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Introducción

El concepto de “competencia” ha acaparado una gran atención en las
últimas décadas. Algunos académicos opinan que no es un concepto nece-
sario, porque el vocabulario para describir, planificar, instrumentar y evaluar
la educación y formación (profesional) ya es suficiente; otros no observan
una excesiva proliferación del mismo o bien piensan que el desarrollo de las
competencias es difícil de medir. Muchas de estas consideraciones de-
penden del contexto en el que los escépticos realizan sus investigaciones.
Cuando nos centramos en el concepto de competencia en el ámbito de la
educación y la formación y su aplicación en la práctica, resulta difícil de elu-
dir, al menos en Europa. 

Permítanme que les cuente algo que me ocurrió en mis viajes de ida y
de regreso a Salónica en el año académico 2004-05, época en la que tra-
bajaba en el Cedefop. En una carretera de montaña, la SR 48, que atrave-
saba los Dolomitas en las proximidades de Cortina d’Ampezzo, me encon-
tré con una señal de tráfico en la que se leía “tratta di competenza”. 

Cuando viajaba en comisión de servicio de Salónica a Wageningen en
un coche que había alquilado en el aeropuerto de Colonia, lo primero que vi
fue un coche con matrícula alemana, debajo de la cual se leía lo siguiente:
“Kompetenz für Volkswagen”. Y un poco más lejos adelanté a un camión

que llevaba la siguiente indicación con enormes caracteres: “Kompetenz für
Gemüse” (competencia para hortalizas). 
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Raíces históricas

Recorriendo el Louvre vi el código de Hammurabi (1792-1750 a.c.), con
el epílogo traducido al francés:

“Telles sont les décisions de justice que Hammurabi, le roi compétent, a
établie pour engager le pays conformément à la vérité et à l’ordre équitable.”
Por supuesto, aproveché la oportunidad para buscar las raíces del con-
cepto en la antigua lengua griega, dado que ya conocía las raíces en las len-
guas latina, inglesa, francesa y danesa. En los diccionarios encontré el si-
guiente significado del concepto (en inglés) de competencia:  “Posesión, en
un grado suficiente, de medios de subsistencia, y cualidad o estado del que
es competente; poseer las capacidades o cualidades necesarias o adecua-
das, estar judicialmente autorizado o capacitado y estar en posesión de la
capacidad de actuar o desarrollarse de una determinada forma”.

En latín, el significado de la palabra competens es ser capaz y estar au-
torizado legalmente, y el de la palabra competentia es capacidad, aptitud y
permiso. El uso en Europa occidental de los términos “competencia” y “ap-
titud” se remonta a principios del siglo XVI. En neerlandés, este término se
utilizó por primera vez en el año 1504. 

De hecho, en griego clásico existe un equivalente del término compe-
tencia, que es ikanotis (ÈÎ·ÓfiÙË˜),  que se traduce como la cualidad de ser
ikanos (capaz), tener capacidad para hacer algo; aptitud. 

Epangelmatiki ikanotita (Â·ÁÁÂÏÌ·ÙÈÎ‹ ÈÎ·ÓfiÙËÙ·) significa capacidad
o competencia profesional, y no debe confundirse con el término dexiotis
(‰ÂÍÈfiÙË˜), más relacionado con la inteligencia, como, por ejemplo, en la ex-
presión “·Ì·ı›· ÌÂÙ¿ ÛˆÊÚÔÛÔ‡ÓË˜ ˆÊÂÏÈÌÒÙÂÚÔÓ ‹ ‰ÂÍÈfiÙË˜ ÌÂÙ¿
·ÎÔÏ·Û›·˜“ (amathía metá sofrosoúnis ofelimóteron í dexiótis metá akola-
sías) (que, traducido literalmente, significa: la ignorancia unida a la sabidu-
ría (es) más útil que la inteligencia unida a la inmoralidad). Este concepto lo
encontramos por primera vez en la obra de Platón (Lisis 2I5A. 380 a.c.).
La raíz de la palabra es ikano (ÈÎ·Ófi) de iknoumai (ÈÎÓÔ‡Ì·È), lo que va a
llegar. 

En Turquía, mientras recorría el museo arqueológico de Estambul, me
quedé sorprendido al ver la lista de profesiones más antigua (que yo sepa)
del mundo, esculpida en una tablilla de terracota con forma de prisma hep-
tagonal, procedente del período antiguo de Babilonia (siglo XVIII a.c., que
es el mismo período al que pertenece el Código de Hammurabi). 

