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Resumen

El presente trabajo aborda la importancia de las competencias profesionales en la
sociedad actual. A modo de esquema, el trabajo esta dividido en tres partes claramente
diferenciadas: en primer lugar se hace una revision de la literatura que trata sobre las
competencias, haciendo especial énfasis en el surgimiento del concepto de competencia,
las competencias en el mundo educativo y laboral y la evaluacion de las competencias.
El segundo apartado, trata de recoger la opinion de diferentes expertos en el ambito de
las competencias profesionales de la Comunidad Auténoma de Cantabria. Para la
obtencion de la informacion se ha utilizado metodologia cualitativa, basado en una
entrevista en profundidad. Finalmente, en la Gltima parte, se pretende contrastar la
informacidn recogida con la revision de la literatura sobre las competencias en Méjico,
Alemania y Japon. A la vista de los resultados obtenidos, las conclusiones destacan el
papel fundamental de las competencias profesionales en la sociedad actual, siendo las
mas valoradas en distintos contextos internacionales: capacidad de trabajo en equipo,
competencia digital y la competencia comunicativa, acompafiadas de una sélida

formacion en conocimientos técnicos.

Abstract

This paper addresses the importance of professional skills in today’s society. As an
outline, the work is divided into three distinct parts: first, a review of the literature on
skills, with special emphasis on the emergence on the concept of competence,
competence in the educational and employment and evaluation skills. The second
section, try to collect the opinions of different experts in the field of professional
competence of the Autonomous Community of Cantabria. To obtain the information has
been used qualitative methodology, based on an in-depht interview. Finally, the last
part, is to contrast the information gathered data from the countries of Mexico, Germany
and Japan. In view of the results, the findings highlight the crucial role of skills in
today’s society, the most valued in different international context: teamwork ability,
digital competence and communicative competence, accompanied by a strong

background in technical skills.

Palabras clave: competencias profesionales, competencias en educacion, evaluacion de
competencias, mercado laboral.

Keywords: skills, educational skills, skills assessment, labor market.
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1.- Introduccion y justificacion del trabajo

En el siglo XXI en el que nos encontramos inmersos, es evidente que se estan
produciendo cambios vertiginosos, cambios constantes que de alguna manera son
consecuencia de la nueva era del conocimiento en la que vivimos. Como afirma Garcia
(2007) los fendomenos desencadenantes de estos cambios son: la evolucion tecnoldgica,
la nueva configuracion de la arquitectura empresarial y los continuos cambios en la
organizacion del trabajo. Por lo tanto, podemos asegurar que estamos viviendo en una
sociedad compleja y cambiante.

La educacion y la formacion en competencias profesionales contribuyen a la
socializacion de los individuos, por lo tanto la educacion es base para que un pais
prospere y crezca economicamente. Resulta obvio decir que sin educacion no existiria el
progreso humano.

Las tecnologias de la informacion estan irrumpiendo en todos los ambitos de la
vida del ser humano. En cuanto a la organizacién de la produccion, existen nuevas
técnicas mas flexibles, mayor reconocimiento del valor de la calidad y una ampliacién
de las actividades asociadas con los servicios, ante la simplificacion de las tareas de
produccion. Se ha registrado también una mayor orientacion hacia la satisfaccion de
necesidades de los clientes, lo que conlleva una mayor diferenciacién en servicio,
calidad y accesibilidad (Vargas, 2003).

Uno de los objetivos fundamentales de esta sociedad es fomentar la
empleabilidad de los jovenes. Tradicionalmente, el concepto de empleabilidad ha sido
definido como el grado de adecuacion de las caracteristicas psicosociales de un
demandante de empleo al perfil tipico de la persona empleada en un contexto dado
(Blanch, 1990).

Kluytmans y Ott (1999), al preguntarse por los determinantes de la
empleabilidad sefialan que esta formada por tres componentes. En primer lugar, son
necesarias unas destrezas y conocimientos aplicables. En segundo lugar, es necesaria
una disposicion a moverse, a aceptar nuevos lugares de trabajo, puestos, condiciones,
etc. Finalmente, es esencial un buen conocimiento del mercado de trabajo, tanto dentro
como fuera de la empresa: disponer de una buena red de informacion y de contactos
puede resultar crucial. En el mismo sentido, el dominio de las técnicas de blsqueda de
empleo contribuye igualmente a la mejora de la empleabilidad.

Una de las caracteristicas imprescindibles para ser empleable hoy en dia, es el

desarrollo de competencias profesionales. La persona debe tratar de esforzarse antes de
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entrar al mercado de trabajo, para aumentar la probabilidad de que su perfil profesional
sea solicitado o deseado por diferentes empresas u organizaciones.

En la sociedad actual en la que nos encontramos, ya no es suficiente con que el
trabajador o la trabajadora posean grandes conocimientos o grandes habilidades, ahora
se requiere de la persona muchas cosas mas, que reciben el nombre de competencias
profesionales.

Este concepto surgido a mediados del siglo XX ha llegado a Europa en las dos
ultimas décadas como uno de los nuevos requerimientos profesionales para los
trabajadores.

Muchos autores defienden la idea de las competencias profesionales, tanto
espafioles como extranjeros. En Cantabria, profesionales como Roberto Revuelta han
organizado cursos para universitarios sobre competencias profesionales. Este experto en
una entrevista para el periodico “El Diario Montafiés” (2009) ha afirmado que el perfil
profesional que mas se demanda hoy en dia es el del trabajador “espabilado”.

Pero también existen detractores, del Pino (1997) comenta que tanto la
empleabilidad como las competencias son nuevas modas 0 “puras modas” como él las
denomina porque segun este autor hablar de competencias es hablar de “cosas de
siempre” que no son Mas que conocimientos, habilidades y motivaciones, es decir, es
Ilamar a lo mismo de siempre de otra forma.

A lo largo de este trabajo, se va a analizar la importancia o no de las
competencias profesionales, se haran comparaciones de las opiniones de diversos
expertos en la materia, se compararan resultados de diferentes paises y, finalmente, se

expondran algunas conclusiones.



2.- Marco teorico. Estado de la cuestion
2.1.- El nuevo mercado de trabajo
2.1.1. Introduccién

Al hablar de competencias profesionales, es ineludible hacer alusion a las
caracteristicas del mercado de trabajo, pues son estas las que, en gran medida,
determinan las competencias profesionales.

Como sefala Fernandez (2009) en estos momentos las tareas de administracion
de recursos humanos debe ser: ofrecer el personal adecuado, con las habilidades
necesarias, para el puesto idéneo y en el momento oportuno, debe relacionar la
estrategia de su empresa con el desemperio del personal, para el logro de resultados.

Asimismo, este autor expone los elementos que explican el proceso de cambio a
nivel mundial:

1.- La transicion de una economia dominada por la oferta a una economia orientada a la
demanda. La nueva tecnologia de la produccién es ahora mas flexible por lo que las
empresas estan abandonando el modelo de produccion masiva, que se basa en un tipo de
tecnologia fija que responde a la logica de producir grandes voliumenes de mercancia,
bajo el supuesto de que cualquier cantidad de productos puede ser vendida en el
mercado.

2.- Estructuras ocupacionales flexibles. A un tipo de produccion en serie corresponde
una estructura jerarquica, rigida y altamente especializada en puestos fijos de trabajo,
constituidos en la figura principal del esquema organizativo de las empresas que
funcionan dentro de un modelo rigido y con una base técnica fija. En cambio, frente a
un modelo de produccion flexible y versatil para responder a las distintas demandas del
mercado, la empresa requiere adoptar un sistema de organizacion abierto que le permita
adaptarse a las transformaciones del medio que le rodea.

Se estd dando paso a estructuras ocupacionales polivalentes, que se integran por
trabajadores habilitados para desempefiar diferentes funciones dentro de los procesos
productivos.

3.- Cambios en los contenidos de trabajo. Una estructura organizativa basada en puestos
de trabajo implica que el trabajador debe seguir determinados patrones de produccion y
estrictos manuales de procedimientos, que se traducen en una serie de actividades
repetitivas y rutinarias. En cambio, en un modelo de produccion flexible y dentro de una
estrategia de mejora continua, el individuo debe mostrar habilidad y capacidad para

aportar experiencia y conocimientos al proceso de produccion, asi como para participar
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en la identificacion, analisis y solucién de los problemas que merman la calidad y la
productividad dentro de la empresa. Todo esto implica un trabajo intelectual y creativo
de los individuos, es decir, capacidad para innovar y agprender continuamente.

Como también afirma el Libro Verde de la Comisién Europea (1996): “La nueva
organizacion del trabajo representara un desafio para las relaciones laborales. La
antigua organizacion se caracteriza por la especializacién de tareas y cualificaciones y
la separacion entre la concepcion y la fase de produccidn. Las relaciones laborales, en
una nueva organizacion del trabajo, deberan fundamentarse en la cooperacion y el

interés comun”

2.1.2. Caracteristicas del nuevo mercado laboral

Los autores Palaci y Lisbona (2005) nos hacen un resumen de las principales
caracteristicas del mercado laboral y de las nuevas tendencias de empleo:
a) Globalizacion del mercado de trabajo

No es un fendmeno exclusivo de las empresas, sino también del mercado de
trabajo. Los empleados emprendedores altamente remunerados de los paises
occidentales continuamente tendrdn que retomar la iniciativa de desarrollar sus

conocimientos y destrezas para permanecer competitivos en el mercado mundial.

b) La terciarizacion

La aceleracion de los avances tecnologicos, ha llevado aparejada el que cada vez
tenga mayor peso en el mercado laboral el sector servicios. En la actualidad se ha
producido en los paises del centro de la economia mundial un proceso paulatino de

terciarizacion sectorial.

c¢) Flexibilidad del mercado laboral
En Espafia el mercado laboral cada vez presenta mayor flexibilidad en sus
distintas acepciones:
- Contractual, basicamente diferencia el trabajo permanente del no permanente.
- Flexibilidad de la duracion de la vida laboral, jubilacion, excedencia.
- Centro de trabajo.
- Cantidad y distribucion de las horas trabajadas.



Distintos sectores sociales han sefialado que hemos pasado de la rigidez a la
excesiva flexibilidad contractual, y que ello probablemente sea inadecuado para la
buena salud social y empresarial.

Por lo tanto, en los ultimos afios distintas iniciativas legislativas se han dirigido a
reformar el mercado de trabajo para el incremento del empleo y la mejora de su calidad
y mantener y aumentar la flexibilidad. Entre las reformas mas recientes se encuentran la
Ley 27/2009, de 30 de diciembre, de medidas urgentes para el mantenimiento y el
fomento del empleo y la proteccion de las personas desempleadas y la Ley 35/2010, de

17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo.

d) Crisis de la nocion tradicional del puesto

El impacto de las nuevas tecnologias, la unificacion de mercados, la continua
creacion y destruccion de empresas, la aparicion de nuevas profesiones y nuevas
ocupaciones hace que los trabajadores estén cada vez mas en una situacién de transicién

hacia un nuevo puesto, una nueva empresa 0 una nueva ocupacion.

e) Desempleo y precariedad laboral

Los estudios sobre la opinién publica, sefialan que el paro es uno de los
principales problemas espafioles, especialmente en estos cuatro Ultimos afios. Cabe
destacar la discontinuidad del trabajo actual, la incapacidad del control sobre el trabajo,

la desproteccidon de los trabajadores, baja remuneracion, etcétera.

f) La segmentacion del mercado laboral
Otra caracteristica del nuevo mercado laboral es la segmentacion en grandes

colectivos en funcion del los tipos de actividades predominantes en sus puestos.

g) Tendencias demogréficas en el mercado laboral actual

La creciente incorporacion de la mujer al mercado laboral, la mayor movilidad
de los trabajadores, con la presencia de inmigrantes, son algunas de las tendencias
demogréficas actuales. Asimismo, hay que resaltar el envejecimiento de la poblacién

espafiola.
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h) Caracteristicas de los nuevos puestos de trabajo

- Teletrabajo: Proceso productivo que se puede realizar con un ordenador, teléfono y
correo electronico. Normalmente se trata de tareas que se centran en el manejo de la
informacion.

- Qutsorcing: La subcontratacion de servicios puede ser la tendencia del futuro, tiene la
ventaja de generar satisfaccion por el control del proceso de produccion que tienen los
empleados, ya que el tamafio de estas empresas es mas reducido.

- El autoempleo, el trabajo a tiempo parcial, el trabajo temporal y las consultorias estan

aumentando en todas las economias avanzadas.

i) Cambios en la relacion entre la empresa y el empleado
Esta relacionado con el término de contrato psicologico. Se define como las
creencias que los empleados tienen respecto de las obligaciones de la organizacion con

ellos y también las obligaciones de los empleados con la organizacion.

j) Cambios en las organizaciones y en sus politicas de Recursos Humanos
Uno de los principales factores de la heterogeneidad entre las empresas es su
potencial de aprendizaje, una ventaja competitiva descansa en como crea y desarrolla

conocimiento.

k) La introduccion de nuevas tecnologias

En los ultimos afios quizd el mayor cambio ha sido el producido por la
introduccidn de las nuevas tecnologias en las organizaciones. Los cambios en el disefio
de los trabajos no son necesariamente el resultado de la tecnologia en si misma, sino

mas bien el uso que se ha hecho de esta tecnologia.

2.1.3. Nuevos yacimientos de empleo en Espaiia

Como se ha mencionado hasta ahora, las caracteristicas fundamentales del actual
mercado laboral son la flexibilidad, el dinamismo y los continuos cambios a los que se
ve sometido y parece que estos cambios se seguiran sucediendo en el futuro.

El término Nuevos Yacimientos de Empleo hace referencia a los sectores que

ofrecen y ofreceran trabajo en el futuro.
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La Comision de las Comunidades Europeas (1995) elaboré también el informe
Iniciativas locales de desarrollo y empleo donde se identificaron los nuevos yacimientos
de empleo en 19 ambitos agrupadas en cuatro grandes apartados:;

1. Los servicios de la vida diaria

1.1 Servicios a domicilio
1.2 Cuidado de nifios
1.3 Nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacion
1.4 Ayuda a los jovenes en dificultad y la insercion
2. Los servicios de mejora del marco de vida
2.1 Mejora de la vivienda
2.2 Seguridad
2.3 Transportes colectivos locales
2.4 Revaloracion de los servicios publicos urbanos
2.5 Comercios de proximidad
3. Los servicios culturales y de ocio
3.1 Turismo
3.2 Sector audiovisual
3.3 Valoracion del patrimonio cultural
3.4 Desarrollo cultural local
3.5 Deporte
4. Los servicios de medio ambiente
4.1 Gestion de residuos
4.2 Gestion de agua
4.3 Proteccion y mantenimiento de las zonas naturales
4.4 Normativa, control de la contaminacion e instalaciones correspondientes

4.5 Control de la energia.

Como menciona Cachon (1997) las transformaciones econdémicas, sociales,
culturales y politicas que han tenido lugar en nuestro pais, han sido de una gran
trascendencia y han modificado las estructuras socioeconémicas. Por lo tanto, Espafia se
ha acercado sustancialmente a los modelos y pautas de comportamiento caracteristicos
de los Estados miembros de la Union Europea y en la actualidad tienen ante si los

mismos desafios y retos que el resto de los Estados de la Unidn. En nuestro pais el
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sector servicios ha ido ganando peso, tanto en términos de produccion como en
términos de empleo.

Siguiendo a Cuadrado y del Rio (1993) es importante destacar algunos aspectos
del comportamiento del empleo en el sector servicios porque este es el contexto en el
que hay que situar el crecimiento experimentado en Espafia por los nuevos yacimientos
de empleo:

-Creciente importancia del empleo a tiempo parcial.

- La creciente incorporacion de la mujer al mercado laboral se produce basicamente en
este sector.

- Los procesos de reestructuracion, capitalizacion y tecnificacion en muchas actividades
gue componen el sector servicios.

- Los procesos de concentracion empresarial, este proceso ha sido muy importante en el
comercio.

- La aparicion de un dualismo entre actividades altamente cualificadas, con
incorporacion de tecnologias avanzadas y de alta productividad, y otras actividades

menos desarrolladas y con un nivel de productividad bajo.

2.2.- Competencias profesionales: Origen, concepto, definiciones y teorias sobre las
competencias
2.2.1. Origenes de este concepto

Existen numerosos estudios que nos hablan acerca del origen del concepto de las
competencias profesionales. Autores como Mariano. et al (2003) y Vargas, Casanova y
Montanaro (2001) expresan que no se trata de una moda de reciente aparicion, puesto
que su origen puede situarse en el afio 1973 cuando David McClelland realiz6 un
estudio para mejorar la seleccion de personal. El objetivo de este estudio era detectar
las caracteristicas presentes en las personas a seleccionar, es decir, cuales eran las
caracteristicas personales que podrian predecir el éxito en el desempefio laboral. A
partir de este estudio, el autor propone que la evaluacion de la inteligencia deberia ser
sustituida por la evaluacion de las competencias, ya que los test de inteligencia
mostraban una alta correlacion con los resultados académicos, pero no con el éxito

profesional o personal.
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En general, esta tesis de McClelland (1973) se puede resumir en estos cuatro
puntos:
a) Las calificaciones obtenidas en la escuela no predicen el éxito en el trabajo.
b) Los test de inteligencia y aptitudes no predicen el éxito laboral u otros importantes
logros de la vida.
c) Los test a menudo estan sesgados en contra de las minorias, las mujeres y las
personas de los niveles socioecondmicos mas bajos.
d) “Las competencias” tendrian mas éxito en predecir los comportamientos importantes

para las organizaciones.

Otros autores como Bunk (1994), sefialan que el origen del concepto de
competencia surge del campo de la organizacion y se refiere tanto a la regulacion de las
atribuciones en el seno de las organizaciones, como a la facultad de toma de decisiones
que tienen los diferentes titulares de los 6rganos de las empresas.

Asimismo, autores como el anterior y Mastache (2007) hablan de un cambio de
paradigma o de modelo, dentro de un proceso de desarrollo ligado al contexto de
evolucion de las fuerzas productivas y de las relaciones de produccion que recorre la
senda del taylorismo, fordismo y fayolismo a los diversos istmos (toyotismo) y
postismos actuales, todos ellos caracterizados por la crisis.

Autores como Guerrero (1999) situan el origen de las competencias en la
reconstruccion epistemoldgica que sucede a la crisis del paradigma del capital humano
en los afios setenta, cuando las investigaciones sobre las relaciones entre la distribucién
de ingresos y la ensefianza superior en USA pusieron de manifiesto que la formacion de
los trabajadores no era un factor relevante en la productividad, que se debia en mayor

medida al propio puesto de trabajo.

2.2.2 Conceptualizacion del término competencia

Existe poca uniformidad en el uso de los términos para designar el concepto
“competencia”: skill, capabilities, competency, attributes, learning outcom...

Segun Tejada (1999) no es sencillo acotar el concepto de competencia, puesto
gue este término no es univoco (psicoldgico, pedagdgico, laboral, social, etc).

Este mismo autor hace un analisis lexicoldgico del término competencia. Desde
el punto de vista etimologico, encontramos el origen del término competencia en el

verbo latino “competere”, para pasar también a acepciones como “responder a,
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corresponder”, “estar en buen estado”, “ser suficiente”, dando lugar a los adjetivos
“competents-entis” en la linea de competente, conveniente, apropiado para; y los
sustantivos “competio-onis” competicion en juicio y *“competitor-ortis” competidor,
concurrente, rival.

Prieto (1997), realiza un interesante analisis sobre las diferentes acepciones
ubicadas en el &mbito sociolaboral.

En primer lugar, nos refiere este autor, la competencia como autoridad, haciendo
clara alusién a los asuntos o cometidos propios de la competencia directa de un
profesional concreto o una figura profesional. Estariamos ademas ante la acepcion de
competencia como atribucion o incumbencia, estando ligada a la figura profesional que
“engloba el conjunto de realizaciones, resultados, lineas de actuacion y consecuciones

que se demandan del titular de una profesion u ocupacion determinada.

Otra acepcidn nos ubica la competencia como capacitacion, refiriéndose al grado
de preparacion, saber hacer, conocimientos y pericia de una persona como resultado del
aprendizaje. También podria considerarse la competencia como cualificacion, referida
basicamente a la formacion necesaria para tener la competencia profesional deseada. De
manera que la competencia es el resultado del proceso de cualificacidén que permite “ser
capaz de” “estar capacitado para”.

Por ultimo, se puede aludir a la competencia como suficiencia 0 minimos clave
para el buen hacer competente y competitivo. En este caso, se acotan las realizaciones,
resultados, experiencias, logros de un titular que debe sobrepasar para acceder o
mantenerse satisfactoriamente en una ocupacién con garantias de solvencia y
profesionalidad.

En educacion, sefiala Rial (2009), la nocién de competencia no proviene de un
unico paradigma sino que se ha ido conformando con aportes de aluvidn provenientes
de diferentes &mbitos tedricos (filosofia, psicologia, linglistica, sociologia, economia y

formacion laboral.

15



2.2.3 Algunas definiciones
A continuacion se presenta una recopilacion de definiciones sobre las

competencias profesionales recogidas de diferentes autores y organizaciones:

“Aptitud, idoneidad” (Diccionario RAE).

“Conjunto de conocimientos y capacidades que permitan el ejercicio de la actividad
profesional conforme a las exigencias de la produccion y el empleo” (Art 7.3 LO
5/2002 de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional y Articulo 4 de la LO

1224/2009 que regula el reconocimiento de las competencias profesionales).

“Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y
aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede resolver los problemas
profesionales de forma auténoma y flexible, estd capacitado para colaborar en su
entorno profesional y en la organizacion del trabajo (Bunk,1994).

“Capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de desempefio
en un determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes; éstas son necesarias pero no suficientes por si mismas para un
desempefio efectivo” (CONOCER, 1997).

“Las competencias profesionales definen el ejercicio eficaz de las capacidades que
permiten el desempefio de una ocupacién, respecto a los niveles requeridos en el
empleo. “Es algo méas que el conocimiento técnico que hace referencia al saber y al
saber-hacer” (INEM, 1995).

“Conjunto estabilizados de saberes y saber-hacer, de conductas tipo, de procedimientos
estandares, de tipos de razonamiento, que se pueden poner en practica sin nuevo

aprendizaje” (Montmollin, 1984).

“La competencia resulta de un saber actuar. Pero para que ella se construya es
necesario poder y querer actuar” (Le Boterf, 1994).
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“Son repertorios de conocimiento que algunos dominan mejor que otros, lo que les

hace eficaces en una situacion determinada’ (Levy-Leboyer, 1997).

“Idoneidad para realizar una tarea o desempefiar un puesto de trabajo eficazmente,

por poseer las calificaciones requeridas para ello” (OIT, 1993).

“ La competencia es una aptitud que rebasa la simple posesién de conocimiento y
destrezas, y abarca: i) Competencia cognitiva, que implica el uso de teorias y conceptos
y de conocimiento tacito informal obtenido por via experiencial; ii) Competencia
funcional (destrezas o saber hacer), es decir, lo que alguien debe ser capaz de hacer
para trabajar en un sector determinado; iii) Competencia personal, que consiste en ser
capaz de reaccionar ante situaciones especificas; y iv) Competencia ética, que conlleva
la posesion de determinados valores personales y profesionales” (Rychen y Salganik,
2003).

La mayoria de las definiciones de competencias profesionales plantean una
mezcla de conceptos necesarios para desempefiar adecuadamente un puesto de trabajo:
conocimientos especificos y habilidades necesarias.

Como vemos existen numerosas y muy diversas definiciones acerca de qué es
una competencia. Como destaca Galindo (2010), los elementos definitorios y
caracteristicas de toda competencia son los siguientes:
-Toda competencia comporta conocimientos, procedimientos y actitudes combinados
dirigidos hacia un fin. EIl saber (conocimientos), el saber-hacer (habilidades, destrezas,
aptitudes y capacidades), el saber-estar (actitudes), el saber-ser (creencias y valores) y el
poder-hacer (medios y recursos) son los elementos que conforman el rango de
competencia. De esta manera, el elemento méas destacable de estas caracteristicas es que
se puede ser capaz pero no competente.
- Toda competencia debe ser observable y medible. Por ello, la competencia debe
traducirse en accion y conducta observable. En otras palabras, no basta con poseer
determinadas capacidades y destrezas si éstas no se ponen en funcionamiento o no se

aplican.
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- La experiencia del sujeto en su desarrollo social y laboral es clave para la
conformacién de las competencias. Las competencias se adquieren, se aprenden y se
consolidan en el perfil competencial del individuo. Esto es, las competencias se
aprenden a lo largo de toda la vida.

- El contexto en que se desarrolla el sujeto marca la idoneidad cuantitativa y cualitativa
de las competencias. Es decir, en funcion del contexto en el que se ubique el individuo,
seran mas necesarias unas u otras competencias o, en el caso de ser igualmente
necesarias, el grado de presencia o ausencia de una determina competencia también se

verd afectado por dicho contexto.

2.2.4 Teorias o enfoques sobre las competencias

Gonczi (1994) aporta tres enfoques que evidencian el aspecto tedrico de las
competencias. Echevarria (2008) lo completa:
a) Enfoque conductista

Interpreta la competencia dentro de los comportamientos discretos relacionados
con la finalizacion de actividades atomizadas. Esta teoria no se preocupa por las
vinculaciones entre las tareas e ignora qué podria favorecer su modificacion.

En este planteamiento tedrico, la evidencia de la competencia se efectla a partir
de la observacion directa de la propia ejecucion.

Tuvo su influencia en los afios 60-70 pero en la actualidad posee fuertes criticas
este enfoque positivista, reduccionista, por su ignorancia de los procesos subyacentes y

los de grupo y su efecto sobre la ejecucidon en un mundo real.

b) Enfoque generalista
La teorizacion de las competencias enfatiza la concentracion sobre las
caracteristicas de la persona que son nucleares para una accién efectiva. Prioriza
procesos de conocimiento capacidad de pensamiento critico, etc y ofrece fundamentos
sobre caracteristicas mas transferibles o especificas.
En este enfoque las competencias se conceptualizan como caracteristicas
generales y se ignora el marco contextual en que se ponen en juego o se aplican.
Las criticas mas destacadas a esta contribucion tedrica son las que siguen:
a) Carencia de ciertas evidencias que ratifiquen la existencia de competencias
geneéricas.

b) Dudas razonables sobre su transferibilidad.
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c) Descontextualizacion de la competencia y su abstraccion de las situaciones
especificas en las que se aplica.
¢) Enfoque relacional o integrado

Trata de unir el enfoque genérico de los atributos generales con el contexto en el
que son usados.

Considera las combinaciones complejas de atributos y la funcion que en una
situacion concreta los profesionales atribuyen.

La competencia es considerada como un conjunto estructural complejo e
integrado de atributos necesarios para la accion inteligente en situaciones especificas.
Los aspectos a destacar son los siguientes:

- La competencia es principalmente la relacion existente entre lo interno del sujeto y lo
externo, es decir, el mismo proceso de adquisicion y de mostrar la capacidad reconocida
publicamente, asi como la aceptacion personal competente como miembro de una
comunidad, transformandose a su vez en un aumento real de la capacidad para
posteriores incrementos 0 nuevas competencias.

- El centro de transmision, adquisicion y realizacion de las competencias esta tanto
dentro de las practicas formales como informales de la vida cotidiana o profesional.

- La relevancia del contexto queda implicita en la definicion, adquisicion y realizacion
de las competencias de modo que éstas s6lo pueden expresarse mediante practicas
sociales definidas contextualmente y que se relacionan con las normas teoricas y
expectativas derivadas del propio contexto.

Como hemos visto hasta ahora, el concepto de competencia es muy complejo y
abstracto y no existe un consenso al respecto. Autores como Echeverria (2009), nos
resumen las caracteristicas de las competencias:

a) Conjunto de conocimientos, destrezas y actitudes: La competencia integra los tres
niveles de funcionamiento humano, asociados a los dominios *“cognitivo, psicomotor y
afectivo”

* Los conocimientos son resultados de procesos perceptivos y conceptuales como la
atencion, seleccion, simbolizacion, codificacion/decodificacion, reflexion y evaluacion.
* Las destrezas son resultados del proceso psicomotor que capacitan a la persona para
dar respuestas manifiestas y generar productos tangibles, que pueden ser observados y
apreciados por otra persona.

* Las actitudes son productos de las respuestas emocionales hacia acontecimientos u

objetos especificos.

19



La competencia es una combinacién dinamica de atributos relativos al
conocimiento y su aplicacion, a actitudes y responsabilidades, de manera que una
persona es competente, cuando demuestra que “sabe”, “sabe hacer”, “sabe estar” y
“sabe ser” con cierto nivel de calidad y de manera flexible y autonoma. Sin estos
recursos es dificil ser competente.

b) Definible en la accion: Para ser competente es necesario poner en juego el repertorio
de recursos, de ahi que la competencia sélo sea definible en la accién y en situaciones
de trabajo. La competencia exige pasar del saber hacer al saber actuar.

c) A tenor del contexto: La competencia no puede separarse de las condiciones
especificas en las que se evidencia, porque es una combinacion dinamica de recursos en
funcién de las demandas planteadas por el entorno, siempre se define en funcién de una
situacion o contexto, que demanda la movilizacion de unos u otros recursos, para
resolver con éxito los problemas emergentes.

La competencia dificilmente puede concebirse al margen de contextos concretos
de trabajo, al venir definida por la especialidad de las situaciones, donde se encuentra su
razon de ser. La competencia se manifiesta en funcion de situaciones dadas y de
determinados niveles de exigencia del trabajo.

d) Mediante la experiencia: Cuanto mayores y méas variadas sean las situaciones de
aprendizaje, proporcionadas a una persona, mayor serd la probabilidad de que se
resuelva con éxito los problemas a los que se enfrenta.

Podemos concluir que la competencia supone no so6lo saber actuar, sino también
querer y poder actuar (Echeverria, 2008):

Saber actuar mediante:

-La formacion que enriquece el equipamiento de recursos incorporados.

- El entrenamiento que desarrolla el saber combinatorio.

- Los circuitos de aprendizaje que desarrollan la capacidad de distanciamiento.

- Las situaciones profesionales que ofrecen oportunidades de construccion de
competencias.

Querer actuar por medio de:

-La existencia de un sentido dado a la construccién de competencias.
- Una imagen realista y positiva de si mismo.

- Un contexto estimulante que anime la construccion de competencias.
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Poder actuar a traveés:
-Una organizacion laboral que permita la puesta en préctica, no solo del saber hacer,
sino también de otros factores que supongan la integracion de varios conocimientos y la
toma de iniciativas.
- Un contexto favorecedor que retna los medios necesarios.
- Unas atribuciones que den legitimidad a la construccién de las competencias.
- La existencia de redes de recursos.

Otros autores como Echeverria, Isus y Sarasola (2001) nos exponen las siguientes
caracteristicas que contribuyen a precisar la nocion de competencia profesional:
-Comporta todo un conjunto de conocimientos, procedimientos, actitudes y rasgos de
personalidad que se complementan entre si, de manera que el individuo debe “saber”,
“saber hacer”, “saber estar” y “saber ser”, para actuar con eficacia frente a las
situaciones profesionales.

- S6lo es definible en la accion, en situaciones de trabajo, por lo que para su desarrollo
adquieren especial importancia la experiencia y el contexto que demanda y permite la
movilizacién de esas competencias.

- Es un concepto integrador porque considera tanto las aptitudes como las actitudes, de
modo que va mas alla de los componentes técnicos, los cuales se complementan con los
componentes metodologicos, participativos y personales. Supone no solo saber lo que
hay que hacer en una situacion, sino también ser capaz de enfrentarse a ello en una
situacion real.

- Es asimismo un concepto dinamico porque las competencias se desarrollan a lo largo

de la trayectoria profesional, es decir, que no son inmunes a los cambios.
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2.3.- Clases de competencias
Existen muchas y muy diversas clasificaciones de las competencias en la

literatura especifica sobre el tema como se presentan a continuacion

El Consejo Europeo (2005) las clasifica en:
-Competencias especificas: Son aquellas en las que se sustentan la realizacion
personal, la inclusion social, la ciudadania activa y el empleo. Se asocian a
conocimientos, destrezas y actitudes fundamentales, generalmente adquiridos en la
educacion general, que posibilitan la transicion escuela-trabajo y facilitan la insercién
socio-laboral. Sirvan como ejemplo las ocho recomendadas por el Parlamento y el
Consejo Europeo (10-11-2005) como “competencias clave para el aprendizaje
permanente: Comunicacion en lengua materna, Comunicacion en lenguas extranjeras,
Competencia matematica y competencias basicas en ciencia y tecnologia; Competencia
digital; aprender a aprender; Competencias interpersonales, interculturales y sociales,

Competencia civica; Espiritu de empresa; Expresion cultural.

-Competencias Generales o Genéricas: Son atributos compartidos por una serie de
profesiones que pueden desarrollarse en diversas disciplinas académicas. Su
importancia radica en la necesidad de responder a las demandas de un mundo
cambiante. Constituyen la base del estudio de la profesion y comprenden las
competencias instrumentales, interpersonales y sistémicas.

Ejemplos de este tipo de competencias son: Capacidad de anélisis y sintesis;
autoaprendizaje; resolucion de problemas; aplicacion de conocimientos; gestion de la
informacion; trabajo en equipo, etc.

- Instrumentales: Tienen un caracter de herramienta con valor procedimental y
abarcan todas aquellas competencias que pueden considerarse como instrumentos
bésicos para el desempefio de la actividad laboral. Ejemplos: Idiomas, Informatica, etc.
-Interpersonales: Tienden a facilitar y favorecer los procesos de interaccion social y de
cooperacion y ase asocian a la disposicion al trabajo, a las capacidades de organizacion,
de coordinacion, de adaptacion y de intervencion. Ejemplos: Flexibilidad, Habilidad

critica, etc.
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-Sistémicas: Requieren como base las competencias instrumentales e interpersonales.
Se identifican con las destrezas y habilidades que conciernen a los sistemas en su
totalidad y tienden a facilitar y favorecer los procesos relacionados con la aplicacion de
los conocimientos, habilidades, asi como con la organizacion del trabajo. Ejemplo:

Iniciativa, Espiritu emprendedor.

