Competitividad y capital humano
hacia un enfoque de gestion
en competencias en la pyme

w Ramon Scott Ortiz

Es evidente la disminucién de la competitividad de México de acuerdo al
Global Competitive Index World Economic Forum (WEF, por sus siglas en
inglés). De 133 paises, México cay6 del lugar 52 al 60, quedando por debajo
de Chile, que es lider de la regién, en 2008. En 2009 se ha mantuvo en el
mismo lugar y ahora en 2010 no se ve mejora en esa tendenciat. Por su
parte, el Instituto Mexicano para la Competitividad, IMCO, ubica a México en
el lugar 33°. De acuerdo al IMCO y al Foro Econémico Mundial (WEF) los
factores que determinan la competitividad son: ambiente de competencia,
cultura empresarial, impuestos y la regulacion impositiva, el clima regulatorio?
y de inversién, la educacién?® e innovacién?, la facilitacion del comercio, el
transporte y logistica, la corrupcién, las finanzas, y la energia.

De acuerdo con AT Kearney (2008) México no aparece en los primeros
quince lugares del indice de Capacidades y Disponibilidad de Personal Técnico
y Profesional. En dicha medicién se encuentran en mejor posicion paises
como Brasil, Egipto y Bulgaria.

Segun el WEF (2009) México, en la educacion terciaria y entrenamiento, se ubica en la posicion
74; en la calidad de educacion en lugar 68, en matricula secundaria en 64, en matricula de
educacion terciaria se ubica en lugar 75, en la calidad de educacién en matematicas y ciencia en
la posicion 127, en entrenamiento en el trabajo en el lugar 63, en eficiencia de mercado laboral y
uso de talento en la posicién 115, en productividad y pago en el lugar 99, participacion de la mujer
en la fuerza de trabajo en la posicion 114, colaboracién de la universidad y la industria en
investigacion y desarrollo en el lugar 62, disponibilidad de cientificos e ingenieros en el lugar 94,
gasto de compaifiias en investigacion y desarrollo en el lugar 78, disponibilidad de las Gltimas
tecnologias en el lugar 79.
(Banco Mundial, 2006). El costo de la carga regulatoria en México es de 15% del PIB.
Existen varios tipos de educacion, por ejemplo, la educacion adquirida en un sistema escolar tal
como el bachillerato, o en la universidad. También existe la educacion adquirida en el &mbito
laboral, donde se adquieren diferentes técnicas. Existe una correlacion fuerte entre los afios de
estudio de un padre y los de sus hijos, haciendo un progreso en términos de productividad via
afos de estudio, un proceso largo y complejo. En paises en vias de desarrollo, lo anterior se
aumenta a la baja movilidad social.
En el ranking mundial de innovacién, México en 2008 ocup6 la posicién 61 de 130 paises, segun
(Global Innovation Index Gll., 2008).
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Entre 1980y 1990 se efectuaron reformas a la educacion® a nivel mundial®.
En el amplio debate de aquellos tiempos estaba principalmente la inversion
del sector privado y el publico en la educacion y la importancia del capital
humano’ y su efecto en la competitividad, productividad y el crecimiento
economico.

El interés de los paises es mejorar la competitividad y el capital humano?
por medio de la capacitacién de la fuerza laboral® y de la implementacion de
sistemas de calificaciones® (Levy-Leboyer, 1997), de esta manera la
competitividad mejora por medio de acciones articuladas y organizadas vin-
culadas con la educacion™.

La correlacion entre certificacién y educacion es determinante, pues en la
medida en que sea compartido y reconocido por los empleadores puede

A principios del siglo XXI, la educacién para algunos paises como Australia (ABS, 2008) se ha
convertido en un sector econémico de importancia estratégica, es la cuarta industria mas
importante en relacion con el PIB.

La literatura demuestra que a nivel internacional los Gobiernos han aumentado y mejorado las
politicas educativas, ya que la educacién se ha presentado como una de las soluciones al
desempleo. La educacioén no es el Gnico factor para impulsar la competitividad, pero hay un
énfasis en el capital humano y en el desarrollo de recursos humanos en las empresas. (Allais,
S., 2007).

El modelo de capital humano tiene por objeto ajustar las habilidades de los trabajadores a los
requisitos de de los procesos de produccion, para que el mercado laboral sea flexible y adaptable,
con el propésito de satisfacer las necesidades de la economia (Schuetze, H. G., 2005), pero no
aborda las necesidades educativas de las personas que estan excluidos o marginados en la vida
social y econémica. (Alvarez-Mendiola, G., 2006).

La economia del conocimiento requiere que los gobiernos desarrollen un enfoque no solo al libre
comercio y politicas fiscales, sino también las politicas estructurales como la educativa. Los
politicos han trasladado su atencion a la tecnologia, innovacion y capital humano. (Tuijnman, A.,
2003).

Para la OCDE (1987) una buena educacién y entrenamiento puede facilitar al mercado laboral
con empleados certificados que sean claramente identificados, con el fin de hacer més eficiente
el reclutamiento y seleccién, también sugiere que la educacién especializada (por medio de
certificaciones) le permite tener un valor al usuario haciéndolo més rentable para las empresas.
Los sistemas de cualificaciones son todos aquellos dispositivos de un pais que dan lugar al
reconocimiento de una formacion o un aprendizaje. Incluyen medios para disefiar y operar politicas
nacionales o regionales de cualificaciones, disposiciones institucionales, procesos de garantia
de la calidad, procesos de evaluacion y titulacién, reconocimiento de destrezas y otros
mecanismos que vinculan el &mbito educativo/formativo con el mercado de trabajo y la sociedad
civil. Los sistemas de cualificaciones pueden ser mas o menos integrados y coherentes. Un
elemento de un sistema de cualificaciones puede ser un marco explicito de cualificaciones (OCDE,
2008).