Así pues, vemos claramente que el doble significado del concepto de
competencia, es decir, “autoridad” y “capacidad”, se remonta a épocas
históricas muy remotas.
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El concepto de competencia en un entorno
cotidiano

Muchos autores han luchado arduamente contra este doble significado,
lo cual no debe sorprendernos, ya que el concepto es difícil de traducir y su
significado depende del contexto y de la utilización que en la práctica se ha-
ga del mismo. Permítanme que cite algunos ejemplos extraídos del servicio
de traducción de la Unión Europea (http://europa.eu.int/eurodicautom/Con-
troller [citado el 23.2.2006]) (los textos proceden de este sitio web, con pe-
queñas modificaciones). Cuando se introduce el término neerlandés equi-
valente a aptitud, autoridad, facultad, jurisdicción (bevoegd), se encuentran
traducciones como las que figuran a continuación:
• autoridad competente;
• médico autorizado;
• laboratorio acreditado: laboratorio de pruebas al que se ha concedido

acreditación;
• uso autorizado;
• usuario autorizado de los datos;
• mecánico titulado: persona que está en posesión de un título de mecá-

nico válido;
• piloto autorizado: piloto titular de una licencia para pilotar una aeronave;
• autoridad competente: puede ser el ministro, los ministros o cualquier

otra autoridad correspondiente de la cual dependen los regímenes de la
seguridad social, para cada Estado miembro, para el conjunto del terri-
torio del Estado, o parte de él, de que se trate;

• ámbito de competencia comunitaria;
• institución competente: puede ser a) institución a la cual el interesado

está afiliado en el momento de la solicitud de prestaciones; b) institución
de la cual el interesado tiene derecho a prestaciones, o tendría derecho
a prestaciones, si residiera, o si el miembro o los miembros de su fami-
lia residieran, en el territorio del Estado miembro donde se encuentra es-
ta institución; c) institución designada por la autoridad competente del
Estado miembro de que se trate;

• testigo capacitado;
• tribunal competente;
• juez competente;
• ingeniero aeronáutico titular de una licencia: persona que está en pose-

sión de un título otorgado por la autoridad con competencia para certi-
ficar que se han realizado los exámenes obligatorios de acuerdo con las
normas aplicables;

• funcionario calificado;
• persona competente: persona que, habiendo satisfecho determinados

requisitos y reuniendo determinadas condiciones, ha sido oficialmente
designada para desempeñar funciones y asumir responsabilidades es-
pecificadas.
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Por lo tanto, el concepto “competente” tiene varios significados que se
refieren a: acreditación, aprobación, autorización, título, certificación, dere-
cho, jurisdicción, licencia, responsabilidad y competencia. Los contextos en
los que se utiliza este concepto pueden ser el institucional, el jurisdiccional,
el organizativo y el personal.

Debido a todas estas particularidades, el concepto de competencia a ve-
ces resulta bastante confuso, por lo que no debe sorprendernos que exis-
tan tantas diferencias de opinión acerca de su significado. Podemos afirmar
que tiene sólo dos significados esenciales, que es autoridad (es decir, os-
tentar la responsabilidad, la autorización o el derecho a decidir, producir,
prestar servicio, actuar, ejercer o reclamar) y capacidad (es decir, poseer
los conocimientos, las aptitudes y la experiencia para ejercer), tal como se
ha dicho anteriormente. No obstante, el significado más concreto del con-
cepto dependerá en gran medida del contexto.

Competencia: uso profesional en la historia
reciente

En esta sección describiré la evolución del concepto de competencia tal
como surgió durante la segunda mitad del siglo XX (basado en Mulder, 2002).

McClelland (1973) afirmaba que la validez predictiva del método clási-
co de evaluación de la inteligencia era limitada y sostenía ante la comuni-
dad evaluadora que los exámenes para evaluar la competencia darían me-
jores resultados a la hora de predecir el éxito. En esta misma línea cabe
mencionar los trabajos de Boyatzis (1982), tantas veces citados. Boyatzis
confeccionó una lista de diez aptitudes y dos rasgos para distinguir a los di-
rectivos de éxito de los demás. Schroder (1989) y Spencer (1983) elabo-
raron listas similares. Estas listas se compilan siguiendo un método espe-
cífico. Resumiendo, se trata de un proceso normativo mediante el cual va-
rios asesores generan y evalúan listas de características que distinguen a
los directivos excelentes,  a partir de las cuales se elabora una lista de las
competencias generales que son características de distintas categorías de
puestos de gestión. Esta lista se denomina modelo de competencias y pue-
de servir de marco de referencia para evaluar y formar a los directivos. Apli-
cando esta metodología a la selección y al desarrollo de la capacidad de di-
rectivos se crea el método utilizado por los centros de evaluación de la ges-
tión. 

Además, este método para desarrollar modelos de competencias se
adaptó para que pudieran aplicarlo las organizaciones.

La elaboración de perfiles de competencias para seleccionar a los direc-
tivos y a los altos directivos tuvo gran éxito en las décadas de 1980 y
1990, y contó con la participación de numerosos investigadores. Finn (1993)
menciona los trabajos que sobre este mismo tema llevaron a cabo otros mu-
chos investigadores, como Klemp (1980; 1981) y Cockerill et al., (1989) y
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se refiere asimismo a los trabajos conexos realizados por investigadores del
Reino Unido, como Dulewicz y Herbert (1992), Kakabadse (1991) y Barham
y Devine (1990). 

