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The difficult integration between employability and competencies:
thoughts on the development of identity as an integrating axis
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Resumen

Este articulo tiene como propésito reflexionar respecto de la integralidad del
proceso formativo universitario en la medida que se genera una fuerte inclina-
cion hacialaformacion basada en competencias que puede traer consecuencias
positivas y negativas al buscar aumentar la empleabilidad de los egresados. Se
revisan los conceptos antes mencionados y se profundiza respecto de los cam-
bios del entorno laboral en laforma de concebir el trabajo y el desarrollo labo-
ral, describiendo las oportunidades de integracion que ofrece el orientar los
esfuerzos formativos hacia la consecucion de una identidad laboral y personal
realista, alatomade concienciadel rol personal en el propio desarrollo, lo cual
plantea una serie de desafios a lo que actualmente estamos haciendo en la edu-
cacion superior chilena.

Abstract

Thisstudy intends to reflect upon the integration of the higher education process
as a strong tendency towards competence-based education is generated, this
can bring both positive and negative consequences when seeking to increase
graduates employability. The concepts mentioned are reviewed and a more in-
depth analysisis made; namely, changesin the work environment regarding the
way in which work and career development are perceived, describing the
integration opportunities offered by orienting educational efforts towards the
attainment of a realistic personal and work identity, and to the awareness of
the personal role in self-development. This in turn raises several challenges
that we are currently facing in higher education in Chile.
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I ntroduccion

En estos tiempos la educaci 6n superior se havisto enfrentada a procesos de cam-
bio global que han relevado lanecesidad de unareflexion seria, profunday perma-
nente respecto asu rol social y en forma especificaasu incidenciaen el desarrollo
de las personas que han optado por la formacion profesional.

Este planteamiento se fundamenta en una evidente necesidad de vincular de
manera sistémicael quehacer universitario con el mundo laboral y social, teniendo
en consideracion la aspiracion de que el conocimiento generado por la investiga-
cion cientifica de las universidades realmente impacte en la calidad de vida de las
personasy que se logre unatransferencia de conocimientosy tecnol ogias efectiva.
Es nuestro parecer que esta vinculacion es necesaria 'y fundamental, y representa
ademés desafios que tienen dimensiones de dificil aprehension, en cuanto a la
vinculacion entre la formacion profesional y la preparacion, tanto para el trabajo
como para la vida. Existen multiples fuentes que dan cuenta de la clara disocia-
cion entre el proceso formativo en el que se involucraalos alumnosy los requeri-
mientos que el mundo laboral hara de ellos, confirmando que los diversos planes
curriculares en escasas oportunidades responden alas necesidades laborales 'y so-
ciales, incluidas las personales de quienes se internan en el proceso de formacion
(Castro, 2004; Monclus, 2000).

Ante esto, el mundo universitario harespondido de diversas maneras, siendo
en la actualidad la indiferencia la menos frecuente, pero aln existente. En la res-
puesta a esta hecesidad de vinculacion es donde centraremos la reflexion, pues se
constituye en una imperiosa necesidad y ademas tiene asociada una serie de peli-
grosy desafios que es necesario explicitar.

Desde nuestra perspectiva, este fendmeno tiene su origen en la aspiracion de
asociar a esta vinculacion con el logro de altos estdndares de calidad y la alta
complegjidad que reviste la gestion de instituciones educativas. Estos son elemen-
tos que ademas interactlian en un entorno muy complejo, donde es relativamente
facil perder de vista de manera particular al alumno que participa en este proceso
y de manera general, a la sociedad que espera y requiere de avances en conoci-
miento y tecnologia paraenfrentar como humanidad el desafio de generar socieda-
des que promuevan el desarrollo humano.

Asi, en este articulo, nos centraremos en una reflexion respecto del sentido
de la formacién como proceso, de la calidad como exigencia que nos acerca al
cumplimiento de los objetivos de la accion formativa y los equilibrios que esto
demanda. Posteriormente, veremos cémo |os requerimientos del entorno laboral
han direccionado la formacion profesional hacia la adquisicion de competencias
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en pro del logro de la empleabilidad de sus egresados, discutiendo bajo una pers-
pectiva critica la dualidad de este concepto y la necesidad de establecer objetivos
y estrategias que permitan no transformar la educacion superior en un proceso de
moldeo utilitarista en pro de las demandas de los puestos de trabajo especificos.
Nuestra propuesta serd, en este punto, promover el desarrollo de una identidad
personal y laboral que direccione la adquisicién de competencias a partir de inte-
grar laformacion profesional dentro de un proyecto de vida que realmente concre-
te el deseo de una formacion integral, anclada en los propios valores, actitudes y
caracteristicas personales y sociales de nuestros alumnos.

El proceso for mativo

El proceso formativo es sujeto de multiples planteamientos y discusiones, y pocas
veces nos detenemos a pensar en su concepto, su sentido y los desafios que nos
plantea. Miguel Zabalza (2000), nos presenta una interesante reflexion en la cual
sostiene que el concepto de formacién ha tendido a tener un vaciamiento en el
sentido de considerarlo como un proceso de preparacién ya sea genérica o especi-
fica, tendiente a la capacitacion para el puesto. Propone restablecer su sentido en
funcién de su vinculacion con el crecimiento y la mejora de las personas de una
manera global, evitando la hipertrofia técnica por sobre la atrofia personal, social

y espiritual.