México Limitaciones a la Competitividad - Innovacién, Capacitaciéon y Educacion Técnica y
Profesional, presentacion y conjunto de documentos sobre el tema, como datos de trabajo para
la formulacién de la Agenda de Competitividad de México, 2004-2006, enero de 2004.
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propiciar tener niveles salariales basados en el mérito por la via de las
competencias. (Becker, 1975). En ese sentido, México tiene bajos niveles
educativos??, por ejemplo bajo nivel de matricula en la educacion media
superior y superior?, pobres procesos de calidad, gasto ineficiente, problemas
de corrupcion, conflictos de interés politico con el sindicato de maestros,
desigualdad de la riqgueza®® y deficiente infraestructura, entre otros problemas
(Ottersten, 2004). En contraste con la realidad del sistema educativo, es
evidente la necesidad de ver la educacién como una de las palancas del
desarrollo y demostrar que las competencias pueden ser motores para el
impulso y mejora de la productividad y la competitividad empresarial en México
y en América Latina.

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico OCDE
(2006) sefiala que dada la baja calidad de la educacion'® y las tasas de matri-
cula, una importante proporcion de la fuerza de trabajo no tiene educacion
suficiente para beneficiarse de la capacitacion en habilidades laborales'’ o
para lograr un desempefio eficiente en la economia del conocimiento®. La

12 Més adelante se tendré que hacer un diagnéstico de la educacion en México, pero ahora podemos
decir que menos de 1% de los estudiantes mexicanos califica en los niveles mas altos de las
evaluaciones internacionales de estudiantes (nivel 5 de PISA) tanto en lectura como en
matematicas, mientras mas de la mitad califica en el nivel 1 o menor en ambas materias (PISA,

2003). Estos numeros son muy bajos si se consideran los niveles de ingreso de México.
13

En el nivel secundario, la matricula en México es sélo de 62%, en contraste con economias de
tamafio similar y con otros paises de América Latina, como Argentina y Chile, cuyas tasas de
inscripcion neta son de 79 y 75%, respectivamente. La baja proporcién de matricula en el nivel
terciario es ain méas marcada; México, con 21% en la franja de 18-24 afios, esta un tercio méas
abajo que paises con niveles similares de ingreso.

El indice de corrupcién de transparencia internacional (IPC Transparency International., 2008),
ubica a México en el lugar 72 de 180 paises, y en la posicién 14 de la region (Latinoamérica)
consultado en: http://www.transparency.org/policy_research/surveys_indices/cpi/2008 (acceso
el 01 de octubre de 2009).

Segun el INEGI, en México el 10% mas rico de la poblacion gana méas de 40% del ingreso total,
mientras el 10% mas pobre sélo gana 1.1 por ciento.

Para el Banco Mundial (2006) el sistema educativo de México produce estudiantes con preparacion

insuficiente.
17

El aprendizaje a lo largo de la vida para todos se ha convertido en un objetivo politico muy
difundido entre los paises de la OCDE e incluso fuera de ella (OCDE, 2001). Se la considera
una condicién necesaria para alcanzar el éxito individual en el mercado de trabajo y el bienestar
social. Se piensa asimismo que la competitividad de las economias nacionales depende en gran
medida de la capacidad que tengan las sociedades para alentar y facilitar el aprendizaje a lo
largo de la vida.

El conocimiento es un recurso muy importante hoy, los recursos tradicionales de produccién,
tierra, trabajo y capital no han desaparecido, pero se han convertido en secundarios, se pueden
obtener més facilmente siempre que exista el conocimiento. (Drucker, P. F., 1993).
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mitad del desempleo esta en la generacidn ni-ni (ni estudian ni trabajan). En
este entorno surge la necesidad de renovar y actualizar permanentemente
destrezas y competencias como factor esencial para afrontar ajustes estruc-
turales, aumentar la productividad, innovar y reasignar recursos humanos
con eficacia. Ademas de desarrollar las estrategias necesarias que permitan
la nivelacion y proyeccién del pais con el fin de disipar la brecha del desarro-
llo.

De acuerdo a Becker (2004) y Barro (2004), el desarrollo tecnolégico®
de un pais fomenta el crecimiento y éste a su vez depende de los niveles de
educacion y desarrollo de sus competencias. Todo este marco representa las
inversiones mas importantes del capital humano?'.

Por otra parte, se observa que el progreso tecnoldgico esta impactando
los procesos de produccién. Los servicios estan desplazando a los bienes y
la manufactura esta perdiendo posicién frente a los servicios intangibles, y
es ahi en donde las habilidades, conocimientos y competencias se han
convertido en factores esenciales para la economia del conocimiento y para
el desarrollo individual?? (Brown, B., 2003)

A nivel mundial existen varios estudios que muestran que el tener educacion
a nivel preparatoria y universitario incrementan drasticamente el nivel de
ingreso de los individuos, inclusive si se ajusta por el costo adicional de
inversidn en tales servicios (incluyendo el costo de oportunidad de no trabajar
durante esos afios), o también si se considera el efecto de auto seleccion,
mediante el cual los individuos con un IQ mas alto son mas probables a
elegirir ala escuelay los individuos con un IQ mas bajo son menos probables
a elegir ir a la escuela (sesgando el efecto de la productividad de los
graduados). La evidencia empirica ha mostrado que en todos los paises

19
20

Gary Becker: The Concise Encyclopedia of Economics.