En 1978 apareció la influyente obra de Gilbert, Human competence. En-
gineering worthy performance, que fue una de las primeras contribuciones
en las que se vinculaban los conceptos de competencia y rendimiento. Gil-
bert definía la competencia como una función del rendimiento valioso (W),
que, a su vez, es una función de la proporción de logros valiosos (A) con
respecto a un comportamiento costoso (B).  Lo expresó con la fórmula
W = A/B. Por consiguiente, dedujo que el valor del rendimiento era una fun-
ción de los logros (de aquello que se logra, por ejemplo, los objetivos alcan-
zados) y los costes del comportamiento para lograrlo (por ejemplo, costes
salariales, tiempo o energía). El valor del rendimiento se eleva a medida que
aumentan los resultados obtenidos y se reducen los costes del comporta-
miento necesario para lograr estos resultados.

El baremo utilizado por Gilbert para medir la competencia es el poten-
cial de mejora del rendimiento. Según éste, el comportamiento real es inver-
samente proporcional al potencial de mejora del rendimiento (PIP, por sus
siglas en inglés), que es la relación entre el rendimiento ejemplar y el rendi-
miento típico.  Gilbert añade que esta relación debe vincularse a un resulta-
do identificable, para evitar que se cree una cualidad de competencia gene-
ral. Se obtiene la siguiente fórmula: PIP = Wex/Wt. 

Gilbert confeccionó también una matriz de rendimiento que consta de
tres elementos horizontales: modelos, medidas y métodos. Dicha matriz
consta, igualmente, de seis elementos verticales: el nivel filosófico (puntos
de partida, valores y normas), el nivel cultural, el nivel de liderazgo (institu-
cional), el nivel estratégico (rendimiento en tanto que función), el nivel tác-
tico (tareas) y el nivel logístico. Esta matriz permite a los usuarios elaborar
un diagrama del rendimiento y mejorarlo con ayuda de una serie de méto-
dos y técnicas. 

En las décadas de 1970 y de 1980 la formación del profesorado y la for-
mación empresarial basada en competencias suscitó un gran interés. El pro-
blema que se planteaba era determinar en qué debería basarse la forma-
ción que recibieran los profesores. Algunos pedagogos influidos por las te-
orías de los defensores de los sistemas orientados hacia el comporta-
miento, como Skinner (1968) y Mager (1984), abogaban por el enfoque
basado en competencias. Las investigaciones de Maslow (1954) también
gozaron de una gran popularidad, al igual que las que Rogers llevó a cabo
posteriormente (1969). Sus ideas tuvieron numerosos partidarios y surgió
una controversia entre los que abogaban por la formación del profesorado
basada en competencias y los partidarios del enfoque humanista. Al poco
tiempo surgió la escuela de la crítica social, con protagonistas como Beyer
y Apple (1988), que acusaba a las otras dos escuelas de una falta de inte-
rés por las cuestiones sociales subyacentes a la educación. No obstante,
un enfoque para la formación del profesorado basado en competencias per-
mitió desarrollar perfiles más elaborados destinados a este grupo profesio-
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nal (Turner, 1973; Joyce y Weil, 1980). El comportamiento constituía la ba-
se del enfoque de competencias relativo a la formación. Las investigaciones
posteriores demostraron que el comportamiento de los profesores estaba
más influido por sus propios puntos de vista (conceptos) y sus teorías per-
sonales que por la formación basada en el comportamiento que habían re-
cibido. En estas mismas líneas de investigación cabe señalar las investi-
gaciones de Argyris (1976), sobre el desarrollo del liderazgo, y de Schön
(1983), sobre el profesional reflexivo. En relación con la formación profesio-
nal permanente, para no extenderme demasiado citaré solamente los tra-
bajos de Zemke (1982), Burke (1989), Fletcher (1991) y Blank (1992),
aunque tampoco hay que olvidar los de Romiszowski (1981; 1986) y Dubois
(1993). Éste elaboró un modelo de sistemas estratégicos basado en com-
petencias para mejorar el rendimiento en las organizaciones que proporcio-
na numerosas orientaciones sobre los pasos que deben seguirse en la
elaboración de programas de formación basada en competencias.

