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DESAFIOS DESDE EL ENFOQUE DE COMPETENCIAS PROFESIONALES
BAJO LA PERSPECTIVA DEL AMBITO

CHALLENGES FROM THE PROFESSIONAL SKILLS APPROACH FROM THE
PERSPECTIVE OF THE FIELD

Cruz Xiomara Peraza De Aparicio

RESUMEN

El mundo actual plantea nuevos y complejos retos para formar a los profesionales
vinculados con la gestién del conocimiento, las crecientes y complejas demandas
de la sociedad global que devienen, en parte, de eventos imprevistos, de los
avances tecnoldgicos y las transformaciones econémicas a las que hoy asisten los
seres humanos, imponen a las organizaciones, y por ende a la fuerza de trabajo
que las anima, la busqueda de mayor competitividad. La adaptacion a los entornos
VUCA amerita que las organizaciones se comporten como “organizaciones
liquidas”, donde las empresas han encontrado en la tecnologia y el teletrabajo a
dos grandes aliados para hacer frente a la situacién y, en cierto modo, poder
continuar con la cotidianidad. Es por esto, que las competencias profesionales
tienen un rol fundamental en el mundo digital.
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SUMMARY

Today's world poses new and complex challenges to train professionals related to
knowledge management, the growing and complex demands of global society that
result, in part, from unforeseen events, technological advances and economic
transformations to which Today human beings assist, impose on organizations,
and therefore on the workforce that animates them, the search for greater
competitiveness. Adapting to VUCO environments requires organizations to
behave as “liquid organizations”, where companies have found two great allies in
technology and teleworking to deal with the situation and, in a way, to be able to
continue with daily life. This is why professional skills play a fundamental role in the
digital world.

Keywords: Competences, Liquid organization, VUCO environments, teleworking.
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INTRODUCCION

En la actualidad, las empresas se definen como “sistemas adaptables”, que pueden
aprender y autorregularse (De Almeida, 2008). También pueden ser definidas como
organizaciones en la que se intercambian y construyen conocimientos, ya sea de forma
individual o colectiva, niveles en los cuales el aprendizaje teje relaciones que van
conformando un sistema complejo de conocimientos que adecuadamente canalizados en
un contexto organizacional propicio, fomentarian el desempefio innovador y la puesta a un

lado de una visidon mecanicista de todos estos procesos.

La crisis socioeconémica del mundo actual, que se viene gestando desde décadas, ha
provocado la necesidad de implementar nuevas soluciones, criterios o enfoques para
orientar tanto sus acciones como su pensamiento, con el fin de enfrentar estas situaciones
de cambio de naturaleza compleja y responder ante ellos adecuadamente. Tal como ha
sucedido por razones de emergencia, las empresas y organizaciones se ha visto en la
necesidad de trazarse nuevas estrategias para sortear las debilidades y amenazas que se

ciernen sobre ellas.

La gestidn del conocimiento es un proceso ldgico, organizado y sistematico para producir,
transferir y aplicar en situaciones concretas una combinacién armdnica de saberes,
"experiencias, valores, informacién contextual y apreciaciones expertas que proporcionan
un marco para su evaluacion e incorporacién de nuevas experiencias e informacion."

(Davenport y Prusak, 2001).

El conocimiento que posee una organizacion puede convertirse en una fuente de ventaja
competitiva sostenible mediante el despliegue de una efectiva estrategia de gestién del
conocimiento, que permita originar acciones innovadoras para generar productos,
servicios, procesos y sistemas de gestion que optimicen los recursos y capacidades de la

empresa.

La transformacion digital ha producido un cambio de paradigma cultural respecto al lugar
del trabajo, y en ese cambio el protagonista principal es el trabajo remoto, el cual se ha

acelerado para dar respuesta a las consecuencias de la situacidén de pandemia que atraviesa
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la humanidad, De modo repentino, las organizaciones se han dado a la tarea de fomentar
el teletrabajo entre sus empleados y esta circunstancia esta visibilizando los beneficios de
haber implementado estrategias de digitalizacién en las compaiiias frente a las que no
habian puesto el foco en esta realidad, para valga la redundancia adaptarse a la nueva

realidad...