-Especificas, técnicas o especializadas: Se refieren a factores esenciales para el
desempefio profesional y estan relacionadas con aspectos técnicos directamente
vinculados con una ocupacion.

Son consecuencia de los conocimientos y las habilidades adquiridos a través de
un programa formativo. Se relacionan con el conocimiento especifico de un campo de
estudio. Ejemplos: Métodos y técnicas especificos de una profesion.

Otra clasificacion es la que realiza Alles (2007). Segun esta autora las competencias se
clasifican en:

-Competencias cardinales: aquellas que deben poseer todos los integrantes de la
organizacion.

-Competencias especificas: para ciertos colectivos de personas, con un corte vertical,
por area y con un corte horizontal, por funciones.

Usualmente se combinan ambos colectivos.

Como podemos comprobar, esta autora centra las clases de competencias en el mundo

organizacional.

De la Torre (2000) distingue tres tipos de competencias, relativas a:

conocimiento, habilidades y destrezas e iniciativa y creatividad.

En su caso, Echeverria (2008) nos expone que las clasificaciones mas frecuentes
tienden a distinguir entre dos grandes grupos de competencias, aunque no hay
coincidencia en las denominaciones exactas. Estas son:

- Las competencias basicas, generales o transferibles, son competencias adquiridas en
diversos medios de trabajo o actividad que pueden ser utilizadas en numerosos ambitos
laborales. Estas son: competencias de lectura y escritura, competencia matematica y
otras de tipo instrumental, asi como las que tienen que ver con la cultura informatica, de

comunicacion, emocionales, relacionales y cognitivas. Su adquisicion se desarrolla a lo
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largo de toda la vida en estrecha vinculacién con las experiencias personales y
profesionales, de forma transversal

- Las competencias profesionales, especificas o no transferibles, son competencias
particulares de un empleo que no se aplican a una gran variedad de empleos. Son
competencias mucho mas concretas que se desarrollan ligadas al proceso de

profesionalizacion de las personas, frecuentemente de carécter técnico y metodolégico.

Por su parte, Aubrun y Orofiamma (1990) identifican otro tipo de competencias
que denominan de tercera dimension que son: comportamientos relacionales y sociales,
actitudes, capacidades creativas y actitudes existenciales. Todas ellas implican el
aprendizaje de nuevas habilidades cognitivas y se encuentran muy relacionadas con lo

que se denomina inteligencia emocional.

Finalmente, Bunk (1994) considera una clasificacion de las competencias
profesionales alrededor de la competencia técnica, metodoldgica, social y participativa;
cuyo resultante final integrado es la competencia de accion.

La competencia tecnica consiste en el dominio como experto de las tareas y
contenidos de su ambito de trabajo y la posesién de los conocimientos y habilidades
necesarios para ello.

La competencia metodologica representa aplicar el procedimiento idéneo a las
actividades encomendadas y a las dificultades que se presentan, y que encuentra de un
modo independiente vias de solucion, transfiriendo adecuadamente las experiencias
logradas a otros ambitos de trabajo.

La competencia social significa saber cooperar con otras personas de un modo
constructivo y comunicativo, mostrar una conducta orientado al grupo y un
entendimiento interpersonal.

La competencia participativa representa saber colaborar en la organizacion de su
puesto de trabajo y de su entorno laboral, con capacidad de organizar y decidir,

hallandose dispuesto a aceptar responsabilidades.
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Finalmente, como afirma Levy-Leboyer (1997) desde la Optica anglosajona
también se pueden tipificar las competencias clasificandolas en genéricas y especificas.
Las primeras tienen mayor nivel de transferibilidad de unas profesiones a otras y las
segundas son propias de una ocupacion determinada, es decir, que estarian constituidas
por capacidades de varias o de toda una agrupacion de profesiones 0 por capacidades
apropiadas de unas de ellas.

Esta situacion ha generado en algunas ocasiones la busqueda de
macrocompetencias o competencias geneéricas frente a otras mas especificas y propias
de una profesion.

La conclusién es obvia en el sentido de que la formacion fundamental ha de
inclinarse mas por las competencias genéricas mientras que la continua se encuentra

mas vinculada con las competencias especificas.

2.4.- Las competencias en la educacion
2.4.1 Introduccion

Uno de los campos en los que es imprescindible el uso de las competencias es el
educativo, no solo es un ambito donde se demuestran las competencias sino que
también es imprescindible la formacion en competencias desde los diferentes niveles del
sistema educativo.

Como precursor de las competencias en el campo educativo, es ineludible hacer

mencion al informe Delors (1996). En el mencionado informe, se habla de los cuatro
pilares de la educacién para el siglo XXI: aprender a conocer, aprender a hacer,
aprender a convivir y aprender a ser.
-Aprender a conocer: Este tipo de aprendizaje puede considerarse a la vez medio y
finalidad de la vida humana. En cuanto medio, consiste para cada persona en aprender a
comprender el mundo que la rodea, al menos suficientemente para vivir con dignidad,
desarrollar sus capacidades profesionales y comunicarse con los deméas. Como fin, su
justificacion es el placer de comprender, de conocer, de descubrir.

Aprender a conocer supone aprender a aprender, ejercitando la atencion, la
memoria y el pensamiento. El proceso de adquisicion del conocimiento no concluye
nunca y puede nutrirse de todo tipo de experiencias. En este sentido, se entrelaza de
manera creciente con la experiencia de trabajo, a medida que éste pierde su aspecto

rutinario.
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-Aprender a hacer: Esta méas vinculado con la cuestion de la formacion profesional. El
progreso técnico modifica las calificaciones que requieren los nuevos procesos de
produccién. Cada vez mas, los empleadores solicitan en la persona un conjunto de
competencias especificas a cada persona, que combina la calificacion adquirida
mediante la formacion técnica y profesional, el comportamiento social, la aptitud para

trabajar en equipo, la capacidad de iniciativa y de asumir riesgos.

- Aprender a vivir con los demas: La educacion tiene una doble mision: ensefar la
diversidad de la especie humana y contribuir a una toma de conciencia de las
semejanzas Y la interdependencia entre todos los seres humanos. Desde la Educacion
Infantil, la escuela debe aprovechar todas las oportunidades que se presenten para esa
doble ensefanza.

El fomento de esta actitud de empatia en la escuela sera fecundo para los
comportamientos sociales a lo largo de la vida. La escuela debe reservar tiempo y
ocasiones suficientes para iniciar desde muy temprano a los jovenes en proyectos
cooperativos, en el marco de actividades deportivas y culturales y mediante su
participacion en actividades sociales.

-Aprender a ser: La educacion debe contribuir al desarrollo global de cada persona:
cuerpo y mente, inteligencia y sensibilidad. Todos los seres humanos deben estar en
condiciones de dotarse de un pensamiento autdnomo Yy critico y de elaborar un juicio
propio, para determinar por si mismos qué deben hacer en las diferentes circunstancias
de la vida. La funcién esencial de la educacion es conferir a todos los seres humanos la
libertad de pensamiento, de juicio, de sentimientos y de imaginacién que necesitan para
que sus talentos, alcancen la plenitud y seguir siendo artifices de su destino.

En un mundo en constante cambio, hay que conceder un lugar especial a la imaginacion
y a la creatividad, manifestaciones por excelencia de la libertad humana pueden verse

amenazadas por cierta normalizacion de la conducta individual.
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2.4.2. Las competencias basicas en la Educacion Primaria y Secundaria

La Union Europea, en su Recomendacion del Parlamento Europeo y del Consejo
sobre las competencias clave para el aprendizaje permanente, de fecha 26 de diciembre
de 2006, define las competencias béasicas como la combinacion de destrezas,
conocimientos y actitudes adecuadas al contexto y precisas para la realizacion y
desarrollo personal, asi como para la ciudadania activa, la inclusién social y el empleo.
Dichas competencias permiten identificar aquellos aprendizajes que se consideran
imprescindibles desde un planteamiento integrador y orientado a la aplicacion de los
saberes adquiridos en los distintos contextos de la vida. El referente fundamental para

valorar el desarrollo de las competencias basicas son los criterios de evaluacion.

Como vemos, la Union Europea dedica una serie de paginas a las competencias
que se deben desarrollar en el &mbito educativo. La legislacion espafiola hace eco de
ello e incluye en la legislacién educativa las competencias basicas. Ejemplos de ello
son: La Ley Organica 2/2006, de 3 de mayo de Educacion, Real Decreto 1513/2006, de
7 de diciembre, por el que se establecen las ensefianzas minimas de la Educacion
primaria, Real Decreto 1631/2006, de 29 de diciembre, por el que se establecen las
ensefianzas minimas correspondientes a la Educacién Secundaria Obligatoria y, dentro
de la Comunidad Auténoma de Cantabria Ley de Cantabria 6/2008, de 26 de diciembre,
de Educacion de Cantabria y el Decreto 56/2007, de 10 de mayo, por el que se
establece el curriculo de la Educacion Primaria en la Comunidad Autonoma de
Cantabria.

El preambulo de la Ley Orgénica de Educacién introduce el concepto de
competencia como parte del aprendizaje a lo largo de la vida: “Fomentar el aprendizaje
a lo largo de toda la vida implica, ante todo, proporcionar a los jévenes una educacion
completa, que abarque los conocimientos y las competencias basicas que resultan
necesarias en la sociedad actual, que les permita desarrollar los valores que sustentan
la practica de la ciudadania democratica, la vida en comun y la cohesion social, que
estimule en ellos y ellas el deseo de seguir aprendiendo y la capacidad de aprender por
si mismos. Ademas, supone ofrecer posibilidades a las personas jovenes y adultas de

combinar el estudio y la formacion con la actividad laboral o con otras actividades”.
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Igualmente, el articulo 5.1 de la LOE nos dice que: “Todas las personas deben
tener la posibilidad de formarse a lo largo de la vida, dentro y fuera del sistema
educativo, con el fin de adquirir, actualizar, completar y ampliar sus capacidades,
conocimientos, habilidades, aptitudes y competencias para su desarrollo personal y
profesional™.

Los decretos correspondientes concretan cémo la incorporacion de competencias
béasicas al curriculo permite poner el acento en aquellos aprendizajes que se consideran
imprescindibles, desde un planteamiento integrador y orientado a la aplicacion de los
saberes adquiridos. Son aquellas competencias que debe haber desarrollado un joven o
una joven al finalizar la ensefianza obligatoria para poder lograr su realizacion personal,
ejercer la ciudadania activa, incorporarse a la vida adulta de manera satisfactoria y ser

capaz de desarrollar un aprendizaje permanente a lo largo de la vida.

En el marco de la propuesta realizada por la Union Europea se han identificado
ocho competencias basicas:

1.- Competencia en comunicacion linguistica:

Esta competencia se refiere a la utilizacion del lenguaje como instrumento de
comunicacion oral y escrita, de representacion, interpretacion y comprension de la
realidad, de construccién y comunicacion del conocimiento y de organizaciéon y
autorregulacion del pensamiento, las emociones y la conducta.

En sintesis, el desarrollo de la competencia linguistica al final de la educacion
obligatoria comporta el dominio de la lengua oral y escrita en multiples contextos, y el

uso funcional de, al menos, una lengua extranjera.

2.- Competencia matematica:

Consiste en la habilidad para utilizar y relacionar los nimeros, sus operaciones
basicas, los simbolos y las formas de expresion y razonamiento matematico, tanto para
producir e interpretar distintos tipos de informacion, como para ampliar el conocimiento
sobre aspectos cuantitativos y espaciales de la realidad, y para resolver problemas

relacionados con la vida cotidiana y con el mundo laboral.
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En definitiva, supone aplicar aquellas destrezas y actitudes que permiten razonar
matematicamente, comprender una argumentaciébn matematica y expresarse Yy
comunicarse en el lenguaje matematico, utilizando herramientas de apoyo adecuadas, e
integrando el conocimiento matematico con otros tipos de conocimiento, para dar una

mejor respuesta a las situaciones de la vida de distinto nivel de complejidad.,

3.- Competencia en el conocimiento y la interaccion con el mundo fisico

Es la habilidad para interactuar con el mundo fisico, tanto en sus aspectos
naturales como en los generados por la accién humana, de tal modo que se posibilita la
comprension de sucesos, la prediccién de consecuencias y la actividad dirigida a la
mejora y presentacion de las condiciones de vida propia, de las demas personas y del
resto de los seres vivos.

En definitiva, esta competencia supone el desarrollo y aplicacion del
pensamiento cientifico-técnico para interpretar la informacién que se recibe y para
predecir y tomar decisiones con iniciativa y autonomia personal en un mundo en el que
los avances que se van produciendo en los ambitos cientifico y tecnologico tienen una
influencia decisiva en la vida personal, la sociedad y el mundo natural. Implica la
diferenciacion y valoracion del conocimiento cientifico al lado de otras formas de
conocimiento, y la utilizacion de valores y criterios éticos asociados a la ciencia y al
desarrollo tecnoldgico. Son parte de esta competencia béasica el uso responsable de los
recursos naturales, el cuidado del medio ambiente, el consumo racional y responsable, y
la proteccion de la salud individual y colectiva como elementos clave de la calidad de
vida de las personas.

4.-Tratamiento de la informacidn y competencia digital

Esta competencia consiste en disponer de habilidades para buscar, obtener,
procesar y comunicar informacion, y para transformarla en conocimiento. Incorpora
diferentes habilidades, que van desde el acceso a la informacion hasta su transmision en
distintos soportes una vez tratada, incluyendo la utilizacion de las tecnologias de la
informacién y comunicacion como elemento esencial para informarse, aprender y

comunicarse.

29



El tratamiento de la informacion y la competencia digital implican ser una
persona autobnoma, eficaz, responsable, critica y reflexiva al seleccionar, tratar y utilizar
la informacidn disponible, contrastandola cuando es necesario, y respetar las normas de
conducta acordadas socialmente para regular el uso de la informacion y sus fuentes en

los distintos soportes.

5.- Competencia social y ciudadana

Esta competencia hace posible comprender la realidad social en que se vive,
cooperar, convivir y ejercer la ciudadania democratica en una sociedad plural, asi como
comprometerse a contribuir a su mejora.

En sintesis, esta competencia supone comprender la realidad social en que se
vive, afrontar la convivencia y los conflictos empleando el juicio ético basado en los
valores y practicas democraticas, y ejercer la ciudadania, actuando con criterio propio,
contribuyendo a la construccién de la paz y la democracia, y manteniendo una actitud
constructiva, solidaria y responsable ante el cumplimiento de los derechos y

obligaciones civicas.

6.- Competencia cultural y artistica

Esta competencia supone conocer, comprender, apreciar y valorar criticamente
diferentes manifestaciones culturales y artisticas, utilizarlas como fuente de
enriquecimiento y disfrute y considerarlas como parte del patrimonio de los pueblos.

En sintesis, el conjunto de destrezas que configuran esta competencia se refiere
tanto a la habilidad para apreciar y disfrutar con el arte y otras manifestaciones
culturales, como a aquellas relacionadas con el empleo de algunos recursos de la
expresion artistica para realizar creaciones propias; implica un conocimiento basico de
las distintas manifestaciones culturales y artisticas, la aplicacion de habilidades de
pensamiento divergente y de trabajo colaborativo, una actitud abierta, respetuosa y
critica hacia la diversidad de expresiones artisticas y culturales, el deseo y voluntad de
cultivar la propia capacidad estética y creadora, y un interés por participar en la vida
cultural y por contribuir a la conversacion del patrimonio cultural y artistico, tanto a la

propia comunidad, como de otras comunidades.
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7.- Competencia para aprender a aprender

Aprender a aprender supone de habilidades para iniciarse en el aprendizaje y ser
capaz de continuar aprendiendo de manera cada vez mas eficaz y autbnoma de acuerdo
a los propios objetivos y necesidades.

Esta competencia tiene dos dimensiones fundamentales. Por un lado, la
adquisicion de la conciencia de las propias capacidades (intelectuales, emocionales,
fisicas), del proceso y las estrategias necesarias para desarrollarlas, asi como de los que
se puede hacer por uno mismo y de lo que se puede hacer con ayuda de otras personas o
recursos. Por otro lado, disponer de un sentimiento de competencia personal, que
redunda en la motivacion, la confianza en uno mismo y el gusto por aprender.

En sintesis, aprender a aprender implica la conciencia, gestion y control de las
propias capacidades y conocimientos desde un sentimiento de competencia o eficacia
personal, e incluye tanto el pensamiento estratégico, como la capacidad de cooperar, de
autoevaluarse, y el manejo eficiente de un conjunto de recursos y técnicas de trabajo
intelectual, todo lo cual se desarrolla a través de experiencias de aprendizaje conscientes

y gratificantes, tanto individuales como colectivas.

8.- Autonomia e iniciativa personal

Esta competencia se refiere, por una parte, a la adquisicién de la conciencia y
aplicacion de un conjunto de valores y actitudes personales interrelacionadas, como la
responsabilidad, la perseverancia, el conocimiento de si mismo y la autoestima, la
creatividad, la autocritica, el control emocional, la capacidad de elegir, de calcular
riesgos y de afrontar los problemas, asi como la capacidad de demorar la necesidad de
satisfaccion inmediata, de aprender de los errores y de asumir riesgos.

En sintesis, la autonomia y la iniciativa personal suponen ser capaz de imaginar,
emprender, desarrollar y evaluar acciones o proyectos individuales o colectivos con

creatividad, confianza, responsabilidad y sentido critico.
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2.4.3.- Las Competencias en el Espacio Europeo de Educacion Superior
2.4.3.1 Introduccion

El proceso de convergencia en el Espacio Europeo de Educacion Superior
(EEES) implica, un cambio en la concepcion pedagogica, en el sentido de que se pasa
de un modelo de ensefianza-aprendizaje enfocado hacia la ensefianza a un modelo
enfocado hacia un aprendizaje basado en el trabajo del estudiante y en el
establecimiento de las condiciones iddneas a fin de que se puedan conseguir y dominar

con éxito los objetivos propuestos (Gairin, 2009).

El informe del proyecto Tuning (2003) sefiala tres grandes factores que explican el
interés de desarrollar las competencias en programas educativos:
- La necesidad de mejorar la ocupabilidad de los graduados en la nueva sociedad del
conocimiento (rapida obsolescencia del conocimiento, necesidad de aprendizaje a lo
largo de la vida, etc).
- La creacion del Espacio Europeo de Educacion Superior: necesidad de establecer
referentes comunes para las titulaciones (descriptores de Dublin para bachelor y
master), etc.
- Un nuevo paradigma educativo: centrado en el aprendizaje de los estudiantes, y que

hace mas hincapié en los resultados u objetivos de la ensefianza.

2.4.3.2 Construccion del EEES en Espafia: Marco Normativo

- En Espafia la Ley Orgéanica 4/2007, modifica la Ley Organica de Universidades
6/2001, y sienta las bases del proceso de adaptacién de las universidades espafiolas a
este EEES.

- Real Decreto 1393/2007, de 29 de octubre, por el que se establece ordenacion de las
ensefianzas universitarias oficiales. Deroga el RD 55/2005 y el RD 56/2005.

- Real Decreto 1044/2003, de 1 de agosto por el que se establece el Suplemento
Europeo al Titulo.

- Real Decreto 1125/2003, de 5 de agosto por el que se establece el sistema europeo de
créditos y el sistema de calificaciones en las titulaciones de caracter oficial y validez en
todo el territorio nacional.

- Real Decreto 55/2005, de 21 de enero, por el que se establece la estructura de las

ensefianzas universitarias y se regulan los estudios universitarios oficiales de Grado.
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- Real Decreto 56/2005, de 21 de enero, por el que se regulan los estudios universitarios

oficiales de Posgrado.

Ordenes de Cantabria:

- Orden EDU/48/2008, de 10 de junio, que regula el procedimiento para la implantacion
de las Ensefianzas Universitarias Oficiales de Grado en el Marco del Espacio Europeo
de Educacion Superior (EEES) en la Comunidad Auténoma de Cantabria.

Normativa Propia de la Universidad:
- Directrices, planes de estudio, normativa de acceso, permanencia, reconocimiento de

créditos, plan de implantacion y de extincion de titulos...

Esta nueva normativa gira en torno a la nueva estructura de la ensefianza
superior en Espafia en tres niveles: Grado, Master y Doctorado. Estas ensefianzas se han
empezado a implantar progresivamente a partir del curso 2008-2009 a la vez que se iran
extinguiendo las actuales titulaciones, de tal modo que en el curso académico 2010-
2011, no podran ofertarse plazas de nuevo ingreso en primer curso para las titulaciones
de Licenciado, Diplomado, Arquitecto, Ingeniero, Arquitecto Técnico e Ingeniero
Técnico. Asimismo, hay que resaltar que los estudiantes que hayan obtenido sus titulos
por el actual sistema no se veran afectados por esta normativa: “Los titulos
universitarios oficiales obtenidos conforme a planes de estudios anteriores a la entrada
en vigor del presente real decreto mantendran todos sus efectos académicos y, en su
caso, profesionales” (RD 1393/2007, de 29 de octubre, por el que se establece la

ordenacion de las ensefianzas universitarias oficiales).

2.4.3.3 Las competencias del alumno universitario

El marco del Espacio Europeo de Educacion Superior define un nuevo contexto
de ensefianza universitaria en el que se exigen unos requisitos para que se produzca una
transformacion real y adecuada. Una de estas demandas, es el papel protagonista que

adquiere el alumnado en su propio aprendizaje (Cano, 2004).
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Por su parte Garcia (2006) nos expone una serie de competencias que debe
desarrollar el alumno universitario:
- Responsabilidad: Capacidad de establecer un compromiso u obligacion en la que se
encuentra un alumno para responder de sus actos. Lo que debe estar presente en todo
alumno universitario es la capacidad por su propio aprendizaje, entendiendo este
concepto como la capacidad de toma de decisiones, sopesando y asumiendo las posibles
consecuencias.
- Autoconfianza: Capacidad para confiar en las propias posibilidades. El alumno que
desarrolla esta capacidad es capaz de sentir que puede aprender con su esfuerzo y con su
propio trabajo.
- Capacidad de resolucion de problemas: Capacidad para tomar decisiones en una
situacion en la que existen dos o mas alternativas para lograr una meta determinada.
Requiere una serie de capacidades implicitas como son la identificacion o comprension
del problema planteado, la identificacion o generacion de las posibles alternativas, la
deliberacion sobre la opcion mas adecuada, la planificacion o adopcion de la decision y
finalmente la ejecucion.
- Habilidades comunicativas: Capacidad para entender y ser entendido por los
hablantes de una comunidad linguistica, que implica competencias mas especificas.
- Razonamiento critico: Capacidad para valorar un objeto, obra o argumento en
relacion con criterios 0 normas comunmente admitidos, supone el anélisis previo en el
que se haya distinguido lo principal de lo secundario e identificado las relaciones entre
las partes.
- Flexibilidad: Capacidad de adaptacién a diferentes situaciones, contextos o personas,
en las que se debe obtener un minimo nivel de éxito, en funcion de los objetivos
propuestos. Todas aquellas estrategias didacticas que supongan un esfuerzo de
adaptacion a una situacion nueva, por parte del alumno, pueden utilizarse para
desarrollar esta competencia.
- Trabajo en equipo: Supone la capacidad de organizar diversas situaciones o
problemas que se plantean, la capacidad de sentirse perteneciente a un grupo y de
participar en las tareas propuestas. Esta capacidad se puede desarrollar con todas
aquellas técnicas que implican la participacion de dos 0 mas alumnos, es decir, siempre

que se plantean actividades en grupo.
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- Iniciativa: Disponibilidad para asumir y llevar a cabo diferentes actividades.
Capacidad de persistir en la ejecucion de una actividad o en la consecucion de un
objetivo a pesar de los obstaculos que puedan surgir. EI alumno con iniciativa es capaz
de dar més de lo que el profesor le exige.
- Planificacion: Capacidad para analizar el trabajo a realizar, disefiar una estrategia
adecuada para lograr su consecuciéon de una manera eficaz, sin desperdiciar recursos,
tiempo o esfuerzo. Cualquier técnica metodoldgica que requiera del estudiante la
consecucion de unos resultados en un tiempo y en funcién de unas normas determinadas
facilitara el desarrollo de la capacidad para planificar, tanto su trabajo personal, como el
trabajo que pueda desarrollar su equipo.
- Innovacion/creatividad: Capacidad para crear nuevas posibilidades o soluciones ante
un problema, segln lineas nuevas o no convencionales. Las estrategias metodoldgicas
mas adecuadas para desarrollar esta competencia son todas aquellas que le supongan al
alumno aplicar nuevos planteamientos y recursos para lograr la mejor solucion, tales
como el trabajo por proyectos, el trabajo por problemas, etc.

Finalmente, investigaciones como la de Climent y Navarro (2010) concluyen
que la orientacion profesional debe ser incluida en el nuevo proceso de ensefianza y
aprendizaje como parte de la educacién transversal, por ello seran los docentes los que
deberan tomar conciencia de la necesidad del conocimiento de la misma para poder

ayudar al alumnado en su futura empleabilidad.

2.5.- Evaluacién y desarrollo de las competencias profesionales en los ambitos
laboral y educativo
2.5.1 Las cualificaciones en Espafa

La Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la
Formacién Profesional (BOE 20 de junio de 2002) supone un notable avance en cuanto
a la definicion de las cualificaciones en términos de competencia y obliga al
establecimiento de un sistema nacional de cualificaciones (Echeverria, 2009).
El mismo autor comenta que existe en la Union Europea un amplio consenso en
considerar que la cualificacion debe:
- Ajustarse a las competencias requeridas por los procesos de produccién de bienes y
servicios y en consecuencia precisa una metodologia de analisis funcional u otra de

rigor equivalente para su deduccion.
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- Tener valor y significado para el empleo y facilitar la relacion con las clasificaciones
profesionales y con la realidad del mercado de trabajo.

- Responder a un concepto de competencia integrado que abarque los conocimientos,
capacidades, actitudes y valores que deben ser especificados en la cualificacion. En esta
concepcion residen las propiedades de transferibilidad y de adaptacion a las posibles
situaciones de trabajo y a los cambios tecnoldgicos y organizativos de los contextos de

produccion.

Esta Ley en su articulo 8 nos habla del reconocimiento, evaluacion, acreditacion
y registro de las cualificaciones profesionales:
*El Catalogo Nacional de las Cualificaciones Profesionales (cualificaciones asociadas
del sistema productivo y su formacion asociada) sera el referente para la evaluacion y
acreditacion de las competencias adquiridas por:
- La experiencia laboral
- Las vias no formales de formacion
*El reconocimiento de las competencias evaluadas podra completar cualificaciones
recogidas en Titulos de Formacion Profesional o en Certificados de Profesionalidad.
* Cuando el reconocimiento de la cualificacion no sea completo, se podré acreditar de
manera parcial y acumulable.
* Permitiendo asi, completar con formacion dirigida a la obtencion final del titulo o

certificado correspondiente.

Es importante mencionar el reciente Real Decreto 1224/2009 de reconocimiento
de las competencias profesionales adquiridas por experiencia laboral. Su articulo 8
habla de la Informacion y orientacion

La informacion y orientacion para la evaluacién y acreditacion de las
competencias forman parte del sistema integrado de informacion y orientacion
profesional
Informa y orienta sobre
- Caracteristicas, convocatorias, requisitos, inscripcion, fases del procedimiento,
acreditacion posible y sus efectos.
- Cuestionarios de autoevaluacion.
- El historial profesional y formativo

- EI CV europeo (curriculum en competencias)
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* Preparar a los candidatos y candidatas para el procedimiento de evaluaciéon y
acreditacion.
* Con la inscripcion y admision de los candidatos/as se inicia el procedimiento con la

fase de asesoramiento.

Articulo 10 RD 1224/2009
- Corresponde a la Administracion Publica la responsabilidad del procedimiento.
- Convocatoria e inscripcion:
e Identificard las unidades de competencia objeto de evaluacion y los titulos y
certificados donde estan incluidos.
e Fijaran los requisitos generales y especificos.
e El lugar donde inscribirse y donde se va a desarrollar el procedimiento.
e Periodos de inscripcion y plazos en las fases.

e Procedimiento y plazos de reclamaciones.

Articulos 14 al 20 RD 1224/2009

Fases del procedimiento de evaluacién y acreditacion:

1.- Asesoramiento:

- Obligatorio (individualizado o colectivo)

- Apoyo a la autoevaluacion, a completar su historial, determinar sus evidencias, etc.

- Informe orientativo del asesor (no vinculante):

a) Positivo, para acceder a la fase de evaluacion.

b) Negativo, con indicacién de la formacion complementaria a realizar y centros donde
recibirla.

2.- Evaluacion:

- De cada una de las unidades de competencia en las que se haya inscrito el candidato/a.
- Con el informe del asesor, la documentacién aportada por el candidato/a o recabando
nuevas evidencias:

* Observacion del candidato/a en el puesto de trabajo.

* Simulaciones.

* Pruebas estandarizadas de competencia profesional.

* Entrevista profesional.

- Resultado de la evaluacion:
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a) Unidad de competencia demostrada

b) Unidad de competencia no demostrada

3.- Acreditacion y registro:

- Se acreditara cada unidad de competencia demostrada.

- En caso de cumplir los requisitos para su obtencion, se indicaran los trdmites para la
obtencion de un:

* Titulo de Formacion Profesional

* Certificado de Profesionalidad

- La acreditacion sera registrada. Unico Registro: estatal, nominal y por unidad de
competencia en el Servicio Publico de Empleo Estatal.

- La administracion educativa y laboral reconoceran las unidades de competencia

acreditadas a efectos de acreditacion parcial acumulable

Estructura y organizacion del procedimiento (articulos 21 a 25 RD 1224/2009)
Funciones de los asesores:

-Asesoran al candidato en la preparacion y puesta a punto del proceso: apoyo en la
elaboracion del historial profesional y formativo, cumplimentacion del cuestionario de
evaluacion, etc.

-Elaboran el informe orientativo.

-Colaboraran con las comisiones de evaluacion, si se las requiere.

Funciones de los evaluadores:
- Concretar actividades de evaluacion. Métodos e instrumentos. Segun la guia de
evidencias.

- Realizar la evaluacion y registro de sus actuaciones.

Comisiones de evaluacion y Centros autorizados y sedes (articulos 26 a 29 RD
1224/2009)

- Las Comisiones estaran formadas por 5 personas acreditadas como evaluadores.

- Presidente: empleado publico de la Administracion: con experiencia laboral o docente
de al menos 6 afios y haber actuado durante 2 como asesor o evaluador en este
procedimiento.

- Secretario: empleado publico de la administracion.
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- Los centros autorizados seran:

a) Centros Integrados de FP publicos y privados concertados y Centros de Referencia
Nacional.

b) Centros de FP, otras instalaciones fuera del ambito docente a través de convenios con

empresas u otras entidades.

Finalizacion del procedimiento:

El procedimiento se concluye con la entrega al candidato/a participante del informe de
recomendaciones e indicaciones sobre formacion para acreditacion en convocatorias
futuras o para la obtencién de titulos o certificados.

El procedimiento concluye con la acreditacion de una o varias unidades de competencia
que pueden suponer:

a) La obtencion del correspondiente titulo, si cumple los requisitos de acceso, que
expide la administracion educativa.

b) La obtencion del correspondiente certificado de profesionalidad que expide la
administracion laboral.

c) Si no es posible la obtencion de titulo o certificado, la acreditacion parcial de las

unidades de competencia demostradas y las indicaciones oportunas para la formacion.

2.5.2 Recursos para la evaluacion de competencias profesionales

Segun Sobrado et al. (2002) algunos de los procedimientos de evaluacion son los
siguientes: el pasaporte profesional, la técnica del portafolio, el balance de
competencias y El instrumento Sosia
1.- El pasaporte profesional:

Se trata de un sistema de registro de evaluacion del potencial profesional que
muestra de una manera objetiva las competencias y posibilita conocer la capacidad
profesional que se dispone, planificar su desarrollo y ofertarlo de manera adecuada en el
sistema laboral.

Es un recurso evaluador que consta de un conjunto de documentacion que la persona
selecciona y elabora en base a un proyecto profesional especifico. A lo largo del
proceso evaluador se recogen las experiencias profesionales, se extraen de ellas las
competencias, se valoran y evallan las aptitudes fisicas y psicoldgicas, se recopila las

certificaciones que se acreditan y archiva toda la informacion en un Dossier-Archivo
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que constituye la base de datos del Potencial Profesional. Los documentos que se
precisan para valorar dicho potencial son:

- Curriculum Vitae

- Informe personal de competencias y logros

- Informe personal de competencias

- Informe de expertos internos: exploracion médica, psicologica y profesional
(evaluacién de competencias).

- Certificaciones acreditativas.

- Informes evaluadores.

2.- La técnica de portafolios de competencias

Es un dossier personal sistematico y documentado, elaborado para reconocer
personalmente las competencias adquiridas a través de la formacion y experiencia para
hacerlos reconocer en el &mbito profesional e institucional.

Dicho portafolio contiene:

a) Autobiografia de la persona objeto de evaluacion donde se presenta de manera
organizada sus principales experiencias profesionales y sociales, ademas de la
formacion recibida (inicial y continua).

b) La identificacion de las experiencias formativas acreditadas por un titulo, diploma o
certificado expedido por una institucion académica o profesional.

c) Las competencias alcanzadas que no fueron validadas, pero si acreditadas por una
empresa u organismo de formacion.

d) Las certificaciones laborales.

El proceso de evaluacién personalizado que lleva a la construccién de un
portafolio de competencias contiene potencialmente la posibilidad de integrar estas dos
perspectivas en una misma dinamica, es decir un proceso de analisis reflexivo basado en
la interpretacion del pasado personal del sujeto en funcion de saberes, experiencias y
evaluaciones de caracter objetivo, de exploracién o confirmacion deseadas y propuestas
por especialistas en el ambito de evaluacion de competencias personales vy

profesionales.
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3.- El balance de competencias

El balance de competencias es un recurso de formacion y orientacion al servicio
de la insercion de la insercion sociolaboral que se asocia a la valoracién de
potencialidades personales y profesionales.