En los Estados Unidos, se ha prestado gran atención al análisis de la
competencia para impulsar el desarrollo profesional autónomo de varios gru-
pos profesionales. Las investigaciones más conocidas en este ámbito son
las de McLagan, quien, en 1983, publicó su estudio pionero sobre la com-
petencia en los ámbitos de la formación y el desarrollo. En este estudio se
realiza una investigación exhaustiva sobre las competencias de los profe-
sionales encargados del desarrollo de recursos humanos. Las competen-
cias en materia de desarrollo de recursos humanos, que habían sido defini-
das en 1983, fueron puestas al día en otro estudio igualmente importante ti-
tulado “Models for HRD practice”, publicado en 1989, en el que se descri-
be el desarrollo de recursos humanos, dividiéndolo en tres subcategorías:
formación y desarrollo, desarrollo organizativo y desarrollo profesional
(McLagan, 1989). Algunas asociaciones profesionales se basan en perfiles
de competencias a la hora de otorgar las licencias.  En cambio, la Sociedad
Americana para la Capacitación y el Desarrollo (ASTD, por sus siglas en in-
glés) se inclinó por una utilización abierta de los perfiles. Los profesionales
encargados del desarrollo de recursos humanos pueden utilizar estos per-
files de manera independiente para su propio desarrollo profesional. Recien-
temente, Shim (2006) ha publicado un estudio de otros modelos de compe-
tencias, tanto en lo que se refiere a la formación profesional permanente co-
mo a la ampliación de conocimientos y al asesoramiento. En el ámbito in-
ternacional, actualmente se están realizando investigaciones sobre los ni-
veles profesionales aplicables al profesorado. En los Países Bajos, estos ni-
veles se han establecido en la ley que regula las profesiones docentes.

Si bien, en la década de 1980, decayó (temporalmente) el interés susci-
tado por la formación basada en competencias, este tema resurgió con fuer-
za en los años noventa, pero ese interés fue suscitado fundamentalmente
por los trabajos publicados sobre gestión. Sin embargo, el interés no se cen-
traba en la selección y el desarrollo de la capacidad de directivos, sino en el
establecimiento de estrategias. La gran importancia concedida a este te-
ma en la década de 1990 puede atribuirse principalmente a los trabajos de
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Prahalad y Hamel (1990), quienes afirmaban que, en los años noventa,
las organizaciones debían evaluarse por su capacidad para definir, cultivar
y explotar competencias básicas para el crecimiento. En opinión de estos
escritores, el éxito de una organización dependía de sus competencias
básicas. Para apoyar sus ideas, ofrecieron ejemplos convincentes extraídos
del mundo de los negocios y concluyeron que el incremento de los benefi-
cios en estos casos era el resultado del énfasis dado a las competencias
básicas. Las organizaciones en cuestión se habían visto obligadas a desa-
rrollar productos que fueran “irresistiblemente funcionales” o, en otros ca-
sos, los clientes exigían cosas que las organizaciones ni siquiera habían
imaginado. Como los escritores habían presentado varios ejemplos convin-
centes de organizaciones que se centraban en competencias básicas en los
que se referían en gran medida al Japón como un país con inventiva, capa-
cidad de innovación rápida, nuevos productos y nuevos mercados, muchas
organizaciones adoptaron estrategias basadas en competencias más cla-
ramente definidas. Si las competencias básicas constituían el fundamento
de los productos básicos, una organización que careciera de ellas no sería
capaz de desarrollar ni producir productos básicos. Para Pralahad y Hamel,
las competencias básicas constituían un tema de aprendizaje colectivo en
una organización, en particular en relación con la forma de integrar dife-
rentes técnicas de producción y de coordinar múltiples fuentes de tecnolo-
gía. 

Una continuación directa de la concentración de las organizaciones en
las competencias básicas la encontramos en las grandes empresas, las cua-
les, en el marco de reorganizaciones a gran escala, impulsan políticas ba-
sadas en el rendimiento y la competencia (Tjepkema et al., 2002). Estos au-
tores trasladaron este enfoque basado en competencias básicas aplicado
por las organizaciones a la gestión de las competencias personales. Ha-
bía nacido la gestión basada en competencias, que contaba, en primer lu-
gar, con el apoyo de empresas de consultoría internacionales, entre otras. 

Las organizaciones adoptaron diferentes estrategias, entre las cuales se
incluyen: desarrollo interno, desarrollo interno con ayuda externa (por ejem-
plo, de empresas de consultoría), soluciones disponibles en el mercado (por
ejemplo, mediante la adquisición de competencias específicas), asociacio-
nes de cooperación (colaboración con otras organizaciones para desarro-
llar competencias en la propia organización) y fusiones y adquisiciones (He-
lleloid y Simonin, 1996).