Entonces, para comprender el proceso formativo nos detendremos en |os dos
conceptos que componen esta idea: el de proceso y el de formar. Lo primero nos
da cuenta de una temporalidad mayor que si fuera un mero evento, en la medida
gue un proceso implica una serie de antecedentes y elementos contextuales que se
ponen en juego por un periodo relativamente extenso para producir una serie de
resultados en un juego dinamico, muchas veces circular méas que lineal. Un proce-
so habitualmente incluye una serie de fases que en el caso del proceso formativo
han de ser clarasy explicitas en cuanto a sus objetivos e indicadores de resultado,
pero que lamentablemente vemos que, en la préctica, serefieren mésbien alimites
temporales y de resultados minimos.

Lo segundo, lo que significa formar, nos lleva a retomar la reflexion de Za-
balza (op. cit.) en lacual nos muestra que formacion puede tener dos denotaciones
gue €l considera “pervertidas’ desde el punto de vista pedagdgico, pero que pue-
den no ser tan distantes de nuestras précticas docentes. Especificamente, se podria
confundir formar con modelar, orientando el proceso a“dar forma” alos alumnos
en funcion de un perfil profesional, 1os requerimientos del puesto, la demanda del
entorno, las exigencias de calidad, etc., estandarizando o buscando estandarizar
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“el producto” con algo externo ala persona como marcaidentitaria. O, en cambio,
se puede confundir formar con conformar, tratando de que las personas acepten y
se conformen con el plan de vida para el cual se han formado, transmitiéndole
estereotipos dentro de los cuales han de moverse en su desempefio y desarrollo.
Vemos esto de manera cruda en los procesos de seleccion, donde las personas
ocultan intencional mente quiénes son para mostrar quiénes seria bueno ser.

Ya se puede vislumbrar que en ambas deformaciones del proceso, la identi-
dad personal tiende a ser anulada u ocultada con estandarizaciones e idealizacio-
nes profesional es que recortan lariqueza personal. Parecera unavision negativay
fatalista de laformacién, sin embargo, estos son los peligros alos que nos enfren-
tamos constantemente al intentar incorporarnos al mundo educativo en procesos
masivosy poco personalizadosy, lamayoriade las veces, ni ideatenemos de estos
posibles riesgos, o que aumenta |la probabilidad de haber incurrido en ellos mas
de unavez.

Como queremos poner de relieve en este articulo, las exigencias externas de
calidad y de empleabilidad de nuestros egresados pueden ser una trampa de miel,
pues creyendo que damos mas herramientas a los alumnos para su futuro, los in-
tentamos encajar en un perfil rigido y estandarizado que puede ser muy completo
en cuanto a competencias técnicas y sociales, pero en el cual no hemos generado
los espacios pertinentes para su anclaje en la propia identidad y proyectos perso-
nales, cayendo en estas perversiones que indica Zabalza (2000), en formar como
moldear o como conformar (Brown, 2003).

Cambios del entorno laboral

Uno de los ambitos social es que mas demanda hace al proceso formativo es indu-
dablemente el entorno laboral, en la medida que la educacion tiene como norte la
preparacion paralaviday parael trabajo. En consonancia con esto, se hace perti-
nente analizar los cambios que este &mbito ha tenido en la medida que nos plan-
tean nuevos desafios en vistas a conseguir la integracion entre estos dos mundos:
el formativo y el laboral (Oliva Gil, 2000; Porto y cols, 2004; Castro, 2004).

Seguin Cascio, el entorno laboral ha sido unas de las &reas de mayor impacto
ante la globalizacion y el desarrollo tecnolégico, ya que la huella de éstos en la
economiay lagestion, asi como en el mercado de trabajo y en larelacién colabo-
rador-empleador, ha definido una era (Cascio, 2003). Este autor plantea que en la
medida que la economia se globaliza, aumenta el valor competitivo de las habili-
dadesy el conocimiento de lafuerzadetrabajo, lo cual puede derivar en un circulo
virtuoso: los trabajadores con un buen entrenamiento y conocimiento son atracti-
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vos para las corporaciones globales y esos trabajos generan mayor entrenamiento
y experiencia. Esto sin duda que viene a plantear una serie de desafios al proceso
formativo, donde se ha de tener un gran cuidado para no instrumentalizar el proce-
so hacia el mero entrenamiento.

La exigencia del aumento de la competitividad ha llevado a las organizacio-
nes al desarrollo de una capacidad de ajuste veloz y eficiente a los cambios del
entorno para aprovechar la mayor cantidad de oportunidades posibles. A juicio de
Boerlijst (1998) esto haimpactado de tal maneralas estructuras organizacionales,
gue han debido transitar desde formas burocrati cas hacia organizaciones flexibles,
capaces de gjustarse, cambiar eincluso influir en su entorno, impactando todos |os
mercados de trabajo con el aumento de lamovilidad y latecnologia, en lamedida
gue se cuenta con tecnologias que permiten trabajar a distancia, extender los mer-
cados, disgregar alas compafiiasy corporaciones por todo el mundo, etc. (Cascio,
2003; Boerlijst, 1998).

En cuanto a mercado de trabajo, especialmente respecto a movilidad e ines-
tabilidad, ha cambiado de manerafundamental por los cambiosen lacalificaciony
cantidad de personas que se incorporan a mundo del trabajo, cambios demografi-
cos importantes y el impacto de la forma de gestionar 10s negocios. Los expertos
sefialan que una persona tendra entre 7 a 10 trabajos a lo largo de su vida 'y que
cercadel 10% delafuerzadetrabajo en Estados Unidos cambia de ocupacion cada
ano, evidenciando unasituacion muy diferente en cuanto a estabilidad laboral (Cas-
cio, 2003).