De alli que el objetivo de este trabajo se centra en detallar los desafios desde el enfoque de
competencias profesionales bajo la perspectiva del ambito, desde y para la nueva realidad,
donde la competencias profesionales para el teletrabajo son requisitos indispensables en la
implementacién de diferentes estrategias y alternativas en el campo laboral, como es el
caso del teletrabajo, una modalidad que permite el desarrollo de las funciones
organizacionales del empleado sin requerir su presencia fisica y desde cualquier sitio fuera

de la empresa haciendo uso de las TIC.

1.-El conocimiento como recurso estratégico

En la era actual, el conocimiento ha sido considerado como uno de los principales recursos
para generar competitividad. La dindmica de competencia a nivel global que se ha generado
segln Hernandez et, al (2017), conlleva a plantear a las organizaciones (de cualquier area)
un importante reto: o se transforman en entes eficaces de gestion del conocimiento o la

influencia de la globalizacidn se vera reflejada en cada una de ellas.

Para asegurar un desarrollo sostenible y que las organizaciones sean capaces de adaptarse
al medio ambiente cambiante, es importante que dentro de ellas se genere una cultura
interna de aprendizaje. Amozorrutia (2011) menciona que de esta manera se generaran de
manera interna competencias necesarias para responder ante los cambios. Las culturas
caracterizadas por hacer del aprendizaje organizacional una practica continua son aquellas

gue reconocen y valoran la capacidad y el talento de los colaboradores (Amozorrutia, 2011).

En estas organizaciones el colaborador se distingue como el recurso mas importante de la
organizacion, y los portadores del know how, y del conocimiento que la diferencia de otra
de su mismo giro. Por su parte, Hsieh (2011) recalca que el conocimiento, las actitudes y los

valores forman parte del nucleo organizacional. Por estarazén que Hsieh (2011) hace
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énfasis en que las organizaciones inteligentes son aquellas que aprenden a gestionar,
desarrollar y aprovechar las ventajas que proporciona el conocimiento interno, haciendo

de este, un conocimiento inclusivo.

La organizacién inteligente, para Suchar (2016), busca asegurar constantemente quetodos
los miembros de la organizacién estén aprendiendo y poniendo en préctica todo el potencial
de sus capacidades. Esto es, la capacidad de comprender la complejidad, de adquirir
compromisos, de asumir su responsabilidad, de buscar el continuo auto- crecimiento, de

crear sinergias a través de trabajo en equipo.

Por su parte, Castillo (2019), acota que en un mundo cada vez mas digital y global, las
economias y las sociedades no son las Unicas que se transforman, también lo hacen las
capacidades y el talento de las personas, por ello BBVA, inmerso en un proceso de
transformacion cultural, busca potenciar los “skills” de sus colaboradores a partir de
herramientas innovadoras que les entregan empleabilidad y los convierten en los

protagonistas de su desarrollo.

Asi mismo, Contri & Beltramino (2018), refieren que en un mundo hiper competitivo como
el actual, caracterizado por un avance vertiginoso de las nuevas tecnologias de la
informacidn y las telecomunicaciones, lo mas valioso de las empresas ya no son los activos
fisicos o tangibles, tales como la maquinaria, los edificios, las instalaciones, los stocks y los
depdsitos bancarios; sino los activos intangibles que tienen su origen en los conocimientos,
las habilidades, los valores y las actitudes de las personas, las estructuras, los
procedimientos y las relaciones que forman el nucleo estable de la empresa. A estos activos
se les denomina capital intelectual y comprenden todos aquellos conocimientos tacitos o

explicitos que generan valor econdmico para la empresa.