Resumiendo los avances realizados en relación con el uso profesional
del concepto de competencia, McClelland (1973) señalaba el valor de los
exámenes basados en competencias frente a los basados en la inteligen-
cia, y sus conclusiones se aplicaron en las prácticas de selección y desarro-
llo de la capacidad de directivos. Gilbert (1978) situó este concepto en un
marco más amplio de mejora del rendimiento en los ámbitos social, orga-
nizativo e individual. Varios autores, como Zemke (1982) y Dubois (1993),
aplicaron el concepto de competencia a la educación y la formación. Algu-
nas asociaciones profesionales elaboraron perfiles de competencias para
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la concesión de licencias profesionales y para la autoevaluación y el desa-
rrollo, y los organismos gubernamentales hicieron otro tanto, por ejemplo,
para que los profesores utilizaran los perfiles en las evaluaciones y los exá-
menes. Prahalad y Hamel (1990) fueron, en gran medida, los responsables
del éxito de la introducción del concepto de competencia básica en la estra-
tegia corporativa. Al centrarse en competencias básicas que podrían utili-
zarse en la orientación de los procesos, el concepto resultaba atractivo. Pos-
teriormente se aplicó este enfoque para elaborar sistemas de gestión de
competencias, que, organizados en forma de vocabularios, permitían re-
flejar de forma transparente las expectativas y los procesos. Además de es-
tas aplicaciones, el concepto se utilizó de forma generalizada en la elabora-
ción de programas de formación profesional basados en competencias.

Los términos competence y competency
en inglés

El concepto de competency ha evolucionado considerablemente, como
puede apreciarse no sólo en los trabajos sobre el tema, sino también en la
vida real.

En mi estudio sobre el desarrollo de la competencia en las organiza-
ciones (Mulder, 2002) comparé más de 40 definiciones del concepto de com-
petence y observé algunas diferencias en las siguientes dimensiones: én-
fasis en el puesto frente a la función, ausencia de contexto frente a contex-
to específico, conocimientos frente a capacidad, comportamiento frente a
aptitud, especificidad frente a generalidad; susceptibilidad de aprendizaje
frente a imposibilidad de cambio, orientación hacia el rendimiento frente a
orientación hacia el desarrollo; capacidades básicas frente a capacidades
periféricas y, por último, persona transmisora frente a sistema transmisor.
Durante la elaboración del proyecto me preocupaba la diferencia entre com-
petence y competency, pero ahora creo que esta cuestión es más sencilla
de lo que me había parecido en un principio. En un contexto educativo, com-
petence es la capacidad general de las personas (u organizaciones) para
llevar a cabo algo (por ejemplo, realizar una actividad o una tarea o resolver
un problema) en el marco de un programa en curso y, si el programa se ter-
mina satisfactoriamente, el candidato obtiene un título. El concepto com-
petency forma parte del concepto competence, por lo que yo entiendo que
la relación que existe entre ambos términos es una relación entre el todo y
la parte. Algunos de mis colegas han afirmado que competence es el térmi-
no que se utiliza en el Reino Unido para definir este enfoque, mientras que
competency es el término utilizado en los Estados Unidos, aunque no estoy
seguro de ello. De la bibliografía que he consultado deduzco que ambos tér-
minos se utilizan indistintamente en las dos zonas lingüísticas.
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La competencia en el desarrollo de la
educación y la formación profesional (EFP)

Dada la amplia variedad de definiciones, cabe preguntarse si existe al-
gún atisbo de coherencia en el concepto de competencia. Weigel y yo (Wei-
gel y Mulder, 2006) examinamos esta cuestión en el contexto del desarro-
llo de la EFP en Alemania, Francia, Inglaterra y los Países Bajos a partir
de los trabajos de varios investigadores, entre los que se encuentran Ach-
tenhagen (2005), Arnold et al., (2001), Colardyn (1996), Delamare-Le Deist
y Winterton (2005), Ellström (1997), Eraut (1994; 2003), Handley (2003),
Mandon y Sulzer (1998), Mériot (2005), Mulder (2006), Mulder et al., (2005),
Norris (1991), Rauner y Bremer (2004), Sloane y Dilger (2005), Smithers
(1999), Straka (2004), Weinert (2001) y Winterton, Delamare Le-Deist y
Stringfellow (2005). También examinamos los análisis críticos del concepto
y, resumiendo los análisis comparativos de la utilización y las críticas del
concepto de competencia en los Estados miembros mencionados, llegamos
a las siguientes conclusiones. 
1. Inglaterra. El desarrollo de la EFP se basa en objetivos de mejora de la

productividad y, como la forma óptima de hacer esto varía mucho de un
sector a otro, se adopta una estrategia de desarrollo de aptitudes por
sectores. Las iniciativas también dependen en gran medida de los resul-
tados, lo cual tiene una relación directa con las oportunidades y los
procedimientos de evaluación y acreditación. Las competencias están
integradas en las normas profesionales nacionales, en las que se distin-
guen cinco niveles de competencia, y en los sistemas nacionales de cua-
lificaciones profesionales.
Las principales críticas apuntan al desequilibrio en el énfasis dado a la
evaluación de la competencia, que frustra, más que apoya, el apren-
dizaje y el desarrollo. La utilización del concepto de competencia se
reduce a la evaluación y a la capacidad de demostrar con éxito las ap-
titudes y capacidades. Otro comentario crítico refiere que la competen-
cia se formula en unos términos demasiado generales, y ello implica
una ausencia de capacidad discriminatoria en las evaluaciones.
Tampoco existe una conexión directa entre la competencia y el ren-
dimiento, por lo que varias competencias pueden influir en un determi-
nado rendimiento y determinadas competencias pueden influir en va-
rios ámbitos de rendimiento.