De acuerdo al Foro Econémico Mundial (WEF), en el reporte "The Global Information Technology
Report 2008 , México, en promedio, los Ultimos 7 afios se ubica en el lugar 54 de 134 paises 'y
para 2008 se encuentra en el lugar 67 detras de Panam4, Uruguay, Colombia, Brasil, Costa
Rica, Puerto Rico, Chile y Barbados.

Capital humano se define como la capacidad de los seres humanos (como agentes productivos)
para promover y aumentar los ingresos, la produccion y el desarrollo mediante la adquisicion de
habilidades y la acumulacion de conocimientos. (Becker, G. S., 2004).

En Desarrollo Humano, México se encuentra en el lugar 51 de 179 paises. Este indice es un
indicador que mide entre otras cosas: una vida larga y saludable, esperanza de vida al nacer, los
conocimientos, medidos por la tasa de alfabetizacion de adultos y la educacién (primaria,
secundaria y universidad), el nivel de vida medido por el PIB per cépita. Segin (ONU, 2008)
Human Development Report 2007-2008.
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analizados la fuerza laboral educada tiene salarios® superiores a la no
educada, aunque la brecha es considerablemente mas grande en paises en
vias de desarrollo, como México.

Desde luego, la educacion en la escuela o la universidad no es el Gnico
tipo de educacion. Los trabajadores también aprenden y adquieren técnicas
en el mercado laboral (Feinstein, L., F. Galindo-Rueda y A. Vignoles, 2004).
Inclusive los egresados de las universidades no estan capacitados al 100%
para el mercado laboral, y deben obtener habilidades mediante un entrena-
miento o aprendizaje (Misko, J. 2008) ya sea formal®*, no formal®® e infor-
mal®. En los Estados Unidos se estima que el entrenamiento "en el trabajo"
constituye alrededor del 2% del PIB.

Una discusién sobre recursos humanos debe hablar sobre la influencia de
las familias de conocimiento, habilidades, salud, valores y habitos en el hogar.
Lo primero que se debe mencionar es que en contra de la intuiciébn coman,
no existe una correlacién fuerte entre el ingreso de un padre y el de su hijo.?”
Sin embargo, si existe una fuerte correlaciéon entre los afios de educacién de
un padre respecto a su hijo o hija.

Adicionalmente, varios estudios han relacionado al capital humano con la
tecnologia y a su vez con el crecimiento de la economia de un pais. Un claro
ejemplo del impacto positivo del capital humano sobre las economias es el
de Japo6n y Taiwan que, siendo paises con escasos recursos naturales, han
tenido un crecimiento econdémico significativo, pues su modelo de desarrollo
le aposto a la investigacion y al desarrollo, lo que fomentaria un mercado
laboral altamente capacitado.

2 La educacion secundaria completa incrementa la probabilidad de ser empleado en el sector
formal en 13% para los hombres y en 10% para las mujeres, mientras los salarios por hora se
incrementan en casi 64% para los hombres y 65% para las mujeres (Banco Mundial, 2004).

# (OCDE, 2008) El aprendizaje formal tiene lugar cuando el que aprende decide seguir un programa
de instruccion dentro de un centro educativo, una entidad de formacion de adultos o en la empresa.
El aprendizaje de tipo formal se reconoce generalmente por medio de una cualificacion o un
certificado.

(Idem) El aprendizaje no formal tiene lugar cuando una persona sigue un programa de aprendizaje
gue no suele evaluarse y no da lugar a una certificacion. Sin embargo, puede estar estructurado
por el centro formativo, y también es intencional desde la perspectiva del que aprende.

(Idem) El aprendizaje informal se deriva de actividades cotidianas, ya sean éstas laborales,
familiares o de ocio. No se encuentra organizada ni estructurada en cuanto a objetivos, tiempo
dedicado o soportes de aprendizaje. El aprendizaje informal es en la mayoria de los casos no
intencional, desde la perspectiva del que aprende. Por lo general no da lugar a certificacion
alguna.

Lo anterior es menos cierto para paises sub-desarrollados, donde la movilidad social es menor.
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México se ha quedado atras en educacion, de acuerdo a la OCDE, y de
acuerdo a datos del Banco Mundial, el crecimiento econémico ha sido bajo
comparado al de otras economias emergentes. Para obtener un desarrollo
educativo sano se necesita disefiar una estrategia clara que ataque los
problemas inherentes al sistema mexicano.

Esta visto que paises como Australia, Canada, Alemania, Nueva Zelanda,
Espafia, Reino Unido, Sudafrica, Irlanda, y Dinamarca, entre otros, consideran
gue incrementar el valor de su capital humano es esencial para el desarrollo
y el progreso sustentable de las pequefias y medianas empresas (pymes).
Las cualificaciones se asumen a menudo como una medicion del volumen y
la calidad de la educacion y formacién. La comunidad internacional piensa
gue los sistemas de cualificaciones poseen el potencial de mejorar el vinculo
entre la esfera educativa y la del trabajo, de crear nuevas vias para pasar de
la educacion al empleo y de reducir barreras para el aprendizaje, por ejemplo
utilizando nuevas formas aprendizaje y evaluacion.