En el desarrollo de un balance existen tres epatas:

- Acogida y explicitacion de la necesidad del destinatario y planificacion del balance.
- Recogida y resumen de las evaluaciones hechas por especialistas.
- Comunicacion de los resultados y asesoramiento personalizado al sujeto.

En el ambito de la fase de evaluacion existe, por un lado, la valoracion de los
saberes y de la experiencia profesional y, por otra, la de los componentes diversos de la
personalidad.

4.- El instrumento Sosia

Es una herramienta dirigida a los profesionales que en su ambito de actuacion
llevan a cabo una evaluacién y gestion de competencias como es el caso de los
Orientadores Laborales.

Sosia es un instrumento que contiene 98 items y valora 21 competencias
agrupadas en cuatro ejes. Las dimensiones personales basicas son la ascendencia,
estabilidad emocional, autoestima, vitalidad y responsabilidad.

La evaluacion de los logros obtenidos en las 21 competencias define el estilo de
conducta profesional de la persona evaluada.

En sintesis, se trata de un recurso que informa respecto al nivel de competencias
gue de hecho poseen las personas en contextos sociolaborales.

La evaluacion de competencias segun este instrumento permite al Orientador
tomar decisiones referentes al nivel de formacion a partir de las competencias que la
persona domina, de diagnostico identificando comportamientos y posibles deficiencias
de seleccidn eligiendo a los candidatos adecuados a un determinado puesto laboral, y de

orientacion, asociadas con el desempefio profesional.

Por su parte, Fernandez (2009), nos habla de la evaluacion de desempefio. Este
sistema de evaluacion es un procedimiento mediante el cual se recogen suficientes
evidencias sobre el desempefio laboral del individuo, de conformidad con una
competencia laboral, establecida para una funcion especifica. Esta evaluacién
proporciona informacion del nivel en el cual se encuentra un individuo en relacion con

la competencia laboral, en este sentido tiene una funcion diagndstica de utilidad para el
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empleado y para el supervisor; ya que tanto uno como otro conocen las habilidades,
conocimientos y caracteristicas personales que debera alcanzar para lograr el nivel de
dominio demandado por el puesto. De esta manera, la evaluacién también cumple con la
funcién formativa, ya que contribuye con el desarrollo del individuo y orienta sus
esfuerzos de mejora a aquellas areas que les sean definidas como criticas.

En esta evaluacion de desempefio, existen fuentes de evidencia de donde se
obtiene la informacidn que sustentara el juicio de la evaluacion, tales fuentes son: las
manifestaciones abiertas y observables del desempefio del individuo, los conocimientos
que se tienen con respecto de la funcién laboral desempefiada, el aprendizaje previo que
se tiene en relacion con la competencia y los informes de otras personas.

Existen cuatro formas para obtener evidencias:

a) El desempefio en el trabajo constituye la evidencia generada por el empleado en su
labor cotidiana. La evidencia se produce mientras el evaluado desempefia los procesos
de trabajo y sus resultados son considerados como la evidencia imprescindible. La
evaluacion involucra la observacién de las actividades en el momento en que ocurren y
el analisis de los resultados.

b) La evidencia historica resulta de actividades que el empleado ha desempefiado en el
pasado, tanto en el trabajo como fuera de él

c) Las tareas especializadas pueden ser exdmenes de habilidades, de pericia o
asignacion de proyectos.

d) Los cuestionarios cubren todas las técnicas en las cuales el candidato es interrogado.
Las preguntas y/o respuestas se hardn oralmente, por escrito o por ordenador, siempre
explorando el tema de la competencia.

Los requisitos utilizados para realizar la evaluacion son transparencia,
objetividad, confiabilidad y validez.

La transparencia se refiere al hecho de que tanto los evaluados como los
evaluadores conocen lo que se debe demostrar, significa que no haya ocultamiento de lo
que se quiere observar 0 no haya sorpresas al realizar la evaluacion. La objetividad
implica que los juicios se realicen sobre la evidencia que presenta el individuo y no
sobre las creencias 0 expectativas que el evaluador tiene sobre él; la confiabilidad
significa que la evidencia es la misma cuando el instrumento lo aplican diferentes
evaluadores; la validez esta asociada con los instrumentos que se utilizan para recoger la

evidencia, los cuales deben corresponder a la competencia evaluada.
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Otro instrumento muy importante para la evaluacion de competencias es, como
sefialan Moriano et al. (2003) el Assesment Center. Los Assesment Center consisten en
situaciones relativamente controladas, en las que se trata de crear condiciones similares
a los puestos de trabajo que se quieren cubrir. Los candidatos son evaluados por un
grupo de expertos, mientras se enfrentan a diferentes pruebas y ejercicios, que
proporcionan la base para evaluar y predecir conductas relevantes para el trabajo en el
escenario organizacional.

Alguna de las pruebas utilizadas son las siguientes:

1.- Dindmicas de grupo

El tipo de ejercicio que se plantea, es plantear al grupo una situacion particular
extraida de la realidad con todos los datos y antecedentes necesarios, generalmente el
grupo debe buscar la decision correcta sobre el modo de afrontar y solucionar la
situacion. El objetivo del ejercicio es evaluar las competencias de cada candidato y no la
capacidad del grupo para resolver el problema planteado. Es un trabajo idéneo para
analizar competencias como el liderazgo.

2.- Ejercicios in-tray o in-basket

Se relaciona con los puestos de trabajo donde se exige escribir mucho: notas,
cartas que dictar, informes que estudiar. En estos ejercicios se indica a cada uno de los
participantes que uno de sus comparieros se ha visto obligado a ausentarse y se les ruega
que lo sustituyan. Su primer trabajo consiste en atender todos los problemas presentados
en documentos que se encuentran en la bandeja del correo.

Con estos ejercicios se evallan una serie de competencias como la comunicacion
escrita, capacidad de organizar el trabajo, iniciativa, capacidad de delegar y flexibilidad.
3.- Rol-Playing

Consiste en observar el comportamiento en una situacion de interaccion social
especifica semejante a aquellas que caracterizan el puesto de trabajo en cuestion. Se
puede utilizar para evaluar capacidad de analisis, comunicacion Yy relaciones
interpersonales.

4.- Presentaciones orales

Son obligaciones profesionales de gran cantidad de puestos. El tema puede ser
impuesto, evaluando de esta forma no s6lo comunicacion, sino también adaptabilidad o
flexibilidad.
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5.- Presentaciones escritas

Consiste en pedirle que prepare una nota que describa su puesto actual pensando
en su sucesor.
6.- Casos pequeios

Forman parte de las entrevistas estructuradas. Son situaciones escogidas
previamente por los expertos y descritas por el entrevistador. El candidato debe analizar

la situacion y precisar qué comportamiento adoptaria., por qué y qué se espera de él.

En opinion de Rodriguez-Trujillo (1999) la mayor ventaja de los Assesment
Center es la relacion estrecha que guardan con las situaciones que el aspirante
enfrentard en el trabajo. Requieren una cuidadosa preparacion para definir las
competencias y sus manifestaciones de conducta, y una rigurosa capacitacion de quienes
seran observadores para garantizar la objetividad y la confiabilidad. La principal

desventaja de esta técnica es su alto coste econémico y de tiempo.

Finalmente, Fernandez (2011) nos habla del Método de evaluacion 360° que
consiste en un sistema para evaluar el desempefio a traves de un cuestionario referido a
comportamientos observables o deseables. Este cuestionario se aplica a los propios
evaluados, a sus superiores, a sus colaboradores y a clientes tanto internos como
externos. Tanto los colaboradores como los directivos ofrecen una vision particular de

como perciben el trabajo de una persona, un grupo o un area en particular.

Hasta aqui se ha hecho una revision tedrica de la literatura que existe sobre el
tema de competencias profesionales. Como puede apreciarse, existen numerosos autores
que destacan la importancia de las competencias profesionales en la sociedad actual. Es
por esto, por lo que resulta interesante la investigacion e indagacion sobre el tema. A

continuacion, se presenta la parte investigadora del trabajo.
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3.- Objetivos de la investigacion

En este trabajo, se ha establecido un objetivo general y dos objetivos especificos.
En primer lugar, y como objetivo general, se pretenden identificar cuales son las
competencias profesionales més relevantes en la sociedad actual, de alguna manera este
objetivo esta incluido en el titulo del trabajo.

Como objetivos especificos este trabajo plantea dos, por un lado se pretende
interpretar las valoraciones realizadas por los entrevistados y entrevistadas en Cantabria
sobre las competencias profesionales y, por otro, descubrir las convergencias y
divergencias de las competencias profesionales en diferentes contextos internacionales,

a partir de una revision de la literatura.

4.- Metodologia, muestra y disefio de la investigacion
4.1.- Metodologia de la investigacion

La metodologia de esta investigacion debe ser consecuente con los objetivos
propuestos anteriormente, por lo tanto se ha optado por asumir un enfoque de
investigacion cualitativo que permita a los participantes relatar las opiniones, dudas e
inquietudes que tienen acerca de las competencias profesionales.

Como dice Martinez y Rodriguez (2003): “El modo en que se formula el
problema permite clasificar el tipo de investigacion a enfrentar”

De esta manera, se ha optado por una investigacion de corte descriptivo que
permita recoger informacion relevante de los participantes para, posteriormente, poder
analizarla e interpretarla. En suma, se trata de conocer, comprender y llegar a describir

las competencias profesionales desde el punto de vista educativo, social y laboral.

4.2.- Instrumento de recogida de informacion

Como instrumento basico de recogida de informacion, se ha optado por realizar
una entrevista semiestructurada a todos los participantes en la investigacion.

La entrevista es una técnica cualitativa que permite recoger una gran cantidad de
informacién de una manera mas cercana y directa entre investigador y sujeto de

investigacion.
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Lo que se pretende con esta investigacion es conocer las competencias
profesionales desde la perspectiva de los propios sujetos, empleando la entrevista
cualitativa y concediéndoles a los participantes el protagonismo de la investigacion:
““Las entrevistas constituyen una fuente de significado y complemento para el proceso
de observacion. Gracias a la entrevista podemos describir e interpretar aspectos de la
realidad que no son directamente observables: sentimientos, impresiones, emociones,
intenciones o0 pensamientos, asi como acontecimientos que ya ocurrieron con
anterioridad.” (Del Rincon et al. 1995)

Se han realizado dos tipos de entrevistas: las entrevistas realizadas a expertos en
Cantabria y las entrevistas realizadas a expertos en otros paises. EI modelo de las
entrevistas esté recogido en el anexo | del trabajo.

La entrevista que se elabor6 para la recopilacion de informacion en Cantabria
estd compuesta por un total de 9 preguntas. Para la realizacion de las preguntas se ha
tenido en cuenta la fundamentacion tedrica anterior Estas preguntas analizan una serie
de dimensiones que son las siguientes:

1.- Acotacion conceptual de Competencia Profesional y de una persona competente.

2.- La formacion del sistema educativo en Competencias (primaria, secundaria y
universidad). Fortalezas y debilidades.

3.- Valoracion e importancia del RD. 1224/2009 que regula la acreditacion de
competencias profesionales.

4.- Opinidn de los entrevistados sobre, cuéles son las competencias profesionales mas
valoradas por los empresarios actualmente, en un candidato.

5.- Valoracion e importancia de los métodos y técnicas de seleccién de personal
utilizadas por las empresas. ldoneidad de los métodos de seleccion.

6.- Validez y pertinencia de las técnicas de personal basadas en las pseudociencias, tales
como la grafologia y psicomorfologia facial.

7.- Competencias profesionales y crisis economica. Grado de impacto de la crisis
econdmica en los procesos de seleccion de personal.

8.- Formacion en Competencias Profesionales a lo largo de la vida, especialmente los
trabajadores en activo.

9.- Valoracién final y conclusion sobre la importancia de las Competencias
Profesionales en la actualidad.
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En relacion con la entrevista elaborada para obtener la informacion sobre las
competencias profesionales en otros paises, cabe decir que es practicamente idéntica a
la anterior. La Unica diferencia es que se ha suprimido la pregunta referente a la

legislacion espafiola, obviamente.

4.3.- Muestra

Las entrevistas se han realizado a una serie de expertos en diferentes areas de
conocimiento, con el fin de obtener una informacion mas rica y mas variada. Las areas
de conocimiento son la educacion, los recursos humanos, la economia, la direccion de
empresas, entre otros. Los entrevistados y entrevistadas han sido seleccionados de
acuerdo al criterio de heterogeneidad (Vallés, 1999), con la finalidad de que quedaran
representados, con la mayor variedad posible, las opiniones de todos los expertos.

En el ambito geogréafico de Cantabria se han realizado un total de 10 entrevistas
semiestructuradas a 10 expertos en la materia. Por lo tanto, se trata de 10 estudios de
caso y, como es habitual en los estudios de caso, no hay ninguna pretension de

representatividad o generalizabilidad.

Las entidades, Instituciones y Organismos seleccionados y los responsables a los
gue me he dirigido para la recogida exhaustiva de informacién, han sido los siguientes:
Departamento de Administracion y Direccion de Empresas de la Universidad de
Cantabria, el COIE de la UC, la Catedra Pyme de la UC, Adecco ETT, Camara de
Comercio de Cantabria, Camara de Comercio de Torrelavega, Centro Integrado de
Empleo de UGT, Empresa Bridgestone y Departamento de Educacion de la UC.
a)Universidad de Cantabria. Profesorado del Departamento de Administracion y
Direccién de Empresas (2 profesores). Pertenecientes al area de Conocimiento de
Organizacion de Empresas

El Departamento de Administracion de Empresas centra su actividad docente e
investigadora en el ambito de la gestion de empresas e instituciones, abarcando todas las
areas funcionales participan en la administracion de las organizaciones. El
Departamento estd formado por tres Areas de Conocimiento: Organizacion de
Empresas, Economia Financiera y Contabilidad y Comercializacion e Investigacion de
Mercados.
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El Departamento de Administracion de Empresas imparte docencia de ler y 2°
Ciclo en 19 planes de estudios, con un total de 107 asignaturas. Dentro de su oferta
docente, se incluyen ademé&s, 4 Programas de Doctorado, 3 programas de Master

Oficial, y 7 programas de Estudios Propios de Postgrado.

La actividad investigadora se desarrolla con la combinacion de programas
publicos competitivos y los convenios de colaboracion con administraciones publicas y
empresas. De este modo, la investigacion cientifica en las diferentes ramas de la
Administracion de Empresas se complementa con la aplicacién practica de los
conocimientos técnicos y cientificos en proyectos empresariales de Investigacion,

Desarrollo e Innovacion.

b) Universidad de Cantabria. Director del COIE (Centro de Orientacion e
Informacion de Empleo).

El Centro de Orientacion e Informacion de Empleo (COIE) de la Universidad de
Cantabria, es el encargado de poner en contacto a la formacion universitaria con el
mundo empresarial.

Los principales objetivos y actuaciones del COIE son:
1.- Incorporar la experiencia laboral a la formacion académica

La Universidad de Cantabria promueve programas de practicas den
Organizaciones Laborales como complemento a su formacion académica en las aulas,
por lo tanto, ofrecen a los estudiantes la oportunidad de demostrar sus competencias.
Algunos de los programas son Becas de practicas en empresas, Becas de Colaboracién
con la Universidad de Cantabria y Becas en organizaciones laborales europeas.

2.- Estimular la insercion laboral

Los universitarios tienen a su disposicién un servicio de documentacion de
empleo, donde pueden encontrar informacion de empleo puablico y privado en
organismos e instituciones locales, nacionales o internacionales, etcétera.

También existe un servicio de publicacion de ofertas de empleo y de becas de
practicas, el cual tiene como mision facilitar la conexion entre las empresas y los

estudiantes.
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Asimismo, el COIE realiza presentaciones y procesos de seleccion de recursos
humanos, facilitando que empresas y organizaciones especializadas en seleccion
efectien presentaciones en el campus para la captacion de recursos humanos
cualificados.

3.- Formar para el empleo

Basicamente, se llevan a cabo cuatro tipo de actuaciones:

a) Jornadas de salidas profesionales. Para cada titulacién se organizan mesas redondas
en las que participan profesionales de diversas empresas. Para cada titulacion se
organizan mesas redondas en las que participan profesionales de diversas empresas.

b) Seminarios sobre técnicas de busqueda de empleo, estan dirigidos a alumnos de
ultimos cursos y jovenes titulados universitarios en situacion de desempleo. Son
impartidos por técnicos del COIE.

c) Cursos de formacién complementaria. A través de las demandas de las empresas y de
los resultados del Servicio de Orientacion Profesional, el COIE conoce las habilidades y
conocimientos mas demandados por las empresas y detecta posibles necesidades o
carencias de formacion.

4.- Orientar para el empleo

Respecto a las modalidades o técnicas utilizadas para la orientacion para el empleo
destacan las siguientes:

a) Tutorias individualizadas: Son una modalidad de orientacion profesional para el
empleo, en las que se planifican y se ponen en marcha conductas de busqueda de
empleo adaptadas a las necesidades individuales de cada usuario.

b) Actividades de grupo: La orientacion a través de entrevistas individualizadas puede
ser apoyada mediante acciones de grupo para un mejor desarrollo de habilidades,
organizacion de actividades o cambio de actitud. En este contexto, se organizan grupos
de bdsqueda activa de empleo (BAE-G), en los que el usuario se compromete a llevar a
cabo una busqueda de empleo activa, organizada y planificada. También se puede
incluir el taller de entrevista, para la preparacion en grupo de entrevistas de trabajo
(BAE-T).
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c) Universidad de Cantabria. Catedra Pyme de Cantabria. Subdirector de la
Catedra.

La Catedra Pyme de la Universidad de Cantabria tiene como finalidad esencial
desarrollar actividades de investigacion y formacion sobre micro, pequefia y mediana
empresa. Esta tarea la realiza en coordinacion con otras universidades espafiolas y

extranjeras, asi como con instituciones publicas.

La mision de la Catedra Pyme consiste en elaborar y suministrar informacion
util a entidades publicas y privadas, a las empresas, a los emprendedores y a la sociedad
en general, de manera imparcial e independiente, constituyendo un instrumento basico
de investigacion generador de conocimiento y riqueza desde la Universidad de
Cantabria  hacia el entorno social en el que se  proyecta.

Esta informacién ha sido extraida de la pagina web: www.expertoauditoria.es

d) Adecco ETT. Directora de la oficina de Torrelavega.

El Grupo Adecco, con sede en Zurich, Suiza, es uno de los principales
proveedores mundiales de soluciones de recursos humanos. Con cerca de 32.000
empleados y mas de 5.500 oficinas en mas de 60 paises y regiones de todo el mundo, el
Grupo Adecco ofrece una amplia variedad de servicios, brindando la posibilidad cada
dia de que mas de 700.000 asociados conecten con méas de 100.000 clientes. El Grupo
ofrece servicios de empleo temporal, empleo fijo, externalizacion de servicios,
consultoria y recolocacién. Con esta amplia variedad de servicios, la Compafiia apoya y
mejora las perspectivas y la ventaja competitiva tanto de personas como de empresas. El
Grupo Adecco es una comparfiia que esta entre las 500 mejores empresas de la lista de
Fortune Global.

El Grupo Adecco posee 300 oficinas en toda Espafia, 1.300 personas en plantilla
interna, 14.600 clientes de todos los sectores empresariales y alrededor de 30.000

personas empleadas diariamente.

Adecco es el mayor proveedor de soluciones de Recursos Humanos en Espafia y
en el mundo. Ofrece un servicio integral especializado en diversas areas: seleccion,
trabajo temporal, outsourcing, formacion, prevencién de riesgos laborales, gestion de

carreras, consultoria y outplacement.

La informacién ha sido extraida de la pagina web www.adecco.es
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e) Camara de Comercio de Cantabria. Responsable de Formacién y Empleo.

Las Camaras Oficiales de Comercio, Industria y Navegacion tienen como
finalidad la representacion, promocion y defensa de los intereses generales del
comercio, la industria y la navegacion, asi como la prestacion de servicios a empresas
que ejerzan dichas actividades dentro de sus respectivas demarcaciones. Todo esto esta

definido en la Ley 3/1993 que actualmente rige a las Camaras de Comercio.

Como bien explica Garcia (2005), La Camara de Comercio de Cantabria ha
cumplido sus fines de representacion, fomento de los intereses generales del comercio,
la industria y la navegacion, y ha ejercido su papel de consultora de las administraciones

publicas en los asuntos relacionados con la vida econdmica de la region.

Garcia (2005), también nos explica que la Camara estad dividida en cinco
servicios basicos, a través de los cuales se abordan las acciones de formacion,
informacién, asesoria, estudios, asistencia técnica al comercio, promocién de
exportaciones, asistencia a ferias, misiones comerciales, acceso a bases de datos,
etcétera y a otras exigencias que plantean las empresas del siglo XXI. Estos servicios

son.

- Estudios y creacion de empresas.

- Comercio exterior e internacionalizacion.

- Industria e innovacion.

- Comercio interior y turismo.

- Documentacion y formacion.

Para obtener més informaciébn se puede consultar su pagina web:

WWW.camaracantabria.com

Haciendo especial hincapié en el tema de las Competencias Profesionales, las
Camaras de Comercio a través de sus ofertas de empleo online, evaltan las
competencias de los candidatos a través de su gestion de competencias (Para mas

informacidn puede consultarse la pagina web: www.quieroempleo.com).

51


http://www.quieroempleo.com/�

f) Camara de Comercio de Torrelavega. Presidente de la Camara.
Para obtener informacion sobre la Cdmara de Torrelavega, puede consultarse la

pagina www.camaratorrelavega.es

g) Centro Integrado de Empleo de UGT (CIE-UGT). Coordinadora OPEA.

El CIE de UGT- Cantabria, es un centro de puertas abiertas para toda la poblacion,
en el que ademas de un espacio de uso comun, para las personas que precisen de los
servicios que en él pueden encontrar, se desarrollan distintos programas, si bien, todos
tienen en comun su finalidad: la insercion laboral de las personas en situacion de
desempleo; uno de estos programas son las acciones OPEA de orientacién laboral. A
continuacion definiré las restantes actividades que se llevan a cabo en el centro.

a) Itinerarios formativos de Insercién Laboral: Se presta atencion a los colectivos
con especiales dificultades de insercion social y laboral, estas personas acuden al centro
a través de distintas asociaciones y entidades tanto publicas como privadas.

b) Bolsa de empleo: Se trata de una base de datos profesionales de usuarios que han
recibido previamente orientacion laboral y que estan en bdsqueda activa de empleo. Se
les facilita informacion de ofertas de trabajo, tanto puablico como privado, de formacion
ocupacional adecuada a su perfil profesional, becas, seminarios, jornadas, ...

c) En el centro los usuarios disponen de la prensa diaria, tanto local como nacional, y de
un “ciber-espacio” adecuado para la realizacion de los documentos necesarios para la
busqueda de empleo y acceso a Internet, informacion sobre formacion ocupacional,
ofertas de empleo,...

Estas acciones van dirigidas a quienes figuran como demandantes de forma
inscrita en el Servicio Cantabro de Empleo, que deseen mejorar sus posibilidades de
ocupacion y preferentemente aquellos colectivos con especiales dificultades de
insercion.

Las acciones OPEA pretenden, a través de una atencion personalizada, colaborar
con quienes demandan empleo en la planificacion de su insercion laboral,
proporcionandole informacién sobre el mercado de trabajo, fomentando las actitudes

positivas, y desarrollando técnicas y habilidades de busqueda de empleo
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h) Empresa Bridgestone. Adjunta Jefe de RRHH y Jefa de Formacion P.S.M
Empresa multinacional productora de neumaticos.
Para obtener maés informacion sobre esta empresa consultar la pagina

www.bridgestone.com

i) Departamento de Educacién de la UC. Decano Facultad de Educacion.El
Departamento de Educacion imparte docencia en 6 planes de estudios, con un total de

176 asignaturas.

Esta formado en la actualidad por 70 docentes encuadrados en 14 éareas de
conocimiento que imparten su docencia en los planes de estudio de Maestro y
RelacionesLaborales.

La investigacion del departamento se concentra en torno a sus 6 grupos de

investigacion, cuyas lineas de investigacion principales se centran en:

Relacion entre pensamiento y la accion de los educadores

« Psicologia del lenguaje

o Educacion especial

o Estilos de aprendizaje

e Lacomprension y la produccion de textos. Aprendizaje y ensefianza de la lectura
y de la escritura en infancia y adolescencia

« Interaccion social y desarrollo psicolégico

« Interaccion entre iguales y procesos de desarrollo y aprendizaje

« Aplicacion de las nuevas tecnologias en la educacion

o Didactica aplicada

e Medicion y evaluacion educativas

e Maltrato infantil

o Disefio y desarrollo curricular

« Evaluacion de programas y materiales curriculares
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En relacion a la muestra obtenida en los otros paises cabe decir que se han
seleccionado los paises de Alemania, Japon y Méjico. La eleccion de estos paises esta
motivada por varias razones. En el caso de Alemania, por ser la primera potencia
econdmica europea Yy la cuarta mundial, en el caso de Japdn por ser la tercera potencia
mundial y por ser representativa del pais Asiatico. Respecto a Méjico, por ser uno de los
principales representantes de los paises latinos, ademas de por tener una de las

tradiciones més antiguas en materia educativa del mundo.

Dada la enorme dificultad para poder entrevistar a los profesionales de otros paises,
solo se han podido obtener datos en Méjico, concretamente se han entrevistado a dos
personas. Por lo tanto, los datos de Alemania y Japén se obtendran a través de una

compilacion tedrica.

5.- Desarrollo de la investigacion

5.1 Procedimiento de recogida de informacion

Durante el procedimiento de la investigacion, se ha tenido en cuenta la dificultad
de la medida de los fendmenos sociales o educativos, como sefiala Tejedor (1998), y de
la necesidad de obtener datos que aporten informacion relevante que se pueda relacionar
con la fundamentacion tedrica previa, para llegar a conclusiones o generalizaciones y
haciendo el trabajo con el mayor rigor cientifico posible. Los resultados obtenidos

deben responder a los objetivos mencionados anteriormente.

En primer lugar, y en relacion a las entrevistas llevadas a cabo en Cantabria, se
han realizado entrevistas en profundidad, ya que me puse en contacto con todas las
personas que iban a ser entrevistadas informandoles del propdsito del estudio, bien
mediante correo electrénico o bien mediante una llamada telefonica. De esta manera, se
acordo el dia y la hora que se iba a realizar la entrevista. En algunos de los organismos e
instituciones me indicaron la persona mas idonea para participar en las entrevistas. Estas

entrevistas se llevaron a cabo durante los meses de mayo, junio y julio de 2011.

Desde el punto de vista metodolégico ya se ha hablado de que se ha optado por
una entrevista semiestructurada. De esta forma, el sujeto entrevistado tuvo mayor

libertad y yo como entrevistador, me limitaba a dirigir el discurso.
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Por otra parte se optod por una entrevista normalizada: ““en ella el entrevistador
guia habilmente la conversacién, pero estimula al entrevistado a hablar libre y
largamente sobre temas pertinentes. (...) la informacién se obtiene de manera no
directiva™ (Fear, 1979).

Durante el proceso de las entrevistas se obtuvo informacion espontanea, ya que
todas las entrevistas se desarrollaron en un clima cordial y agradable. El entrevistado o
la entrevistada se sentia lo suficientemente comodo para contestar a las preguntas con la
mayor sinceridad posible. Todo esto es lo que se conoce como el rapport que segun
Garcia et al. (2000), es la meta de todo investigador de campo y puede significar varias

Ccosas como:

-Comunicar la simpatia que se siente por los informantes y lograr que ellos la acepten

como sincera.
- Penetrar a traves de “las defensas contra el extrafio” de la gente.

- Lograr que las personas se abran y manifiesten sus sentimientos respecto del escenario

y de otras personas.

- Ser visto como una persona inobjetable

- Irrumpir a través de las “fachadas” que las personas imponen en la vida cotidiana.
- Compartir el mundo simbdlico de los informantes, su lenguaje y sus perspectivas.

Como se ha comentado antes, se han realizado un total de 10 entrevistas, de las
cuales dos de ellas se han contestado por escrito. Las ocho restantes fueron grabadas,
con autorizacion expresa de las personas implicadas, con una grabadora digital. Como
es logico, la finalidad de la grabacion no es otra que conseguir una transcripcion precisa

de toda la informacidon obtenida por los participantes en la investigacion.
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Una vez recopilada toda la informacion, se ha procedido a la transcripcion de
todas las entrevistas. Para ello se ha contado con la ayuda del software gratuito de
nombre f4, que facilita la transcripcion de entrevistas. Con este programa se puede
escribir en una pequefia ventana lo que esta grabado en el audio y poder parar y volver
hacia atras o hacia adelante, cuantas veces el usuario desee. De esta forma, se consigue

un importante ahorro de tiempo y esfuerzo.
5.2.- Andlisis y codificacion de los datos

El analisis de los datos es un momento muy importante en cualquier
investigacion que se precie. Cuando se manejan datos cualitativos no se cuenta con vias

definidas o convenciones claras que orientan el modo de llevar a cabo el analisis.

Otra dificultad encontrada para el analisis de los datos cualitativos es su escaso
tratamiento en la literatura especializada, muchos manuales de investigacion no dedican

muchas paginas a abordar esto.

Una vez transcritas todas las entrevistas se ha procedido a su codificacion. En
primer lugar, se ha categorizado la informacién en base a las dimensiones que se han
establecido anteriormente. Al mismo tiempo, a cada entrevista se le ha asignado un
namero que va desde el 01 al 10. Para fundamentar la informacion con citas textuales de

los entrevistados, se ha indicado el nimero de la entrevista y la categoria de analisis.

Para una mejor organizacion de toda la informacion, ésta se ha estructurado

sobre la base del siguiente esquema:

1.- Encabezado: En él se ha incluido la informacion identificativa
NUmero de entrevista

Fecha en la que se ha realizado la entrevista

Hora de la entrevista
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2.- Cuerpo de la entrevista: Aqui se ha incluido la informacion obtenida por cada
persona entrevistada. Esta informacion se ha estructurado en base a las categorias de

analisis o dimensiones mencionadas anteriormente, a las que se afiade un codigo.

- Rapport (Rapport)

- Definicidn de competencia y persona competente (Def)

- Las competencias en el sistema educativo (Edu)

- El Real Decreto 1224/2009 (Leg)

- Competencias mas valoradas en un candidato (Comp)

- Métodos de seleccion (M- sel)

- Métodos basados en pseudociencias (M-pseudo)

- Competencias Y crisis econdmica (Eco)

- Formacion en competencias (For)

- Valoracion final sobre las competencias profesionales (Val)

Por lo tanto, cada entrevista se ha identificado con un codigo formado por dos
partes separadas por dos diagonales. La primera parte se corresponde con la categoria o
dimensién analizada y la segunda parte se corresponde con el nimero de la entrevista.
Ejemplos: Def/06, Leg/09, Val/07, etc. Todas las entrevistas se encuentran transcritas y

categorizadas en el Anexo Il.

57



5.3.- Resultados de las entrevistas realizadas en Cantabria

Se presenta a continuacion algunos resultados obtenidos en cada una de las

categorias o dimensiones:

5.3.1Primera dimensién: Acotacién conceptual del término

En primer lugar, y respecto a la primera dimension, se ha manifestado una gran
variedad de definiciones de los que es una competencia profesional y de qué es una
persona competente. Algunas de las definiciones son las siguientes:

(...) “Un conjunto de conocimientos, capacidades, habilidades, valores, procedimientos
y actitudes. Eso si, combinados, coordinados e integrados en un sistema, dentro de un
enfoque sistémico (...) Y una persona que es competente, pues yo entiendo que es la
persona que tiene habilidad, para la realizacion de una actividad o también pues que es

apto o que es idoneo para algo en particular(...) (Def/01)

(...) la capacidad que tiene una persona para realizar una multitud de trabajos (...) Y
una persona competente es una persona que domina o que tiene unas ciertas
caracteristicas que le permite ser eficaz y eficiente en diversos entornos de trabajo.
(Def/02)

“Son unas cualidades que tiene la persona, que puede poner 0 no poner en su entorno
de trabajo, pero que son unas cualidades que se valoran en el entorno de trabajo. (...)
Una persona competente dependiendo del puesto y dependiendo de las competencias
que se recojan, sobre todo, es una persona con capacidades, una persona polivalente
en el trabajo, una persona que trabajo en un entorno entre comparieros y que sea

capaz, que sea capaz y que tenga, sobre todo, la flexibilidad.” (Def/04)

(...) “el conjunto de conocimientos, habilidades, pero también de valores que forman
parte de la persona y que le sirven no solamente para ser competentes en su trabajo,
sino también en su vida social, académica, profesional, etcétera. Una persona
competente es aquella que es capaz de ajustar ese conjunto de habilidades,
conocimientos y valores a las circunstancias especificas en las que tiene que tomar una

posicion, un punto de partida o un punto de actuacion.” (Def/07)
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“Seria la que reune una serie de cualidades tanto a nivel personal, humano y
profesional que les sirve para solucionar los problemas que se encuentre en el trabajo
de una forma idonea, pero teniendo en cuenta distintos aspectos de la persona como
habilidades a nivel cognitivo, destrezas motoras, valores y capacidad profesional. Una
persona competente seria la que reune esta serie de cualidades y las aplica en su puesto
de trabajo, si nos estamos refiriendo a una persona profesionalmente competente, pero
una persona competente en general seria la que tiene toda esta serie de cualidades
aplicadas a la vida.” (Def/08)

“Una competencia profesional es el conjunto de conocimientos, capacidades, aptitudes
y destrezas que permiten el ejercicio de una determinada actividad profesional
conforme a las exigencias de la produccion y el empleo (... ) Una persona competente
sea aquella capaz de poner en funcionamiento los conocimientos, habilidades,
capacidades, etc. que posee y utilizarlos para llevar a cabo, de manera eficaz cualquier
actividad.” (Def/09)

““La competencia es un conjunto de conocimientos, destrezas y actitudes, combinados,
coordinados e integrados para desempefiar una funcién dada. Es un conjunto, por un
lado, de conocimientos y habilidades para desempefiar el puesto y también de actitudes
y comportamientos para poder desarrollarlo. La persona competente es una persona
que reune todas estas actitudes y comportamientos y que las desarrolla y las pone de

manifiesto en su tarea y en su puesto de trabajo”. (Def/10)

“Una competencia es una caracteristica subyacente de una persona que esta
causalmente relacionada con el hecho de hacer las cosas exitosamente en un puesto de
trabajo”. (Def/06)

Tras leer las definiciones comprobamos que muchos entrevistados coinciden en
definir las competencias profesionales como un conjunto de conocimientos, aptitudes,
destrezas, valores para desempefiar una actividad profesional, pero también para
aplicarlas a la vida y a su entorno social. Por otra parte, también definen las
competencias como una serie de cualidades que tiene el ser humano y que puede aplicar

a su entorno laboral, personal y social.
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Asimismo, segun las personas entrevistadas, una persona competente es una persona
gue relne todas esas cualidades y las pone en practica en su entorno laboral, social y
personal. Persona que es eficaz y apta e idonea para algo en concreto.