En el mismo orden de ideas, Quiroz & Yangali (2018) plantean que, el éxito de las empresas
se encuentra en su capital intelectual. La capacidad para gestionar el intelecto humano es
prioritaria para convertirse en una empresa creativa, eficiente y competitiva en el mercado
actual. El capital intelectual representa la parte intangible de las empresas, tales como la

capacidad de las mismas para aprender y adaptarse a nuevas tendencias de la economia del
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mercado, el entrenamiento de los empleados y la capacidad de respuesta a los
requerimientos de los clientes; implica también el liderazgo en tecnologia. En términos

generales consiste en la generacién de valor para la empresa.
2.-Competencias profesionales y el talento humano

La competencia es el componente cognitivo que sustenta las competencias laborales y que
se expresa en el saber como ejecutar una actividad productiva. Incluye tanto al
conocimiento como informacién, es decir, conocimiento de objetos, eventos, fenémenos,
simbolos; y, al conocimiento como entendimiento, es decir, la informaciéon puesta en
relacion o contextualizada, integrando marcos explicativos e interpretativos mayores, y

dando base para discernimientos y juicios. (Gémez,2015)

El concepto de competencias esta muy bien enraizado en la gestién de recursos humanos
de las empresas. Y también muy vinculado a la idea del desempefio exitoso. Las
competencias son todas aquellas habilidades, aptitudes y destrezas que ha adquirido una

persona a lo largo de su vida personal, profesional y académica.

Segun Spencer & Spencer (2019), definen la competencia como una caracteristica
subyacente de un individuo que esta causalmente relacionada a un criterio referenciado
como efectivo y/o un desempefio superior en un trabajo o en una situacion. Caracteristica
subyacente significa que una competencia es una parte relativamente profunda persistente
de la personalidad de una persona y que puede predecir la conducta en una amplia variedad
de situaciones y tareas de trabajo. Casualmente relacionada significa que una competencia
causa o predice la conducta y el desempefio. Criterio referenciado significa que la
competencia realmente predice quien hace algo bien o algo mal, como es medido en un

criterio especifico o estandar.
Spencer & Spencer (Ob, cit) plantean cinco tipos de caracteristicas de competencias:

1.Motivos.Cosas en las que una persona consistentemente piensa o quiere que causan
accién. Los motivos impulsan, dirigen y seleccionan la conducta hacia ciertas acciones o

metas y la alejan de otras.
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2.Rasgos.Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a situaciones o informacién. El
autocontrol emocional y la iniciativa son respuestas consistentes a situaciones de tipo mas
complejo. Algunas personas “no explotan” con los demas y si actian " mas alla de su deber
“para resolver problemas bajo estrés. Estos rasgos de competencia son caracteristicos de
los administradores exitosos. Los motivos y las competencias son rasgos maestros
operantes intrinsecos o autoiniciados que predicen lo que las personas hardn en sus

trabajos a un largo plazo sin supervision estricta.

3.Autoconcepto.Las actitudes, valores o autoimagen de una persona. Los valores de una
persona son motivos respondientes o reflejos que predicen lo que hard a corto plazo en

situaciones en las que otros estan a cargo.

4.Conocimiento.Informacion que una persona tiene en areas de contenido especifico. Las

pruebas de conocimiento predicen lo que una persona puede hacer, no lo que hara.

5.Destreza. La habilidad de ejecutar una cierta tarea fisica o mental. Las competencias
mentales o de destrezas cognitivas incluyen el pensamiento analitico (procesamiento de
datos y conocimiento, determinacién de causas-efectos, organizacion de datos y planes) Y

pensamiento conceptual (reconocimiento de patrones en datos complejos)

En el caso de las competencias profesionales, son aquellas habilidades que se ponen en
practica para realizar un trabajo y desarrollarlo bien. En este caso, se identifican dos tipos

de competencias:

-Competencias transversales: conjunto de conocimientos, aptitudes y habilidades que se
ponen en practica en un entorno laboral, y que se pueden generalizar en cualquier tipo de

trabajo, no son especificas de una profesion.