Adicionalmente, las estructuras organizacionales flexibles que han surgido
de estos cambios necesitan contar con personas con mayor variedad de habilida-
des, donde se da una minima especificacion de las tareasy funciones, las unidades
de trabajo son autocontenidas y en la cuales se debe contar con la capacidad de
auto-disefio ante las circunstancias para lograr el éxito (Hall & Mirvis, 1994).

Asi, el contrato psicolégico —que se entiende como |as expectativas mutuas
de deberes y derechos entre empleador y trabajador y que viene a definir larela-
cion laboral (Schein, 1996; Arnold, 2000)— varia desde un contrato relacional ha-
cialo que se hallamado un contrato transaccional, temporal, asociado a patrones
flexibles de trabajo, donde se val ora principal mente el rendimiento y las habilida-
des, anclado en un aprendizaje alo largo delaviday en el desarrollo de multiples
carreras. Los movimientos laborales se basan en la empleabilidad y la autocon-
fianza mas que en la estabilidad del trabajo y el paternalismo, pudiendo advertirse
una disminucion significativade lalealtad y el compromiso con la organizacién a
la cual aparentemente ya no pertenecen como antes (Schalk & Rousseau, 2001,
Arnold, 2000).
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Este nuevo contrato laboral y psicol 6gico presenta algunos desafios en cuan-
to alaidentificacion laboral, la cual se desarrollara en torno a las habilidades y
competencias personal es mas que a sus funciones (Greenhaus, 2003), |legandose a
plantear que es un contrato entre uno mismo y el trabajo (Hall, 2002). Adicional-
mente, |a persona es contratada en funcion del valor actual que afade a la gestion
de esa organizacion, pudiendo atribuir permanentemente |a mantencion de un em-
pleo a sus propios esfuerzosy logros. La contraparte de este cambio es |la respon-
sabilidad que implica: hombres y mujeres asumen el compromiso personal por el
aprendizaje de nuevas habilidades, en lo que los autores describen como un circu-
lo virtuoso en el cual las personas continuamente aumentan sus habilidades y son
vistas como agregadoras de valor por sus empleadores.

En funcién de lo antes expuesto y en vistas a considerar el efecto a largo
plazo que el proceso formativo ha de tener en los estudiantes, esimportante men-
cionar que la carreralaboral ha sufrido en el Ultimo tiempo, como muchos proce-
sos laborales y organizacionales, cambios en la forma de ser vivida, desarrollada
y, por ende conceptualizada, ya que el mundo del trabajo y las organizaciones se
ha visto enfrentado a cambios de tal magnitud y frecuencia que |las organizacio-
nes, los sistemas, |0s model os de gestion, buscan reinventarse unay otravez (Cas-
cio, 2003).

Greenhaus (2003), indica que las nuevas definiciones de carrera laboral su-
gieren que todas las personas tienen una carrera, no soélo los profesionales o quie-
nes ascienden con rapidez y que la carrera involucra la totalidad de las experien-
ciasrelativas al trabajo de una persona, no sélo la busqueda de una ocupacion en
una sola organizacion.

En esta perspectiva es que los expertos en el tema de carreralaboral comien-
zan ahablar dela Carrera sin limites o Carrera Proteana, la cual se define princi-
palmente como una carreralaboral conducida por la personay no por la organiza-
cion (Hall, 1996, Arthur & Rousseau, 1996), siendo dirigida por las necesidades,
valores y deseo de éxito psicolégico diferente al “éxito externo u objetivo” (Hall,
2002) y consiste en toda la variedad de experiencias de tipo educativo, de entrena-
miento, trabajo en varias organizaciones, cambios de campo ocupacional, etc. de
una persona, y no lo que “le ocurre” en una organizacion (Hall & Mirvis, 1994).
Esta carrera se caracteriza por cambios frecuentesy la autoinvencién, autonomiay
autodireccion, orientadas por las necesidades de las personas mas que las de la
organizacion, existiendo menos seguridad en la organizacién y, en cambio, con-
tando con mayor libertad y la oportunidad de crear seguridad a partir de las com-
petencias personales y de la capacidad de aprender (Hall, 2002, Arthur & Rous-
seau, 1996).
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A modo de sintesis, es pertinente indicar que al cambiar de manera tan pro-
funda el contexto laboral, las instituciones de formaci6n superior han de compren-
der que tienen un impacto importante en las acciones de sus estudiantes, en vistas
a definir aspectos de su vida laboral que son decisivos para el futuro, por 1o que
nuestro planteamiento es que una educacion profesionalizante y micro-especialis-
ta que se derive sblo de las demandas del mercado o sblo de las concepciones de
los académicos, tendera a llevar a los futuros profesionales por un camino que
dificultara su adaptacion a estas caracteristicas del entorno y les dotard de menos
competencias para enfrentar una experiencia laboral mucho méas compleja, donde
el mito de la seguridad y estabilidad esta definitivamente enterrado y donde se
requiere un mayor esfuerzo y proactividad para mantener el rumbo, encontrar ca-
mMinos propios y romper con la presion de estereotipos sociales de éxito objetivo
gue son inalcanzables y précticamente, inexistentes.

Esta situacion sin duda requiere de competencias personales que van mucho
mas alla del saber hacer técnico y de las habilidades sociales que ya todas las
profesiones demandan, iluminandonos respecto de la necesidad de competencias
de conocimiento y gestion personal que mas adel ante detallaremos al referirnos a
laidentidad personal y laboral.