2. Alemania. En Alemania impera un sistema dual de educación y forma-
ción profesional. Esta es la primera observación que hacen todos los es-
tudios sobre la EFP en Alemania. No vamos a explicar aquí en qué con-
siste el sistema, puesto que ya se ha descrito muchas veces, sino que
nos limitaremos a señalar que se trata de un sistema de formación pro-
fesional muy regulado, con una parte teórica y otra práctica, en el que el
aprendizaje en el lugar de trabajo desempeña un papel destacado. Con
el tiempo, el énfasis ha recaído en las competencias generales (cualifi-
caciones clave), con un nivel de abstracción más elevado y un mayor
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potencial de transferencia. Actualmente se distinguen los cinco ámbitos
de competencia siguientes: acción, materia, personal, social y méto-
dos y aprendizaje.  Por otra parte, se están introduciendo ámbitos de
aprendizaje (Fischer y Bauer, en este número). El desarrollo de las com-
petencias se centra en la actividad laboral o en el conocimiento de los
procesos de trabajo (Rauner, en este número). 
Las principales críticas apuntan al carácter superficial de los ámbitos de
competencia, los cuales deberían analizarse más detenidamente y en-
focarse hacia un análisis de los requisitos de rendimiento. Existe tam-
bién el temor de que se pierda el orden lógico de los ámbitos de cono-
cimiento (comúnmente conocidos como materias). Asimismo, en Alema-
nia se plantea la cuestión de cómo determinar si se ha desarrollado o no
una competencia.  Otro problema generalizado es que el desarrollo de
las competencias es un proceso largo y que algunas competencias só-
lo se aplican después de la obtención del título, lo que dificulta su eva-
luación durante el programa de formación. Existe una discrepancia en-
tre los exámenes que se realizan actualmente y los requisitos de eva-
luación de la competencia.

3. Francia. El uso del concepto de competencia está dominado por el bilan
de compétences (gestión de competencias). En Francia, donde existe
una gran tradición de regulación de la EFP permanente, también se ha
regulado el proceso de gestión de competencias. Se otorga una gran im-
portancia a la evaluación de competencias, es decir, al reconocimiento
de las competencias adquiridas de manera informal, con el fin de fomen-
tar el aprendizaje a lo largo de la vida y hacer frente a la escasez de per-
sonas cualificadas. La utilización de la competencia en el ámbito de la
gestión ha influido en la evolución de la educación y la formación pro-
fesional. El desarrollo de las competencias se centra en una doble ver-
tiente: la persona que intenta dominar una determinada profesión y las
características estructurales que determinan la forma en que se desa-
rrolla una profesión, incluida la experiencia profesional (Suleman y Paul,
en este número). Existen métodos para estudiar las profesiones y for-
mular competencias en el ámbito de la EFP. 
Los comentarios más críticos se refieren a la forma de realizar las eva-
luaciones: a diferencia del propósito que persigue el bilan de compéten-
ces, suelen centrarse más en los títulos de EFP que en las competen-
cias adquiridas de manera informal. No se presta suficiente atención al
uso de instrumentos de participación centrados en el desarrollo y, ade-
más, al bilan tienen también acceso otras personas que no participa-
ron en su elaboración y a las cuales éste no iba dirigido en un princi-
pio. La calidad de los evaluadores y el tiempo disponible para las eva-
luaciones también constituyen un problema, lo que, a su vez, plantea di-
ficultades para la aceptación de los resultados de los candidatos.