5.3.2 Segunda dimensién: Competencias y Sistema Educativo

La segunda dimension trata de averiguar si el sistema educativo actual forma o
no a los alumnos en competencias. De esta pregunta se han obtenido opiniones
claramente diferenciadas. Por una parte, encontramos aquellos expertos mas escépticos
gue no creen que el sistema educativo forme en competencias, como indica Edu/10 que
afirma que el sistema educativo sélo forma a los alumnos en conocimientos: “(...) yo
considero que no, no lo suficiente. Yo creo que los forma méas en conocimientos,
propiamente dichos, conocimientos técnicos o formativos, pero que no emplean el
tiempo suficiente para desarrollar las competencias necesarias en otras areas. Otro
ejemplo es el de Edu/01 que opina que se debe desarrollar un mapa competencial mas
amplio: “Creo que en general no. Desde mi punto de vista, se debe desarrollar un mapa
competencial mas amplio en los diversos ambitos del sistema educativo e implementar
los medios necesarios para llevar a cabo esa formacién enfocada al desarrollo de
competencias™. Un ejemplo més lo encontramos en la entrevista Edu/04 que hace un
interesante analisis, ya que afirma la necesidad de educar en la proactividad: “Pues,
realmente, no creo que sea (...) Yo creo que se deberia orientar a la gente, no solo, en
la docencia en las clases magistrales, sino en otro tipo de competencias quizas mas a
través de trabajos, a través de iniciativa... Yo creo que es muy importante educar en la
proactividad y la gente se la educa en la reactividad, a examen, a pregunta, a tal... y en
una empresa se tiene que ser muy proactivo, el que es proactivo crece en una empresa y

el que es reactivo se queda”.

Otro grupo de entrevistados valora el intento del sistema educativo en la
formacion de competencias en los alumnos. Un ejemplo lo tenemos en la entrevista
Edu/02, que destaca la importancia de la formacién en competencias en el sistema
educativo: “En los ultimos tiempos, en primaria yo creo que se estan haciendo bastante
mejor las cosas, se esta formando en competencias, se esta formando en valores que
luego, pues nos pueden hacer falta. En secundaria, yo creo que el poco esfuerzo que se
esta haciendo en primaria todavia no ha llegado a secundaria y en la universidad, yo
creo que se esta trabajando mas desde un punto de vista asistencial (...). Otros

60



entrevistados como Edu/08, destacan la importancia de la sociedad en la educacion del
individuo: ““creo que el sistema educativo lo que hace es intentarlo a través de las
asignaturas transversales que hay, pero creo que la responsabilidad de que las
personas sean competentes no es Unicamente del sistema educativo , sino que las
familias y la sociedad, en general, tenemos mucho que ver con eso. Ahora mismo creo
que se hace dejacion por parte de la sociedad en general y de las familias en muchos

casos de formar a personas competentes.

Hay otros entrevistados que destacan el problema en la evaluacion de las
competencias en el ambito educativo como Edu/05: ““Lo que subyace en las ultimas
décadas es esa universalizacion que ha venido luego ya legitimada por los
planteamientos del Espacio Europeo. Entonces ¢Nominalmente se forma en
competencias? Pues si ves las cartillas de evaluacion de los nifios pequefios hablan de
competencias, pero claro una cosa es hablar de competencias y otra cosa son

evaluarlas (...) ¢Donde esta el problema? En la evaluacién™.

Finalmente, hay entrevistados muy optimistas que opinan que el sistema educativo
si se esta implicando en la formacion de competencias, especialmente en la Formacion
Profesional y en la Universidad, como es el caso de Edu/09: “Actualmente, tras varias
reformas educativas, el sistema esta mucho mas concienciado de esta necesidad, y las
competencias profesionales estan adquiriendo mas protagonismo: por ejemplo, en el
caso de la Formacion Profesional la instauracion del Sistema Nacional de
Cualificaciones y Formacion Profesional es un claro ejemplo de esto, y en el caso de la
ensefianza universitaria el mayor cambio en este sentido es la instauracion del nuevo
Espacio Europeo de Educacion Superior (Plan Bolonia) con todo lo que eso conlleva,
por ejemplo, con inclusion de la universidad en el marco europeo de cualificaciones

para el aprendizaje permanente”.
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5.3.3 Tercera dimensién: Valoracion del R.D. 1224/2009

Esta categoria es la que ha suscitado mayores dudas e inquietudes entre las
personas entrevistadas. Muy pocos entrevistados conocen en profundidad el Real
Decreto v, por lo tanto, la mayoria de las respuestas son escuetas y poco claras. Tan solo
tres entrevistados conocen en profundidad el Real Decreto. Es el caso de Leg/09, que
sefiala la importancia de sus criterios para el reconocimiento de las Competencias
Profesionales y hace una valoracion muy positiva: “Considero que es un R.D. bastante
completo y muy necesario puesto que establece criterios objetivos y fiables para el
reconocimiento de las competencias profesionales. Una de las finalidades de la
aprobacion de este R.D. fue contribuir a la consecucion de los objetivos de la cumbre
de Lisboa del afio 2000 y en mi opinion es una norma muy importante en cuanto que

cohesiona y estandariza los procedimientos”.

Otro caso es el de Leg/02, que también lo valora positivamente, aunque se
muestra cauteloso ante los cambios que implica su desarrollo: “Me parece un avance
interesante y hay aspectos conceptuales que me gustan del Real Decreto. El hecho de
poder adquirir con tu experiencia una acreditacion profesional para el ejercicio de
algunas profesiones o de muchas profesiones, pues me parece interesante, pero es
cierto que le faltan al Real Decreto mecanismos para su aplicacion. Y los mecanismos
de aplicacion que le faltan es, de entrada creo que requiere una difusién y un consenso
bastante mayor del que tiene en la actualidad, creo que deberia salir del ambito.... no,
no tener un ambito o educacional o laboral, sino que tiene que ser una cosa integrada,
en la que deben participar todas aquellas entidades como las universidades que
tenemos algo que decir en eso, es decir debemos flexibilizar todos: nosotros, las
organizaciones sociales, centros formativos, etcétera. Tenemos que flexibilizar nuestra
forma de actuar para poder ejecutar el Real Decreto, yo creo que hasta ahora, nadie o

muy pocos se han parado a pensar que cumplen ese Real Decreto”.

Finalmente, me parece muy interesante la aportacion que hace Leg/01, ya que
también muestra su cautela ante el retraso en la ejecucién en nuestra comunidad
Auténoma: “Me parece interesante. EI problema es todo el sistema de acreditacion, de
certificacion, etc. Yo sé que en algunas Comunidades Auténomas ya se estd haciendo,

que yo recuerde Valencia, Canarias creo que también, me imagino que alguna mas.
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Aqui en Cantabria, se esta en ello, pero que yo sepa no se ha desarrollado,
practicamente algo mas. Si sé, por ejemplo, que en la Ley de acompafiamiento de
presupuestos existen unas tasas para la obtencion de la acreditacion de competencias

adquiridas a través de la experiencia laboral.”

En relacién a este Real Decreto hay que destacar un articulo del Diario Montafiés
(2010) en el que se reunian a profesores de Formacion Profesional y a directivos de
institutos de Cantabria, a una jornada explicativa por parte de la Consejeria de
Educacién sobre este Real Decreto. En palabras de la exconsejera de educacion el
reconocimiento y acreditacion de las competencias profesionales «contribuye a su
estabilidad y a la mejora del empleo», pero también para las empresas, «porque aumenta

la competitividad, ayuda a optimizar sus recursos y da transparencia al mercado laboral.

5.3.4 Cuarta dimension: Competencias mas valoradas

Esta es quiza la categoria mas importante de toda la entrevista, pues se trata de
averiguar cuales son las competencias mas valoradas por los empresarios en un
candidato. La pregunta es probablemente algo ambigua, ya que muchas de las personas
entrevistadas manifestaron la ambigiiedad de la pregunta. No obstante, esta pregunta
esta redactada de esta forma con la intencionalidad de que cada candidato manifieste lo

que considera oportuno.

En la tabla siguiente se hace un analisis de las diversas competencias
mencionadas por las personas entrevistadas indicando los codigos y el porcentaje de
entrevistados que mencionan esas competencias, con la finalidad de comprobar qué

competencias son las méas valoradas.
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Competencia Cadigos Porcentaje

Resolucién de problemas Comp/03, Comp/05, | 30%
Comp/10

Habilidades de | Comp/02, Comp/03, | 50%

comunicacion Comp/05 Comp/06,
Comp/09

Trabajo en equipo Comp/01, Comp/02, | 80%
Comp/03, Comp/04,
Comp/06, Comp/07
Comp/09, Comp/10

Liderazgo Comp/01; Comp/02 20%

Flexibilidad y | Comp/04, Comp/07 | 50%

adaptabilidad al puesto Comp/08, Comp/Q9,
Comp/10

Gestion  del  estrés y | Comp/02, Comp/04, | 30%

autocontrol Comp/06,

Iniciativa y toma de | Comp/01, Comp/06, | 30%

decisiones Comp/09

Responsabilidad, Comp/08, Comp/09 20%

honestidad y madurez

Orientacion al logro, al | Comp/01, Comp/10 20%

desempefio y/o a la calidad

Otros:  Habilidades de | Comp/02, Comp/01, | 10% cada una

negociacion, Competencias | Comp/08, Comp/05,

técnicas, Polivalencia, | Comp/09, Comp/10,

Innovacion,  Motivacién, | Comp/07

Capacidad de aprendizaje,

Competencia digital

Tabla 1: Competencias que debe poseer un candidato segun las personas entrevistadas.
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Como puede comprobarse, la competencia mas mencionada es la de trabajo en
equipo con un 80% seguida de la flexibilidad y adaptacion al puesto con un 50% y de la

competencia en comunicacion también con un 50%.

5.3.5 Quinta dimensién: Métodos de seleccion de personal

La quinta dimension aborda los métodos de seleccion de personal. En esta
pregunta se trata de averiguar qué métodos de seleccion de personal son los mas idéneos
para hacer una buena seleccion de personal. Las opiniones son muy variadas al respecto

y cada persona entrevistada ofrece una vision distinta.

Por una parte, algunos entrevistados manifiestan la necesidad de hacer una
seleccién o una entrevista por competencias, como es el caso de M-sel/02, que destaca
la necesidad de que la organizacion también esté basada en competencias: “ (...) es
importante seleccionar por competencias, pero para eso la organizacion tiene que estar
basada en competencias, (...). Yo creo que, hay un grupo de empresas que si que se
toman la funcion de recursos humanos o la de gestién de personas en serio, que tienen
puestas todas estas politicas de seleccion por competencias, pero porque tienen
también articuladas otras cosas. Entonces, creo que son las empresas que estan
orientadas al éxito (...)””. Otro aspecto interesante lo sefiala M-sel/04 cuando indica la
necesidad de entrevistar por competencias: (...) una entrevista por competencias como
Dios manda, no la sabe hacer todo el mundo (...) Nosotros si hacemos, en nuestra
empresa si que se hacen entrevistas por competencias. Normalmente, se hace un perfil
con el cliente de cuales son las competencias que mas le interesan, para eso lo que
hacemos es desgranar con el cliente una serie de competencias y, normalmente, en la
entrevista hacemos una entrevista por competencias sobre tres o cuatro competencias,
porque mas no podrias hacer en una entrevista. Luego tenemos una prueba propia del
grupo a nivel internacional que es una prueba de competencias y ahi se valoran
bastantes competencias que se sacan a través de distintos items y hacemos la entrevista
por tres o cuatro competencias, en funcion de lo que el cliente nos haya descrito. No
creo que se utilicen estas técnicas en muchas empresas, hoy por hoy, quizas en las
grandes con Departamentos de Recursos Humanos importantes puede haber este tipo

de selecciones, pero no es lo mas habitual en nuestra comarca.
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Existe otro gran grupo de entrevistados y entrevistadas que opinan acerca de
varios métodos de seleccion como M-sel/01, que aboga por el Assessment Center:
“Desde mi punto de vista un buen método de seleccion es el Assesment Center, el gran
problema que tiene ese método es el coste y la preparacion del propio modelo”. Otros
como M-sel/03 afirman que es importante que el candidato tenga contacto con las
personas con las que posteriormente va a trabajar: “Para mi, el método de seleccion
idoneo, aparte de que haya técnicos de seleccion de personal que hagan ya la
preseleccion, es que en las ultimas pruebas, los candidatos o los Gltimos candidatos que
vayan quedando puedan tener interaccion con las personas de la organizacion o de la

empresa con las que realmente vayan a trabajar.

Otros abogan por las pruebas mas tradicionales de seleccion de personal como
M-sel/10, que sefala los test y las pruebas de caracter funcional: “Desarrollamos o
realizamos en las entrevistas y en la seleccion correspondiente desde test de
personalidad, test psicotécnicos y pruebas de caracter funcional o técnica dependiendo
del puesto a cubrir.””, o también M-Sel/09, que sefiala las técnicas de simulacion en el
puesto de trabajo: “Son muy interesantes, por ejemplo, técnicas de simulacion en las
gue se pone a prueba las capacidades de los candidatos en relacion con las futuras
tareas a desempefiar por el candidato en la empresa o someterlos a un periodo de

prueba en el que podran demostrar su valia y adecuacion al puesto™.

Finalmente, tenemos la opinion de aquellos que afirman que no existen métodos
idoneos como es el caso de M-sel/05: “No hay métodos idoneos. Primero porque cada
empresa es un mundo, cada empresa tiene un estilo y una cultura y los procesos de
seleccion son muy distintos en grandes empresas 0 en empresas pequefias. Si esta
hablando de grandes empresas, al final las grandes empresas funcionan con rotaciones
muy elevadas del personal. De hecho existe la frase de que si estds mas de tres o cuatro

afnos en una empresa, es que estas fracasando”.
5.3.6 Sexta dimension: Técnicas de seleccion basadas en pseudociencias

Esta categoria esta relacionada con la validez o no de los métodos de seleccion
basados en las pseudociencias como la grafologia o la psicomorfologia facial.
Ciertamente, hay muy poca literatura sobre estos temas y encontrarla no ha sido nada

facil.
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Por una parte, tenemos un articulo de Melian (1996) que realiza una
investigacion para comprobar si con la grafologia se pueden determinar determinados
aspectos negativos de la personalidad que puedan dar lugar a un mal rendimiento
laboral. Se compararon los resultados de andlisis grafoldgicos de una serie de
candidatos con los resultados de verificaciones de referencias en empresas en las que
anteriormente habian trabajado. Las personas escogidas fueron aquellas que presentaban
dudas razonables en el proceso de seleccion por los siguientes motivos: Impulsividad,
Conflictividad en las relaciones interpersonales, Responsabilidad, Inmadurez y
Perseverancia. El nimero de casos totales asciende a diecisiete. EI tamafio muestral de
este estudio no pretende hacer generalizaciones sobre los resultados aqui hallados. Los
resultados mostraron que los juicios realizados mediante el analisis grafologico y la
verificacion de referencias coincidieron para cuatro de los cinco casos estudiados, y no

lo hicieron para el restante.

Por otra parte, otro articulo que nos habla de la morfopsicologia facial en la
direccion de empresas de Gabarre (1997), nos hace una explicacion tedrica del
concepto. El autor nos expone que esta disciplina estudia de manera cientifica en
“caracter” y las “aptitudes” de las personas por medio de la observacion del rostro. El
autor opina que en la seleccion de personal la Morfopsicologia es una herramienta
basica para los entrevistadores-seleccionadores, ya que aporta toda la informacion de
cualquier test psicotécnico-intelectual-aptitudinal y de caracter, pero sabiendo que el
candidato no ha sido entrenado previamente para realizar dicho test. Cuando hacemos
un test lo contestamos conscientemente y existe la posibilidad de falsear las

conclusiones. El rostro nos muestra el consciente e inconsciente.

A la hora de preguntar a las personas entrevistadas, casi todos han sefialado la
nulidad o la poca utilidad de estas técnicas basadas en las pseudociencias y el

psicoanalisis.

En primer lugar, tenemos a aquellos entrevistados que han mostrado su mas
rotunda disconformidad con estas técnicas como M-pseudo/02, entre otros aspectos
destaca el alto coste de estas técnicas y la falta de profesionales cualificados para
aplicarlas: “No, yo creo que no tienen utilidad. Que yo sepa la grafologia la utilizan
muy pocas empresas de seleccidn. Se utilizan en algunos otros entornos, pero yo dudo

mucho de su utilidad. No porque, realmente no sean capaces de establecer un
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comportamiento o0 no sean capaces de establecer un comportamiento, futuro de lo que
pueda hacer el candidato. Si no porque, primero no hay profesionales para aplicarlas
con lo cual, su coste lo convierte en altisimo, segundo siempre tienen que ser
complementarias de otras y hombre para hacer una cesta de herramientas
suficientemente util y barata para seleccionar personas, estas dos en concreto la
grafologia, psicomorfologia facial. Yo no son de las que elegiria, por lo menos”.
También como en el caso de M-pseudo/04: “Pues no, no. Para qué vamos a
extendernos en esta pregunta, no. Eso es una bobada. Tambien es el caso de M-
pseudo/07: “Yo creo que la seleccion de personal es una cosa sumamente seria, no
quiero quitarle seriedad a la psicomorfologia facial o a la grafologia, eso vale para lo
que vale, pero no creo que valdria mucho para seleccionar al personal. Eso antes en
psicologia se determinaba los rasgos de la personalidad, por si la persona era mas
gorda o mas flaca, eso creo que ya forma parte de la historia”. Finalmente,
encontramos a M-pseudo/08 que destaca que por si solos no son validos: “Desde luego
gue no, no creo que lleven esos métodos a conocer cuanto de competente es una
persona (...) Pueden ser indicio de la personalidad de un candidato o candidata, pero
ellos por si solos, para mi, no sirven para nada”, y a M-pseudo/10, que no los
considera objetivamente validos: ““yo creo que no sean objetivamente validas. Tal vez
como algo complementario, pero de forma individualizada no creo que tengan

eficiencia”.

En segundo lugar, algunos entrevistados les dan cierta importancia a estos
métodos siempre y cuando se complementen con otros y se sea critico con ellos, como
es el caso de M-pseudo/09: “Valoro ambas técnicas como herramienta complementaria
en el proceso de seleccion de personal, pero tenemos que ser criticos, de tal manera
gue podamos sacar rendimiento a la posibilidades que nos ofrecen ambas técnicas,
pero teniendo en cuenta sus limitaciones”. También en el caso de M-pseudo/01, que
expone la importancia de la grafologia en determinados puestos: “Creo que el método
del analisis grafologico con fines de seleccion, si es realizado por un grafélogo
experimentado y profesional es bueno, es un buen método, pero circunscrito a
determinado tipo de puestos. Desde mi punto de vista no se puede extender el andlisis
grafoldgico a todos los puestos. Pero, por ejemplo, yo si sé que en Francia, en
determinadas empresas de corte Francés o de sede social Francesa, se aplican para

seleccion de determinado tipos de directivos el andlisis grafologico” o como dice M-
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pseudo/03, que opina que son validos para descartar candidatos, pero no para
seleccionar: “Lo que si se puede hacer es que con estos métodos descartar gente. Son
métodos de descarte, pero no de seleccion. Por tanto, y no son métodos son técnicas. O
sea, que antes que eso igual ya se ha analizado el Curriculum Vitae, curricula, antes de
esto ya ha habido una entrevista previa, antes de esto igual ya habido ya unos test
psicométricos anteriores y estos son técnicas que complementan a las anteriores. Por lo
tanto, como técnicas. Pero estas técnicas, mas bien descartan mas que seleccionan,

pero seleccionar nunca, descartar si”.

Finalmente, un entrevistado mostro su simpatia por el uso de estas técnicas y les da
validez para la seleccion de personal como es el caso de M-pseudo/05, ya que opina
que se usan en los procedimientos judiciales: “de algin modo la eficacia pues no puedo
decir nada en contra. Asi que entiendo que si se usa y se usan en los procedimientos
judiciales pues si que seran correctos. ¢Y qué mas dices? Psicomorfologia facial. La
psicomorfologia facial, hay una serie de estudios que son sobre morfologia evolutiva,
entonces si que cientificamente estan comprobados por la propia evolucion de la
especie, el que la simetria facial, por ejemplo, es un sintoma de perfeccion geneética y es
complicado, pues tendra su base cientifica, claro. ¢Creo en ello? Pues es que incluso
aungue no quieras creer en ello genéticamente psicolégicamente igual si lo estas
teniendo en cuenta. Evidentemente, alguien que se te presenta con buena presencia, uno
es mas dado a decir que si que si es que no. O sea, ya no es un tema de que, por

intuicion, pues entiendo que es asi.

5.3.7 Séptima dimensidn: Crisis econdmica

En esta dimension, se trata de averiguar si la crisis econémica ha hecho mas

dificiles los procesos de seleccion de personal.

Las opiniones han sido muy variadas, aunque generalmente casi todos coinciden
en lo mismo. Por lo tanto, expondré solo las que me han parecido mas interesantes. Es
el caso, por ejemplo, de Eco/02, que indica que hemos pasado de un mercado laboral en
el que habia méas ofertas que demanda a un mercado en el que hay mas demanda que
ofertas de trabajo: “(...) Hemos pasado de un mercado de trabajo donde habia mas
ofertas de puestos de trabajo que personas interesadas en trabajar, que aunque

teniamos una tasa de desempleo alta, pues a las empresas les estaba costando
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muchisimo seleccionar. Entonces, seleccionaban casi a lo que habia. El problema es
que cuando ha llegado la crisis ha habido o hay un montén mas de personas que
realmente quieren trabajar y eso ha obligado a que se ajusten mas los procesos de
seleccidn (...). Otro caso es el de Eco/04, que nos hace un recorrido del mercado laboral
de los ultimos cuatro afios: “Yo no creo que se hayan endurecido, yo creo que los
procesos son similares. Si es cierto que, ahora mismo lo que ocurre y donde hay que
poner las cosas es en su justa medida, es que las empresas han adelgazado muchisimo
sus plantillas (...) hace cinco afios en 2007, donde costaba encontrar un peon, donde
teniamos el 8,4% de paro en diciembre de 2008, que eso significa 4% hombres y 4%
mujeres. De esos 4% de hombres, quitas estudiantes que se apuntaron para el verano,
te quedas con un 3% de paro y ahi es de lo que tenia que tirar todo el empresariado”.

Otro caso interesante es el de Eco/07, que hace referencia al desempleo juvenil y
aboga por aprovechar la experiencia y las capacidades de las personas: “Supongo que si,
no sé si tanto los procesos de seleccion como el perfil de lo que se selecciona.
Probablemente se esta desaprovechando la experiencia y las capacidades de personas
que estan en el mundo laboral y yo creo que habria que aprovechar esas experiencias
en aras a concretar la seleccion de personal en personas jovenes, muchas veces sin

experiencia. No sé si se han endurecido o el criterio ha cambiado significativamente”.

Muy interesante es la aportacion que nos hace Eco/09, puesto que afirma que los
procesos de seleccion de personal si se han endurecido; ya que las pretensiones de los
candidatos ha disminuido y las de los empresarios ha aumentado: “Lo que sucede en la
actualidad es que las pretensiones de los candidatos han disminuido, sin embargo, la de
los empresarios han aumentado, por lo que se puede decir que si, que los procesos de
seleccidn se han endurecido considerablemente, teniendo en cuenta ademas que incluso
la negociacion salarial ha experimentado un notable cambio comparandola con la de

hace unos afios (...)”.

Finalmente, se incluye la aportacion de Eco/10, que entiende que los
empresarios deben hacer la mejor seleccion posible y con el mejor candidato posible:
“En la actualidad hay mucho mas donde elegir, desgraciadamente. Entonces, entiendo
que el empresario quiera hacer la mejor seleccion y con el mejor candidato posible.
Por lo tanto, desde luego, que la oferta al haber aumentado tanto; entiendo que hay

mucho més donde elegir”.
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Segun el Ministerio de Educacion (2010) es interesante apreciar que la crisis
econOmica parece haber tenido cierta influencia en el interés y la motivacion de los
jévenes en permanecer en el sistema educativo y seguir con su formacion. En Espafia
entre el 2008 y el 2010 un 15% de estudiantes que habian finalizado la ESO, decidieron
continuar sus estudios realizando ciclos de formaciéon profesional en vez de ir

directamente al mercado de trabajo.

5.3.8 Octava dimensidn: Formacion en competencias profesionales

Esta dimensién analiza una categoria de las mas importantes de toda la
entrevista, ya que pregunta sobre la formacion en competencias de los profesionales.
Esta pregunta es la que ha tenido un mayor consenso ya que todos los entrevistados han
manifestado la importancia de la formacion en competencias de los trabajadores en

activo.

Expondré solo alguna de las opiniones, ya que casi todas afirman lo mismo. Por
ejemplo el caso de For/10, que aboga por la formacion del trabajador en activo:
“Absolutamente estoy de acuerdo, nosotros apostamos por ello. Es mas, creo que no es
suficiente con hacer una seleccion de un candidato adecuado. Creo que el candidato
hay que potenciarlo, hay que formarlo y hay que desarrollarlo. Sobre todo, porque a lo
largo de la vida profesional de una persona hay competencias que a lo mejor en origen,
pues hay un pequeiio potencial, pero desde luego que si queremos que esa persona
funcione, pues hay que desarrollarlo y, por ello, hay que formarlo™.

Otro caso es el de For/09, que indica que la formacién en competencias de los
trabajadores en activo hace mucho mas competitiva a las empresas: ““La formacién en
competencias de los trabajadores en activo otorga sus empresas una mayor flexibilidad
y la hace mucho méas competitiva permitiéndola sobrevivir con mas posibilidad de éxito
a los cambios del mercado”. También con rotundidad lo afirma For/08, indica que
debido a los cambios tecnolégicos que se estan produciendo, es imprescindible la
formacion en competencias profesionales: “La formacion continua me parece
imprescindible, no puedo decirte algo mas rotundo. Los puestos de trabajo se van
modificando, las empresas van teniendo mayor tecnologia cada vez o la debieran tener
y desde luego, los trabajadores deben formarse para poder ser competentes en esos

puestos de trabajo”.
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Otros entrevistados como For/02, nos hacen ver que nacemos con casi todas las
competencias, pero con el tiempo las perdemos: “Todo el mundo tiene que realizar
cursos de formacion en competencias. Bueno, se nace con casi todas y se van perdiendo
(...) Entonces, evidentemente, siempre hay que formarse en competencias. Algunas
aungue creas que las tienes dominadas, es bueno ponerle de vez en cuando en

cuarentena y analizarlas a ver cémo las tienes desarrolladas™.

Finalmente, algunos entrevistados como es el caso de For/03, nos dan ejemplos de
formacion en competencias profesionales: ““Ahora mismo estd muy de moda la
formacion “outdoor”, en el que se ensefia a los trabajadores por competencias. No se
le puede ensefiar Unicamente a un trabajador cuestiones técnicas, por ejempl:, el tema
del trabajo en equipo, el tema de comunicacion, el tema de cohesion entre los
trabajadores, cohesion entre las areas que muchas veces en las empresas, las areas
estan totalmente dispersas y no se conocen las unas a las otras. Eso es trabajar en

competencias, 0 sea que es necesario y conveniente, claro que si”.

En relacidn con esta dimension, es importante destacar una investigacion realizada
en Cantabria por Fernandez y Valero (2004) sobre las necesidades de formacion en las
Pymes de Cantabria. Se obtuvieron unos datos preocupantes ya que sélo el 27,24% de
las empresas respondio que habia desarrollado alguna actividad formativa en los dos
ultimos afos. Paraddjicamente, un 95,5% de las empresas respondieron que si apoyaban
la formacion. El sector de educacién fue el que obtuvo un mayor porcentaje de acciones
formativas con el 80%, seguido del sector servicios con un 44,44% de acciones
formativas. El sector del comercio fue el que presentd los niveles méas bajos de acciones

formativas.
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5.3.9 Novena dimensidn: Valoracion global de las competencias profesionales
En esta Gltima categoria, las personas entrevistadas aportan una valoracion
global y personal de las competencias profesionales, haciendo un resumen de todo lo

que han comentado anteriormente.

En el caso de Val/01, afirma que: “Es un modelo extendido en toda la Union Europea
(...). Y, por otra parte, creo que es un buen sistema para la formacion y el desarrollo
profesional, yo en eso estoy convencido. El problema es que hay que desarrollarlo bien,

que hay que implementarlo bien, hay que establecer un buen mapa de competencias,

(.)".

Otros abogan por la formacion en competencias de tipo personal y relacional como
Val/02: “Yo creo que la clave del éxito de las empresas, va a ser o es tener
profesionales flexibles, adaptables, capaces de dar respuesta a cualquier demanda del
mercado, en el momento, etc. Para eso no hace falta solo trabajadores que sepan o que
sepan hacer. Hacen falta trabajadores que sepan estar y que sepan ser (...)””.También
lo sefiala Val/10: ““Nosotros no juzgamos comportamientos personales de la gente,
juzgamos los comportamientos profesionales. Entonces, efectivamente, en el origen una
persona puede tener una habilidad o una competencia a desarrollar, pero es necesario
desarrollarla con el dia a dia y con un buen proyecto de formacion, es un poco lo que
puedo manifestar”.

Otro entrevistado como Val/03, nos dice que mucha gente habla de competencias,
pero que realmente se sabe poco de trabajar en competencias: “Todavia se sabe poco de
trabajar en competencias. Muchas veces habla la gente de competencias, al hablar de
competencias a nivel regular la gente entiende, persona competente y persona no

competente, lo que hace es una especie de analisis global (...)”.

Otros destacan la importancia y el valor de esta herramienta, pero siempre llevada a
cabo por profesionales como Val/04: “Pues a mi me parece que es un desarrollo muy
interesante que clarifica muchisimo los puestos, que es una herramienta valiosisima
para el departamento de recursos humanos, que es una herramienta valiosisima para
determinar carencias en equipos que no funcionan o determinadas partes de la empresa
que no acaban de funcionar nunca, incluso para el diagnéstico de por que

determinadas secciones de la empresa tienes mas absentismo que en otras. (...) Creo
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que es una herramienta buenisima, creo que es una herramienta que hay que tener muy
en cuenta y que es un diagndstico muy bueno que las empresas deberian de hacer, pero
siempre hecho por gente que sepa hacerlo, por gente profesional y que sepa lo que
tiene entre manos”, o también Val/08, que afirma que las competencias son
imprescindibles para que un pais prospere: “Me parecen muy necesarias. Creo que un
pais que quiere progresar debe tener trabajadores y trabajadoras que sean competentes
en la profesion en la que se vayan a desenvolver, porque si no seremos siempre un pais

tercermundista con mano de obra barata y sin cualificar”.

Otros destacan la ambiguiedad, la vaguedad y la poca claridad de este concepto,
especialmente en el &mbito educativo como Val/07: “En el &mbito educativo, al menos,
y creo que en el ambito empresarial también, el concepto de competencia profesional es
un concepto muy fijado a la norma, muy fijado al papel, que todavia no se sabe muy
bien concretarlo (...)”.

También la opinién de Val/05 se sitla en esta misma linea: “Deberia haber un
consenso en todo lo que es la parte formativa. En este pais, yo creo que estamos un
poco despistados, sobre todo aqui cuando lo veis vosotros aqui en la Universidad. Ves
como van las generaciones pasando y hablar de competencias hoy no creo que es lo
importante, lo importante es como se articula, como se evalia y como se motiva a los

chicos y a las chicas que participan en el proceso formativo™.

Finalmente, VVal/09 destaca la importancia de las competencias profesionales para el
desarrollo de la empresa y del pais: “La inclusion en la empresa de personal con las
competencias profesionales adecuadas va a suponer una transformacion productiva y
de desarrollo personal para los trabajadores importantisima. (...) no debemos de
olvidar que para un pais, tener personal competente es un factor primordial para el

desarrollo del mismo™.
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5.4.- Analisis comparativo a nivel internacional

Hasta ahora nos hemos centrado en los datos recogidos en Cantabria. Como se
ha comentado maés arriba la segunda parte de la investigacion consiste en hacer una
comparacion de las valoraciones sobre las competencias profesionales a través de la
informacidn recogida en las entrevistas, con la valoracion que se hace en otros paises, a
partir de la revision tedrica. No obstante, hay una pequefia excepcion relativa al pais de
México, pues aqui se combina la revision teorica con el analisis de dos entrevistas que

se han obtenido en Méjico, a través de una representante del ambito empresarial.
5.4.1.- Competencias profesionales en Méjico

Como se ha dicho anteriormente, las entrevistas realizadas en Méjico son
exactamente iguales que las realizadas en Cantabria, con la salvedad o excepcion de la
pregunta referente al Real Decreto 1224/2009 que alli no se ha efectuado. Se mantiene
la misma codificacion que la anterior para las dimensiones y, como sélo se han podido
efectuar dos entrevistas de muestra, so6lo se utilizaran los nimeros 01 y 02. Las

entrevistas se han realizado en el Estado de Nayarit.