-Competencias técnicas: estas son propias de un tipo de trabajo concreto, son los
conocimientos tedricos especificos que permiten desarrollar con éxito las tareas propias de

una profesion.

El capital intelectual representa segun Vallejo (2015) el inventario de conocimientos

generados por la organizacién; estos pueden ser:
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-Tecnologias: patentes, procesos, productos y servicios.

-Informacién: conocimiento de clientes, proveedores, competidores, entorno,

oportunidades e investigacion.
-Habilidades: desarrolladas por las personas.

-Soluciones de: problemas en equipo, comunicacidn, administracion de conflictos,

desarrollo de inteligencia.

En conclusion, el conocimiento es la suma de lo que conocen y saben todos los integrantes

de la organizacion, que proporciona una ventaja competitiva en el mercado.

Desde la perspectiva de la estrategia de cada organizacion, las competencias se clasifican,

segun Alles (2016), en:

Competencias cardinales: son aquellas que deberan poseer todos los integrantes de la
organizacién, estas representan su esencia y permiten alcanzar su vision. Estas hacen
referencia a lo principal o fundamental en el dmbito de la organizacion, usualmente
representan valores y ciertas caracteristicas que diferencian a una organizacién de otras y
muy especialmente reflejan aquello que es necesario para alcanzar la estrategia, por su
naturaleza las competencias cardinales seran requeridas a todos los colaboradores que

integran la organizacién.

Competencias especificas: son aquellas requeridas a ciertos colectivos de personas, con un
corte vertical, por areay, adicionalmente, con un corte horizontal, por funciones, por lo que
también suelen llamarse competencias funcionales, son necesarias en todos aquellos que

tienen a su cargo a otras personas, es decir que son jefes de otros.

Finalmente, las competencias especificas por dareas, al igual que las competencias
especificas gerenciales se refieren a aquellas caracteristicas que son necesarias en todos
aquellos que trabajen en un area en particular (Alles,2016). A través de las buenas practicas
se logrard que solo ingresen a la organizacién aquellos que posean las competencias
necesarias y el grado requerido segun el modelo de competencias y el puesto de trabajo a

ocupar.
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3.-Entorno VUCA, Competencias Digitales y Teletrabajo

Ante un entorno VUCA, los empleados deberdn desarrollar competencias digitales
relacionadas con la toma de decisiones, con la capacidad de crear relaciones en diferentes
contextos y con la autonomia de filtrar, generar y difundir contenido en sus compafiias y

carreras profesionales.

El concepto de entorno VUCA comenzd a ser utilizado en los afios noventa por los soldados
norteamericanos. Se trata de un acrénimo inglés compuesto por cuatro términos: Volatilily,

Uncertainty, Complexity y Ambiguity. Cada palabra significa lo siguiente:

Volatilidad: hace alusién a la gran cantidad de cambios producidos, asi como a la velocidad

a la que se suceden.

Incertidumbre: se refiere a la incapacidad para predecir las situaciones o el curso de los

acontecimientos que se van dando.

Complejidad: se trata de la dificultad para entender y manejar el contexto o para distinguir

entre causa y efecto.

Ambigliedad: alude a lo complicado de comprender las relaciones entre los distintos

elementos que estan presentes o que componen el entorno.

De este modo, el concepto de entorno VUCA hace referencia a un contexto cambiante que,
por lo tanto, supone un gran desafio. Casamayor & Ramos (2020) refieren que este
concepto pretende expresar la vulnerabilidad del medio en el que se debe actuar para ser
competitivos, donde los cambios que se producen rapidamente, motivados por la
tecnologia, los mercados, las tendencias la circulacién rapida y voraz de la informacién o la
necesidad de proyectar resultados a corto plazo, determinan unay otra vez la necesidad de

reenfocar planes y estrategias.