La evidencia empirica existente menciona que varios paises han
implementado sistemas de aprendizaje a lo largo de la vida?® basados en
competencias en el entrenamiento continuo de los recursos humanos de las
pymes, por ejemplo Australia, Estados Unidos, Reino Unido, Nueva Zelanda,
Sudafrica, Escandinavia, Chile, Colombia, Espafia y México?. La mayoria
de los paises de habla inglesa ha disefiado, desarrollado e implementado un
marco nacional de calificaciones. En algunos paises el rol del gobierno ha
sido importante para desarrollar los estandares® de competencia; en otros
paises, los agentes sociales, o las provincias, regiones o estados, han tenido
un rol importante. En otros la industria (mercado) es lider en la toma de
decisiones. Segun (Horton, 2000) el marco nacional de calificaciones® ha
permitido el incremento de la competitividad.

28 En el analisis elaborado por Behringer y Coles (2003) como contribucién al estudio de la OCDE,
la definicion utilizada sobre aprendizaje a lo largo de la vida es la siguiente: aquella actividad de
aprendizaje que se emprende a lo largo de toda la vida para perfeccionar conocimientos, destrezas
y competencias con fines personales, civicos, sociales y/o laborales. Asi, incluye todo el espectro
de posibles aprendizajes -formales, no formales o informales-, junto a elementos tales como la
ciudadania activa, la realizacién personal, la inclusién social y aspectos relacionados con la

profesion, el oficio o el empleo.
29

2 En este caso se tiene que hacer un diagndstico del sistema educativo mexicano.

Los estandares son niveles de referencia o resultados esperados de una formacién acordados
entre los protagonistas, e incluyen todos los factores que influyen sobre la solidez y relevancia

2 de las cualificaciones.

Se pretende desarrollar un capitulo especifico sobre los marcos nacionales de calificaciones,
ahora es pertinente hacer una aproximacion de la definiciéon segiin la OCDE de un marco de
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En un mundo globalizado®* existen demandas constantes en las pymes?:
alta productividad (Garvan, 1999) Losey, 1999), flexibilidad, bajos costos,
innovacién®* y ventaja competitiva, entre otras. La tendencia actual es que
las organizaciones busquen desarrollar recursos propios para fomentar el
conocimiento y el aprendizaje® en el trabajo. Los recursos humanos califica-
dos?®® y competentes son fundamentales para que la organizacién cuente con
una ventaja competitiva.

Concepto de competencias

La revision de literatura internacional refleja una confusion terminoldgica
con diferentes definiciones del concepto de competencia en su definicion
mas extensiva, que mas que adaptarse a un enfoque o teoria determinada
parece ser elegida por cada autor (Blanco, A., 2007).

La utilizacion de modelos de competencia en el trabajo ha sido complicada

cualificaciones siendo este un instrumento que permite desarrollar y clasificar cualificaciones
conforme a una serie de criterios sobre niveles de aprendizaje alcanzados. Esta serie de criterios
puede hallarse implicita en los descriptores de cualificaciones o definirse explicitamente mediante
un conjunto de descriptores de nivel. Los marcos de cualificaciones pueden abarcar todos los
niveles y vias formativas o limitarse a un sector particular, por ejemplo la educacién inicial, la
educacion de adultos o quizas un sector profesional. Algunos marcos pueden tener méas elementos
de disefio y una estructura mas rigida que otros; algunos reposan sobre una base legal mientras
otros reflejan simplemente el consenso alcanzado entre los agentes sociales. Pero todos los
marcos de cualificaciones, no obstante, suponen una base para mejorar la calidad, la
accesibilidad, la interrelacion y el reconocimiento publico o laboral de cualificaciones, sea dentro
de un pais o a escala internacional.

En el ranking mundial de Globalizacién, México en el 2008 se encuentra en la posicion 65 de 93
paises, segun (KOF Index of Globalization, 2009) http://globalization.kof.ethz.ch/ Consultado el

13 01 octubre de 2009.

En México, so6lo 35% de las nuevas pequefias y medianas empresas (PYMES) sobrevive mas
de dos afios, y las empresas que desaparecen mencionan la falta de capacitacion y pericia de
los trabajadores como razones determinantes de su fracaso (Secretaria de Economia-México,
2006). En este mismo argumento Fundacién para el Desarrollo investigé que después de dos
afios llegan a desaparecer las pymes por crecimiento no planeado y contratacion de personal

inadecuado.
34

Las necesidades econdmicas, la creatividad, la ventaja competitiva impulsan la innovacion, y
ésta tiene lugar con frecuencia a través de un aprendizaje continuo en el puesto de trabajo y en
organizaciones que aprenden a auto-aprender.

El aprendizaje es un proceso acumulativo por el que una persona asimila gradualmente elemen-
tos cada vez méas complejos y abstractos (conceptos, categorias, patrones o modelos de com-
portamiento) y/o obtiene destrezas y competencias. (Tissot, 2004).