Evidentemente, también se trata de dos estudios de caso con lo que no se
pretende representatividad o generabilidad en los resultados obtenidos. Las entrevistas
realizadas en Méjico se incluyen en el Anexo Il analizadas y categorizadas.

a) Situacion de las empresas en Nayarit

En Nayarit existen 28.118 empresas, de las cuales, en plena similitud con el entorno
nacional el 99.8% son MPyMEs, dominando el escenario las micro con el 96.9%,
seguidas por la pequeiia y mediana con el 2.5% y 0.4%, respectivamente, mientras que
las grandes apenas concentran el 0,2% del total. (Garcia et al, 2006).
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Empresa de Nayarit. Segun sector de actividad y estrato empresarial

Sector/tamafio | Agropecuario/agroindustrial | Industria | Comercio | Servicio
Micro 1280 2806 13382 9802
Pequefia 45 150 167 332
Mediana 46 25 15 24
Grande 5 14 8 17

Total por 1376 2995 13572 10175
sector

Fuente: Garcia et al. (2006)

b) Concepto de competencia en el contexto mejicano

Un profesional es competente cuando utiliza los conocimientos y destrezas que
ha aprendido en la formacion (competencia técnica). Aplica estos conocimientos a
diversas situaciones profesionales y las adapta en funcion de los requerimientos de su
trabajo (competencia metodoldgica), es capaz de relacionarse y participar con sus
comparfieros de trabajo en acciones de equipo necesarias para su tarea profesional
(competencia participativa) y es capaz de resolver problemas en forma autonoma y
flexible, asi como colaborar en la organizacion del trabajo (competencia personal).
(Instituto Tecnoldgico de Tijuana).
“Capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de desempefio
en un determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes; éstas son necesarias pero no suficientes por si mismas para un
desempefio efectivo” (CONOCER, 1997).
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¢) Educacién en Méjico

Para analizar la educacion en México, en primer lugar, se ha analizado un
articulo de prensa publicado en un periddico mejicano por Enrique Medina Virafia en el

periddico “El sol de Durango” el 7 de mayo de 2010.

El autor se hace la siguiente pregunta: “;el Sistema Educativo Mexicano esta
preparado para el cambio de paradigma educativo que demanda la era global,
consistente en formar a sus estudiantes no como receptores sino como actores; no como
repetidores sino como investigadores; no como empleados sino como empleadores; y

no como sujetos-objetos sino como personas?”’

Segun este autor una tendencia dominante es la que plantea una educacion
empresarial y globalizada, que tenga la estructura y los recursos humanos, tecnoldgicos
y financieros para lograr que el estudiante tome conciencia de que el espiritu
empresarial esta dentro de él y que se requiere de actitud proactiva y de ganas para
lograr crear su propia empresa. La propuesta apunta hacia una educacion basada en
competencias; por eso, en este momento las competencias atraviesan todo el Sistema
Educativo Mexicano, ya que se este modelo educativo se ha instaurado por decreto
desde la educacion preescolar hasta los niveles superiores; argumentando que las

competencias son la vanguardia, lo mas novedoso, el futuro de la educacion.

Este autor aboga por un enfoque educativo basado en competencias de todo tipo
si orienta a la persona al saber, al saber hacer, al saber ser y al saber convivir, puede ser

positivo.

Al final de este articulo, el autor enumera una serie de competencias que, a su
juicio, son las que tiene que conseguir toda persona a lo largo de todo su proceso
educativo, son las siguientes: Autoconocimiento, formacion en valores, desarrollo de
habilidades intelectuales, fomento de métodos de autoaprendizaje, formacion
investigadora, desarrollo de habilidades profesionales, preparacion para relacionarse con
los demas, trabajo en equipo, dominio de si mismo (autocontrol), cuidado y desarrollo

del entorno, desarrollo del espiritu de servicio y estimulacion de una actitud universal.
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En relacion a las entrevistas realizadas hay opiniones de lo méas variopinto. Por
ejemplo, en la entrevista realizada a Edu/02, pone de manifiesto el interés del sistema
educativo en la formacion en competencias profesionales: ““(...) Nuestras instituciones
se dedican a formar alumnos en competencias, brindandoles las armas y herramientas
necesarias para su desarrollo profesional, esto mediante la vinculacion e integracion
de los alumnos a las empresas para que reafirmen y pongan en practica lo aprendido
durante su formacion escolar y asi se realicen en el ambito profesional”. Sin embargo,
por parte de Edu/O1 se opina todo lo contrario: “ (...) Yo creo que la educacion en

nuestro pais deja mucho que desear”.

Por su parte Gonzalez Garcia (2000) nos habla de los problemas de Méjico en
relacion con la Educacion Superior. Este autor manifiesta que existe una clara
deficiencia en el sistema educativo, especialmente en la Educacion Superior que sélo
titula al 2,5% del total de egresados. La vinculacion con la empresa, no se ha fortalecido
—en muchos casos ain no se da— ya que, al pretender que sean las Instituciones de
Educacién Superior las que establezcan contacto con las empresas, surge la interrogante
de como apoyar a la industria, excepto en contadas excepciones. Esto origina un gran
desperdicio de recursos humanos y econdémicos, dado que la inversion que se realiza
durante mas de tres lustros en educacion, no es redituable para el Estado, las familias,

los individuos y la sociedad.

Por otra parte, en Méjico nos encontramos con el CONOCER que es el Consejo
nacional de Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales.

El Sistema Nacional de Competencias, promovido por el CONOCER, es un
Instrumento del Gobierno Federal que contribuye a la competitividad econdmica, al
desarrollo educativo y al progreso social de México, con base en el fortalecimiento de
las competencias de las personas. Una de las funciones del Sistema Nacional de
Competencias es el desarrollo de estandares de competencia que describen los
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que una persona debe tener para
realizar sus funciones con un alto nivel de desempefio. Estos Estandares de

Competencia son desarrollados en conjunto por empresarios y trabajadores.
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Competencias mas valoradas y técnicas de seleccidn de personal
En relacion a las competencias mas valoradas, las personas entrevistadas han

hecho una enumeraciéon de competencias entre las que se encuentran: Conocimientos,

experiencia profesional, habilidades o talentos, capacidad de adaptacion y respuesta ante

las diferentes circunstancias que se pudieran presentar durante el desempefio de sus

funciones, trabajo en equipo, motivacion, disponibilidad, flexibilidad de adaptacidn,

equipos, demandas v tareas, iniciativa, honestidad y honradez, eficacia y eficiencia,

buena presencia, seriedad y responsabilidad, interés, confiabilidad e integridad.

En cuanto a los métodos de seleccion mas utilizados, ambos entrevistados
coinciden en sefialar que generalmente se utilizan como métodos de seleccidn:
Entrevista de seleccion, pruebas de conocimiento o capacidad, pruebas psicométricas,
pruebas de personalidad y psicoldgicas. Aunque sefialan que depende del tipo, giro de la
empresa y sus necesidades.

Por otra parte, es muy importante destacar que ambos entrevistados manifiestan
la importancia de los métodos basados en las pseudociencias para la seleccion de
personal ya que como afirma M-pseudo/01: “son de gran utilidad para conocer a fondo
la personalidad y el comportamiento de la persona que se pretende contratar ante las
diferentes situaciones o circunstancias a los que se enfrente en el ambiente laboral y
durante el desempefio de sus funciones dentro de la empresa”. En el caso de M-
pseudo/02 afirma que son importantes: “siempre y cuando sean practicadas por un
especialista en la materia para su posterior interpretacion, la cual arrojara como

resultado si el candidato es apto o no para cubrir el puesto ofertado”.
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5.4.2.- Las competencias profesionales en Alemania

Alemania estd considerada, por el desarrollo de su economia, como la cuarta
potencia mundial y la primera de Europa, por lo tanto, es una de las naciones mas

desarrolladas del mundo.

Segun Rodriguez (2003) la institucion mas significativa en la orientacion
profesional en Alemania es la BA (Bundesanstalt fiir Arbeit), corporacién publica
independiente integrada por representantes de los trabajadores, de los empresarios y las
autoridades locales en proporcion paritaria. Se preocupa de la promocion del empleo, de
la mejora de las condiciones estructurales del mercado de trabajo y del crecimiento

econdmico.

La orientacion profesional se ofrece en las Oficinas de Empleo. Las instituciones
u organismos mas significativos dedicados a la orientacion en Alemania son: El
Instituto Federal de Empleo; el Instituto de Investigacion sobre Profesiones y Mercado
de Trabajo del Instituto Federal de Empleo; la Oficina Central de Colocacion; y las
Oficinas Regionales de Empleo.

Respecto a los conceptos y definiciones referidos a las Competencias
Profesionales Levy-Leboyer (1997) nos hace una clasificacion de los términos referidos
a las competencias en distintos idiomas, aqui se exponen los términos referidos en

Alemania y en Espafia para compararlos.

Idioma SKILLS COMPETENCES

Aleman Fertigkeiten, Gewandtheit | Kompetenzen, Fahigkeiten,

Qualificationen

Espafiol Habilidades, Destrezas, | Competencias,
Capacidades, Talentos Cualificaciones

Fuente: Levy-Leboyer, C, 1997.

Segun Bunk (1994) en Alemania el concepto “competencia” (kompetenz)
procede del ambito de la organizacion y se refiere a la regulacion de las atribuciones de
los 6rganos de la administracién y de las empresas, asi como la facultad de decision

conferida a sus respectivos titulares.
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En la década de 1960, se introdujo en Alemania el concepto de “cualificacion”,
que fue adoptado por la pedagogia de la formacion profesional. Las cualificaciones
profesionales incluyen todos los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para
ejercer una determinada profesion, pero ademas, abarcan la flexibilidad y la autonomia,
extendiéndose asi a una base profesional mas amplia (Rodriguez, 2007)

A principios de la década de 1970, el Consejo de Educacion alemén establecid la
“competencia” de los alumnos como objetivo global del proceso de aprendizaje, aunque
sin indicar qué entendia por tal competencia. La pedagogia de la formacion profesional
y empresarial adopté asimismo el concepto de competencia, pero al establecer sus
objetivos tom6 como punto de partida la respuesta a las transformaciones técnicas,
econOmicas y sociales del momento (Rodriguez, 2007).

Como afirma Sommerfeldt (2009) en Alemania de momento el término
“competencia” estd tan de moda que parece una palabra méagica de uso universal en el
ambito de la educacién. Esta autora también se formula algunas preguntas: ;Por qué
tiene tanta aceptacion basar la educacion en competencias? Las respuestas polémicas
podrian ser: Pues porque es un término basicamente positivo: ¢Quién estaria en contra
de ser competente? O también: Si no se basara la ensefianza en competencias, ¢el
resultado seria necesariamente la Incompetencia? - Pero si vamos por lo serio también
surgen preguntas, y éstas son las que preocupan de momento en Alemania, a saber:
¢Cuales son las competencias mas importantes? ;COomo se adquieren estas
competencias? Como se evaltan?

Y si pensamos que la tarea predominante para el profesorado — en cualquier
asignatura — es, justamente, desarrollar competencias en los alumnos, ¢cémo debe

concebirse la formacion de estos profesores?

En Alemania puede constatarse un cambio de mentalidad en el que nos alejamos

de los conocimientos aprendidos de memoria y se prefieren las competencias y

calificaciones que ya no se pueden adquirir en un proceso lineal, sino en un proceso de

aprendizaje integrado gue tenga en cuenta las posibilidades de la transferencia de

conocimientos, la inclusién de tematicas complejas, el aprendizaje cooperativo, etc.

(Acker, 1997: 6; similar: Baumert et al., 1999: 48 y ss.).
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Por otra parte, Las competencias pueden tener también unos significados muy
basicos, como la conducta social, la actitud hacia el trabajo y la conducta de
aprendizaje, la capacidad de reaccion, etc. (Landesinstitut fir Schule und Weiterbildung,
2000: 8).

Las competencias que se consideran necesarias en el mundo actual para ascender

profesionalmente y mantener un buen nivel de vida son precisamente la expresion de la

opinién propia, la interpretacion independiente, el pensamiento matematico mas alla de

las simples técnicas de calculo; en definitiva, aguellas competencias en las que los

alumnos alemanes han demostrado graves deficiencias. Al respecto, la clave para

mejorar la calidad parece hallarse en el fomento de la literacy, que segun el concepto
anglosajon en el cual se basan los informes PISA es una técnica cultural universal que
permite al alumno participar de la vida social y cultural de una sociedad moderna
(Schulte, 2005).

En las reacciones de los politicos del ambito de la educacién ante el informe
PISA se observd, sobre todo en los niveles primario y secundario superior, que era
necesario actuar: volver a aumentar el nimero de horas lectivas y centrar la ensefianza
en las competencias, en lugar de hacerlo en los conocimientos concretos (Schulte,
2005).

El fendbmeno de la escasa incidencia del paro juvenil suele atribuirse a la gran
importancia que se le concede a la Formacion Profesional. Muchos jovenes eligen como
modalidad educativa el llamado sistema dual. Las empresas los contratan como
aprendices y ellos dedican la mayor parte de su tiempo a realizar practicas bajo la
direcciéon de un supervisor. De esta manera, adquieren una cualificacion oficialmente
reconocida y la mayoria son contratados por las mismas empresas en que realizaron el

aprendizaje. En Alemania se _concede cada vez mas importancia a la flexibilidad en

relacion con las cualificaciones técnicas v sociales vy a la lealtad hacia la empresa.
(Teichler,1995).
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En 2008 se propuso una medida para que la educacion sea una prioridad en
Alemania. Los objetivos de esta medida son mejorar la transicion entre la escuela y la
universidad y la introduccion de titulos para cada categoria educativa. El objetivo es
mejorar las cualificaciones profesionales de los estudiantes para acceder a la
universidad.

En Alemania para abordar los problemas que se derivan del aprendizaje
adquirido de manera informal el Ministerio de Federal de Educacion ha lanzado la
“Profil Pass” en 2006. En la actualidad, se utiliza en Alemania como un medio para
certificar los aprendizajes adquiridos de manera informal y ayuda a mejorar las
perspectivas sobre la educacion. Es utilizado frecuentemente por personas que se
encuentran en una fase de transicién o reorientacion, aquellos que buscan crear su
propio negocio y por los inmigrantes alemanes que buscan una forma de adentrarse en

el mercado laboral aleméan (Comision Europea, 2010).

5.4.3.- Las competencias profesionales en Japon

La economia de Japon es la tercera mas grande del mundo, después de Estados
Unidos y China. Las principales industrias se centran en la banca, las
telecomunicaciones y el transporte. De esta forma, Japon mantiene un claro liderazgo en
el contexto Asiatico e internacional. De esta manera, Japon es una de las sociedades mas

desarrolladas y su nivel educativo es muy alto.

Segun Teichler (1994), la contratacion de personal en Japdn se realiza mediante
procedimientos totalmente distintos seguin los estudios realizados. Cabe distinguir
cuatro procedimientos de contratacion:

a) Cuando se pasa directamente de la escuela secundaria al mundo laboral se sigue un
procedimiento cerrado. Las empresas envian a las escuelas las ofertas de empleo antes
de que finalice el curso escolar. Las escuelas recomiendan a un solo alumno para cada
puesto vacante. Las empresas invitan al alumnado seleccionado para que conozcan las
instalaciones, casi siempre toman la decision final basandose en la recomendacion de la
escuela.

b) Para cubrir puestos superiores de caracter técnico se sigue un proceso semiabierto.
Las vacantes se publican en manuales y folletos que se envian tanto a los estudiantes
como a las universidades. En una segunda etapa, las propias empresas realizan la

seleccion final entre un ndmero limitado de candidatos.
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c) A mediados de la década de 1970 se cred un procedimiento abierto para cubrir
puestos superiores de caracter comercial-administrativo en empresas privadas, dirigido a
estudiantes universitarios. Un afo antes de acabar los estudios, los alumnos reciben
gratuitamente diversas publicaciones sobre ofertas de empleo. En muchos casos, los
empleados jovenes de las empresas se entrevistan con los interesados y luego
recomiendan al departamento de personal los candidatos que relnen los requisitos
exigidos. El departamento de personal entrevista a los candidatos seleccionados y toma
la decision final.

d) Los aspirantes a acceder a la funcion publica han de realizar previamente varios
exadmenes de cualificacion. Aunque el hecho de aprobarlos no significa que vayan a ser
contratados, los resultados obtenidos constituyen el principal criterio de evaluacion.

Por lo tanto, en Japdn el paso del sistema educativo al laboral esta ligado a un gran
esfuerzo para obtener informacion, orientacion y contactos. Las empresas conceden una

gran importancia a disponer de empleados con un buen potencial.

En Japon se distinguen tres tipos de carreras profesionales (Teichler, 1995)

a) Para trabajar en una carrera superior denominada sogo shoku se exige la posesion de
un titulo universitario. Estos puestos de iniciacion se cubren con hombres.

b) La carrera media denominada ippan shoku, se reserva fundamentalmente a mujeres
que trabajan en el area comercial-administrativa. Como requisito suele exigirse haber
cursado estudios superiores, es decir, una preparacion de 14 afios. Con frecuencia se
aconsejan a las mujeres con una titulacion universitaria superior que intenten acceder al
mundo laboral a través de esta via.

c) Para tareas de produccién manuales, actividades comerciales sencillas, etc., la

mayoria de las empresas exige haber completado la ensefianza secundaria.

En el verano de 1993, 80 grandes empresas japonesas afiliadas a la Asociacion
Japonesa de Patronos Nikkeiren realizaron una encuesta sobre las capacidades y
competencias que esperaban de sus empleados en tres momentos distintos: en el
momento de la contratacion, después de una primera fase de aprendizaje de la empresa

y en el momento de la primera gran promocion.
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La encuesta fue realizada en el contexto del proyecto “Relaciones entre los
sistemas educativos y de empleo en Japén desde una perspectiva comparada”,
patrocinado por la fundacién Volkswagen y cuyo coordinador fue Ulrich Teichler.

1.- Cuando contratan a nuevos empleados con titulacion universitaria, las grandes
empresas japonesas, conceden la maxima importancia a las competencias siguientes:

disposicion a colaborar, capacidad comunicativa, capacidad para trabajar en equipo y

capacidad de aprendizaje.

Las capacidades cognitivas generales, las cualificaciones sociales y las virtudes
laborales tienen en el area técnica casi el mismo peso que en el area comercial-
administrativo.

2.- Las carreras profesionales intermedias y las actividades manuales ofrecen un cuadro
similar. La jerarquia de capacidades deseadas es practicamente la misma, aunque las
expectativas son mas moderadas.

Se concede una gran importancia a la “materia prima”, sobre todo en la fase de
iniciacion profesional.

3.- Los estudiantes universitarios deben ampliar notablemente sus conocimientos
técnicos basicos y su capacidad para resolver problemas durante los primeros meses. A
continuacion, se citan los conocimientos técnicos especiales, junto a los que se esperan

también otros desarrollos de caracter afectivo-emocional: disposicién para asumir

riesqos, lealtad, resistencia y habilidad negociadora.

4.- De quienes ocupan puestos para los que se exige una carrera de ciclo corto o titulo
de ensefianza secundaria se esperan cambios similares en la fase de iniciacién
profesional.

5.- Hasta la primera gran promocién deben desarrollarse sobre todo las capacidades
directivas, lo que es aplicable a todas las carreras. También en los demas aspectos
(capacidades técnicas, cualificaciones sociales y desarrollo de la personalidad) se
esperan cambios mayores que en la fase de iniciacion profesional.

6.- En el area comercial-administrativa se espera que antes de la primera gran

promocion los empleados adquieran unos conocimientos técnicos basicos. En el area

técnica, las expectativas especiales se centran en dos aspectos: los empleados deben

adquirir mayores conocimientos especificos y desarrollar una comprensién matematica

més amplia.
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Segun Teichler (1995) otro estudio realizado a finales de la década de los ochenta,
recoge la duracion de las fases tipicas de la primera cualificacion.

- En una cuarta parte de las empresas los empleados asisten un curso de formacion antes
de iniciar su actividad profesional. Dichos cursos pueden durar hasta un mes.

- La iniciacion laboral propiamente dicha que se ofrece como formacion fuera del
puesto de trabajo, dura de término medio 25,3 dias. Suele impartirse en centros de
formacion de la propia empresa.

-Segun el resultado de la encuesta, la primera cualificacion en el puesto de trabajo dura
100,2 dias en el puesto de trabajo.

La modalidad de formacién en el puesto de trabajo no esta estructurada con
claridad ni programada de antemano en la mayor parte de los casos. Al principiante se le
asigna una persona con experiencia a modo de tutor que debe organizar un proceso de
aprendizaje acorde con las competencias del nuevo empleado y las exigencias del
puesto de trabajo en los primeros afios de actividad profesional. Suele durar entre seis
meses y un afio.

En las empresas japonesas la formacion en el puesto de trabajo se considera
clave de la formacion en la fase de iniciacion profesional. La formacion fuera del puesto
de trabajo adquiere asi una funcion complementaria. La tercera fase la constituyen las
actividades de aprendizaje independientes (jikokeihatsu), que pueden ser propuestas por

la empresa o dejarse a la iniciativa de los empleados.

Segun el mismo autor, Jap6n y Alemania coinciden en que el sistema de
cualificacion profesional y socializacion permite crear una base duradera. En Alemania
la clave es la “profesion” mientras que la empresa es intercambiable. En Japén, por el
contrario la socializacion en la empresa constituye el fundamento principal para una

actividad prospera.
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5.4.4.- Comparacion de las competencias mas valoradas en cada pais

Pais/Competencias Espafia | Méjico Alemania Japoén
Trabajo en equipo * * * *
Habilidades comunicativas * * *
Flexibilidad y adaptacién al puesto * *

Responsabilidad, honestidad y madurez * *

Gestion del estrés y autocontrol *

Conocimientos técnicos especificos * * * *
Conocimientos matematicos amplios * *
Motivacién * *

Lealtad hacia la empresa * *
Capacidad de aprendizaje * *
Habilidades directivas y de negociacion * *
Iniciativa y toma de decisiones * *

Disposicion para asumir riesgos y *
resistencia

Eficacia y eficiencia *

Competencia digital * * *

Expresién de la propia opinién *

Resolucion de problemas *

Tabla 2: Comparacion de las competencias mas demandadas en los paises de Espafia,

Méjico, Alemaniay Japon.

Los datos se han comparado en alusion a los datos antes mencionados y
analizados en cada uno de los apartados.

Los datos comparados no son estrictamente significativos, puesto que estan
basados en estudios de casos, sin embargo nos acercan un poco a la realidad de la
importancia de las competencias en estos paises. Se aprecia que, generalmente, muchas
de las competencias coinciden en casi todos los paises. Las competencias técnicas y el
trabajo en equipo son las que coinciden en los cuatro paises. En cambio, algunas
competencias s6lo se demandan en un pais o paises. Es destacable la valoracion de la
lealtad a la empresa en los paises de Japdn y Alemania, la disposicion para asumir
riesgos y la resistencia que se valora en Japon, la eficacia y eficiencia valorable en
Méjico, la gestion del estrés y autocontrol que solo se menciona en Espafia y la
expresion de la propia opinion valorable en el alumnado Alemén. Quizas estas pequefas
diferencias puedan explicarse por aspectos culturales empresariales.
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Por ejemplo, en Japon y Alemania existe una disciplina muy estricta en el
mundo educativo y empresarial, concretamente en Japon los empleados estan
acostumbrados a trabajar bajo presion, de ahi que se valore la resistencia y la asuncién

de riesgos.

6.- Conclusiones

Las conclusiones de toda investigacion social, deben ir en consonancia con los
objetivos propuestos mas arriba.

En relacion a las competencias profesionales, ha podido comprobarse que es un
concepto complejo, abstracto y muy difuso, ya que todos los entrevistados y
entrevistadas han dado una definicion diferente al concepto, sin embargo se puede
concluir uniendo las diferentes definiciones que las competencias profesionales son un

conjunto de conocimientos, valores, habilidades, aptitudes y actitudes que la persona

puede aplicar a su vida personal, laboral y social.

Otro aspecto a concluir en relacion con el segundo objetivo, se deduce de la
importancia de las competencias profesionales. Todas las personas expertas
entrevistadas coinciden en sefialar la importancia de las competencias profesionales en
el mundo actual, sin embargo se da la incongruencia que realmente no se las da la
importancia que se las merece. En el mundo laboral y, salvo en las empresas con
Departamentos de Recursos Humanos importantes, las competencias profesionales no
son evaluadas adecuadamente. Se siguen utilizando los métodos habituales de seleccién
de personal y los mismos criterios de seleccion de personal como la experiencia
profesional; y no se tienen en cuenta todas las demas competencias del sujeto. Cabe
afiadir que las buenas técnicas de seleccion de personal y que son las que realmente
valoran adecuadamente las competencias profesionales, como han sefialado algunos
entrevistados/as, suponen un enorme gasto y hay que tener en cuenta que, en el caso de
Cantabria, la mayoria de las empresas de Cantabria son Pymes, con lo cual les
supondria un gasto muy elevado.

En relacion con el &mbito educativo, se puede concluir que, de momento, el
sistema educativo esta dando sus primeros pasos a la hora de formar al alumnado en
competencias, aunque todavia queda mucho por hacer y mucho que trabajar en este
sentido. Quizas el problema, como sefiala una de las personas entrevistadas, se
encuentra en la evaluacion de competencias. Hoy en dia se sigue evaluando al alumnado

en funcion de su producto final, se le sigue educando en la reactividad, a examenes, en
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vez de hacerlo en la proactividad. Hoy en dia en las empresas es importantisimo ser
proactivo para poder avanzar y no quedarse atras.

Otro aspecto importante a destacar, es que no existe una diferencia importante
entre las competencias profesionales de los cuatro paises estudiados. Evidentemente, se
reitera que se trata de estudios de caso, y no se puede hacer ninguna representatividad o
generalizabilidad en los resultados, sin embargo nos ofrecen un pequefio acercamiento
de como es la realidad. Los datos obtenidos en Cantabria, nos muestran que las

competencias mas valoradas son el trabajo en equipo, la competencia comunicativa, la

flexibilidad y adaptacién al puesto, la resolucion de problemas vy el autocontrol y la

gestidn del estrés. En los otros paises, aparte de algunas de estas competencias, también

existen otras competencias que se valoran como la eficacia y eficiencia en Méjico, la

expresion de la opinion propia en Alemania, la lealtad a la empresa en Alemania vy

Japon o la disposicion para asumir riesqos y la resistencia en Japon.

7.- Discusion y futuras lineas de investigacion

Cualquier trabajo de investigacion, por pequefio que sea, no esta exento de sus
dificultades y limitaciones. En este trabajo de investigacion se han presentado muchas
dificultades, algunas de ellas han sido las siguientes:
-Dificultad para encontrar determinados articulos, especialmente los relacionados con
Méjico, Alemania y Japon. En algunos casos se han tenido que pedir prestado articulos
a otras universidades espafiolas mediante préstamo interbibliotecario.
-Otra dificultad a destacar ha sido la enorme dificultad a la hora de contactar con
algunas de las diversas entidades para realizar las entrevistas. Muchas entidades y
empresas han hecho caso omiso de los numerosos correos electronicos y llamadas
telefénicas, solicitando por favor su ayuda y colaboracion.

Este trabajo conduce a numerosas lineas de investigacion que pueden concluir en
una tesis doctoral. Alguna de ellas pueden ser las siguientes:
- Siguiendo con la tematica de este trabajo, se puede hacer un analisis a nivel mundial
de las competencias profesionales comparando paises de los diversos continentes en
relacién a las competencias laborales y educacionales.
- Otro aspecto mas viable seria realizar un estudio global a nivel de toda la comunidad
autonoma de Cantabria sobre las competencias profesionales. Se podria hacer un estudio

cualitativo y cuantitativo realizando entrevistas y encuestas en las diferentes empresas y
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organismos de nuestra region, para conocer cuéles son las competencias profesionales

mas demandadas.

- Por dltimo, y ya mas relacionado con el ambito educativo, el Espacio Europeo de
Educacién Superior parece un buen campo de estudio para realizar una tesis doctoral.
La combinacion de los métodos docentes universitarios y la formacion en competencias
del alumnado, en la Comunidad auténoma de Cantabria, puede ser un buen objetivo de

estudio.
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ANEXO I: MODELO DE ENTREVISTAS

ENTREVISTA A EXPERTOS EN MATERIA DE COMPETENCIAS
PROFESIONALES

1.- En su opinidn, ¢qué entiende por competencia y qué es una persona competente?

2.- Desde su punto de vista, ¢piensa que el sistema educativo (primaria, secundaria y

universidad) forma a los alumnos en competencias?

3.- ¢Conoce el RD 1224/2009 que regula el reconocimiento de las competencias

profesionales? ¢ Qué opinidn le merece?

4.- En su opinion, ¢Cuales son las competencias profesionales mas valoradas por los

empresarios en un candidato?

5.- ¢Piensa que los métodos o técnicas de seleccidén de personal que se aplican en la
actualidad, evaltan las competencias que posee un candidato? En su opinién ;qué

métodos de seleccion de personal son los méas idoneos?

6.- Siguiendo con los métodos de seleccidn, ¢piensa que son eficaces los métodos de
seleccion de personal basados en pseudociencias como la grafologia o la

psicomorfologia facial?

7.- Se dice que los procesos de seleccion de nuevos trabajadores se han endurecido con

la llegada de la crisis econdmica. ¢ Qué opina usted?

8.- ¢Cree usted necesario que los trabajadores en activo realicen cursos de formacion en

competencias profesionales?

9.- Para concluir la entrevista, ¢cual es su valoracion final respecto a las competencias

profesionales?
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CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS PROFESIONALES

Indique su cargo o profesion:

Indicaciones: Conteste a las siguientes preguntas abiertas debajo del enunciado de cada

pregunta. Sea breve y conciso en las respuestas.

1.- En su opinién, ¢/qué entiende por competencia y qué es una persona

competente?

2.- Desde su punto de vista, ¢piensa que el sistema educativo de su pais forma a los

alumnos en competencias?

3.- Cuéles son las competencias profesionales mas valoradas por los empresarios

en un candidato en su pais?

4.- ¢Queé técnicas de seleccion de personal se utilizan en su pais? En su opinion

¢qué métodos de seleccidon de personal son los mas idoneos?

5.- Siguiendo con los métodos de seleccidn, ¢piensa que son eficaces los métodos de
seleccion de personal basados en pseudociencias como la grafologia o la

psicomorfologia facial?

6.- Se dice que los procesos de seleccion de nuevos trabajadores se han endurecido

con la llegada de la crisis econdmica. ¢ Qué opina usted?

7.- ¢Cree usted necesario que los trabajadores en activo realicen cursos de

formacion en competencias?
8.- Para concluir, ¢qué mas puede comentar sobre las competencias profesionales

de su pais que no se haya preguntado?

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO Il: TRANSCIPCIONES Y ANALISIS DE ENTREVISTAS A LOS
EXPERTOS EN CANTABRIA

1.- Encabezado:

- Ndmero de entrevista: 01

- Fecha: 26/05/2011

- Hora de la entrevista: 18:30 horas

Entrevistador: Buenas tardes muchas gracias por la colaboracion en la entrevista de

“Competencias Profesionales”. (Rapport/01)

Entrevistado: Gracias a ti. (Rapport/01)

Pregunta: La primera pregunta es, 4En su opinion, qué entiende por competencia y qué

es una persona competente? (Def/01)

Respuesta: Por competencias yo entiendo lo que... bueno en términos generales se

puede decir, que se puede extraer dentro de las distintas conceptualizaciones al

respecto. Un conjunto de conocimientos, capacidades, habilidades, valores,

procedimientos V actitudes. Eso si, combinados, coordinados e integrados en un sistema,

dentro de un enfoque sistémico, esa es mi opinion al respecto. Y una persona que es

competente, pues yo entiendo que es la persona que tiene habilidad, para la realizacién

de una actividad o también pues que es apto o que es idoneo para algo en particular,

desde mi punto de vista, vamos. (Def/ 01)

Pregunta: Desde su punto de vista, piensa que el sistema educativo espafiol (educacion

primaria, educacién secundaria la universidad) forma a los alumnos en competencias
profesionales? (Edu/01)

Respuesta: Creo que en general no. Desde mi punto de vista, se debe desarrollar un

mapa competencial mas amplio en los diversos &mbitos del sistema educativo e

implementar los medios necesarios para llevar a cabo esa formacién enfocada al

desarrollo de competencias, desde mi punto de vista. (Edu/01)
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Pregunta: ;Conoce el RD que regula el reconocimiento de las Competencias

Profesionales? ;Qué opinion le merece? (Leg/01)

Respuesta: Hombre, esta pregunta la verdad es que a mi me suscita una serie de dudas,

pero bueno, yo lo que conozco en el ambito de reqgulacion juridica, desde luego la Ley

Orgénica 5/2002 de las Cualificaciones vy de la Formacién Profesional. El RD

1128/2003 que requla el Catdlogo Nacional de Cualificaciones vy asi quiza el Gltimo més

relacionado en este campo el RD 1224/2009 de reconocimiento de las competencias

profesionales adquiridas por experiencia laboral. Yo no sé si ese es, ese quiza sea el mas

srelacionado con esto? Es una pregunta que hago yo también. Y después bueno, si los

Reales Decretos de establecimiento de los certificados de profesionalidad. Pero

conozco, claro de haber leido alguno asi, por encima, no. Y en cuanto a la siquiente

pregunta era que ¢;qué opinidon me merece? Es que yo no sé si realmente la referencia es

a ese Real Decreto, por ejemplo el 1224/2009 o a otros, no lo sé. (Leg/01)

Entrevistador: Me refiero al del afio 2009.

Respuesta: EI 1224, si. Pues me parece interesante. El problema es todo el sistema de

acreditacion, de certificacion, etc. Yo sé que en algunas Comunidades Auténomas va se

esta haciendo, que yo recuerde Valencia, ahora mismo recuerdo Valencia, Canarias creo

gue también, me imagino que alguna mas. Yo, aqui en Cantabria, se esta en ello, pero

gue yo sepa no se ha desarrollado, practicamente algo mas. Si sé, por ejemplo, que en la

Ley de acompaiiamiento de presupuestos existen unas tasas para la obtencién de la

acreditacion de competencias adquiridas a través de la experiencia laboral. Eso es lo que

puedo decir. (Leg/01)

Pregunta: En su opinion, ¢cuales son las competencias profesionales méas valoradas por

los empresarios en un candidato? (Comp/01)

Respuesta: Hombre, yo entiendo que en primer lugar las competencias de tipo técnico.