Empleabilidad

En el escenario abordado en los péarrafos precedentes, de direccionamiento de la
educacion superior hacia la busqueda de calidad de sus procesos, se ha tendido a
buscar indicadores observables de sus resultados en los &mbitos de investigacion,
extension y docencia. En este tltimo punto, ha surgido el concepto de empleabili-
dad como el indicador de calidad del proceso formativo, por lo cual se hace funda-
mental revisar este concepto, considerando sus perspectivas, complejidades, ries-
gos y oportunidades.

Al revisar los origenes y perspectivas del concepto de empleabilidad, pode-
mos apreciar que hatenido al menos tres miradas diferentes pero no excluyentes.

La primera de éstas la encontramos en el &mbito de la Psicologia Clinica-
Comunitaria, en el contexto de lare-insercion al mundo laboral de pacientes con
alteraciones psicologicas y en el ambito de la salud en general, en las estrategias
orientadas a que personas con necesidades especiales derivadas de algin nivel de
discapacidad, puedan integrarse al mundo laboral y social.

L a segunda acepcién ha sido desarrollada en funcion de considerar ala em-
pleabilidad como un indicador de la calidad de la formacién de instituciones de
educacion técnica y profesional, paralo cual se le ha entendido como la eficacia
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en el proceso de insercion laboral de sus egresados. Esta perspectiva haido adqui-
riendo mucha relevancia en el Ultimo tiempo, no obstante que existen importantes
corrientescriticasen Inglaterray México, en funcion de lainstrumentalizacion del
concepto.

La tercera perspectiva para considerar la empleabilidad se vincula con los
cambios que hasufrido el concepto de carreralaboral, apartir delasinfluencias de
unasociedad globalizaday caracterizada por una economia de alta competitividad
y por cambios significativos en las estructuras y direccion de las organizaciones,
lo que ha llevado a cambiar el escenario de la relacién colaborador-empleador,
considerando la empleabilidad como el sucesor de |la estabilidad laboral perdida.

Para poder llegar a un concepto integrador de empleabilidad, resulta perti-
nente analizar algunos aspectos basados en |as investigaciones de las universida-
des del Reino Unido y la discusién respecto de la carrera laboral en el contexto
actual y lamovilidad laboral.

En primer lugar, es de especial interésrevisar la criticaobservadaen el Reino
Unido, pues cuentan con una fuerte investigacion y desarrollo de este topico. Al
respecto Harvey (2001), indica que la operacionalizacién de empleabilidad que se
ha estado usando lareduce ala proporcion de estudiantes egresados que logran un
trabajo y sugiere un enfoque asociado a cdmo se ha logrado desarrollar esta em-
pleabilidad en los egresados, tomando indicadores de mas largo plazo y una defi-
nicién de empleabilidad mas amplia.

En la misma direccién, Brown (2003), de manera iluminadora, muestra la
dualidad inherente a este concepto en cuanto alaempleabilidad desde |a personay
desde el mercado, indicando que no se puede considerar sélo la habilitacién de las
personasy el desarrollo de sus competencias o solo las demandas del entorno, ya
gue ambos factores son constituyentes de una relacién dial éctica que compone el
concepto de empleabilidad, incidiendo y cuestionando |os objetivos formativos y
organizacionales.

Desde otro punto de partida, Fugate y Ashforth (2003) plantean que el con-
cepto de empleabilidad puede extenderse hacia la perspectiva de la gestion de la
propia carreralaboral, con una mirada centrada en la persona como agente activo
en su desarrollo de carrera, definiendo la empleabilidad como una forma multidi-
mensional de adaptabilidad activa y especifica al trabajo que permite alostraba-
jadores identificar y realizar oportunidades de carrera, siendo un concepto inte-
grador que no solo se puede definir en funcién de la obtencidn o mantencién del
trabajo, sino que se vincula, ajuicio de los autores, con la satisfaccion y éxito de
largo plazo con indicadores tanto objetivos como subjetivos de esta empleabilidad
y lo que Hall y Mirvis (1994) han sefialado como éxito psicol 6gico como objetivo
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final delacarreralaboral sin limites, que es una manera de comprender la carrera
laboral en el contexto actual, diferente al patron tradicional de carrera organiza-
cional ascendente en una o pocas organizaciones.

Fugate y Ashforth (2003) definen empleabilidad como un constructo centra-
do en cuatro factores personales: laidentidad de carrera, la adaptabilidad personal
y el capital humanoy social. Lo anterior muestra unafuerte coherencia con lo que
plantea Hall (2001), respecto a las metahabilidades que permiten lograr la satis-
faccion personal con la carrera laboral: la identidad laboral y |a adaptabilidad,
ademés de |la proactividad como actitud general parala adaptaciony la gestion de
la carreralaboral. Ambos autores coinciden en sefialar que laidentidad de carrera
seralaclave conductora de esta empleabilidad, motivando ala adaptacion activay
cohesionando el capital humano y social y dando coherenciay sentido a las deci-
siones de cambio y aprendizaje.

En sintesis, proponemos considerar |la empleabilidad desde una perspectiva
mas amplia, reconociendo la dualidad planteada por Brown, la propuesta de Fuga-
te y Ashforth y la perspectiva de Hall respecto del desarrollo de carrera, de tal
manera que transitemos de la definicion simple de la capacidad para mantener el
trabajo actual o lograr un trabajo diferente, hacia conceptualizarla —y por ende
aplicarla a la educacién— como el desarrollo de una carrera laboral satisfactoria,
donde la persona busca, accede y desarrolla oportunidades de trabajo gratificantes
en base a decisiones de formacion y movilidad laboral, logrando un cierto grado
de certeza respecto de contar con recursos personales que permitiran el logro de
sus objetivos laboral es.