Los empleados deben estar seguros de que invirtieron tiempo, dinero y esfuerzo en competencias
gue sean pertinentes para su trabajo actual y futuro y que se certificaron en competencias que
van a prevalecer en las tendencias de la industria.
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y problematica (Jubb and Robotham1997; Gorsline, 1996; Nordhaug and
Gronhaug, 1994) entre otras cosas por las diferentes definiciones?’.

Ademas de ser un campo fértil para la investigacion es evidente que la
clasificacidon de competencias en cada pais es diferente y se debe abordar el
concepto desde varias connotaciones y perspectivas, entre ellas la psicol4gi-
ca, filosoéfica®®, econdmica, educativa, laboral, gestién de recursos humanos
y pedagdgica. Connotaciones de competencia segun (Arnoly Shubler, 2001).

Tabla 1
Connotaciones de competencia
Connotacion Competencia como
Sociolégica Atribucion

Ciencias laborales | Combinacion de "autorizacién y capacidad"
Psicoldgica Conjunto de conocimientos y habilidades
conocimientos, "voluntad" y "valores" enunciativos
y procesales

Econémica Competencias generadoras de conductas
Linglistica Diferencia entre competencia y ejecucion linguistica
Pedagégica Competencia de actuacion profesional

El principal criterio para distinguir entre cualificacién y competencia resi-
de en que las cualificaciones son conocimientos y destrezas funcionales que
pueden describirse, ensefiarse y aprenderse de forma objetiva (Heyse, 1996).
En cambio el concepto de competencia abarca, asi mismo, aspectos indivi-
duales de la personalidad que tienen utilidad (profesional). Asi pues, el obje-
tivo del desarrollo de competencias es antes que nada "formar estructuras de
la personalidad para hacer frente a las exigencias de cambio dentro del pro-
ceso de transformacién y del cambio econémico y social en sentido amplio”
(Vonken, 2005). De esta manera los diferentes tipos de competencias, como
competencia técnica, competencia metodologica o competencia social, se
entienden como un conjunto de caracteristicas, conocimientos y destrezas

37 Tiene mucho tiempo el debate sobre la definicién de competencia. Se comprueba la falta de
comun acuerdo y criterios para categorizar competencias (Weigel, T., Mulder, M., & Collins, K.
2007).

Es discutible que la problematica para definir el concepto de competencia desde el punto de
vista epistemoldgico y filoséfico sea mayor que los problemas técnicos como son medicion,
evaluacion, implementacion y credibilidad en el contexto laboral (Garvan & McGuire, 2001).
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gue posee un individuo para resolver con éxito un problema de un tipo de-
terminado de actividad o exigencia que conducen a una capacidad de actua-
cion concreta y, en sentido mas amplio, a una personalidad capaz desde un
aspecto econdmico para las transformaciones sociales, econdmicas y politi-
cas. (Bohlinger, S., 2007).

Hay confusion en el idioma inglés de Competence y competencies. La
confusién entre competence y competency (Clement, 2003); (Bohlinger, S.,
2007).

Tabla 2
Confusién entre competence y competency

Competences

Competencies

Relacionada con el objeto

Relacionada con el sujeto

Unidad de aprendizaje concluida
para fines de Certificacion

Categoria para un amplio ambito
potencial de Disposicién

Relacionada con las cualificaciones

Relacionada con el contenido

Nivel de formacién basado en
tareas y situaciones
Profesionales

Nivel de formaciébn basado en
conocimientos, reflexiones y expe-
riencias profesionales

Via para alcanzar de competencias
mas bien no Formalizadas

Via para alcanzar competencias alta-
mente normalizadas y formalizadas

La idea basica es la confirmacién y
certificacién de capacidades y
destrezas personales =>
orientacion hacia los productos

La idea béasica es la normalizacion de
un proceso de aprendizaje para
ampliar los conocimientos y el ambito
de disposicién => Orientacion hacia
las aportaciones

La principal diferencia es que el término competences no describe el
proceso de aprendizaje, sino su resultado, por lo que se orienta hacia los
resultados, mientras que el concepto en lengua alemana se concentra en las
aportaciones.

En el idioma inglés hay confusién entre competence y competency (Mulder,
2002) comparé mas de cuarenta definiciones y observé algunas diferencias
en las siguientes dimensiones: énfasis en el puesto frente a la funcion, au-
sencia de contexto frente a contexto especifico, conocimientos frente a ca-
pacidad, comportamiento frente a actitud, especificidad frente a generalidad,
susceptibilidad de aprendizaje, frente a imposibilidad de cambio, orientacion
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hacia el rendimiento frente a orientacion hacia el desarrollo, capacidades
béasicas, frente a capacidades periféricas y, por Ultimo, persona transmisora
frente a sistema transmisor.

La confusion existe principalmente por cuatro razones:

1. Diferencia de los paises en lo (econémico, politico, social y cultural)
2. En el lenguaje (idioma)

3. Uso pedagogico de la teoria y como las personas aprenden

4. El contexto en las organizaciones

Por ejemplo, en el caso del lenguaje. En cada pais se siguen criterios
propios, por diferentes situaciones, influye el idioma y la cultura para la
definicion de los conceptos, hay confusion y varia mucho la traduccion por
ejemplo del idioma inglés al aleman (Clarke, L., & Winch, C., 2006). Se observa
gue el concepto de competencia en los paises francofonos se caracteriza
sobre todo por su caracter integral, ya que al acentuar simultdneamente los
términos savoir, savoir faire y savoir étre se invoca un concepto exhaustivo
de competencia que, no obstante, no se expresa en una forma integrada,
sino en una sucesion de categorias.