Dependiendo de, l6gicamente, de la actividad que se trate. Pero después, también, desde

mi_punto de vista, se buscan otro tipo de competencias y, pues alguna, como por

ejemplo: Orientacion al logro, Iniciativa y blusqueda de informacion, Trabajo en equipo,

Cooperacion, Liderazgo, Pensamiento analitico, Pensamiento Conceptual, pero me
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imagino que haya algunas mas, pero vamos que... en principio yo creo que quizas es lo

gue se busque (no?, pienso yo. El problema es encontrarlas (Comp/0l) Risas
(Rapport/01)

Pregunta: ;Piensa que los métodos o técnicas de seleccion de personal que se aplican

en la actualidad, evallan las competencias que posee un candidato? En su opinién, ;qué

métodos de seleccién de personal son los mas iddneos para seleccionar a un candidato?
(M-sel/01)

Respuesta: Yo creo gue en la primera parte de la pregunta, depende de quién realice y

para qué se realice el proceso de seleccién. Desde mi punto de vista un buen método de

seleccion es el Assesment Center, el gran problema que tiene ese método es el coste vy la

preparacion del propio modelo, pero para mi es un buen.... Y ademas es un buen

sistema para descubrir_competencias profesionales. Es mi opinion. (M-sel/01)

Pregunta: Siguiendo con los métodos de seleccién ;piensa que son eficaces los

métodos de seleccién de personal basados en pseudociencias tales como la grafologia o

la psicomorfologia facial? (M-pseudo/01)

Respuesta: Creo que el método del analisis grafoldgico con fines de seleccion, si es

realizado por un grafélogo experimentado y profesional es bueno, es un buen método,

pero circunscrito a determinado tipo de puestos. Desde mi punto de vista no se puede

extender el analisis grafolégico a todos los puestos. Pero, por ejemplo, yo si sé que en

Francia, en determinadas empresas de corte Francés o de sede social Francesa, se

aplican para seleccién de determinado tipos de directivos el analisis grafologico, si.

Profundos, claro. O sea, quiero decir con ello, con, con grafélogos experimentados, para

la seleccidn de personal, si. (M-pseudo/01)

Pregunta: ;Y la psicomorfologia facial?

Respuesta: No tengo opinidn al respecto, no, no sé qué decir. (M-pseudo/01)
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Pregunta: Se dice que los procesos de seleccién de nuevos trabajadores, se han

endurecido con la llegada de la crisis econémica ;Qué opina? (Eco/01)

Respuesta:_Yo digo que habria que determinar el término endurecido en este contexto,

pero creo que en términos generales, no necesariamente se ha endurecido, es mi

opinion. (Eco/01)

Pregunta: ;/Cree usted necesario que los trabajadores en activo realicen cursos de

formacion en competencias profesionales? (For/01)

Respuesta: Si yo, bueno creo que la formacion continuada en todos los campos es

necesaria, desde mi punto de vista hasta casi obligatoria y, desde luego, positiva y, por

tanto, también en el &mbito de competencias claro, sin duda. Si, si, si, todo lo gue sea

formacién continua es bueno en lo que sea. Vamos, en lo gue sea no exactamente es en

lo que sea, en lo que sea necesario. (For/01)

Pregunta: Para concluir la entrevista, ;cuél es su valoracion final respecto a las

competencias profesionales? (\Val/01)

Respuesta: En primer lugar, es un modelo extendido en toda la Unidn Europea y, por lo

tanto, bueno pues en ese sentido, esta claro. Y, por otra parte, creo que es un buen

sistema para la formacién v el desarrollo profesional, yo en eso estoy convencido. El

problema es que hay que desarrollarlo bien, que hay que implementarlo bien, que hay

gue establecer un buen mapa de competencias, de descubrir competencias, de formar en

competencias, de evaluar competencias, etc, etc, pero como modelo a mi_ me parece un

modelo muy interesante, sin duda. Tanto conceptualmente como practicamente.
(Val/01)

Entrevistador: Bueno, pues esto es todo. Muchas gracias por su colaboracion en la

investigacion y en la entrevista. (Rapport/01)

Entrevistado: Pues muchisimas gracias a ti y que, v que todo salga bien que es lo

importante, gue sirva de algo (risas). (Rapport/01)
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Entrevistador: Muchas gracias.

Entrevistado: Gracias a ti.
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1.- Encabezado:
- NUmero de entrevista: 02
- Fecha de entrevista: 30/05/2010

- Hora de la entrevista: 14:00 p.m

2.- Cuerpo de la entrevista:

Entrevistador: Buenas tardes y muchas gracias por la colaboracion en esta entrevista

sobre Competencias Profesionales. (Rapport/02)

Pregunta: Para comenzar la primera pregunta es ;En su opinién qué entiende por

competencia profesional y queé es una persona competente? (Def/02)

Respuesta: Bueno, yo definiria competencia profesional como la capacidad que tiene

una persona para realizar una multitud de trabajos. Eso, eso es lo gue yo entiendo por

competencias. Y una persona competente gué es, pues es una persona que domina o que

tiene unas ciertas caracteristicas que le permite ser eficaz y eficiente en diversos
entornos de trabajo. (Def/02)

Pregunta: Desde su punto de vista ¢;piensa que el sistema educativo (primaria,

secundaria vy universidad) forma a los alumnos en competencias profesionales?
(Edu/02)

Respuesta: Tenemos que distinguir dos partes. Hasta ahora, y cuando digo ahora digo

hasta los Gltimos dos o tres afos, tendriamos que suspender a todos los niveles

educativos, tanto en primaria, en secundaria como en la universidad. En los Gltimos

tiempos, en primaria yo creo que se estdn haciendo bastante mejor las cosas, se esta

formando en competencias, se estd formando en valores que luego, pues nos pueden

hacer falta. En secundaria, yo creo que el poco esfuerzo que se estd haciendo en

primaria todavia no ha llegado a secundaria v en la universidad, yo creo que se esta

trabajando mas desde un punto de vista asistencial (se oye sonar un teléfono de fondo),

es decir, cuando alguien se da cuenta gue necesitabas ser negociador 0 que necesitabas

ser no se qué, es cuando esta poniendo las soluciones. Yo, yo creo gue esa no es la via y

tenemos que ponernos todavia las pilas. El Espacio Europeo de Educacion Superior nos
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obliga a hacerlo, pero todavia nos falta, nos falta un paso para ponerlo en marcha.
(Edu/02)

Pregunta: ;Conoce el RD que regula el reconocimiento de las competencias

profesionales? ;Qué opinidn le merece? (Leg/02)

Respuesta: Si, si lo conozco, porque ademas, bueno profesionalmente me toca trabajar

con él mucho. Yo, en general me parece un avance interesante vy hay aspectos

conceptuales que me gustan del Real Decreto, /no?, el hecho de poder adquirir con tu

experiencia 0 con tu... pues una acreditacion profesional para el ejercicio de algunas

profesiones o de muchas profesiones, pues me parece interesante, pero es cierto que le

faltan al Real Decreto mecanismos para su aplicacion. Y los mecanismos de aplicacién

gue le faltan es, de entrada creo que requiere una difusion y un consenso bastante mayor

del que tiene en la actualidad, creo gue deberia salir del &mbito.... no, no tener un

ambito o educacional o laboral, sino gue tiene que ser una cosa integrada, en la que

deben participar todas aguellas entidades como las universidades que tenemos algo que

decir en eso, es decir debemos flexibilizar todos: nosotros, las organizaciones sociales,

centros formativos, etcétera. Tenemos gque flexibilizar nuestra forma de actuar para

poder ejecutar el Real Decreto, yo creo que hasta ahora, nadie 0 muy pocos se han

parado a pensar que cumplen ese Real Decreto. (Leg/02)

Pregunta: En su opinién ;Cudles son las competencias mas valoradas por los

empresarios en un candidato? (Comp/02)

Respuesta: En un candidato universitario, que es quizas el perfil que més trabajamos

ahora. Yo, yo creo que es importantisimo todas las habilidades de comunicacién, porque

son las que facilitan, las habilidades de negociacién, las habilidades de trabajo en

equipo v luego, competencias como el compromiso v la superacion. El compromiso

porque las empresas siempre se guejan de que los trabajadores no se estan implicando

realmente en la problematica de la empresa v los trabajadores lo contrario (se oyen

risas v gritos de fondo) que la empresa solo quiere que trabajes, trabajes y trabajes y no

se preocupa de las cosas, 0 sea ahi hay un ;gap? que hay que cubrir, v luego el tema de

la superacion de...., o de la...., si de la superacién en la medida que todavia no hemos

sido capaces de entender que el fracaso es una parte mas del éxito y que cuando ti estas
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trabajando en algo v no sale bien, pues simplemente hay gue volverlo a trabajar y tal, vy

ahora mismo lo que nos estan pidiendo a los universitarios es, de entrada, gente que sea

capaz de trabajar en equipo, neqociar, liderar, etcétera, Basicamente, personas gue sean

capaces de comunicarse v, sobre todo, gente que sepa gestionar su frustracion, su estrés

y todas estas cosas. Entonces, eso es lo que ahora mismo, en estos momentos de crisis y

de no se qué, estan pidiendo las empresas. Gente que se comprometa con ellos y que

sepa resolver situaciones duras. (Comp/02)

Pregunta: ;Piensa que los métodos o técnicas de seleccion de personal que se aplican

en la actualidad, evalGan las competencias gue posee un candidato? En su opinion squé

métodos de seleccidn de personal son los mas idéneos? (M-sel/02)

Respuesta: Bueno a ver, los métodos que se estan utilizando son los que se estan

utilizando, es decir, cada empresa, cada empresa 0 cada sector, porque algunas son

politicas hasta del mismo sector, el de los sequros conocemos su estrategia de captacion

y tal, que cada empresa 0 cada sector, estd optando por las cosas gue le supone mas

esfuerzo, perddn que le supone mas rentabilidad. Realmente para mi, si que es

importante seleccionar por competencias, pero para eso la organizacion tiene gue estar

basada en competencias, porque claro, no sirve para nada buscar una persona que tal,

cuando luego estds en una organizacion jerarquizada, en el que el ascenso, las

promociones, la movilidad o el trabajo en si, estd basado en competencias distintas. Yo

creo que, hay un grupo de empresas que si que se toman la funcién de recursos humanos

0 la de gestion de personas en serio, gue tienen puestas todas estas politicas de seleccion

por competencias, pero porgue tienen también articuladas otras cosas. Entonces, creo

gue son las empresas que estan orientadas al éxito y bueno, pues como respuesta

evidentemente, me parecen los métodos mas interesantes, pero requieren un esfuerzo

por parte de la organizacion, porque claro si me seleccionan porque soy el mas

competente v luego llego a un sitio donde esas competencias ni se miran ni se valoran,

ni se ponen en marcha, me frustro y no produzco, y genero un problema. (M-sel/02)
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Pregunta: Siguiendo con los métodos de seleccion, /piensa que son eficaces los

métodos de seleccién de personal basados en pseudociencias como la grafologia o la

psicomorfologia facial? (M-pseudo/02)

Respuesta: No, yo creo que no tienen utilidad. Que yo sepa la grafologia la utilizan

muy pocas empresas de seleccién. Se utilizan en algunos otros entornos, pero yo dudo

mucho de su utilidad. No porque, realmente no sean capaces de establecer un

comportamiento 0 no sean capaces de establecer un comportamiento, futuro de lo gue

pueda hacer el candidato. Si no porque, primero no hay profesionales para aplicarlas

con lo cual, su coste lo convierte en altisimo, seqgundo siempre tienen gue ser

complementarias de otras y hombre para hacer una cesta de herramientas

suficientemente Util y barata para seleccionar personas, estas dos en concreto la

grafologia, psicomorfologia facial y tal. Yo no son de las que elegiria, por lo menos.
(M-pseudo/02)

Pregunta: Se dice que los procesos de seleccion de nuevos trabajadores (suena el

teléfono del entrevistado) se han endurecido con la llegada de la crisis. ;Qué opina
usted? (Eco/02)

Respuesta: Bueno, a ver, en principio, en principio la crisis pues ajusta, ajusta cosas,

¢;no? Hemos pasado de un mercado de trabajo donde habia mas ofertas de puestos de

trabajo que personas interesadas en trabajar, que aunque teniamos una tasa de

desempleo alta, pues a las empresas les estaba costando muchisimo seleccionar.

Entonces, seleccionaban casi, casi a lo que habia. El problema, el problema es que

cuando ha llegado la crisis ha habido o hay un montdn mas de personas gue realmente

guieren trabajar y eso ha obligado a que se ajusten mas, se hagan mas...... menos

tolerantes los procesos de seleccidén, ;no? Ahora las empresas tienen realmente dénde

elegir un profesional vy claro, los profesionales tienen también gue hacer un esfuerzo

complementario para competir entre comillas con sus otros compafieros, ;no? Entonces,

si que la crisis ha cambiado esto, pero bueno en cualquier caso, yo creo que lo ha

cambiado para mejor, es decir, el hecho de tener en donde elegir hara mejores

trabajadores, que las empresas seleccionan mejores trabajadores, y también al propio

trabajador o al propio candidato le hara prepararse mejor las cosas, buscar mas

orientacion, buscar mas ayuda para, para ser mas adaptable, ;no? Antes era un poco de:
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“bah, yo estoy agui si no me coge este ya me cogera el siguiente porgue alguien me

tiene que coger”, ;no? Y yo creo que eso tampoco es una buena actitud para los
candidatos. (Eco/02)

Pregunta: ;/Cree usted necesario que los trabajadores en activo realicen cursos de

formacion en competencias? (For/02)

Respuesta: Todo el mundo tiene que realizar cursos de formacién en competencias. La

mayoria de las competencias profesionales son como.... Bueno, se hace con casi todas y

se van perdiendo, ;no? O sea, yo tengo muy claro gue si tuviésemos gue echar los

dientes con 20 afios en vez de con 1, pues ya habriamos inventado algo para que no nos

hagan los dientes, no soportar esos dolores y tener unos dientes, pues eso, artificiales

gue nos eviten el dolor vy, sin embargo, con un afo los nifios los tienen, lo mismo gue

aprender a andar. .En qué trabajo, nosotros ahora mismo, NOS Caemos 0 NnoS

equivocamos sesenta veces, hasta hacernos heridas vy brechas vy tal y nos levantamos vy

volvemos a andar? Pues en ninguno. Un nifio de meses, le da igual caerse, sequn se ha

pegado un golpe en la cabeza y se ha abierto una brecha, estd levantandose para

volverlo a intentar. La gente, al cabo del tiempo vamos perdiendo esa capacidad de

compromiso, capacidad de esfuerzo, capacidad de.... doy hasta mi sangre por hacerlo.

Entonces, evidentemente, siempre hay que formarse en competencias. Algunas aunque

creas que las tienes dominadas, es bueno ponerle de vez en cuando en cuarentena y

analizarlas a ver como las tienes desarrolladas. (For/02)

Pregunta: Para concluir la entrevista, ;cual es su valoracion final respecto a las

competencias profesionales? (Val/02)

Respuesta: Yo creo que la clave del éxito de las empresas, va a ser 0 es tener

profesionales flexibles, adaptables, capaces de dar respuesta a cualquier demanda del

mercado, en el momento, etc. Para eso no hace falta solo trabajadores gue sepan 0 que

sepan hacer. Hacen falta trabajadores que sepan estar y que sepan ser, es decir, alguien

gque sea capaz de trabajar en un equipo multidisciplinar, en un idioma distinto a su

idioma materno, etcétera, es lo que le va a permitir a las empresas la supervivencia. Y lo

gue va a permitir también a los trabajadores gue dominan esas competencias, pues tener

un mayor reconocimiento en el mercado. Quiénes no las tengan, pues, pues accederan a
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MEenos cosas, es decir, su cotizacion ente comillas, 4no? Yo soy economista v tiendo a...

su_cotizacién bajara, siempre va a hacer falta y en todos los puestos hace falta

trabajadores sin competencia 0 con menos competencia, pero cuantas mas tengas a mas

sitios podras llegar. Mas cosas podras optar. Y lo mismo, las empresas cuanto mas

competente sean sus plantillas mas flexibles van a ser, mas adaptables, mas capaces de

asumir pues eso, las crisis, los cambios o lo que haga falta, /no? (Val/02)

Entrevistador: Pues esto es todo, muchas gracias por la colaboracién en la entrevista.
(Rapport/02)

Entrevistado: Muchas gracias a ti y nada, a ver que tal, a ver que tal va la cosa.
(Rapport/02)

Entrevistador: Muchas gracias.

Entrevistado: No sé si te he aportado algo, o te he generado mas ruido, 0 no sé, td

veras.

Entrevistador: Gracias.
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1.- Encabezado:
- NUmero de entrevista: 03
- Fecha de la entrevista: 2/06/2011

- Hora de la entrevista: 08:15 a.m

2.- Cuerpo de la entrevista:

Entrevistador: Buenos dias. Muchas gracias por la colaboracion en esta entrevista

sobre competencias profesionales. (Rapport/03)

Pregunta: La primera pregunta es, 4En su opinion qué entiende por competencia y qué

es una persona competente? (Def/03)

Respuesta: Pues si lo definimos técnicamente, una competencia es, son las cualidades

gue tiene una persona que es muy experta v que hace las cosas bien en su trabajo. Eso es

una competencia. Esa es la definicidn, por tanto una persona competente es aquella gue

tiene las cualidades para hacer bien su trabajo, o sea que... pues un profesional que es

eficaz v eficiente en su trabajo. Por ejemplo, un jefe de produccién en una empresa pues

tendra la competencia de liderazgo vy de influencia en los demés. Pues si esa persona,

dentro de su abanico de factores, pues se ve que tiene capacidad de influir en los demas

y hacer que los demas hagan las cosas bien, pues sera una persona competente. Esa

persona gue no se queda en los problemas, sino que ademas los resuelve. Mas 0 menos

esa es la... esa es para mi una forma breve qué es una competencia. (Def/03) Y ahora

mismo, hasta en la universidad se estd empezando a trabajar por competencias porque

resulta que es lo que se necesita en el mundo de las empresas. (Edu/03)

Pregunta: Desde su punto de vista, piensa que el sistema educativo (primaria,

secundaria y universidad) forma a los alumnos en competencias? (Edu/03)

Respuesta: Hombre, los forma, pero hasta el momento los ha formado de una forma, de

una forma no estructurada, no reglada. Por ejemplo, yo gue sé, pues la competencia de

relaciones de comunicacion con los demas. Pues hombre, en cierto modo, no podemos

decir gue la gente esta en el sistema educativo callada, sino que se relaciona. Por tanto,

indirectamente se ha formado en competencias. Ahora bien, lo que sucede, que es en

113



los Ultimos afios cuando ya se ha planteado el objetivo de las competencias. Entonces,

ese objetivo antes no estaba planteado aungue si se sequia trabajando, porgue cada uno

entre la forma de ser que tiene y mas luego las circunstancias de la vida va trabajando

sus competencias, repito pasa de ser de que no estaba estructurado, de que no estaba

organizado, de que no se habia planteado como objetivo el trabajar las competencias y

ahora si se esta planteando el objetivo como plantean las competencias. (Edu/03)

Pregunta: ;Conoce el Real Decreto que regula el reconocimiento de las competencias

profesionales? ;Qué opinidn le merece? (Leg/03)

Respuesta: Pues si, pero vamos mi opinion es que ahora mismo las competencias

profesionales en algunas facetas con los limites de las personas, por ejemplo, los limites

en cuanto a titulaciones y competencias no estan del todo claros ;Me explico? O sea,

gue ni el Real Decreto luego lo profundiza. (Leg/03) El tema es que ahora mismo hay

unas... tampoco es unas competencias, pero hay unos valores, gue no son competencias,

gue estan valorandose, incluso mas que muchas competencias. Por ejemplo, para un

puesto de trabajo igual se pide un ingeniero técnico, un ingeniero técnico en no se qué o

un ingeniero industrial en lo gue sea, ;no? Bien, llega una persona que no sea ingeniero

técnico, pero tiene los valores de querer trabajar, de querer aprender vy resulta gue igual

se queda con el puesto. Entonces, las competencias profesionales han sido como una

especie de refugio, en las cuales las profesiones pueden trabajar vy solo esas profesiones,

¢no? (Comp/03) La verdad es que en algunos sitios no tiene més remedio, pues yo que

sé en las competencias de caracter médico, o sea las profesiones médicas en alguna

ingenieria, etc, pero en otros, la verdad es gue por ejemplo, en tema de direccidn que es

lo que a mi me toca trabajar mucho, el tema de direccion y gestion de empresas, el tema

de las competencias poca utilidad le doy al Real Decreto. (Leg/03)

Pregunta: En su opinidn, ;Cudles son las competencias profesionales mas valoradas

por los empresarios en un candidato? (Comp/03)

Respuesta: Pero claro, es una pregunta muy ambigua y ;en qué puestos? Vamos a ver

en qué puestos. A ver, lo que quiere un empresario es que la persona haga las cosas, las

haga bien, con el minimo de defectos y que se adapte a la empresa. Entonces, una cosa

son las competencias profesionales y una persona puede ser muy competente porgue
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tiene las cualidades de un ser profesional, pero otra cosa es que esa persona gue es muy

competente se adapte a la empresa, con lo cual son dos cosas distintas. Pero si me

prequntas cuales son las competencias profesionales dentro de este (aqui no se entiende

lo que murmura) que mas valoran los empresarios... la de resolucion de problemas, yo

creo que es una, resolucién de problemas, persona comunicativa, trabajo en equipo...

Actualmente son esas. Esas son las competencias, a mi juicio, que mas valoran los

empresarios. (Comp/03)

Pregunta: ;Piensa que los métodos o técnicas de seleccion de personal que se aplican

en la actualidad evalGan las competencias gue posee un candidato? En su opinidn, ;squé

métodos de seleccidn de personal son los mas idéneos? (M-sel/03)

Respuesta: Woffff... Las técnicas de seleccion de personal gue se aplican evaluan las

competencias.... Depende gue, depende que técnicas utilicen, por ejemplo, si se utilizan

unos test, si se utilizan unas pruebas de conocimiento o si se utiliza un “Assesment

Center” en el que a los candidatos les meten durante dos dias a trabajar sobre un tema,

se analizan competencias. Lo que no esta analizando, mas que las competencias son los

logros, los logros que ha hecho un candidato en su vida anterior, en su vida profesional

y personal anterior para ver si sus logros, pueden coincidir con los logros qgue pueda

consequir en la empresa. Esa es la historia. Pero claro, a la hora de seleccionar personal

no solo se evaldan competencias, se evallan muchisimas mas cosas. Se evallan... Las

competencias, por ejemplo, estd el saber ser, estar, el saber, el querer, el poder.

Entonces las competencias es el saber y el poder, ;Me explico? Pero claro, el querer, el

guerer 0 no, no evalta las competencias. El poder desde el punto de vista personal, si

tienes responsabilidades familiares o lo que fuera, o si vives lejos o cerca, tampoco son

competencias. Entonces, las competencias valoran una parte, quizas la quinta parte a la

hora de seleccionar personal se evalGan las competencias ;/Por qué? Porgue es lo gue se

prefiere al saber, esta persona sabe comunicarse, esta persona sabe liderar, esta persona

sabe trabajar en equipo, esta persona conoce el tema, es el saber.

Pero después esta, el querer v el poder, por lo tanto estamos hablando de una tercera

parte. Esto es, tenemos que analizar también las otras dos terceras partes. Entonces, las

competencias es la tercera parte de lo que se evalta en los procesos de seleccion.

Después, ;Qué métodos de seleccion de personal son los mas idoneos? Pues depende

también, depende de muchos puestos, ;me explico? Pero, los métodos de seleccién
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idéneos son los méas completos, los mas completos son los mas caros, los mas caros son

los mas largos. Las empresas, muchas veces, cuando necesitan a una persona la

necesitan pronto. Tampoco, el fallar en la seleccién de personal, tampoco es un riesgo

demasiado alto, porque muchas veces hasta esos candidatos tienen un periodo de

prueba, o sea que hay posibilidad de reaccionar. Pero vamos, ;qué métodos de seleccion

son los més idéneos? Evidentemente, cuanto mas completo. Desde luego, para mi, el

método de seleccion idéneo, aparte de que haya técnicos de seleccién de personal que

hagan va la preseleccion, es que en las uUltimas pruebas, los candidatos o los ultimos

candidatos que vayan gquedando puedan tener interaccidn con las personas de la

organizacion o de la empresa con las que realmente vayan a trabajar. O sea, que no sélo

haga la seleccion ni el director de Recursos Humanos (se oye el pitido del ordenador del

despacho), ni el consultor de Recursos Humanos, ni nada, sino que ademas (el

entrevistado golpea con los nudillos la mesa como si llamara a la puerta), gue ademas

estén involucrados en la seleccion el equipo de personas que van a trabajar con esa

persona. Eso es para mi lo fundamental. Sigue. (M-sel/03)

Pregunta: Siguiendo con los métodos de seleccion, /piensa que son eficaces los

métodos de seleccidn de personal basados en pseudociencias como la grafologia o la

psicomorfologia facial? (M-pseudo/03)

Respuesta: Bueno, estos no son métodos de seleccion, son técnicas. Eso son unas

técnicas gue , por si solas, no van a ninguna parte. O sea, no comprendo gue nadie por

la grafologia o por la psicomorfologia facial, seleccione a nadie. Lo que si se puede

hacer es que con estos métodos descartar gente. Son métodos de descarte, pero no de

seleccion (se vuelve a escuchar un pitido del ordenador). Por tanto, y no son métodos

son técnicas. O sea, que antes que eso igual ya se ha analizado el Curriculum Vitae,

curricula, antes de esto ya ha habido una entrevista previa, antes de esto iqual ya habido

ya unos test psicométricos anteriores y estos son técnicas que complementan a las

anteriores. Por lo tanto, como técnicas. Pero estas técnicas, mas bien descartan mas que

seleccionan, pero seleccionar nunca, descartar si. (M-pseudo/03)
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Pregunta: Se dice que los procesos de seleccion de nuevos trabajadores se han

endurecido con la llegada de la crisis. ,Qué opina usted? (Eco-03)

Respuesta: Se dicen tantas cosas... /Qué los procesos de seleccion se han endurecido?

No, esa expresidn puede venir porgue quizas la oferta de trabajo es mayor y, por tanto,

al haber mas trabajadores que quieren venir tal, pues hombre yo tengo que poner unos

métodos de seleccién.... No, no es que se hayan endurecido, es que.... O en cierto

modo si, porque..., pero no por culpa de que haya mucha oferta, sino porque los

empresarios tienen miedo a contratar. Entonces, a la hora de contratar se lo piensan dos

veces, por lo tanto, tienen que estar muy, muy sequros de la persona que van a

incorporar. Entonces esa necesidad de no equivocarse es lo que hace que los procesos

de seleccion sean mas duros. Pero vamos, sa qué llamamos procesos de seleccién mas

duros? Sigo pensado que siguen siendo tan duros como antes. Pero en el sentido de gue

yo tengo una serie de candidatos, tengo un puesto a cubrir y me vienen candidatos. Lo

gue sucede es que, ahora mismo, hay mas candidatos en algunos puestos porque hay

menos ofertas de trabajo. Pero por eso no es que sea mas riquroso, lo gue sucede es que

si, lo que pasa es que son menos procesos, porgue los empresarios a la hora de contratar

piensan dos veces y tienen més miedo que antes incluso a.... y tienen que tener la

sequridad de que esa persona es la idonea, etcétera. Y no s6lo eso, sino que las formas

de entrar, pues ya no se entra en la mayoria de los sitios por un contrato indefinido,

empiezas por un contrato de practicas, estds mas tiempo de dos afos, alargas la

temporalidad lo més posible desde el punto de vista legal, y no es como antes que, a la

minima de cambio, te ponian un contrato indefinido, /no? Pero vamos, no

necesariamente. Si tengo que responder un si 0 un no, la respuesta es no. Lo que sucede

es que se hace un poquito més riguroso, quiza. (Eco/03)

Pregunta: ;/Cree usted necesario que los trabajadores en activo realicen cursos de

formacion en competencias profesionales? (For/03)

Respuesta: Si, completamente y constantemente. Claro que si, y de hecho las empresas

gue conozco, las hacen. Ahora mismo esta muy de moda la formacion “outdoor”, en el

gue se ensena a los trabajadores por competencias. No se le puede ensefiar Unicamente a

un trabajador cuestiones técnicas, por ejemplo, vamos a ver el tema del trabajo en

equipo, el tema de comunicacién, el tema de cohesién entre los trabajadores, cohesién

entre las areas que muchas veces en las empresas, las areas estan totalmente dispersas y
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no se conocen las unas a las otras. Eso es trabajar en competencias, 0 sea gue es

necesario y conveniente, claro que si, que los trabajadores en activo.... Y después que

los gue no estan en activo también, porgue al final las competencias van a ser unas, unas

variables diferenciadoras entre unos trabajadores candidatos a otras. O sea, que aquella

persona que demuestre que tiene mayores competencias, desde luego dentro de esas tres

patas (el entrevistado vuelve a golpear la mesa con los nudillos) gue hemos dicho antes

de querer, saber y poder; pues va a ser una variable diferencial. (For/03)

Pregunta: Para concluir la entrevista, ;cual es su valoracion final respecto a las

competencias profesionales? (Val/03)

Respuesta: Pues, desde luego, tiene que ser, es una (no se entiende la palabra)

constante de que incluso, hasta las personas competentes tienen que sequir trabajando

las competencias. Pasa como un deportista, aungue hayas sido el nimero uno v seas el

ndmero uno, tienes que sequir trabajando y que vamos... y que todavia se sabe poco de

trabajar en competencias. Muchas veces habla la gente de competencias, al hablar de

competencias a nivel reqular la gente entiende, persona competente y persona no

competente, lo que hace es una especie de analisis global. Esta persona es competente,

porque dentro de un conjunto de cosas, esta persona sabe hacer las cosas y esta persona

no es tan competente como aguella porque se ve que domina las cosas vy las hace menos

bien que la otra, ;no? Entonces, trabajar competencias profesionales, desde luego tiene

gue ser constante, 0 sea tiene que ser una persona constante y bueno, al final, de ahi a

gue tengamos que cuadricular (vuelve a golpear la mesa con el pufio) o sistematizar

tanto las competencias, pues si 0 sea, la verdad es que, por ejemplo, los directivos, por

ejemplo, los altos directivos de media direccion hacia arriba, se esta evaluando a las

empresas por competencias vy de media direccion hacia abajo, se estdn haciendo

valoraciones de personal basados en evaluaciones de desempefo. Entonces, las

valoraciones por competencias, realmente, desde luego, en todas las evaluaciones

personales que se hacen en las organizaciones, se trabaja en valoracién por

competencias y después las competencias profesionales se ligan muchisimo con una

cosa gue se llama el caché profesional. Entonces, cuando un restaurante va a buscar un

jefe de cocina que tiene un caché profesional, es que tiene unas competencias

profesionales muy altas. Entonces tiene unos valores, unos reconocimientos que va los

tiene demostrados y, entonces, las competencias profesionales van ligadas a lo que es el
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caché profesional. Y el caché profesional, al final, tiene un valor econdémico,
evidentemente. (Val/03)

- Entrevistado: Bueno..
- Entrevistador: Bueno, pues es esto es todo.
- Entrevistado: jFantastico! (Rapport/03)

- Entrevistador: Muchas gracias por la colaboracidn en la entrevista. (Rapport/03)

-Entrevistado: jVenga, muy bien! (Rapport/03)
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1.- Encabezado:
- NUmero de entrevista: 04
- Fecha de la entrevista: 08/06/2011

- Hora de la entrevista: 17:00 p.m

Entrevistador: Buenas tardes y muchas gracias por la colaboracién en esta entrevista

sobre Competencias Profesionales. (Rapport/04)

Pregunta: La primera pregunta es, ;En su opinidon qué entiende por competencia

profesional y qué es una persona competente? (Def/04)

Respuesta: Bueno, pues competencias lo que venimos entendiendo. Son unas

cualidades que tiene la persona, gue puede poner 0 no poner en su entorno de trabajo,

pero _que son unas cualidades que se valoran en el entorno de trabajo. No tanto

cualidades de personalidad, sino competenciales. Esas capacidades que tiene de poner

en valor en el trabajo v que afectan directamente, lo gue venimos nosotros hasta ahora

tratando en el trabajo. Una persona competente dependiendo del puesto v dependiendo

de las competencias que se recojan, sobre todo, es una persona con capacidades, una

persona polivalente en el trabajo, una persona que trabajo en un entorno entre

compaferos y gue sea capaz, que sea capaz vy que tenga, sobre todo, la flexibilidad

(Def/04) porgue en los tiempos que corren una de las competencias que mas se valora

en casi todos los puestos es que sea una persona con gran capacidad de flexibilidad y

gue no tenga miedo al cambio, porgue estamos todo el dia inmersos, si no son cambios

informaticos son cambios tecnoldgicos, si no son cambios socioecondmicos son

culturales. (Comp/04) Entonces, realmente, una persona que se adapte, es un poquito lo

gue venimos a atender, 1o que yo entiendo. (Def/04)

Pregunta: Desde su punto de vista, ¢Piensa que el sistema educativo (primaria,

secundaria vy universidad) forma a los alumnos en competencias profesionales?
(Edu/04)

Respuesta: Pues, realmente, no creo gue sea (se oye una impresora en marcha). La

gente cuando... Nosotros valoramos muchisimo el personal gue nos viene en practicas.