En esta perspectiva de la empleabilidad, cuatro actores sociales tienen inci-
dencia: 1. lapropia persona, como actor principal que se responsabiliza del proce-
sosy de las elecciones que va haciendo de manera activa; 2. las instancias forma-
tivas que deben proveer de oportunidades con calidad y equidad para el desarrollo
de las competencias central es para promover la empleabilidad (metahabilidades) y
las capacidades y competencias especificas; 3. la organizacion laboral, proveyen-
do de oportunidades para la actualizacion y desarrollo de los potenciales y necesi-
dades de las personas, y 4. el Estado, generando las condiciones de estabilidad,
seguridad y equidad que garanticen y regulen el funcionamiento del mercado.

Finalmente, es importante indicar que esta definicion de empleabilidad se
basa en el enriquecimiento de la experiencia laboral en funcion de la identidad
laboral, la autoconciencia, la flexibilidad, la proactividad y confianza en las pro-
pias capacidades, aspecto que es pertinente de investigar de manera empirica. Al
respecto, una investigacion previa de los autores muestra que la empleabilidad
pudiera explicarse por una serie de factores personal es, académicos, emocionales
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y sociales, lo que va dando luces empiricas de su complejidad a la hora de pensar
en el disefio de estrategias formativas integrales (Alday cols., 2004).

La formacion por competencias como respuesta
a la necesidad de vinculacién entrelaformacién y el trabajo

En este punto del desarrollo del presente articulo, se hace pertinente comprender
algunos de los aspectos centrales del enfoque de formacion por competencias, de
manera de poder avanzar hacia el estudio de laidentidad personal y laboral como
gjes articuladores de la formacion por competencias.

Definicién del enfoque y sus bases constructivistas

L a Formaci6n Basada en Competencias como enfoque educativo muestra coheren-
cia con el paradigma constructivista del proceso de aprendizaje, facilita la vincu-
lacion entre los procesos de formacion y el mundo del trabajo, permite la flexibi-
lidad necesaria paraestar en constante mejoray afinamiento respecto de referentes
tanto internos como externosy responde ala evaluacién de la calidad de la forma-
cion através de procesos de acreditacion o certificacion centrados tanto en resul-
tados como en procesos. Segun Tobdn, (2004), parte de lo que es el aprendizaje
significativo, se orienta a la formacion humana integral, integra la teoria con la
practicay promueve la continuidad entre todos | os niveles educativos, €l trabajo y
la convivencia social.

La formacion por competencias tiene como objetivo fundamental lograr en
los alumnos el desarrollo de competencias de maneraintegrada que incidan en su
desempefio, centrandose de manera importante en éste, entendido como la posibi-
lidad de que la persona enfrente y resuelva adecuadamente situaciones concretas
mediante la puesta en juego de los recursos de los que dispone, donde la adquisi-
cion de conocimientos tiene un caracter instrumental, como medio y no como una
finalidad en si misma del proceso formativo (Malpica, 2002).

Esto lleva a la necesidad de incorporar condiciones que sean significativas
para que el alumno desarrolle esas competencias, es decir, que se relacionen con
situacionesreales actualesy futurasy que estén contextualizadas para que el alumno
movilice sus recursosy les dé un sentido.

Este enfoque pone énfasis en el desarrollo de mayores niveles de autonomia en
los alumnos, lo que implica, desde o pedagdgico, reconocer a que aprende como
capaz de organizar y dirigir su aprendizaje. Las estrategias pedagdgicas entonces
han de orientarse a estimular el rol activo del alumno en el enfrentamiento de las
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situaciones de aprendizaje que se le planteen, para evaluar e integrar conceptos y
conclusiones y para proponer alternativas de solucién ante problemas o casos. Esto
se traduce en précticas docentes en las cuales el alumno conoce claramente objeti-
VoS, contenidos, estrategias y métodos de evaluacion y colabora activamente en el
desarrolloy aplicacion de dichas estrategias y métodos (Gonzy & Athanasou, 2002).

De esta breve explicacion se deriva un elemento de suma importancia que
dice relacion con la necesidad de una incorporacién sumamente meditada del en-
foque, pues la tendencia general de las instituciones de educacion superior y los
docentes pareciera centrarse mas en el aprendizajey utilizacion de técnicas o me-
todologias educativas de indole méas participativa, con un estilo de aprendizaje
mas activo, sin embargo, para estimular el desarrollo de competencias, se requiere
intervenir el proceso educativo de manera integral, desde la estructura curricular
general y especifica, la definicion de los perfiles de egresos, |a habilitacion de los
docentes, laincorporacion de préacti cas pedagogicas y eval uativas pertinentes, siendo
un proceso de cambio organizacional profundo y significativo, que requiere en
primer lugar conviccidn con conocimiento de causa, planificacion, sistematicidad
y visién de largo plazo por parte de los equipos directivos, ya que en el proceso
inevitablemente surgiran resistencias (activas y pasivas) y no todos los resultados
seran satisfactorios en el corto y mediano plazo.

Amplitud de definiciones de competencia

Asimismo, laincorporacion y reflexion respecto de este enfoque debe atravesar un
proceso de revision de las multiples definiciones que de competencia existen, de
manera de establecer el punto de partiday la perspectiva que se adoptara en cada
caso. Es por eso que reproducimos un breve resumen de esta cuestion que abunda
en discusiones académicas y laborales.