4. Países Bajos. La utilización de objetivos en la educación y formación pro-
fesional tiene una gran tradición en este país, pero la opinión general es
que estos objetivos deberían ser más generales, tener un mayor po-
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tencial de transferencia y contribuir a la flexibilidad y la movilidad. La
legislación introdujo una estructura de cualificaciones en la EFP que, una
vez implantada, recibió muchas críticas a causa del desequilibrio entre
las competencias que demanda el mercado laboral y las competencias
que brinda el sistema de EFP. Por lo tanto, en la actualidad, el desa-
rrollo de la EFP pretende introducir una estructura de cualificaciones ba-
sada en competencias (Van der Klink et al., en este número), con el fin
de preparar a las nuevas generaciones de alumnos para alcanzar un
mejor rendimiento en sus puestos de trabajo. También se ha estableci-
do un sistema de reconocimiento de las competencias adquiridas de ma-
nera informal. Numerosos centros de EFP están tratando de implantar
sistemas de aprendizaje basado en competencias y de evaluación de
competencias. Las experiencias son muy diversas (Wesselink et al.,
en este número).
Las principales críticas son las que se exponen a continuación. Aun-
que no es lo que se pretendía, en la estructura de cualificaciones ba-
sada en competencias, los conocimientos, las aptitudes y las actitudes
se hallan fragmentados. Se hace tanto hincapié en las competencias que
se tiende a prestar escasa atención a los conocimientos en el marco
de los programas. Las materias generales resultan difíciles de integrar,
según los profesores que imparten estas materias. Se plantean proble-
mas debido a la tendencia a un menor dominio de las competencias bá-
sicas, una menor fiabilidad y un descenso de los costes de las evalua-
ciones (Roelofs et al., en este número), la dificultad para utilizar el con-
cepto en los niveles inferiores de la EFP, la insuficiencia de la informa-
ción y la instrucción que ofrecen los profesores, la reorganización de las
escuelas y las diferentes trayectorias de aprendizaje que dificultan la ela-
boración de los programas educativos.

Nuestra conclusión es que ha existido -y sigue existiendo- una variación
considerable en el significado del concepto de competencia, pero no por ello
pensamos que sea un concepto inútil, aunque reconocemos que plantea
muchos escollos (Biemans et al., 2004). El concepto se antoja especialmen-
te relevante en el actual debate sobre las cualificaciones y las competencias
que requiere la economía del conocimiento, tanto a los trabajadores por
cuenta ajena como a los trabajadores autónomos, así como a los emplea-
dos de las empresas grandes y a los de las pequeñas y medianas empre-
sas (Lans et al., 2004). Nosotros afirmamos que el mundo del conocimien-
to no basta. También es necesaria la competencia.
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El número de la Revista Europea de Formación
Profesional de 1994 (EJVT, por sus siglas en
inglés) sobre competencia

Me siento muy satisfecho con la publicación de este número especial
dedicado a la educación y formación profesional basada en competencias,
en el que se ofrece una visión actual de la evolución de este importante con-
cepto. Este es el segundo número que se publica sobre el tema. El núme-
ro anterior contó con la colaboración de varios autores (Grootings (1994),
Bunk (1994), Parkes (1994), Wolf (1994), Steedman (1994), Alaluf y Stroo-
bants (1994), Méhaut (1994) y Oliviera Reis (1994)). Permítanme comentar
dos contribuciones que ponen de manifiesto los avances que se han reali-
zado durante los 13 años que han transcurrido entre ambas publicaciones.

Grootings (1994) examinó la forma en que el concepto de competencia
se incorporó al proceso de desarrollo de la formación profesional en di-
versos países de la Unión Europea. Afirmaba que, en el Reino Unido, el
concepto se introdujo en particular en los ámbitos de la evaluación, los
resultados y las normas. Según el autor, el debate sobre el concepto de
competencia en Alemania se remontaba a la década de 1970 y estaba vin-
culado a la menor especialización de la formación profesional, a la defini-
ción de las profesiones y a la mejora de los procesos de aprendizaje. En
Dinamarca se produjeron las mismas transformaciones. En Francia, el con-
cepto de competencia se introdujo como una crítica a la pedagogía tradi-
cional orientada hacia los conocimientos y su popularidad aumentó con el
desarrollo de la formación de los trabajadores. El enfoque de competencia
aplicado a la formación profesional entró en conflicto con las estructuras y
los centros de formación profesional existentes en aquel momento. En los
Países Bajos, el debate sobre la formación profesional no estaba todavía
centrado en las competencias, que se consideraban similares a las cuali-
ficaciones, percibidas como títulos y diplomas. En España y Portugal, el
concepto de competencia se empleó para desarrollar un sistema de edu-
cación y formación profesional que estaba influido por el británico, en lo re-
lativo a la elaboración de normas para la formación profesional, y por el
francés, en lo relativo a la formación de los trabajadores. El autor con-
cluía que, básicamente, se distinguían dos usos distintos del concepto de
competencia:  a) utilización de un enfoque basado en competencias para
innovar en la formación profesional; b) definición de nuevas competen-
cias que surgen de las nuevas formas de organizar el trabajo y de selec-
cionar a los empleados, e integrar dichas competencias en los programas
de formación profesional.

