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El origen de las 
competencias 
profesionales  

 En el Reino 
Unido 

La competencia surgió asociada con la evaluación. 

En 
Alemania 

Las competencias están vinculadas a las definiciones profesionales 
globales y se hace más énfasis en el proceso formativo.  

En 
Francia, 

La competencia surge como crítica a la pedagogía tradicional basada y 
fundamentada en los conocimientos teóricos escolares que había que 
superar para dar opción a las actividades de formación continua y 
perfeccionamiento profesional. 

En 
Holanda 

Se considera que las competencias son similares a las cualificaciones que 
hacen referencia a títulos y certificados, lo que posibilita mayor 
flexibilidad interna con más posibilidades de transición dentro del 
sistema. 

 Existen dos 
corrientes 

diferenciadas en 
la gestión de las 
competencias 

El enfoque anglosajón se centra en los contenidos del 
puesto de trabajo, así como en su relación con la 
estrategia global de la organización. 

El enfoque francés considera las competencias como 
una mezcla indisoluble de conocimientos, aptitudes, 
rasgos personales y experiencias laborales. 

Características de las 
competencias 
profesionales  

a) Una primera nota característica en el concepto de 
competencia profesional es que comporta todo un conjunto de 
conocimientos, procedimientos y actitudes combinados, 
coordinados e integrados en el sentido que el individuo ha de 
«saber hacer» y «saber estar» para el ejercicio profesional.  

b) Las competencias sólo son definibles en la acción. En la línea de lo 
apuntado anteriormente, las competencias no son reducibles ni al 
saber, ni al saber-hacer, y por tanto, no son asimilables a lo 
adquirido en formación. Poseer unas capacidades no significa ser 
competente.  

c) No es suficiente con verificar qué elementos son constitutivos de las 
competencias.  Las competencias pueden ser adquiridas a lo largo de 
toda la vida activa, lo que constituye, por tanto, un factor capital de 
flexibilidad y de adaptación a la evolución de las tareas y los empleos.  

Tipología de las 
competencias 
profesionales  

Competencia técnica   

Posee competencia técnica aquel que 
domina como experto las tareas y 

contenidos de su ámbito de trabajo y 
los conocimientos y destrezas 

necesarios para ello.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Tipología de las competencias 
profesionales  

Competencia técnica   

Posee competencia técnica aquel que domina 
como experto las tareas y contenidos de su 
ámbito de trabajo y los conocimientos y 
destrezas necesarios para ello.   

Competencia metodológica   

Posee competencia metodológica aquel que sabe 
reaccionar aplicando el procedimiento adecuado 
a las tareas encomendadas y a las irregularidades 
que se presenten; que encuentra de forma 
independiente vías de solución y que transfiere 
adecuadamente las experiencias adquiridas a 
otros problemas de trabajo.  

Competencia social   

Posee competencia social aquel que sabe 
colaborar con otras personas de forma 
comunicativa y constructiva y que muestra un 
comportamiento orientado al grupo y un 
entendimiento interpersonal.   

Competencia participativa   

Posee competencia participativa aquel que 
sabe participar en la organización de su puesto 
de trabajo y también de su entorno de trabajo; 
es capaz de organizar y decidir y está 
dispuesto a aceptar responsabilidades.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Enfoque teórico de las 
competencias 
profesionales  

Enfoque conductista: 

pretende realizar una especificación transparente de 
competencias de manera que no existan desacuerdos respecto 
a lo que constituye una ejecución satisfactoria. Este enfoque 
no se preocupa por las conexiones entre las tareas e ignora la 
posibilidad de dicha ligazón que podría propiciar su 
transformación (la totalidad no es más que la suma de las 
partes).  

Enfoque genérico: 

Prioriza los procesos subyacentes (conocimiento, capacidad de 
pensamiento crítico, etc.) y ofrece las bases hacia las 
características más transferibles o más específicas. Por 
consiguiente, la característica general de pensamiento crítico, así 
asumido, puede ser aplicada a muchas o a todas las situaciones. 
En este modelo, las competencias son conceptualizadas como 
características generales, ignorando el contextual en el que ellas 
se aplican o se ponen en juego.  

 Las críticas más relevantes a este enfoque se centran en: 

a) Carencia de ciertas evidencias que ratifiquen la existencia 
de las competencias genéricas.   

b) La duda sobre su transferibilidad.   

c) La descontextualización de la competencia y su 
abstracción de las situaciones concretas en las cuales se 
ponen en juego.  

Enfoque integral   

Considera combinaciones complejas de atributos 
(conocimiento, habilidades destrezas, actitudes y valores) y 
la función que en una situación particular los profesionales 
atribuyen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



Gestión de las competencias 
profesionales  

se le suele definir como un «modelo de gestión que permite evaluar las competencias específicas 
que requiere un puesto de trabajo de la persona que lo ejecuta, además, es una herramienta que 
permite flexibilizar la organización, ya que logra separar la organización del trabajo de la gestión de 
personas, introduciendo a éstas como actores principales en los procesos de cambio de las empresas 
y finalmente, contribuye a crear ventajas competitivas de la organización».  

Podemos afirmar que la gestión de las competencias profesionales con independencia del modelo 
propio que pueda activarse, permite conocer el potencial de la organización y orienta a la hora de 
tomar decisiones de carácter organizativo.  

podemos gestionar dicho 
diferencial de acuerdo con 
las siguientes líneas de 
actuación:  

Primera: Optimizar y aprovechar las competencias 
existentes que implicaría la adecuación organizativa 
de las personas a los puestos e incluso, los planes de 
carrera de acuerdo con dichas competencias.   

Segunda: Captar nuevas competencias que no se 
disponen o no interesa desarrollar; en este caso nos 
estamos refiriendo al reclutamiento o selección.   

Tercera: Desarrollar y generar competencias no 
existentes que darían pie a la formación, el 
entrenamiento y el desarrollo personal.   

Cuarta: Compensar la adquisición de competencias a 
través de la evaluación del desempeño y la 
remuneración. La gestión de competencias está 
generando en la última década toda una cultura de 
gestión de los recursos humanos e integrando 
diversas áreas de gestión. 
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