En la literatura se distingue una gran variedad de definiciones de este con-
cepto que, en principio, se desarroll6 como una manera de comprender el compor-
tamiento en el trabajo y en otras areas de desempefio que lograra integrar los as-
pectos personales tales como capacidad intelectual y rasgos personales con los
procesos de aprendizaje y desarrollo. Esta variedad de definiciones se explica, en
gran medida, por la concepcién de la naturaleza humana que subyace y por la
manera de comprender el desempefio humano desde una perspectiva més centrada
en las caracteristicas de las tareas a desempefiar, de los atributos que poseen y
desarrollan las personas y en el grado de consideracion de |os efectos de variables
contextuales en dicho desempefio, por lo tanto, dependiendo de la concepcién de
competencia, se derivan diferentes model os respecto de como formar por compe-
tencias (Mertens, 1998).
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Ahora bien, esta multiplicidad de conceptualizaciones respecto de lo que es
una competencia ha llevado que el concepto se utilice en una gran cantidad de
contextosy situaciones diferentes, como un constructo “paraguas’, bajo el cual se
pueden incluir casi todo tipo de conductas y atributos de personas, gruposy orga-
nizaciones, con lo cual pierde el sentido inicial de concretar la aproximacion hacia
el rendimiento y los atributos personales (Tobdn, 2004, Rial, 2000).

Asimismo, y como ocurre con frecuencia en el ambito académico y profesio-
nal, el concepto “se ha puesto de moda”, |o que hallevado a una sobre utilizacion
del mismo con diferentes fines, lo que facilita su difusion, pero también su vague-
dad, ya que o vemos presente en situaciones muy diferentes y, en muchas ocasio-
nes, poco pertinentes. Elementos que grafican esta situacion es el hecho de que
cadavez que se habla o escribe de competencias, se hace necesario definirlasy por
otro lado, que varios son los autores que han debido realizar acciones sisteméticas
para diferenciar estos conceptos (Levy-levoyer, 1997, Tobon, 2004).

Esta situacién harelevado la necesidad de analizar |os diversos planteamien-
tos que al respecto se pueden encontrar y, a partir de estareflexion, es pertinentey
fundamental que la institucion educativa que incorpora este enfoque formativo
construyay asuma su propia manera de comprender las competencias 'y su desa-
rrollo, pues, como ya hemos sefialado, estas diferentes concepciones estan fuerte-
mente vinculadas con model os de formacién y desarrollo.

Desde esta perspectiva, el planteamiento de |os autores es entender una com-
petencia como un conjunto integrado de conocimientos, habilidades, rasgos, moti-
vaciones, actitudesy valores que subyacen y explican un comportamiento destaca-
do en un ambito especifico. Es decir, implica saber, saber hacer y saber ser de una
determinadamanera. Estahasido ladefinicion delaUniversidad Catdlicadel Norte,
gue se ha plasmado en un proyecto educativo coherente con ella, en la elaboracion
de perfiles genéricos de egreso y en las acciones de formacion docente, redisefio
curricular, de manera de buscar una alineacion entre los diversos procesos forma-
tivos con vistas a alcanzar |os objetivos educativos.

Ahora bien, como sefiala Malpica (2002), una de las virtudes del enfoque es
que no es “la’ respuesta a las vicisitudes de la educacion de hoy, si no que es un
cambio que permite ir reorientando los procesos en funcién de atender alos ele-
mentos centrales del entorno, del proceso educativo y de la institucion de manera
de seguir perfeccionando y afinando tanto la concepcion de competencia, como el
enfoque educativo derivado.

Ahorabien, se hace importante incorporar en este punto algunas reflexiones de-
rivadas del planteamiento de esta definicion que viene aresumir e integrar unavision
formada por lalecturay andlisis de otras definiciones existentes en laliteratura.
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En primer lugar, es pertinente indicar que el concepto de competencia pone
un fuerte énfasis en los comportamientos observados mas que en los elementos
constituyentes, pero no por esto es un enfogue conductista, ya que la vision de
comportamiento humano gque de este enfoque se deriva, noslo muestracomo aquello
gue se exterioriza en nuestra interaccion con el entorno, lo cual esta lejos de ser
simplemente la emisién de conductas aprendidas 'y simples.

El concepto de competencia pone al descubierto una mirada compleja respecto
delanaturaleza del comportamiento humano (Tobdn, 2004), ya que éste no depende
delasimple adquisicién de conocimientos o de | as capacidades cognitivas o0 motoras
gue se tengan, si no que depende de la forma en que los atributos personales se
integran, combinan y actualizan en el contexto de un rol especifico y de un entorno
particular, asumiendo que en cada expresién de conducta humanaintervienen proce-
sos histéricos y sociales que se ven influidos por el contexto y rol particular.

En segundo término, esta mirada sistémicadel comportamiento humano, nos
muestra que los procesos de desarrollo de competencias implican la interaccion
entre elementos constitutivos de tipo més estable, como son la capacidad intelec-
tual y los rasgos de personalidad y elementos tanto contextual es como menos cons-
titutivos como las motivaciones, intereses, habilidades y conocimientos (Levy-
Levoyer, 1997)

En tercer lugar, esta concepcion de la competencia como un conjunto inte-
grado de elementos constitutivos tiene como consecuencialaevidencia de la posi-
bilidad de desarrollo de las competencias a partir de experiencias de aprendizaje,
las cuales principalmente tienen que ver con la generacién de condiciones que
permitan y exijan la puesta en practica de l0os recursos personales existentes en
conjunto con los nuevos.

En sintesis, esta reflexion nos muestra una concepcion de la persona con
una natural eza compleja, donde sus atributos masy menos estables se integran y
articulan, donde las situaciones de interaccién y su marco socio-histérico parti-
cular inciden en su desarrollo, y donde se visualiza una potencialidad real de
crecimiento que permita actualizar y desplegar nuevas maneras de enfrentar a
sus desafios y tareas.