Se observa que autores como Coles y Oates (2007) renuncian en gran
parte a enunciar un discurso cientifico sobre los conceptos de conocimiento,
competencias y habilidades; y avanzan en un nuevo concepto, el de "zones
of mutual trust™® (ZMT), precisamente por la falta de claridad y consenso
acerca de los términos para los conceptos anteriormente mencionados. La
idea fundamental es que el Marco Europeo de Calificaciones (MEC) en su
conjunto se adapta a una matriz facil de aplicar y de esta manera se elimina
en gran parte la necesidad de realizar un andlisis y definiciones mas precisas,
ya que su formulacion y su interpretacién queda en manos de los Estados
Nacionales y su aplicacion a la cultura empresarial de las pymes.

El uso pedagégico de la teoria y cémo las personas aprenden, las
diferencias pedagdgicas estan entre los que estudian el comportamiento, la
teoria cognitiva y la constructivista:

Cognitiva: los aportes de Chomsky desde lo lingiistico y de Hymes desde
lo sociolingtistico fueron apropiados de la psicologia cognitiva al crearse el
concepto de competencias cognitivas (Torrado, 2000; Gallego, 2000).

3% Término en inglés que se podria traducir como: zonas de confianza mutua.
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Constructivista: el enfoque constructivista, atribuido a Bertrand Schwartz,
explica que la educacion escolar cumple con dos funciones: promover el
desarrollo personal, y actuar como catalizador en el conocimiento comun de
la sociedad. Por ende, la institucién de educacion no solo le otorga beneficios
al individuo, sino que también a la sociedad. De acuerdo al Dr. Adolfo Obaya
Valdivia, la concepcién constructivista tiene tres supuestos: a) el alumno es
responsable de su propio aprendizaje, b) la educacion provechosa se aplica
a alumnos que poseen ya un grado considerable de conocimiento, ¢) la funcion
del instructor es el enlace de los procesos de construccion del alumno con los
conocimientos* de su entorno social.

Una revision de las implicaciones estratégicas de contar
con un sistema de gestion de competencias en las pymes

Enfoque de competencias en Reino Unido vs Estados Unidos. Garavan, T. N.,
& McGuire, D. M. (2001).

La perspectiva o uso del concepto de competencias en Reino Unido (UK),
por ejemplo, es la evaluacion y certificacion de empleados y en Estados
Unidos (US) es el desarrollo de las competencias y aumento del desempefio
en las pymes; en UK esta enfocado en el trabajo* individual y las caracteris-
ticas en la acumulacion de habilidades, para US es el comportamiento indivi-
dual y los atributos. En UK el procedimiento y desarrollo es producir el des-
empefio de estandares para funciones laborales y profesionales, en cambio
en US produce descripciones del comportamiento excelente para definir los
estandares. El rol y contexto organizacional en UK es sobre las caracteristi-
cas del trabajo y del punto de partida, en US hay un fuerte énfasis en lo
individual que en las tareas del trabajo. El enfoque metodol6gico en UK es
cuantitativo y multimétodos, en cambio en US es racionalista y positivista. El
ambito de las competencias es especifico y esta relacionado a una funcion
laboral, en US las competencias son especificas para las organizaciones. La
medicion para UK es documentar la experiencia por medio de evidencias, en
US es una medicién cuantitativa que identifica la correlacion entre los atribu-

40 por conocimiento se entiende el "resultado de la asimilacién de informacién gracias al aprendizaje”.
Se refiere al "acervo de hechos, principios, teorias y practicas relacionados con un campo de
estudio o de trabajo concreto” (Comision Europea, 2006).

41 o . . . . L
El aprendizaje en el trabajo requiere de una buena base educativa, como es la alfabetizacion,
razonamiento matematico, comprension de lectura, solucion de problemas y la capacidad para
aplicary adquirir nuevas y mejores ideas, que contribuyan a la innovacion de productos y procesos.
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tos y el desempefio laboral. El rol del evaluador es evaluar por medio de
instrumentos para determinar el nivel, en US hay una evaluacion del desem-
pefio por medio de los supervisores o titulares del trabajo. En UK tienen una
perspectiva constructivista del aprendizaje, en cambio en Estados Unidos la
perspectiva es cognitiva.

Definiciones de competencias orientadas al trabajador
de una pyme desde la vision de Estados Unidos

Las caracteristicas de comportamiento de un individuo que estan
causalmente relacionadas con la eficacia y con el desempefio en un puesto
de trabajo en las pymes (Boyatzis, 1982).

Una competencia es una caracteristica subyacente de un individuo que
esta causalmente relacionada con un rendimiento efectivo o superior en una
situacion o trabajo, definido en términos de un criterio (Spencer and Spencer,
1993).

La persona competente es la que sabe construir a tiempo competencias
pertinentes para gestionar situaciones profesionales que cada vez son mas
complejas (LeBoterf, 2001). Asi mismo, se observa que un alto rendimiento
de las competencias personales contribuye a un desemperio profesional efec-
tivo en organizaciones complejas (Schroder, 1989). Ademas de ello, el con-
texto de competencias en las organizaciones tiene tres dimensiones: a) indi-
vidual y organizacional, b) mejorar el desempefio y ganar mercado, c) ges-
tion de recursos humanos y organizaciones centralizadas o descentralizadas
(Hondeghem and Vandermeulen, 2000).