A parte de que creo que son unas personas motivadas y que y cuando aceptan un
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proceso de practicas es porque les interesa y porque estan motivadas. Pero, realmente,

cuando salen recién titulados y con un proceso de practicas, es gente que tiene los

conocimientos, pero no las capacidades, en ese momento, que se requieren en la

empresa. Yo creo gue se deberia orientar a la gente, no s6lo, en la docencia en las clases

magistrales, sino en otro tipo de competencias quizds mas a través de trabajos, a través

de iniciativa... Yo creo gue es muy importante educar en la proactividad v la gente se la

educa en la reactividad, a examen, a prequnta, a tal... y en una empresa se tiene que ser

muy proactivo, el gue es proactivo crece en una empresa v el gue es reactivo se queda.
(Edu/04)

Pregunta: ;Conoce el RD que regula el reconocimiento de las competencias

profesionales? ;Qué opinién le merece? (Leg/04)

Respuesta: Pues si, no sé si es un Real Decreto, pero si que hay un estudio a nivel

comunitario de las competencias... (Leg/04)

Entrevistador: Me refiero al del afio 20009.
Respuesta: Yo hice un curso... no, puede ser que no estemos hablando de lo mismo.
Recuerdo que habia una especie de Directiva de la CEE, donde se recomponian todos

los estudios, las competencias... pero igual no es de lo que estan hablando. (Leg/04)

Entrevistador: EI RD es una adaptaciéon, de alguna forma, de esa directiva.
(Rapport/04)

Respuesta: Conozco la Directiva, pero el RD del 2009, no, no le conocia. (Leg/04)

Pregunta: En su opinidn, ;Cudles son las competencias profesionales mas valoradas

por los empresarios en un candidato? (Comp/04)

Respuesta: Pues hombre, esta es una pregunta muy general que habia que concretizar,

porgue no es lo mismo buscar un peén que buscar un ingeniero, no es lo mismo las

competencias que se requieren en un pedn que en un ingeniero. En un pedn se puede

necesitar trabajo en equipo, pero a lo mejor en un ingeniero se necesita vision grupal
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gue es distinta competencia. Trabajo en equipo es saber trabajar con compaferos, saber

gue tu trabajo depende de otros, pero la visién grupal es saber los recursos gue tienes y

ver lo que ese grupo puede hacer de cara a los objetivos estratégicos de la empresa.

Entonces es muy genérica la preqgunta como para decir... Pero yo creo que hay

competencias criticas de las gue hay que partir siempre. Yo creo que empatia, yo creo

gue trabajo en equipo es importante, la proactividad; una persona gue sea proactiva, una

persona flexible, una persona gue se adapte a los cambios, da igual que seas un pedn

gue seas un ingeniero. Creo que hay competencias basicas para todos, en distintos

niveles, pero mas o menos basicas y podriamos estar hablando de esos: empatia, trabajo

en equipo, tolerancia al estrés; creo que es una capacidad muy buena y creo que, hoy

por hoy, cualquier trabajo da iqual que sea un pedn, gue una cajera, que un ingeniero,

tolerancia al estrés seria muy valorada por cualquier persona. (Comp/04)

Pregunta: ;Piensa que los métodos o técnicas de seleccion de personal que se aplican

en la actualidad, evallian las competencias que posee un candidato? En su opinion ;Qué

métodos de seleccion de personal son los méas idoneos? (M-sel/04)

Respuesta: Los métodos o técnicas de seleccion de personal que se aplican en la
actualidad, hay de lo mas variopinto y esto es como en botica, cada uno tiene cada

librillo, cada maestro tiene su librillo, creo que una selecciéon por competencias, una

entrevista por competencias como Dios manda, no la sabe hacer todo el mundo. Ni

nadie estd formado ni tiene las capacidades para llevarla a cabo. Los métodos de

seleccidn gue mas se utilizan es el de toda la vida, el curricular y después una entrevista

en funcion de lo que te ha parecido el candidato. Nosotros si hacemos, en nuestra

empresa si que se hacen entrevistas por competencias. Normalmente, se hace un perfil

con el cliente de cudles son las competencias que mas le interesan, para eso lo que

hacemos es desgranar con el cliente una serie de competencias y, normalmente, en la

entrevista hacemos una entrevista por competencias sobre tres 0 cuatro competencias,

porque mas no podrias hacer en una entrevista. Luego tenemos una prueba propia del

grupo a nivel internacional que es una prueba de competencias y ahi se valoran

bastantes competencias que se sacan a través de distintos items y hacemos la entrevista

por tres o cuatro competencias, en funciéon de lo gue el cliente nos haya descrito. No

creo que se utilicen estas técnicas en muchas empresas, hoy por hoy, quizas en las

grandes con Departamentos de Recursos Humanos importantes puede haber este tipo de
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selecciones, pero no es lo mas habitual en nuestra comarca.  (M-sel/04)

Pregunta: Siguiendo con los métodos de seleccion, ;Piensa que son eficaces los

métodos de seleccion de personal basados en las pseudociencias como la grafologia o la

psicomorfologia facial? (M-pseudo/04)

Respuesta: Pues no, no. Para qué vamos a extendernos en esta pregunta, no. Eso es una
bobada. (M-sel/04)

Entrevistador: Pero es cierto que hay muchos empresarios que eligen a sus empleados
por la grafologia. (Intervencion del entrevistador)

Respuesta: Por la grafologia, yo no me he encontrado con nadie, sinceramente. Ahora,

gue por la cara te digan: "Es que no me gusta su cara", pues a lo mejor si hay alguno

gue todavia por la foto dice oye esta... pero yo creo gue cada vez menos v que la gente

yo creo que es mucho mas coherente en todo eso. Por la grafologia yo nunca me he

encontrado a ningun ave raris de estas. (M-pseudo/04)

Pregunta: Se dice que los procesos de seleccion de nuevos trabajadores se han

endurecido con la llegada de la crisis economica, ;,Queé opina usted? (Eco/04)

Respuesta: Yo no creo que se hayan endurecido, yo creo que los procesos son

similares. Si es cierto gue, ahora mismo lo que ocurre y donde hay gue poner las cosas

es en su justa medida, es que las empresas han adelgazado muchisimo sus plantillas,

donde antes tenian cuatro ahora tienen uno. Cuando les entra un pedido, les entra ya a

ultima hora, porgue su cliente a su vez lo ha demorado hasta el ultimo momento.

Cuando tienen gque contratar no necesitan contratar a un peén necesitan, a lo mejor, el

oficial que tuvieron gue quitar en el Ultimo aire. Entonces, el perfil profesional o el

perfil competencial que ahora necesitan esas empresas que si antes tenian quince, se han

guedado con diez, si antes tenian cuarenta se han quedado con veinte, el perfil

competencial gue necesitan cuando contratan cinco, la verdad es gue necesitan méas

competencias, 0 mas cualidades, 0 mas formacién, 0 mas conocimientos que antes. Que

hace cinco afos en 2007, donde costaba encontrar un pedn, donde teniamos el 8,4% de

paro en diciembre de 2008, que eso significa 4% hombres y 4% mujeres. De esos 4% de
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hombres, quitas estudiantes que se apuntaron para el verano, te quedas con un 3% de

paro y ahi es de lo que tenia que tirar todo el empresariado. Con lo cual te valia una

persona que, mas 0 menos, pudiese trabajar porgue tU ya tenias una plantilla quizas alta.

La realidad ahora es que lo necesitas es alquien que te sague el trabajo de forma muy

eficaz, porque tu empresa ahora mismo esta con los recursos justisimos. No se han

endurecido tanto como la dureza también... que al final es como una pescadilla que se

muerde la cola. La empresa a su vez esta sufriendo esa crisis y esa dureza de gue no

tiene esos perfiles y los busca, cuando busca, busca no tanto por competencias, yo creo

gue mas por cualificacidon, sobre todo. Se estd buscando determinada cualificacion.
(Eco/04)

Pregunta: ;Cree usted necesario que los trabajadores en activo realicen cursos de

formacion en competencias? (For/04)

Respuesta: ;En activo? Yo creo que para llevar a cabo cursos de formacién en

competencias, las empresas tendrian que tener muy bien diagnosticado, cudles son las

competencias de cada puesto de trabajo y habria que empezar por eso antes de dar el

curso de competencias vy esa es la parte que no sé si tienen las empresas hecha. Esa es la

parte de los deberes que a lo mejor las empresas no tienen hecha, porque realmente

cuando tU a una empresa cuales son las competencias del puesto, no te saben clarificar

bien sus competencias, les tienes que desgranar competencias para que ellos te aporten.

Con lo cual, para formar en competencias tienes gue tener muy claro, cuéles son las

competencias que va a ser en cada puesto de trabajo en tu empresa vy haber hecho un

diagnostico de competencias. Tiene gue ser algo vivo, no algo que hicieron hace cinco

afios vy que se quedo en la estanteria. Pero claro que seria buenisimo, se puede hacer

cursos muy interesantes de gente que estd en recepcidn de tratamiento de quejas

dificiles, porgue tiene falta de la competencia, a lo mejor, de empatia, fantastico, si. Yo

creo que muchos de los cursos que hacen las empresas, incluso sin saber van en esa

linea. Por ejemplo: "Necesito un curso de gestion del tiempo o gestion del estrés". Van

en esa linea, pero a lo mejor sin profesionalizar correctamente y entonces das a veces

palos de cieqgo. Seria fantastico, pero para eso tienes que hacer tu propio estudio de las

competencias de puestos. sHasta qué punto eso estad en las empresas?, pues hay mucho

terreno que trabajar ahi. (For/04)
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Pregunta: Para concluir la entrevista, /Cual es su valoracion final respecto a las

competencias profesionales? (Val/04)

Respuesta: Pues a mi me parece gue es un desarrollo muy interesante que clarifica

muchisimo los puestos, que es una herramienta valiosisima para el departamento de

recursos humanos, gue es una herramienta valiosisima para determinar carencias en

equipos que no funcionan o determinadas partes de la empresa que no acaban de

funcionar nunca, incluso para el diagnostico de por qué determinadas secciones de la

empresa tienes mas absentismo que en otras. Puede ser porque haya gente que tiene

unas competencias gue no son las adecuadas o porque hay que desarrollar determinadas

competencias que ahi no se estan desarrollando y se esta generando estrés y, por tanto,

pues no se qué baja por ansiedad o no se qué bhaja de que tal. Creo gque es una

herramienta buenisima (Se oye sonar el teléfono), creo gue es una herramienta gue hay

gue tener muy en cuenta y gue es un diagnéstico muy bueno que las empresas deberian

de hacer, pero siempre hecho por gente que sepa hacerlo, por gente profesional y que

sepa lo que tiene entre manos. (Val/04)

Entrevistador: Bueno, pues esto es todo. Muchas gracias por la colaboracién en la

entrevista. (Rapport/04)

Entrevistada: Pues nada muchisimas gracias a ti. Ha sido muy coémodo y muy facil.
(Rapport/04)

Entrevistador: Gracias

Entrevistada: De nada.
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1.- Encabezado:
- NUmero de entrevista: 05
- Fecha de la entrevista: 01/07/2011

- Hora de la entrevista: 11:45 a.m

Entrevistador: Buenos dias y muchas gracias por la colaboracion en la entrevista sobre

Competencias Profesionales.

Pregunta: La primera pregunta es la siquiente: En su opinién qué entiende por

Competencia Profesional y qué es una persona competente? (Def/05)

Respuesta: La definicidn clésica es un conjunto de conocimientos y habilidades de los

gue dispone una persona para el desempefo de una actividad profesional concreta. Una

persona competente es aquella que aplica con eficacia y eficiencia e incluso, quizas

hasta con economia sus conocimientos vy habilidades para el desempefio de sus tareas.
(Def/05)

Pregunta: Desde su punto de vista, ¢Piensa gque el sistema educativo espariol (primaria,
secundaria vy universidad) forma a los alumnos en competencias profesionales?
(Edu/05)

Respuesta: En teoria, si. En todo el modelo desde hace ya unos 20 afios, ha sequido una

trayectoria hacia la universalizacion de la formacién. Sequimos en una transicion, en

algunos aspectos no consolidada politicamente v eso ha llevado a sucesivos cambios en

la normativa. Lo que subyace en las Ultimas décadas es esa universalizacién que ha

venido luego va legitimada por los planteamientos del Espacio Europeo. Entonces

;Nominalmente se forma en competencias? Pues si ves las cartillas de evaluacion de los

nifos pequerios hablan de competencias, pero claro una cosa es hablar de competencias

y ofra cosa son evaluarlas. Es donde el desequilibrio se produce en la evaluacion de las

competencias. EI modelo, ¢ Estabais de acuerdo con el modelo? Pues si, porque tampoco

entiendo que sea diferente al anterior, es formas distintas de llamar a lo mismo, ;Donde

esta el problema? En la evaluacién. (Edu/05)
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Pregunta: ;Conoce el RD 1224/2009 que regula el reconocimiento de las competencias

profesionales? ;,Qué opinién le merece? (Leg/05)

Respuesta: ;Ese es uno que abria el paso para el reconocimiento de competencias entre

titulacién? ;Qué qué opinion me merece? (Rapport/05) No sé si se desarrolld al final

porgue las competencias eran de las Comunidades Auténomas creo recordar y entonces

no sé Cantabria en ese caso como esta. Pero bueno, independientemente de eso.

Tomando la idea anterior de que el problema esta en la evaluacién, creo recordar gue

habia un catdlogo de competencias, creo recordar gue revisé las gue tienen que ver con

lo gque impartimos nosotros aqui y son muy parecidas, estan en la linea con un nivel en

algunos casos equivalente al qgue tenemos aqui. ;Qué es lo que pensé en aquel

momento? Que era un riesqgo el no coordinar lo que es el reconocimiento de esas

competencias con la formacion que damos en la universidad, en los institutos y en

Formacién Profesional. Deberia haber una coordinacion en la evaluacién de esas

competencias, de tal manera que si lo gue se estd buscando es generar competencia en el

sentido no de las de..., sino competitividad; pues lo van a consequir pero devaluando

unas titulaciones a favor de unas vias rapidas que lo que esta ocurriendo también con

todos los temas de grados vy la discusion que se estda produciendo con los colegios

profesionales. Entonces, eso es un tema delicado y complicado para hacerlo por Real

Decreto y sin consenso. Pero bueno, la situacion es la que es. (Leg/05)

Pregunta: En su opinidn, ;Cudles son las competencias profesionales mas valoradas

por los empresarios en un candidato? (Comp/04)

Respuesta: En mi opinion, entiendo en mi &mbito profesional. En un momento como el

actual, 2011, en un momento como el que tenemos todos los estudios dicen que en la

Catedra Pyme lo tenemos documentado y analizado que hay dos posibles soluciones: la

internacionalizacion de las empresas v la innovacion. Entonces, por l6gica competencia

béasica: idiomas, la utilizacién de los idiomas v salir al extranjero, la innovacién v la

resolucion de problemas. (Comp/04)

Pregunta: ;Piensa que los métodos o técnicas de seleccion de personal que se aplican

en la actualidad, evaldan las competencias que posee un candidato? En su opinién, ;Qué

métodos de seleccion de personal son los més idoneos? (M-sel/05)
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Respuesta: (Llaman a la puerta y una chica entra a entregar un trabajo) ;Me repites, por

favor la pregunta? (Rapport/05)

Pregunta: Se repite

Respuesta: No hay métodos idoneos. Primero porque cada empresa es un mundo, cada

empresa tiene un estilo vy una cultura vy los procesos de seleccién son muy distintos en

grandes empresas 0 en empresas pequefas. Si estd hablando de grandes empresas, al

final las grandes empresas funcionan con rotaciones muy elevadas del personal. De

hecho existe la frase de que si estas mas de tres o cuatro afios en una empresa, €s que

estds fracasando. Entonces, ahora se hace referencia a los procesos de

institucionalizacion, pero en las Pymes es diferente. Yo no creo que se pueda hablar

de... salvo también depende de qué perfil profesional estés trabajando. Pues es una

forma mas de poder hacer seleccién de personal. (M-sel/05)

Pero el juzgar si son buenas o malas, desconozco si hay un estudio que haya hecho un

analisis, sequro que lo hay, pero yo desconozco si hay un analisis de si la grafologia da

unos resultados realmente...., se suele utilizar juridicamente y los procedimientos

judiciales los contemplan, asi que deben ser buenos entiendo yo. Pero habria que ver

guién los estd desarrollando con lo cual la pregunta pasaria a un sequndo lugar: ;Qué

requisitos o exigencias habria que pedir para poder validar? No te puedo dar una

respuesta asi cerrada. (M-pseudo/05)

Pregunta: Siguiendo con los métodos de seleccion, ¢;Piensa que son eficaces los

métodos de seleccidn de personal basados en pseudociencias como la grafologia o la

psicomorfologia facial? (M-pseudo/05)

Respuesta: Ah, entonces lei mal la pregunta, he leido la 6. Cuando he hecho asi, he

visto grafologia (Risas). Vale, pues entonces te he contestado a la 6 directamente. Es

que como ha entrado la chica esta, me he despistado. (Rapport/05) Es lo que te decia

antes, que de algin modo la eficacia pues no puedo decir nada en contra. Asi que

entiendo que si se usa y se usan en los procedimientos judiciales pues si que seran

correctos. ;Y qué mas dices? Psicomorfologia facial. La psicomorfologia facial, hay una

serie de estudios que son sobre morfologia evolutiva, entonces si que cientificamente
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estan comprobados por la propia evolucion de la especie, el que la simpetria facial, por

ejemplo, es un sintoma de perfeccion genética y es complicado, pues tendrd su base

cientifica, claro. ;Creo en ello? Pues es que incluso aungue no quieras creer en ello

genéticamente, psicoldégicamente igual si lo estds teniendo en cuenta. Evidentemente,

alquien gue se te presenta con buena presencia, uno es mas dado a decir que si que si es

que no. O sea, ya no es un tema de que, por intuicidn, pues entiendo que es asi. (M-

pseudo/05) No sé si he contestado entonces a la anterior. (Rapport/05)

Pregunta: Se dice que los procesos de seleccién de nuevos trabajadores, se han

endurecido con la llegada de la crisis econémica, ;,Qué opina usted? (Eco/05)

Respuesta: Pues que si, claro. Endurecido, ¢en gué sentido? (Rapport/05)

Entrevistador: Pues, se han hecho mas duros...

Entrevistado: Pero duros, /a qué se refiere? (Rapport/05)

Entrevistador: Pues, mas complicados.
Entrevistado: Pero complicados de que se eleva el nivel de exigencia y se baja el nivel
retributivo? (Rapport/05)

Entrevistador: Exactamente

Entrevistado: Pues es que, si. Todo da que pensar que es asi, por una cuestion de que

se ha producido un desequilibrio, suena un poco ahora... Estamos hablando de personas,

pero los mercados son asi y claro, ahora la formacién es sin duda mucho mas

importante, cuando aumenta la competencia la formacion es mucho mas importante, sin
duda. (Eco/05)

Pregunta: ;/Cree usted necesario que los trabajadores en activo realicen cursos de

formacion en competencias? (For/05)

Respuesta: Los trabajadores en activo deberian realizar formacion, de hecho las

empresas deberian facilitar dicha formacion o, al menos, no penalizarla. En unién con la

pregunta anterior, es un momento este... €S Muy necesario _que eso Sea asi, pero

posiblemente las empresas por restriccion de presupuestos 1o hagan menos. (For/05)
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Pregunta: Para concluir la entrevista, /Cual es su valoracion final respecto a las

competencias profesionales? (Val/05)

Respuesta: ;En qué sentido? (Rapport/05)

Entrevistador: Bueno, es una pregunta de conclusion, de valoracion de la importancia
que usted le otorga a las Competencias Profesionales.

Entrevistado: Claro, pero una cosa es la competencia que yo busco o el hecho de que
tenga un Catalogo de Competencias.

Entrevistador: En general, me refiero, el catalogo.

Entrevistado: Pero entonces, ¢que exista un catdlogo de Competencias?
Entrevistador: Si.

Entrevistado: Bueno, pues que es como todo en esta vida, al final. El hecho de que

estén las cosas organizadas y ordenadas es bueno, el problema es la finalidad de esa

organizacion vy esos elementos de control, no dejan de ser elementos de control.

Entonces, yo creo que se deberian coordinar determinadas... Deberia haber un consenso

en todo lo que es la parte formativa. (\Val/05) En este pais, yo creo que estamos un poco

despistados, sobre todo aqui cuando lo veis vosotros aqui en la Universidad. Ves como

van las generaciones pasando y hablar de competencias hoy no creo que es lo

importante, lo importante es como se articula, cémo se evalla y como se motiva a los

chicos vy a las chicas gue participan en el proceso formativo. Si el modelo funciona bien,

lo puedes exportar luego a las empresas, claro. Entonces, el modelo de competencias,

pues lo veo bien. ;C6mo no lo voy a ver bien? Ahora, nosotros tenemos agui grupos de

60 en clase. Sesenta, setenta. Entonces, tengo cerca de 300 alumnos en primero.

(Edu/05). Ta dime ahora, y ahora te pregunto a ti, ;Qué te parece el tema de las

competencias con 60 alumnos? (Rapport/05)

Entrevistador: Muchos alumnos para poder evaluarlas, y si son 300 en total, mucho

peor. Entrevistado: ;Como hacemos para que el alumno, la subjetividad, el resultado

de la evaluacién vaya en contra del propio proceso. Porgue, al fin vy al cabo, yo mido la

competencia, pero iqual que la mide un empresario fuera, por los resultados. Si has

cumplido con los plazos, si el resultado es satisfactorio. Pero que el resultado sea

satisfactorio es que no haya faltas de ortografia. Claro, no es una competencia principal,

pero escribir si vy escribir correctamente debe serlo. Claro, si yo ahora me pongo a hacer

un control de faltas de ortografia en primero, /Qué crees que pasaria? Y si digo a
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alquien que con cinco faltas de ortografia en un comentario suspende, que crees gque

pasaria? Entonces, te devuelvo la pregunta: Para concluir, ;Cuél es su valoracién final

respecto a las competencias profesionales? Fantastico, ahora bajemos a la tierra, mira lo

gue hay v vuelve a preguntarme vy vya veras lo que te contesto. No sé si me entiendes.
(Edu/05)

Entrevistador: Si, perfectamente (Risas). (Rapport/05)
Entrevistado: No me estoy quejando, lo que hay es lo que hay.

Entrevistador: Bueno, pues esto es todo. Muchas gracias por la colaboracion en la

entrevista.

Entrevistado: De nada, a ti y disculpa el desliz, porque con la interrupcidon me despisté

con las preguntas. (Rapport/05)

Entrevistador: No pasa nada, gracias.

Entrevistado: De nada, ati. (Rapport/05)
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1.- Encabezado:

-NUmero de entrevista: 06

-Fecha de la entrevista: 14/06/2011 (Se ha tomado como fecha el dia de recepcion de la

entrevista por correo electronico).

2.- Cuerpo de la entrevista:

Pregunta: En su opinién, ;qué entiende por competencia y qué es una persona

competente? (Def/06)

Respuesta: Una competencia es una caracteristica subyacente de una persona que esta

causalmente relacionada con el hecho de hacer las cosas exitosamente en un puesto de

trabajo. (Def/06)

Pregunta: Desde su punto de vista, ¢;piensa que el sistema educativo (primaria,

secundaria y universidad) forma a los alumnos en competencias? (Edu/06)

Respuesta: Segun el modelo de Cadmara que utilizamos en Cadmara Cantabria, que es el
siguiente, sélo puedo decir que algunas competencias si se trabajan, y muchas otras, en
absoluto. (Edu/06)

Personal

Confianza en si o ) )
_ Es el convencimiento de las propias capacidades
mismo

Es la capacidad de controlar los impulsos y emociones evitando
Auto control ) ) )
Sus consecuencias negativas sobre la propia conducta

Vision positiva Es tener una perspectiva optimista sobre la vida

» ) Es la capacidad de soportar la presion en situaciones dificiles o
Gestion del estrés ) .
sometidas a multiples demandas

Asertividad Es mostrar conviccion y firmeza en las ideas y objetivos propios
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Logro

Orientacion a

resultados

Iniciativa

Responsabilidad

Resolucion de
problemas
Planificacion y

organizacion

Colaboracion

Es perseguir de forma tenaz retos y objetivos

Es anticiparse y proponer acciones novedosas aunque se carezca

de pautas o referencias para actuar

Es preocuparse por la viabilidad y el cumplimiento de los

compromisos adquiridos

Es ser resolutivo en la solucion de problemas sin dejar de

considerar las distintas alternativas posibles

Es prever las cosas y gestionar eficazmente los recursos

necesarios, especialmente el propio tiempo

Empatia

Trabajo en equipo

Es interesarse y comprender como se sienten otras personas

estableciendo una conexion emocional con ellas

Es sentirse cdmodo trabajando con otros, aunque sean muy

distintos, y poner los intereses del grupo delante de los propios

Flexibilidad Es adaptarse a los cambios en distintas situaciones
Movilizacion
_ Es saber involucrar a los demas en un proyecto comdn asumiendo
Liderazgo .
la responsabilidad de ponerse al frente
) Es la habilidad de convencer (influir) a los demas utilizando
Influencia

Comunicacion

Orientacién al

argumento (medios al alcance) adecuados.

Es transmitir oralmente con efectividad una idea o informacion a

una audiencia

Es la capacidad de captar y satisfacer las necesidades de los
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servicio y al cliente  demas

Resolucion de Es ser capaz de desactivar conflictos y mediar entre las partes

conflictos favoreciendo la comunicacion y el respeto mutuo

Es estimular y ayudar a los demas en su mejora haciendo que se
Desarrollo de otros o
valgan por si mismos

Pregunta: ;Conoce el RD que regula el reconocimiento de las competencias

profesionales ;Qué opinion le merece? (Leg/06)

Respuesta: Es una necesidad, pero entrafia una gran complejidad también, no se esta

haciendo con suficiente agilidad, no se sabe aun quienes van a ser los agentes

evaluadores, etc. Seria preciso asegurar la transparencia y la equidad del sistema.
(Leg/06)

Pregunta: ;Cudles son las competencias profesionales més valoradas por los

empresarios en un candidato? (Comp/06)

Respuesta: Evidentemente, dada su definicion, dependerdn del puesto de trabajo a

desempefiar. En términos generales en el entorno actual, las més valoradas suelen ser:

-comunicacion

- trabajo en equipo

- autocontrol
-iniciativa
(Comp/06)

Pregunta: ;Piensa que los métodos o técnicas de seleccion de personal que se aplican

en la actualidad, evalGan las competencias gue posee un candidato? En su opinion squé

métodos de seleccion de personal son los més idoneos? (M-sel/06)

-Unos si, otros no, aunque la tendencia es a hacerlo. Es lo que diferencia a unas

personas de otras, ante un mismo nivel de conocimientos 0 misma titulacion.

-Métodos que combinen un buen estudio del puesto de trabajo y una buena evaluacion

de las competencias idoneas para ese puesto de trabajo. (M-sel/06)
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Pregunta: Siguiendo con los métodos de seleccion, /piensa que son eficaces los

métodos de seleccién de personal basados en pseudociencias como la grafologia o la

psicomorfologia facial? (M-pseudo/06)

Respuesta: Francamente, no. (M-pseudo/06)

Pregunta: Se dice que los procesos de seleccion de nuevos trabajadores se han

endurecido con la llegada de la crisis. ¢Qué opina usted? (Eco/06)

Respuesta: Lo que han hecho es disminuir, de eso no cabe duda. (Eco/06)

Pregunta: ;Cree usted necesario que los trabajadores en activo realicen cursos de

formacion en competencias? (For/06)

Respuesta: Si. Es un clarisimo area de mejora para cualquier profesional. (For/06)

A nivel individual:

Mejora el rendimiento individual, porque sirve para gestionar las diferencias

entre los requerimientos del puesto, el ambiente organizativo y las capacidades

individuales. (For/06)

Mejora de la satisfaccion y motivacion, porque aporta una base para la mejora

continua de las capacidades de los empleados vy es muestra de una preocupacion

de la organizacion por desarrollar a todas y cada una de las personas que la

integran. (For/06)

A nivel organizativo:

Impacta de forma indirecta en la eficacia organizativa. Asegura que la estructura

esté preparada para implementar de modo Optimo la estrategia de la

organizacion. (For/06)
Es la base de aplicacion a las politicas de Recursos Humanos de forma objetiva,

global v efectiva (seleccién, valoracién del potencial, gestiéon del desempeiio,

planes de carrera, planificacidon de sucesiones, remuneracion, formacion y
desarrollo, etc.) (For/06)
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Pregunta: Para concluir la entrevista, ;scual es su valoracion final respecto a las

competencias profesionales? (Val/06)

Respuesta: La hipdtesis de que se parte es que a mayor nivel competencial, mayores

seran los niveles de desempefio de las personas. Si creemos valida la hipotesis, la

conclusion es que hay que trabajarlas. (\Val/06)
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1.- Encabezado:
- NUmero de entrevista: 07
- Fecha en la que se ha realizado la entrevista: 14/07/2011

- Hora de la entrevista: 14:15 p.m
2.- Cuerpo de la entrevista:
Entrevistador: Buenos dias y muchas gracias por la colaboracion en esta entrevista

sobre competencias profesionales.

Pregunta: La primera pregunta es la siguiente, ,En su opinidén qué entiende por

competencia y qué es una persona competente? (Def/07)

Respuesta: Bien, yo entiendo por competencia de forma genérica, el conjunto de

conocimientos, habilidades, pero también de valores que forman parte de la persona y

gue le sirven no solamente para ser competentes en su trabajo, sino también en su vida

social, académica, profesional, etcétera. Una persona competente es aquella que es

capaz de ajustar ese conjunto de habilidades, conocimientos y valores a las

circunstancias especificas en las que tiene que tomar una posicién, un punto de partida o

un punto de actuacion. (Def/07)

Pregunta: Desde su punto de vista, ¢Piensa que el sistema educativo espafiol (primaria,

secundaria vy universidad) forma a los alumnos en competencias profesionales?
(Edu/07)

Respuesta: El tema de competencias es muy reciente en el que nos estamos

acostumbrando los educadores de los distintos niveles, a trabajar por competencias. Hay

sectores con posicionamientos muy criticos con respecto a las competencias. Yo creo

gue en este momento las competencias estan trabajandose sélo a nivel de programacion,

a nivel de guias escolares, guias didacticas en el caso de la universidad, pero no tienen

ese caracter educativo de pensar: “ para trabajar esta competencia /qué metodologia

estoy llevando a cabo?, ;qué actividades estoy llevando a cabo?, etc. (Edu/07)
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Pregunta: ;Conoce el RD 1224/2009 que regula el reconocimiento de las competencias

profesionales? ;,Qué opinién le merece? (Leg/07)

Respuesta: Le conozco de forma muy tangencial, lo que afecta a la parte méas educativa

del asunto, pero sinceramente no tengo opinidn. Sin embargo, si me parece gue esta

vinculado a la parte de habilidades y conocimientos y poco a la parte de valores vy
actitudes. (Leg/07)

Pregunta: En su opinidn, ;Cudles son las competencias profesionales mas valoradas

por los empresarios en un candidato? (Comp/07)

Respuesta: Depende, no soy del ramo empresarial. Hay puestos de trabajo en los que se

requiere unas competencias profesionales de forma mas global, en los que la persona

sea capaz de adaptarse y de dar muestra de sus habilidades y conocimientos en ambitos

muy distintos y otras ramas empresariales cuyos niveles de competencia se vinculan

mas al puesto de trabajo vy, por lo tanto, son competencias muy rigidas y estan mas

ligadas a las habilidades. (Comp/07)

Pregunta: ;Piensa que los métodos o técnicas de seleccion de personal que se aplican

en la actualidad, evaldan las competencias que posee un candidato? En su opinién, ;Qué

métodos de seleccion de personal son los més idoneos? (M-sel/07)

Respuesta: Yo no soy experto en seleccion de personal, pero yo creo que en este

momento no estd vinculado la seleccién del personal a las competencias que se derivan

del Real Decreto. Yo creo gue las competencias profesionales acaban en un sitio y gue

la requlacion y los métodos de seleccién de personal buscan otro tipo de cuestiones que

tienen a veces poco que ver con las competencias y si mas con el sujeto gue tiene una

formacion global, que es capaz de adaptarse, que es capaz de trabajar en grupo en el que

las nuevas tecnologias es un elemento esencial y primario. (Leg/07) No sabria decirte

gué métodos de seleccion de personal son los mas idéneos, porque no soy experto en la
materia. (M-sel/07)
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Pregunta: Siguiendo con los métodos de seleccion, ;Piensa que son eficaces los

métodos de seleccion de personal basados en las pseudociencias como la grafologia o la

psicomorfologia facial? (M-pseudo/07)

Respuesta: Yo creo que la seleccion de personal es una cosa sumamente seria, nNo

guiero quitarle seriedad a la psicomorfologia facial o a la grafologia, eso vale para lo

gue vale, pero no creo que valdria mucho para seleccionar al personal. Eso antes en

psicologia se determinaba los rasgos de la personalidad, por si la persona era mas gorda

0 mas flaca, eso creo que ya forma parte de la historia. (M-pseudo/07)

Pregunta: Se dice que los procesos de seleccion de los nuevos trabajadores se han

endurecido con la llegada de la crisis economica ;Qué opina usted? (Eco/07)

Respuesta: Supongo que si, no sé si tanto los procesos de seleccion como el perfil de lo

gue se selecciona. Probablemente se estd desaprovechando la experiencia y las

capacidades de personas que estan en el mundo laboral y yo creo que habria gue

aprovechar esas experiencias en aras a concretar la seleccién de personal en personas

jovenes, muchas veces sin experiencia. No sé si se han endurecido o el criterio ha

cambiado significativamente. (Eco/07)

Pregunta: ;/Cree usted necesario que los trabajadores en activo realicen cursos de

formacion en competencias profesionales? (For/07)

Respuesta: Yo creo que si, el mundo empresarial estd cambiando tan rapido que las

competencias adquiridas, bien en el dmbito de la formacion o bien en el proceso de

trabajo, cambian sustantivamente, cambian claramente y yo creo que es preciso la

formacion a lo largo de la vida, es algo que tiene gue estar presente como contrato

previo entre el trabajador y el empresario. (For/07)

Pregunta: Para concluir la entrevista, /Cual es su valoracion final respecto a las

competencias profesionales? (\Val/07)
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Respuesta: Volveria a lo gque habia dicho al principio. En el d&mbito educativo, al

menos, v creo gue en el dmbito empresarial también, el concepto de competencia

profesional es un concepto muy fijado a la norma, muy fijado al papel, gue todavia no

se sabe muy bien concretarlo. (\Val/07) Por ejemplo, en el &mbito educativo: “para esta

competencia ¢qué metodologia he desarrollado yo? ;Qué actividades he desarrollado?”