Al lector no le seradificil advertir, si es que yano lo sabe, que el concepto de
competencia sin duda que puede ser un puente claro y alcanzable para vincular €l
proceso formativo al mundo del trabgjo, en la medida que nos permite establ ecer
criterios y objetivos de formacion concretos y operacionalizados en un campo de
conocimiento especifico, llevando a la continua reflexion respecto de perfiles de
egreso y perfiles profesionales, siendo éstos el gje y norte, entonces, de los dise-
fios curriculares (Alday cols., 2004).

269



RODRIGO ALDA VARAS - MARIANA BARGSTED ARAVENA

Desafios y riesgos del enfoque

Ahorabien, este puente se da en la medida que el enfoque de formacion por com-
petencias se aplica con cautelay rigurosidad, con procesos de revision de las nece-
sidades del entorno, de los requerimientos de cada profesion, de la obtencién de
los recursos necesarios, de la capacitacion y conviccion de los docentes para expe-
rimentar un cambio de roles y estrategias que puede parecer violento, es decir,
requiere 1o que los profesionales de las organizaciones |lamamos “un cambio de
cultura organizacional”; y sabemos que éstos no son rapidosy requieren una serie
de procesos, etapas y estrategias para materializarse.

Visto asi, laincorporacién del enfoque de formacion por competenciasin las
debidas reflexiones de sus alcances y exigencias, puede |llevar aparejada una serie
de riesgos que es pertinente explicitar no de manera pesimista, sino realista, de
manera de poder comprender a cabalidad nuestro planteamiento final.

Ya se ha indicado que la formacion puede terminar en un moldeamiento de
los alumnos al establecer perfiles genéricos y Unicos, en los cuales hacemos es-
fuerzos por calzar en los egresados, con el riesgo de uniformar, o estandarizar,
emparejando las expectativas profesionales y personales a este patrén Unico, con
el consecuente recorte de la diversidad y particularidades que dan espacio a la
libertad y creatividad y, que, sin duda, nos ayudan a desarrollar el sentimiento de
identidad propia.

Un segundo riesgo dice relacion con larel ativizacion de dichos perfiles, si se
atiende de manera exclusiva a los requerimientos del entorno para plantear l1os
estandaresy caracteristicas de este perfil. Esto nos|levaalareflexion implicitade
este articulo asociada a la mision y el quehacer de la universidad, la cual debe
buscar el equilibrio entre sus objetivos y funciones tanto sociales como académi-
cas y las demandas sociales y laborales de la sociedad, de manera de facilitar la
empleabilidad de sus alumnos anclada en sus propésitos y valores (Castro, 2004,
Zabalza, 2000, Cgjilde, 2004).

De toda lareflexion precedente, es posible plantear que este enfoque educa-
tivo tiene la tremenda potencialidad de aportar al desarrollo integral de los alum-
nos al aplicarse con seriedad, cautelay sistematicidad, pues considera a éste de
manera integral, por lo cual nuestra propuesta es que ofrece la posibilidad de tra-
bajar en el desarrollo del plan deviday laidentidad laboral que proponemos como
gjes del proceso formativo para evitar estos riesgos algo utilitaristas del enfoque
gue pueden sintonizar peligrosamente con un utilitarismo laboral tayloriano, adn
existente en el mundo del trabajo.
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El desarrollo delaidentidad laboral.
El gje del proceso formativo y de desarrollo.

Para comprender este planteamiento es necesario comenzar comprendiendo el con-
cepto de identidad laboral y su vinculacion con laidentidad personal.

Laidentidad laboral es definida por algunos autores como el grado en que la
persona se define a si misma en términos de su trabajo y, si es pertinente, de la
organizacion en la cual trabaja (London, en Arnold, 2001). Fugate (2003) insiste
en que sera el conductor clave del desarrollo de la empleabilidad y la delimita
como la autodefinicion en el contexto de la carrera, que actla como compas que
nos motiva a adaptarnos activamente para realizar o crear oportunidades que cal-
zan con nuestras aspiraciones. Arnold (2001) dird también que | as expectativas de
autoeficacia serédn un aspecto importante de esta identidad laboral y que seria un
constructo que halogrado relacionarse de manera sustantiva con desempefio.

Laidentidad de carreraesta basada en el autoconocimientoy en el aprendiza-
je delas diferentes experiencias laborales y no laborales, siendo un aspecto de un
sentido del self mas amplio, siendo laidentidad personal un conjunto de sub-iden-
tidades (Hall & Mirvis, 1994).

Laflexibilidad laboral que derivade|los cambios del entorno, tiene una arista
asociada a los esfuerzos de las organizaciones —a partir de planes y programas—
gue ofrecen tiempo flexible, opciones de trabajo en casa, trabajos parciales, flexi-
bilidad para atender a roles y exigencias personales y familiares. Hall & Mirvis
(1994) plantean que estaflexibilidad puede complicar y cambiar laidentidad labo-
ral de las personas, siendo mas frecuente e insistente la pregunta respecto de qué
es o que hago. En esta perspectiva, |os cambios del entorno requieren de estrate-
gias personales y sociales que permitan afrontar esta situacion.