La integraciéon de un marco de competencias en la pyme visto
desde el enfoque de sistemas

Para tratar el area tematica de gestion en competencias se puede seguir
la linea tedrica del enfoque de sistemas. Se busca con ello ofrecer una
perspectiva que supere la vision reduccionista y que no redunde en una vision
fragmentaria. Se concibe a la totalidad como un tipo de estructura intelectual
sobre la complejidad del mundo que nos rodea. Por medio de esta perspectiva
se busca organizar nuestro pensamiento y proveer un enfoque analitico que
nos ayude a comprender un problema en especifico.

La teoria de sistemas nacid con el &nimo de establecer isomorfismos entre
organismos de distinta naturaleza. En ese sentido, Ludwig von Bertalanffy
traté de evidenciar con diversas analogias el comportamiento y la estructura
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de un sistema. La historia del enfoque de sistemas o enfoque sistémico tiene
entre sus principales exponentes a Ashby (1956), Churchman (1971), Vickers
(1973), Beer (1972), Checkland (1981), Maturana (1988), entre otros. Es visto,
entre estos autores, como una ruta de pensamiento sobre la relacion entre
sistema la nocidn de totalidad y una herramienta que ayuda a la comprension
de problemas complejos. Entre lineas, se entiende que un sistema es una
unidad dinamica basada en las relaciones de sus partes. Visto desde el area
de la ingenieria, un sistema es definido por la IEEE, en su Authoritative
Dictionary of IEEE Standards Terms (2000), como:

Un sistema es un todo integrado, aunque compuesto de estructuras diver-
sas, interactuantes y especializadas. Cualquier sistema tiene un nimero de
objetivos, y los pesos asignados a cada uno de ellos pueden variar amplia-
mente de un sistema a otro. Un sistema ejecuta una funcién imposible de
realizar por cualquiera de las partes individuales. La complejidad de la com-
binacion esta implicita.

En una revisién conceptual que realiza Quijano (2007) de los conceptos
de sistema propuestos por Morin, Mesarovic, Saussure y Ackoff resalta de su
andlisis los siguientes puntos:

e La existencia de elementos diversos e interconectados.
e El caréacter de unidad global del conjunto.
e La existencia de objetivos asociados al mismo.

e La integracion del conjunto en un entorno.

e Laidea de organizacién que asocia la totalidad con las interrelaciones
de sus componentes.

Para Ackoff (1998), un sistema debe satisfacer tres condiciones: a) el
comportamiento de cada elemento tiene un efecto sobre la conducta del todo,
b) el comportamiento de los elementos y sus efectos sobre el todo son
interdependientes y c) sin importar como se formen los subgrupos de ele-
mentos, cada uno tiene un efecto sobre el comportamiento del todo, y ningu-
no tiene un efecto independiente sobre él. Las propiedades esenciales de un
sistema tomado como un todo se derivan de las interacciones de sus partes,
no de las acciones de éstas tomadas por separado. Por lo tanto, cuando un
sistema se separa en sus partes pierde sus propiedades esenciales, debido a
esto, un sistema es un todo. Existen tres tipos de sistemas:

e Deterministas: los sistemas y modelos en los que ninguna de las partes
ni en el todo son intencionados.
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e Animados: los sistemas y modelos en donde el todo son intencionados
pero las partes no.

e Sociales: los sistemas y modelos en los que tanto las partes como el
todo son intencionados.

Estos puntos encierran en si los principales elementos sobre el enfoque
de sistemas y los puntos que le permiten a Checkland utilizar esta perspectiva
para su metodologia de sistemas suaves, que describiremos mas abajo. Van
Gigch (1978) otorga al término enfoque de sistemas una propiedad polisémica,
pues este enfoque es:

o Una metodologia de disefio.
e Un marco conceptual comun.
o Un nuevo método cientifico.
o Una teoria de la organizacion.

e Un sistema de administracion.

La aplicacion de la Teoria General de Sistemas en la gestion
de competencias

Es evidente que las ciencias sociales son especialmente susceptibles a
los problemas planteados en las pymes, por la complejidad de los sistemas
gue estudian, ya que interviene un gran nimero de factores humanos,
econdmicos, politicos, tecnolégicos, de liderazgo y naturales fuertemente
interconectados que, ademas, no estan sujetos a un determinismo. En
resumen, el enfoque de sistemas es Util, entonces, para estructurar, analizar
y tratar problemas complejos de gestion en competencias, por medio de una
forma de pensamiento, basada en la totalidad y sus propiedades, en un analisis
situacional, que puede complementar al reduccionismo cientifico (ver
Checkland y Scholes, 1999, pp A1-A66).

Para Gharajedaghi (2004) el enfoque de sistemas es un campo
interdisciplinario que se enfoca, principalmente, en la complejidad e
interdependencia de las partes de un todo, con el fin de solucionar un problema.
Es también una metodologia operativa que va mas alla de enunciar el
problema y que proporciona un camino practico para definirlo y disefar
soluciones. Desde esa perspectiva estariamos hablando de investigacién-
accion.