Parece que las competencias estan ahi sueltas gue van por un lado v luego lo que le

exijo al trabajador o al estudiante es otro tipo de cosas distintas 0 cuanto menos que van

paralelas, pero no acaban de juntarse. (Val/07) y (Edu/07)

Entrevistador: Bueno, pues esto es todo. Muchas gracias por la colaboracién en la

entrevista. (Rapport/07)

Entrevistado: De nada Damian, muchas gracias a ti por acordarte de mi. (Rapport/07)

Entrevistador: Gracias.
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1.- Encabezado:
- NUmero de entrevista: 08
- Fecha en la que se realizo la entrevista: 18/07/2011

- Hora de la entrevista: 14:00 p.m
2.- Cuerpo de la entrevista:
Entrevistador: Buenos dias y muchas gracias por la colaboracion en la entrevista sobre

competencias profesionales.

Pregunta: La primera pregunta es la siguiente: En su opinién, /Qué entiende por

competencia y qué es una persona competente? (Def/08)

Respuesta: La palabra competencia puede tener distintas acepciones , una de ellas

puede ser rivalidad entre dos personas 0 empresas, pero entiendo que la acepcién gue

interesa es la de competencia como persona para trabajar. Seria la que redne una serie

de cualidades tanto a nivel personal, humano vy profesional que les sirve para solucionar

los problemas que se encuentre en el trabajo de una forma iddnea, pero teniendo en

cuenta distintos aspectos de la persona como habilidades a nivel cognitivo, destrezas

motoras, valores y capacidad profesional. Una persona competente seria la que relne

esta serie de cualidades vy las aplica en su puesto de trabajo, si nos estamos refiriendo a

una persona profesionalmente competente, pero una persona competente en general

seria la que tiene toda esta serie de cualidades aplicadas a la vida. (Def/08)

Pregunta: Desde su punto de vista, ¢Piensa que el sistema educativo espafiol (primaria,

secundaria y universidad) forma a los alumnos en competencias? (Edu/08)

Respuesta: Yo creo que el sistema educativo lo que hace es intentarlo a través de las

asignaturas transversales gue hay, pero creo que la responsabilidad de que las personas

sean competentes no es Unicamente del sistema educativo , sino gue las familias y la

sociedad, en general, tenemos mucho gue ver con eso. Ahora mismo creo gue se hace

dejacidén por parte de la sociedad en general y de las familias en muchos casos de formar

a personas competentes. (Edu/08)
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Pregunta: ;Conoce el RD 1224/2009 que regula el reconocimiento de las competencias

profesionales? ;,Qué opinién le merece? (Leg/08)

Respuesta: Lo conozco de una forma global, no estoy al tanto de todas las

actualizaciones porque no es la parte central de mi trabajo, conozco su intencionalidad y

qué pretende y estoy de acuerdo con ello, me merece una valoracion positiva. (Leg/08)

Pregunta: En su opinidn, ;Cudles son las competencias profesionales mas valoradas

por los empresarios en un candidato? (Comp/08)

Respuesta: Creo que depende de las distintas empresas y de los distintos empresarios.

Vemos en muchas ocasiones que lo Unico que se pretende es que una persona sea docil

y eso se valora, mientras que las grandes empresas valoran otro tipo de competencias

COmMo _que una persona sea responsable, sepa gestionar en su puesto de trabajo, sepa

gestionar su tiempo y sea un poco multitareas para resolver los conflictos que pueda

haber en su puesto de trabajo, que no trabaje de forma mecéanica. Pero depende, en

muchas ocasiones, del tamafio de la empresa y de cdmo se haga la seleccion de los

trabajadores. (Comp/08)

Pregunta: Piensa que los métodos o técnicas de seleccion de personal que se aplican en

la actualidad evaltan las competencias que posee un candidato? En su opinién, /Qué

métodos de seleccidn de personal son los mas idéneos? (M-sel/08)

Respuesta: Como te digo hay distintos métodos dependiendo de cuales son las

empresas vy qué requieren y en cada una de ellas utilizaran distintos métodos. Nosotros

agui a las personas cuando les enseflamos qué es un circuito de recursos humanos, les

ensefiamos como se hace de forma completa. No creo gue esto lo que hacen muchas

empresas vy dependiendo de qué es lo que quieren del trabajador, pues eso sera lo que

hagan. Evidentemente, para que td v yo nos entendamos vulgarmente. En el “taller de

Manolo” igual la seleccion de personal es: vamos a quedar para tomar un café,

cuéntame chaval qué es lo que sabes hacer, vente mafiana y te pones a trabajar. Puede

ser una forma valida para Manolo, porque lo Unico que quiere es ver cOmo se

desenvuelve ese chaval en el trabajo porgue es una empresa tan simple como eso.

Supongo gue donde vas a ir a hacer mafana la entrevista igual los métodos de seleccion
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son mas complejos e igual hacen otra serie de pruebas a los candidatos que seran validas

para ellos, pero desconozco cuéles son las que utilizan. (M-sel/08)

Pregunta: Siguiendo con los métodos de seleccion, ;Piensa que son eficaces los

métodos de selecciébn basados en pseudociencias como la grafologia o la

psicomorfologia facial? (M-pseudo/08)

Respuesta: Desde luego que no, no creo que lleven esos métodos a conocer cuanto de

competente es una persona. Pueden evidenciar determinadas cosas que las puede

detectar un experto en seleccién de personal, cuando se utilizan con otras muchas

pruebas mas. Pueden ser indicio de la personalidad de un candidato o candidata, pero

ellos por si solos, para mi, no sirven para nada. (M-pseudo/08)

Pregunta: Se dice que los procesos de seleccion de nuevos trabajadores se han

endurecido con la llegada de la crisis econémica, ;,Qué opina usted? (Eco/08)

Respuesta: Yo creo y lo que vemos aqui, he comentado también con algunas

compafieras que son las que trabajan més directamente con las personas, que los

métodos de seleccion son los mismos, solo que los empresarios al haber mayor

desempleo pueden tener un mayor numero de candidatos y pueden elegir entre mas

numero de personas, con lo cual no es que sea mas exigente la seleccidn es que tienen

mas donde escoger. Entonces, yo me imagino, que si una persona lo gue tiene es una

gestoria y necesita un auxiliar administrativo y para ese puesto de trabajo puede

seleccionar a un economista, pues probablemente seleccione a un economista aungue

luego le contrate como auxiliar administrativo. (Eco/08)

Pregunta: ;/Cree usted necesario que los trabajadores en activo realicen cursos de

formacion en competencias profesionales? (For/08)

Respuesta: La formacion continua me parece imprescindible, no puedo decirte algo

mas rotundo. Los puestos de trabajo se van modificando, las empresas van teniendo

mayor tecnologia cada vez o la debieran tener v desde luego, los trabajadores deben

formarse para poder ser competentes en esos puestos de trabajo. (For/08)
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Pregunta: Para concluir la entrevista, /Cual es su valoracion final respecto a las

competencias profesionales? (\VVal/08)

Respuesta: Me parecen muy necesarias. Creo que un pais que quiere progresar debe

tener trabajadores y trabajadoras que sean competentes en la profesion en la que se

vayan a desenvolver, porque si no seremos siempre un pais tercermundista con mano de

obra barata y sin cualificar. (\Val/08)

Entrevistador: Bueno, pues esto es todo. Muchas gracias por la colaboracion en la

entrevista. (Rapport/08)

Entrevistada: De nada.

144



1.- Encabezado:
- NUmero de la entrevista: 09
- Fecha de la entrevista: 20/07/2011. Se ha tomado como fecha de la entrevista la fecha

de recepcion de la entrevista contestada por escrito.

1.- En su opinion squé entiende por competencia y que €S una persona

competente? (Def/09)
Una competencia profesional es el conjunto de conocimientos, capacidades, aptitudes y

destrezas que permiten el ejercicio de una determinada actividad profesional conforme a

las exigencias de la produccion y el empleo. Las mismas son adquiridas a través de la

experiencia laboral o de la formacién v estan vinculadas al desempefio profesional.

Las competencias profesionales no son independientes del contexto, de ahi que, en mi

opinién, una persona competente sea aquella capaz de poner en funcionamiento los

conocimientos, habilidades, capacidades, etc. que posee vy utilizarlos para llevar a cabo,

de manera eficaz cualquier actividad. (Def/09)

2.- Desde su punto de vista ¢piensa que el sistema educativo (primaria, secundaria

y universidad) forma a los alumnos en competencias? (Edu/09)

El proceso de adquisicion de las competencias profesional es continuo para todas las

personas a lo largo de toda su vida, por eso considero fundamental empezar con dicho

proceso desde que el nifio es pequefio. En la base de la adquisicion de las competencias

profesionales estan, entre otras cosas la adquisicion de conocimientos, valores, y

practicas en las que el sistema educativo tiene un papel primordial. Posteriormente es la

formacion adquirida a través de otras vias no formales y la experiencia laboral la que

toma protagonismo, pero creo que, hasta llegar a este punto, el sistema educativo es el

gue debe orientar el proceso.

Actualmente, tras varias reformas educativas, el sistema estd mucho mas concienciado

de esta necesidad, y las competencias profesionales estdn adquiriendo mas

protagonismo: por ejemplo, en el caso de la Formacién Profesional la instauracion del

Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional es un claro ejemplo de

esto, v en el caso de la ensefianza universitaria el mayor cambio en este sentido es la

instauracion del nuevo Espacio Europeo de Educaciéon Superior (Plan Bolonia) con todo

145



lo que eso conlleva, por ejemplo, con inclusion de la universidad en el marco europeo

de cualificaciones para el aprendizaje permanente. (Edu/09)

3.- ;Conoce el R.D que requla el reconocimiento de las competencias

profesionales? ¢ Qué opinion le merece? (Leg/09)

Es el articulo 8 de la Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, el dedicado al

reconocimiento, evaluacion y acreditacion v registro de las cualificaciones profesionales

(entendidas estas como el conjunto de competencias profesionales con significacion

para el empleo que pueden ser adquiridas mediante formacion modular u otros tipos de

formacion vy a través de la experiencia laboral). Posteriormente esa el RD 1224/2009 el

gue determina el procedimiento Unico, tanto para el &mbito educativo como para el

laboral, para la evaluacion vy acreditacién de las competencias profesionales adquiridas a

través de la experiencia laboral o de vias no formales de formacidn.

Considero gue es un R.D bastante completo y muy necesario puesto que establece

criterios objetivos v fiables para el reconocimiento de las competencias profesionales.

Una de las finalidades de la aprobacién de este R.D fue contribuir a la consecucion de

los objetivos de la cumbre de Lisboa del afio 2000 y en mi opinidn €s una norma muy

importante en cuanto que cohesiona y estandariza los procedimientos. (Leg/09)

4.- En su opinion, ¢Cudles son las competencias profesionales mas valoradas por

los empresarios en un candidato? (Comp/09)

Aunque dependiendo del tipo de empresa, puesto de trabajo, filosofia empresarial,
contexto socio-cultural etc, las competencias profesionales valoradas los empresarios

son diferentes, en general considero que valoran:

- Saber trabajar en equipo.

- Lainiciativa.

- Lacapacidad para tomar decisiones.

- Lacapacidad de comunicacion.

- Laexperiencia pre-profesional.

- Laadaptabilidad y flexibilidad ante nuevas situaciones.
- Laresponsabilidad.

- La motivacion.
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- Lahonestidad y la madurez con el trabajo diario.
(Comp/09)

5.- ¢Piensa que los métodos o técnicas de seleccidon de personal que se aplican en la

actualidad, evaltian las competencias que posee un candidato? En su opinién ¢;qué

metodos de seleccion de personal son los méas idéneos? (M-sel/09)

Considero que es muy dificil establecer un sistema de seleccion de personal capaz de

cuantificar todas las competencias profesionales que posee un candidato.

Las tradicionales entrevistas de trabajo ayudan a conocer mas a las personas, yendo mas

alla de lo contenido en un cv en el que, pese a mostrar cual es su formacion (lo que

certifica la obtencion de determinadas competencias) o la experiencia laboral del

candidato (que presupone la obtencién de muchas otras), no se pueden plasmar aspecto

como las dotes comunicativas, las motivaciones o el entusiasmo hacia el trabajo en
cuestion. (M-sel/09)

Son muy utilizadas en la actualidad test, pruebas de conocimiento o habilidad, pruebas

psicométricas, de personalidad, etc. que intentan medir competencias como la capacidad

de liderazqo, la iniciativa, la tolerancia o la perseverancia de un candidato, sin embargo

su validez es muchas veces discutida por los expertos. (M-sel/09)

Situaciones como el estado animico de un candidato, el nerviosismo, la personalidad del

entrevistador etc. hacen que la forma de valorar la capacitacion de una persona a través

de un test o una entrevista personal tenga una discutible objetividad, aunque no es

menos cierto gque existe personal altamente cualificado para llevar esta tarea a delante

con la mayor fiabilidad posible, pero ni todos somos iguales, ni las exigencias de todos

los empresarios son las mismas respecto de un mismo puesto, ni la competitividad

esperada por las empresas es fija (depende del area profesional, el mercado, el pais vy su

cultura empresarial, etc.). (M-sel/09)

Aunque creo gue no existe un método infalible, la combinacién de varios de ellos puede

hacer lograr a los empresarios seleccionar el personal més acorde con el puesto de

trabajo y con la empresa en general. (M-sel/09)

Son muy interesantes, por ejemplo, técnicas de simulacidn en las gue se pone a prueba

las capacidades de los candidatos en relacion con las futuras tareas a desempefar por el

candidato en la empresa o someterlos a un periodo de prueba en el qgue podréan

demostrar su valia y adecuacion al puesto. (M-sel/09)
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6.- Siguiendo con los métodos de seleccidn, ¢piensa que son eficaces los métodos de
seleccion de personal basados en pseudociencias como la grafologia o la
psicomorfologia facial? (M-pseudo/09)

Tenemos que partir de la base de que como ha dicho, ambos métodos se basan en

pseudociencias. VValoro ambas técnicas como herramienta complementaria en el proceso

de seleccion de personal, pero tenemos que ser criticos, de tal manera que podamos

sacar rendimiento a la posibilidades que nos ofrecen ambas técnicas, pero teniendo en

cuenta sus limitaciones. (M-pseudo/09)

Tenemos que tener en cuenta, en primer lugar, que la grafologia parte del hecho de gue

todos escribimos de manera diferente y que esta diferencia parte de la particular realidad

psicoldgica de cada persona. Desde este punto de vista es obvio que puede ser de ayuda,

sin embargo hay que tener en cuenta que, a pesar de esos hechos esto, no existe ninguna

demostracion de que exista una correlacidon estable y constante entre los rasgos de la

escritura de una persona y sus rasgos de personalidad.(M-pseudo/09)

Los criticos del uso de la grafologia argumentan que la falta de evidencia empirica es

una razon suficiente para no atribuirle validez factica, y menos para ser el punto de

inflexidn que determine seleccionar 0 no a una persona para un determinado puesto de

trabajo. (M-pseudo/09)

En cuanto a la psicomorfologia facial ocurre mas o menos lo mismo. Esta disciplina

establece que dependiendo de los rasgos faciales, podemos determinar cual es la

personalidad de un candidato. Por lo que tengo entendido, esta técnica es mas usada

para el caso de selecciones de directivos y de personal de responsabilidad, pero su uso

cada vez estd més extendido. Como ventaja destacar que, simplemente, a partir de la

foto del CV, se puede llevar a cabo el analisis, lo que simplifica mucho el proceso, sin

embargo, como en el caso de la grafologia, aunqgue este método puede ser valorable

como complemento, tenemos que ser criticos: no es una ciencia exacta y no podemos

fundamentar toda la decision en un anlisis psicomorfolégico de la cara del

entrevistado. (M-pseudo/09)
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7.- Se dice que los procesos de seleccion de nuevos trabajadores se han endurecido
con la llegada de la crisis. ¢ Qué opina usted? (Eco/09)

Esta claro que la crisis ha dibujado un nuevo escenario en el mercado laboral: en primer
lugar las empresas tienen mucho mas donde elegir, y ademas los trabajadores, que
anteriormente pasaban de una empresa a otra buscando mejores condiciones de trabajo

(no sélo salariales), ahora piensan mucho antes de tomar una decisién asi. (Eco/09)

Lo que sucede en la actualidad es que las pretensiones de los candidatos han
disminuido, sin embargo, la de los empresarios han aumentado, por lo que se puede
decir que si, que los procesos de seleccién se han endurecido considerablemente,
teniendo en cuenta ademas que incluso la negociacion salarial ha experimentado un

notable cambio comparandola con la de hace unos afios. (Eco/09)

Un ejemplo de todo esto esta en que las empresas cada vez mas, con el objetivo de tener
una vision mas completa y avalada de los candidatos disponibles para un determinado

puesto, acuden a la externalizacion de los procesos de seleccion. (Eco/09)

Considero que en un momento como este las empresas se esfuerzan por encontrar
férmulas para detectar, encontrar y mantener empleados que aporten valor afiadido, que
favorezcan el ahorro de costes. Los empresarios buscan pagar exactamente por aquello
que realmente necesitan, y para satisfacer las necesidades de personal, es normal que los

procesos de seleccion se hayan endurecido. (Eco/09)

8.- ;Cree usted necesario que los trabajadores en activo realicen curso de

formacién en competencias? (For/09)

Si. En un entorno turbulento como el actual, los cambios en el contenido de los trabajos

a realizar, la diversificacion de clientes, la introduccién de las nuevas tecnologias, etc.

hace necesario que todos los trabajadores valoren la importancia de la formacion

continua. (For/09)

La formacion en competencias de los trabajadores en activo otorga sus empresas una

mayor flexibilidad vy la hace mucho mas competitiva permitiéndola sobrevivir con mas

posibilidad de éxito a los cambios del mercado. (For/09)
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Desde el punto de vista de los propios trabajadores supone una importante ventaja

comparativa. Un trabajador con més y mejores competencias profesionales va a estar

mucho mas valorado no s6lo por su empresa, sino también por otras externas. (For/09)

9.- Para concluir la entrevista, ¢Cual es su valoracion final respeto a las
competencias profesionales? (Val/09)

La inclusion en la empresa de personal con las competencias profesionales adecuadas va

a suponer una transformacién productiva y de desarrollo personal para los trabajadores

importantisima. (Val/09)

Si con la experiencia vy la formacion se logra consequir personal competente, este va a

ser capaz de llevar a cabo su trabajo de forma eficaz vy sequra, en definitiva de consequir

los resultados deseados. (For/09)

No es s6lo una cuestion de “saber” o “saber hacer”, es importante que todos seamos

conscientes de la importancia de otras competencias sociales, participativas, etc, gue

conducen a la optimizacién de los resultados de la empresa, un mejoramiento personal

y, si ampliamos las miras, a una mejora de la situacién global, no debemos de olvidar

gue para un pais, tener personal competente es un factor primordial para el desarrollo
del mismo. (Val/09)
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1.- Encabezado:
- NUmero de entrevista: 10
- Fecha de la entrevista: 19/07/2011

- Hora de la entrevista: 10:15 a.m

2.- Cuerpo de la entrevista:

Entrevistador: Buenos dias, y muchas gracias por la colaboracion en esta entrevista

sobre competencias profesionales.

Pregunta: La primera pregunta es la siguiente: En su opinién, ;qué entiende por

competencia y qué es una persona competente? (Def/10)

Respuesta: Buenos dias y, ante todo, gracias por contar con nosotros (Rapport/10).

Nosotros entendemos gue la competencia es un conjunto de conocimientos, destrezas y

actitudes, combinados, coordinados e integrados para desempeiiar una funcién dada. Es

un conjunto, por un lado, de conocimientos y habilidades para desempefiar el puesto y

también de actitudes y comportamientos para poder desarrollarlo. La persona

competente es una persona que reline todas estas actitudes y comportamientos vy que las

desarrolla y las pode de manifiesto en su tarea y en su puesto de trabajo. (Def/10).

Pregunta:_Desde su punto de vista, ¢Piensa que el sistema educativo espariol (primaria,

secundaria y universidad) forma a los alumnos en competencias? (Edu/10)

Respuesta: Desde mi punto de vista yo considero que no, no lo suficiente. Yo creo que

los forma mas en conocimientos, propiamente dichos, conocimientos técnicos o

formativos, pero qgue no emplean el tiempo suficiente para desarrollar las competencias

necesarias en otras areas. (Edu/10)

Pregunta: ;Conoce el RD 1224/2009 que regula el reconocimiento de las competencias

profesionales? ;,Qué opinién le merece? (Leg/10)
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Respuesta: No lo conozco en profundidad, sinceramente. He recibido cierta

informacion, pero desde luego no me he puesto a estudiarlo. Sé que es un sistema que

quiere introducir una variable que creo gue es necesaria, pero tendria gue estudiarlo para

poder manifestar una opinion al respecto. (Leg/10)

Pregunta: En su opinidn, ;Cudles son las competencias profesionales mas valoradas

por los empresarios en un candidato? (Comp/10)

Respuesta: Bueno, yo puedo hablar de las competencias gue nosotros, como empresa,

solicitamos. Son las gue denominamos las competencias basicas. Nosotros hablamos de

la capacidad de aprendizaje que creemos que es fundamental en cualquier candidato, la

interaccion efectiva, la capacidad de adaptacién, la orientacion al desempefio, la

resolucion de problemas, la orientacion a la calidad v la colaboracion vy el trabajo en

equipo, esto son lo que denominamos competencias basicas. Consideramos que con

independencia de que luego se puedan desarrollar hasta el nivel que nosotros deseamos,

pero que tiene que haber un componente original en el candidato. (Comp/4)

Pregunta; ;Piensa que los métodos o técnicas de seleccion de personal que se aplican

en la actualidad evaltan las competencias gue posee un candidato? En su opinion, ;Qué

métodos de seleccion de personal son los méas idoneos? (M-sel/10)

Respuesta: Hombre, yo creo que si; por 1o menos los que utilizamos nosotros. Nosotros

intentamos reclutar a candidatos con estas competencias basicas. Desarrollamos o

realizamos en las entrevistas v en la seleccién correspondiente desde test de

personalidad, test psicotécnicos vy pruebas de caracter funcional o técnica dependiendo
del puesto a cubrir. (M-sel/10)

Pregunta: Siguiendo con los métodos de seleccion, ¢;Piensa que son eficaces los

métodos de seleccion de personal basados en pseudociencias como la grafologia o la

psicomorfologia facial? (M-pseudo/10)

Respuesta: Yo, desde luego, no las he utilizado nunca. No lo conozco en profundidad,

pero también si puedo verter alguna opinidén personal, yo creo gue no sean

objetivamente validas. Tal vez como algo complementario, pero de forma
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individualizada no creo gue tengan eficiencia. (M-pseudo/10).

Pregunta: Se dice que los procesos de seleccion de nuevos trabajadores se han

endurecido con la llegada de la crisis econdmica ;,Qué opina usted? (Eco/10)

Respuesta: Hombre, en la actualidad hay mucho més donde elegir, desgraciadamente.

Entonces, entiendo que el empresario quiera hacer la mejor seleccién y con el mejor

candidato posible. Por lo tanto, desde luego, que la oferta al haber aumentado tanto;

entiendo que hay mucho mas donde elegir. Nosotros, ahora mismo, no estamos

haciendo selecciones. En el pasado si que hemos tenido problemas para encontrar

determinados perfiles técnicos. Porque los perfiles técnicos eran personas muy cotizadas

y realmente en el mercado era dificil encontrarlos vy ahora, en el dia a dia, es mucho mas

sencillo, desgraciadamente. (Eco/10)

Pregunta: ;/Cree usted necesario que los trabajadores en activo realicen cursos de

formacion en competencias profesionales? (For/10)

Respuesta: Absolutamente estoy de acuerdo, nosotros apostamos por ello. ES mas, creo
gue no es suficiente con hacer una seleccion de un candidato adecuado. Creo que el

candidato hay que potenciarlo, hay que formarlo vy hay que desarrollarlo. Sobre todo,

porque a lo largo de la vida profesional de una persona hay competencias que a lo mejor

en origen, pues hay un pequefio potencial, pero desde luego que si queremos que esa

persona funcione, pues hay gque desarrollarlo y, por ello, hay que formarlo. (For/10)

Pregunta: Para concluir la entrevista, /Cual es su valoracion final respecto a las

competencias profesionales? (Val/10)

Respuesta: Pues las competencias profesionales, primero como decia yo creo gue son

una serie de comportamientos, porque personalmente creo que no nos podemos quedar

simplemente en unos conocimientos adquiridos, Sino que tiene que ser un

comportamiento que se ponga de manifiesto al exterior. Porque, efectivamente, hay

personas con determinadas habilidades de caracter personal, pero que no quedan de

manifiesto en el puesto de trabajo que realmente al empresario es lo que le interesa.

Nosotros no juzgamos comportamientos personales de la gente, juzgamos los
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comportamientos profesionales. Entonces, efectivamente, en el origen una persona

puede tener una habilidad o una competencia a desarrollar, pero es necesario

desarrollarla con el dia a dia y con un buen proyecto de formacién, es un poco lo que

puedo manifestar. (Val/10)

Entrevistador: Bueno, pues esto es todo. Muchas gracias por la colaboracién en la

entrevista. (Rapport/10)

Entrevistada: jMuchisimas gracias por contar con nosotros para lo que haga falta!
(Rapport/10)

Entrevistador: De nada, gracias. (Rapport/10)
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ANEXO Il1: ENTREVISTAS REALIZADAS EN MEJICO

CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS PROFESIONALES

Indique su cargo o profesion: Empresario (Ingeniero Naval).
Pais: México
Indicaciones: Conteste a las siguientes preguntas abiertas debajo del enunciado de cada

pregunta. Sea breve y conciso en las respuestas.

1.- Encabezado:

-NUmero de entrevista: 01

-Fecha de la entrevista: 30/06/2011 (Se pone como fecha el dia de recepcion de la

entrevista por email)

2.- Cuerpo de la entrevista:

1.- En su opinion, ;qué entiende por competencia y qué es una persona

competente? (Def/01)
Competencia es un conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y valores que

posee una persona para el desempefio responsable v eficaz de las actividades cotidianas

dentro de un contexto determinado (Def/01)

Una persona competente es aquella capaz de realizar sus funciones de manera eficaz y

eficiente y sobre todo con calidad. (Def/01)

2.- Desde su punto de vista, ¢piensa que el sistema educativo de su pais forma a los

alumnos en competencias? (Edu/01)

No, yo creo que la educacion en nuestro pais deja mucho que desear. (Edu/01)
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3.- Cuales son las competencias profesionales mas valoradas por los empresarios

en un candidato en su pais? (Comp/01)

Conocimientos, experiencia, habilidades o talentos, capacidad de adaptacién y repuesta

ante las diferentes circunstancias que se pudieran presentar durante el desempefio de sus

funciones, trabajo en equipo, motivacion, disponibilidad entre otras tantas. (Comp/01)

4.- ;Qué técnicas de seleccién de personal se utilizan en su pais? En su opinion

;qué métodos de seleccidn de personal son los mas idoneos? (M-sel/01)

1°) Entrevista de seleccidn, 2°) Pruebas de conocimiento o de capacidad, 3°) Pruebas

psicométricas, 4°) Pruebas de personalidad y psicoldgicas entre otras. (M-sel/01)

En cuanto a cuales son las mas idoneas esto depende del tipo, giro de la empresa y sus
necesidades. (M-sel/01)

5.- Siguiendo con los métodos de seleccidn, ¢piensa que son eficaces los métodos de

seleccion de personal basados en pseudociencias como la grafologia o la

psicomorfologia facial? (M-pseudo/01)

Si, son de gran utilidad para conocer a fondo la personalidad y el comportamiento de la

persona que se pretende contratar ante las diferentes situaciones o circunstancias a los

gue se enfrente en el ambiente laboral y durante el desempefio de sus funciones dentro

de la empresa. (M-pseudo/01)

6.- Se dice que los procesos de selecciéon de nuevos trabajadores se han endurecido

con la llegada de la crisis econémica. ;Qué opina usted? (Eco/01)

No, en mi opinién creo gque esta idea es errdnea, cada empresa adapta sus procesos de

seleccion dependiendo de las caracteristicas que deba reunir el perfil del puesto gue se
desea cubrir. (Eco/01)
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7.- ¢;Cree usted necesario que los trabajadores en activo realicen cursos de

formacién en competencias? (For/01)

Si, es indispensable gue los trabajadores se encuentren en capacitacion y actualizacion

continua de sus habilidades y conocimientos, aumentando sus aptitudes para el mejor

desempefio de sus funciones (For/01)

8.- Para concluir, ;qué mas puede comentar sobre las competencias profesionales

de su pais que no se haya preguntado? (Val/01)

Nada en concreto, el cuestionario esta muy bien elaborado y completo. (Val/01)

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS PROFESIONALES

Indique su cargo o profesion: Gerente Administrativo/ Lic.en Administracion de
Empresas.

Pais: México

Indicaciones: Conteste a las siguientes preguntas abiertas debajo del enunciado de cada

pregunta. Sea breve y conciso en las respuestas.

1.- Encabezado:
- NUmero de entrevista: 02
- Fecha de la entrevista: 30/06/2011 (Se pone como fecha el dia de recepcion de la

entrevista por email).

2.- Cuerpo de la entrevista:

1.- En su opinion, ;qué entiende por competencia y qué es una persona

competente? (Def/02)
Competencia pues, es el conjunto de conocimientos, habilidades, disposiciones

destrezas y conductas que posee una persona que le permiten la realizacion exitosa vy

eficaz cualquier actividad o tarea. (Def/02)

Una persona competente es aquella que logra resultados efectivos y de calidad en el
desempefio de sus funciones todo ello basado en los conocimientos y habilidades
adquiridas durante o mediante un proceso de formacion contindo. Para que un
profesional se considere competente no basta con lograr un desempefio eficiente sino
gue es necesario ademas que actlie con compromiso y responda por las consecuencias

de las decisiones tomadas. (Def/02)

2.- Desde su punto de vista, ¢piensa que el sistema educativo de su pais forma a los

alumnos en competencias? (Edu/02)

Si, desde mi muy personal punto de vista nuestras instituciones se dedican a formar

alumnos de competencia brindandoles las armas y herramientas necesarias para su

desarrollo profesional esto mediante la vinculacién e integracion de los alumnos a las
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empresas para que reafirmen y pongan en practica lo aprendido durante su formacion

escolar y asi_se realicen en el &mbito profesional. (Edu/02)

3.- Cudles son las competencias profesionales méas valoradas por los empresarios

en un candidato en su pais? (Comp/02)

Motivacion por el trabajo, flexibilidad para adaptarse a distintos ambientes, equipos,

demandas vy tareas, capacidad para tomar iniciativa, capacidad para trabajar en equipo,

honestidad vy honradez, buena presencia, eficacia y eficiencia, interés, seriedad,

responsabilidad, disponibilidad, experiencia, confiabilidad, integridad vision etc.
(Comp/02)

4.- ¢Qué técnicas de seleccion de personal se utilizan en su pais? En su opinion

¢qué métodos de seleccidon de personal son los mas idoneos?

1) Entrevista de seleccion en sus diferentes facetas 2) Pruebas de conocimiento o de

capacidad, 3) Pruebas psicométricas, 4) Pruebas de personalidad, psicolégicas,

grafoldgicas y técnicas de simulacion del puesto que son las mas empleadas. (M-
sel/02)

En cuanto a cuales son las mas idéneas esto depende del tipo, tamafo, capacidad, giro

y/o rano de la empresa, asi como de las caracteristicas, requisitos y necesidades que

deba cubrir el aspirante al puesto gue se esté ofertando. (M-sel/02)

5.- Siguiendo con los métodos de seleccién, ¢piensa que son eficaces los métodos de

seleccion de personal basados en pseudociencias como la qrafologia o la

psicomorfologia facial? (M-pseudo/02)

Desde luego, siempre vy cuando sean practicadas por un especialista en la materia para

su posterior interpretacion la cual arrojara como resultado si el candidato es apto 0 no

para cubrir el puesto ofertado. (M-pseudo/02)
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6.- Se dice que los procesos de selecciéon de nuevos trabajadores se han endurecido

con la llegada de la crisis econémica. ;Qué opina usted? (Eco/02)

Pues, creo que en cierta forma es verdad, ya que con la crisis existe mucho desempleo y

se tienen muchas vacantes que no se pueden cubrir, debido a que los candidatos no

cubren con los requisitos que las empresas solicitan en el personal gue desean contratar,

esto nos deja notar gue no existe una coincidencia de la preparacion del egresado con lo

gue se requiere en el campo laboral y muchas de las empresas han se ven en la

necesidad de endurecer sus métodos v técnicas de seleccién buscando eleqir al

personal mas apto y eficaz para formar parte de su empresa. (Eco/02)

7.- ;Cree usted necesario que los trabajadores en activo realicen cursos de

formacion en competencias? (For/02)

Si, hoy en dia es fundamental capacitarse y estar a la vanguardia en lo gue compete al

campo en que nos desenvolvemos como profesionales reafirmando asi las habilidades y

conocimientos adquiridos y con ello brindar un mejor desempefio. (For/02)

La contribucion de la carrera universitaria al desarrollo de las competencias que suelen

exigir las empresas a los candidatos es moderada, si bien en funcién de la rama

estudiada hay algunas que se refuerzan méas que otras. De hecho, los titulados sefialan

como habilidades fundamentales la capacidad para adquirir _con rapidez nuevos

conocimientos v para redactar informes o documentos, pensamiento analitico, dominio

del &rea en concreto vy capacidad para trabajar en equipo. (Edu/02) Esta es la Unica gue

las empresas incluyen como requisito importante para incorporar al candidato. (For/02)

8.- Para concluir, ;qué mas puede comentar sobre las competencias profesionales

de su pais gue no se haya preguntado? (Val/02)

Nada en particular. Creo gue con las preguntas que se han formulado se ha abarcado lo

mas esencial y relevante en lo que al tema se refiere. (Val/02)

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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