Por otro lado, estos autores sefialan que las identidades centrales de las
personas se extienden al incorporar lo que ellos [laman “el trabajo devida’. La
identidad de una persona se profundiza no solo con la acumulacion de experien-
ciasy logros laboral es, sino también con su “trabajo” en diferentesroles como la
pareja, la paternidad, la pertenencia a una comunidad y especialmente con el
“trabgjo” en la propiaidentidad. En este sentido, plantean que la carrera protea-
na daalas personas lalibertad y flexibilidad para un mayor compromiso con el
trabajo de vida y con la posibilidad de alcanzar un equilibro, sin embargo, es
tarea de las personas integrar esta diversidad de experiencias de viday de traba-
jo en un self mas amplio y es tarea de las personas también el aceptar lasimpli-
cancias psicoldgicasy financieras de la eleccién de una carrera balanceada (Hall
& Mirvis, 1994; Hall, 2002).
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Sin duda, y como ya se ha mencionado, el enorme desafio para todos los que
formamos parte de la fuerza laboral -y mas alin para quienes se incorporan— es
desarrollar unaidentidad laboral solida, realistay dialogar continuamente con nues-
tras propias expectativas al respecto y especial mente con las expectativas social es,
en funcion de nuestra identidad social, |os patrones y estereotipos de cada profe-
sion y sector, o que puede parecer obvio a los ojos del lector, sin embargo las
preguntas que resuenan en nuestro interior son. ¢Somos concientes las institucio-
nes de Educacion Superior, de la necesidad de trabajar en el desarrollo de laiden-
tidad laboral (y por ende personal-social) de nuestros alumnos? Y més relevante
aun ¢lo hacemos? ¢en qué sentido o direccion? Las posibles respuestas sin duda
gue son complejas, y trataremos mostrar algunas lineas generales en la discusion.

Antes de pasar a ello, agregaremos que algunas universidades se han cuestio-
nado de manera similar, planteando |a necesidad de investigar y desarrollar cen-
tros asociados a la insercién laboral donde la orientacion ha adquirido un rol de
altarelevancia (Cajilde y cols., 2004; Porto y cals., 2004; Castro, 2004; Garciay
cols., 2004), esfuerzos en los que hemos podido apreciar una busqueda de definir
los alcances y tareas de la orientacién laboral, buscando la vinculacion entre las
necesidades de la universidad, los alumnosy el entorno.

Estos esfuerzos muestran una clara linea de trabajo, similar a los observato-
rios laborales universitarios existentes en varias universidades espafiolas, dando-
nos algunas pistas para continuar el camino. Al respecto cabeindicar que las estra-
tegias de trabajo asociados a la orientacion universitaria 'y laboral, desde nuestro
punto de vista, han de ser transversales, tal como la educacién en valoresy habili-
dades sociales, es decir, estar enraizadas en las actividades cotidianas del aula,
pues su carécter extracurricular o terminal hace que tengan un sentido paliativo
mas que interventivo.

Entonces, nuestro planteamiento central es que el desarrollo de estrategias
educativas sistematicas y transversales orientadas a la reflexion y concrecién del
proyecto devidadelosaumnos alaluz del desarrollo de unaidentidad laboral, en
sintonia con otros aspectos identitarios, es una tarea que nos permite integrar las
demandas del entorno para aumentar la empleabilidad con lariquezay diversidad
individual, a partir del logro de una autonomia que le permita al profesional ir
tomando decisiones concientesy reflexivas en cada momento de su vida académi-
cay laboral teniendo un elemento de cohesion y orientacion en dichaidentidad.

Esto plantea una vez maés, el tremendo desafio de desarrollar un cuerpo do-
cente que pueda estimular y facilitar el desarrollo de competencias, la reflexion
sobre la propia carrera personal y el plan de vida, yendo muchisimo mas | ejos del
rol actual de posible puente entre el conocimiento y el alumno.
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Discusion

A modo de discusion, derivada de los planteamientos anteriores, nos queremos
centrar en tres aspectos en los que quizas hemos insistido en demasia.

El primero es lo fundamental que se hace para pasar del discurso alaaccion,
operacionalizando laformaciénintegral alaque tanto anhelamos através de estra-
tegiasy planes transversales que permitan el desarrollo de competenciasy valores
anclados en un proyecto personal de vida propio de cada alumno, no inducido.
Actividades que se realicen en el aula, al mismo tiempo en el cual se desea que
comprendan un contenido especifico, haciendo unay otravez el camino que per-
mite vincular los requerimientos técnicos y sociales de una profesion con |os pro-
yectos personales, las expectativas, metasy deseos ante la pregunta que hace algu-
nos anos nos hemos formulado ¢acaso a la universidad no le interesa que sus
alumnos sean mas felices, no solo que ganen mas o tengan mejores puestos?

Un segundo elemento, que se entrelaza con el anterior, esladiscusion latente
del rol social, de laresponsabilidad éticay social delasinstituciones de educacion
superior, dénde pondremos los limites a las demandas del entorno, cémo las pro-
cesaremos para promover una sociedad mas justa, al servicio de las personasy no
alainversa. Los gerentes, directivosy politicos delamayoria de | os paises provie-
nen de alguna casa de estudios superiores, |0 cual hace masinteresante lareflexion.
¢qué hemos hecho al respecto?

Y finalmente, esta descarnada exposicion final, nos lleva aexplicitar la nece-
sidad de apertura, flexibilidad de las universidades y los académicos, dejar los
habitos y costumbres, los temores y recelos para poder introducirnos en una re-
flexion profunda y critica que nos permita establecer un norte claro ante el cual
alinear los planes corporativos, modelos educativos con la suficiente capacidad
para concretar dichas reflexiones en practicas docentes coherentes, mas justas,
integrales y respetuosas de la naturaleza complejay diversa de nuestros alumnos,
gue han depositado en estos afos en que nos acompafian, |as esperanzas de toda
unaviday quizéas de muchas generaciones previas.
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