Para navegar en un entorno VUCA, se requiere adoptar la concepcién de una organizacién
liguida, donde es comun las ideas de cambio y de adaptacion. Las organizaciones liquidas
son capaces de formar equipos y estrategias multidisciplinares que se configuran en funcién

de los retos y las necesidades del momento, pueden a lo mejor, deshacerse si se logra la
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mision o redefinirse de nuevo si el objetivo persiste. Lo que si estd claro es que un entorno
VUCA, requiere una organizacién liquida; a diferencia de un entorno sélido y asentado,

requerira una organizacién convencional y estatica. (Casamayor & Ramos,2020).

Las compaiiias han encontrado en la tecnologia y el teletrabajo a dos grandes aliados para
hacer frente a la situacién vy, en cierto modo, poder continuar con el trabajo diario. Todo
ello, ha obligado a que los responsables de las empresas, los equipos y los clientes se
sometan a una transformacion cultural a pasos agigantados, para hacer un cambio de

mentalidad en lo que a forma de trabajar se refiere.

El teletrabajar esta intimamente relacionado con un cambio de mindset que afecta a cémo
es el comportamiento en este nuevo entorno digital: cémo teletrabajo traduce un
comportamiento de cdmo se estd afrontando el proceso de transformacion digital que

estdn viviendo todas las compaiiias. ¢ Con qué habilidades se deberia contar?

Una aproximacion a la definicién se orienta hacia el desempefio de los trabajadores en sus
trabajos para desarrollar sus actividades de manera eficiente y basados en las habilidades
relacionadas con el que-hacer, saber-hacer y el saber-ser (Guzman, 2016). Gross y Contreras
(2006) indican que las personas tienen una constante necesidad de desarrollar sus
conocimientos de forma flexible, estructurada y compleja; y que ademas estos sean
transferibles utilizando herramientas ofimaticas que garanticen el almacenamiento de la
informacién, como los formatos corporativos electrénicos, las bases de datos digitales, las
paginas web y los medios sociales que garanticen la interaccién y el intercambio de Ila

informacioén.

En cuanto a estas competencias digitales, Van Deursen y Van Dijk (2011) concluyen que las
habilidades pueden ser formales y operacionales, si se desempefan en un contexto
tecnolégico, y de informacidn y estratégicas, cuando se hace referencia al uso de internet.
Shevchuk, Strebkov y Davis (2015) afirman que se requiere considerar el nivel educativo y
su relacién con el incremento de la productividad en la empresa y el tema de remuneracién,

pues estos aspectos estan relacionados con la satisfaccién de ambas partes
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Las competencias digitales segin Deursen Helsper & Eynon (2014), se dividen de acuerdo a
la necesidad de la organizacidn; estas pueden ser: de operaciones que hacen referencia al
manejo de herramientas de texto, como procesadores y hojas de cdlculo; de internet moévil,
como instalacion de aplicaciones y su utilizacién; de navegacion de la informacién, como
busquedas e interaccidn en las redes sociales y comunicacion; y, de competencias creativas,

como modificacidon de contenidos
CONCLUSIONES

Las competencias son todas aquellas habilidades, aptitudes y destrezas que ha adquirido

una persona a lo largo de su vida personal, profesional y académica.

Es vital que todos los paises desarrollen las competencias con miras a anticipar la evolucion
de las necesidades en competencias digitales para el trabajo y la vida. Los responsables
politicos y las otras partes interesadas deben prever las evoluciones futuras con miras a

orientar y definir las prioridades en materia de acciones politicas.

Las organizaciones liquidas son capaces de formar equipos y estrategias multidisciplinares
gue se configuran en funcién de los retos y las necesidades del momento, son propicias para

enfrentar los entornos VUCA

La modalidad del teletrabajo evidencia una alternativa de contratacién laboral que favorece
a la organizacién mejorando su desempefio frente a la competencia. La cultura de la
innovacion es indispensable para favorecer la capacidad de innovacién y aportar al

desarrollo de la competitividad en las organizaciones
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