Los sistemas suaves o soft sistems representan un camino de corte

228



Ramon Scott Ortiz

heuristico para solucionar, complejizar y representar los problemas. Peter
Checkland introdujo el término en 1990 y desde entonces ha motivado distintas
aproximaciones y aplicaciones. Esta metodologia encuentra su raiz en la
hermenedtica, la fenomenologia y la tradicién interpretativa. Su naturaleza
interativa hace que en la practica el proceso pueda iniciar en cualquier parte.
Para autores como Stowell (2009) la genealogia de los sistemas suaves se
vincula con la filosofia, la fenomenologia y el constructivismo. La base de los
sistemas suaves es que hay sistemas en el mundo real esperando por ser
descubiertos, asumiendo que hay una perspectiva fenomenoldgica en el cual
el mundo es complejo y se descubre distinto a cada observador. El tipo de
investigacion que esta perspectiva implica tiene como eje estructurador la
accion y la reflexién para la comprension de problemas particulares. Ofrece
un marco inquisitivo que vincula a la teoria y a la practica en el logro de
objetivos especificos o resultados practicos (Checkland, 1981; Susman and
Evered, 1978; Susman 1983).

Parte de la metodologia de sistemas suaves implica el involucramiento
de los participantes en un ciclo de aprendizaje sobre una situacion de interés
y por medio de esto se va desarrollando una mejor comprension sobre qué
cambios o ajustes se requieren para alterar o prever los efectos. Este principio,
de acuerdo con Brocklesby (1995), deriva de un paradigma interpretativo
gue pone en primer plano la vision del mundo de cada individuo con el fin de
obtener sus percepciones y experiencias, a partir de ello se va delineando el
proceso que permitira interpretar un fenémeno en especifico. A diferencia de
los sistemas duros que retnen informacion para formular objetivos, identificar
problemas, evaluar opciones y finalmente seleccionar e implementar un plan
razonado para alcanzar un resultado deseado, los sistemas suaves enfatizan
las distintas perspectivas de cada actor de frente a un problema complejo.
Esta perspectiva busca la armonia de los diversos intereses humanos y los
orienta hacia un mejor desempefio y una mejor descripcién de una situacion
especifica.

Hay cuatro actividades que resalta Checkland y que conforman el ciclo de
aprendizaje sobre una situacién en especifica (Checkland y Poulter, 2006).

e Buscarinformacion sobrelasituacion problemética: implica disefiar
un mapa completo de la situaciéon a estudiar, por ejemplo: una
estructura, un proceso o los beneficiados de alguno. El mapa es
desarrollado a partir de una variedad de puntos de vista y es Util para
explicar como es vista una situacién. Finalmente, contempla el analisis
de aspectos culturales, sociales y politicos.

e Disefiar un modelo de la actividad: en este punto la actividad humana
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es modelada con el propésito de explorar la situacion. Para su
elaboracion se propone el uso de marcos como el Catwoe. El disefio
del modelo puede funcionar para analizar actividades operacionales,
monitorear y controlar actividades (medir desempefio, hacer mas
eficientes procesos, etcétera). El modelo en si representa una definicion
raiz o root definition que de suyo expresa una (T) Transformacién de
un input a un output. Los otros aspectos son referidos en el Catwoe:

o Costumers: victimas o beneficiarios de la (T) Transformacion.

e Actores: Quienes hacen laT.

e Transformation: conversion de un input a un output.

e Weltanschauung: vision del mundo de quienes le dan significado a T.
e Owners: quines podrian detener T.

o Environmental constraints: elements which are taken as given (estan
fuera de los limites del sistema) Elementos que se dan por sentado.

Explorar la situacion: en esta etapa el modelo es visto como la base del
debate sobre la situacion con el fin de identificar cambios que sean reales y
deseables. Relne, ademas, las distintas perspectivas sobre la situaciéon o
problematica especifica. En esta etapa es coman encontrar comparaciones
con el mundo real para estructurar el debate. Checkland y Sholes, (1990)
identifican cinco métodos de comparacion:

1.

4.
5.

Preguntas formales por medio de focus group o por medio de
entrevistas.

Prever escenarios. Es decir, describir la operacion de un modelo para
ver las consecuencias que emanan de las actividades en él.

Platicas informales.
Modelar con conocimiento de causa el mundo real.

Definir la accién para mejorar la situacion: ejecutar la accion.

En esencia, los sistemas suaves se vinculan con el desarrollo de modelos
de una actividad en especifico, éstos se conforman a partir de las distintas
visiones del mundo que tiene cada actor que participa de ellos (Stakeholders#).

42 Con este término acufiado por Freeman (1984) me refiero a cualquier grupo o persona que
afecta o puede ser afectado por los logros de una organizacién en especifico.
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Esto permite explorar la situacion para identificar los cambios mas apropiados.
En ese sentido, como sefiala Lewis (1994) el sistema es visto como una
nocion estructurada, pensada desde distintos puntos de vista y orientada al
aprendizaje sobre una situacién problematica.

En general, un modelo es til para muchos propdsitos, por ejemplo para la
solucion de problemas, explorar rutas o alternativas para alcanzar objetivos,
repensar la estructura de actividades en organizaciones o procesos y para
definir habilidades que requieran una actividad en especifico (Checkland y
Holwell, 1998). En este marco, la metodologia de los sistemas suaves es un
enfoque interpretativo basado en una perspectiva ontoldgica donde la realidad
€S una construccion social.
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