Desde entonces, el uso del concepto ha evolucionado notablemente.
En los Países Bajos, para la innovación de la formación profesional se apli-
ca un enfoque basado en competencias.  Sin embargo, el objeto del mis-
mo no está del todo claro (Wesselink, en este número). Este problema se
puso de manifiesto en un gran instituto de formación profesional (Hoge-
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school) de los Países Bajos (41 000 alumnos), cuando algunos alumnos se
quejaron de la calidad de determinados programas que se impartían en es-
te centro. Los medios de comunicación se hicieron eco del problema y se
emitieron varios reportajes en la televisión nacional. El argumento contra
las quejas era el siguiente: el instituto está implantando un sistema de for-
mación basado en competencias, y ello significa que los alumnos deben
trabajar con autonomía, en grupos, y que los profesores deben actuar co-
mo tutores. Lleva algún tiempo acostumbrarse a esta forma de trabajar. No
obstante, los alumnos también se quejaban de que se quitaba demasiado
tiempo al proceso principal y de que el número de horas de contacto en-
tre profesor y alumno se había reducido drásticamente. Los comentarios
recogidos en los medios señalaban que la introducción de la formación ba-
sada en competencias lleva mucho tiempo y que, en general, el concepto
no siempre está claro. Y yo estoy de acuerdo. Propuse que se selecciona-
ra con cuidado una serie de centros experimentales en los que el concep-
to pudiera estudiarse, como se hace con las enfermedades infantiles, y,
si el experimento tenía éxito, podría transferirse luego a otros centros. Sin
embargo, esto no se hizo así y el concepto fue adoptado prácticamente en
todos los centros y por todos los expertos sin contar todavía con ejemplos
de buenas prácticas. 

Bunk (1994) describió el concepto de competencia. Afirmaba que, en un
principio, se circunscribía al ámbito organizativo, y distinguía entre su uso
para regular las responsabilidades y la capacidad de tomar decisiones en
las organizaciones o los Estados y su uso para indicar la capacidad de los
obreros cualificados. Utilizó los términos competencia formal y competencia
material. La competencia formal es la responsabilidad asignada, y la com-
petencia material es la capacidad adquirida. Afirmaba, asimismo, que sólo
la competencia material es relevante en los debates sobre la formación pro-
fesional (afirmación con la que se puede no estar de acuerdo, dado que los
alumnos que finalizan sus estudios obtienen títulos que les permiten desem-
peñar determinadas tareas). 

Bunk distinguía, además, entre capacidad profesional, cualificaciones
profesionales y competencia profesional. En los tres conceptos, los elemen-
tos profesionales son los mismos, es decir: conocimientos, aptitudes y ca-
pacidades (no actitudes). Resulta extraño considerar los conocimientos, las
aptitudes y las capacidades como elementos de la capacidad profesional,
ya que el concepto difiere en cuanto al ámbito de actuación, la naturaleza
del trabajo y el nivel organizativo. La capacidad profesional se basa en pro-
fesiones individuales y se define a partir de las mismas, siendo relevante pa-
ra el trabajo operativo fijo y organizado externamente. Las cualificaciones
profesionales se basan en la flexibilidad dentro de la profesión, son relevan-
tes para el trabajo operativo flexible y se organizan de forma autónoma. La
competencia profesional está asociada a los campos profesionales y a la or-
ganización del trabajo, y es relevante para la libre planificación del trabajo,
en la que las personas organizan su propio trabajo. La distinción entre es-
tos conceptos plantea algunos problemas. La capacidad y la competencia
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profesionales son prácticamente lo mismo, a saber, la capacidad para de-
sempeñar una profesión. En el trabajo operativo fijo y organizado externa-
mente, para cuyo desempeño existen profesiones individuales, las compe-
tencias tienen la misma importancia que en los campos profesionales ca-
racterizados por un alto nivel de autogestión. La cuestión es que se re-
quieren diferentes competencias en ambos contextos. Definir las cualifica-
ciones profesionales como un elemento intermedio entre la capacidad pro-
fesional y la competencia profesional tampoco se antoja productivo. En ver-
dad, existen distintos contextos laborales y distintas formas de organizar el
trabajo, pero, como se ha dicho, en los diferentes contextos laborales las
competencias necesarias también son diferentes. Las cualificaciones son el
reconocimiento, mucho más relacionado con los resultados, del dominio de
determinadas competencias, representado la mayoría de las veces por di-
plomas o títulos otorgados por centros de enseñanza.

Bunk realizó, asimismo, un examen productivo de las diferentes catego-
rías de competencias. Distinguía entre “competencia especializada” (conti-
nuidad), “competencia metodológica” (flexibilidad), “competencia social” (so-
ciabilidad) y “competencia participatoria” (participación). La competencia es-
pecializada consiste en conocimientos, aptitudes y capacidades: elementos
interdisciplinarios, específicos de una profesión; conocimientos verticales
y horizontales ampliados sobre la profesión, específicos de una empresa y
relacionados con la experiencia. La competencia metodológica consiste
en procedimientos: métodos de trabajo variables, soluciones en situaciones
específicas, procedimientos de resolución de problemas, forma indepen-
diente de pensar y de trabajar, planificación de la ejecución y la evaluación
del trabajo y adaptabilidad. La competencia social consiste en modos de
comportamiento: individuales e interpersonales. Las competencias indivi-
duales son la voluntad de lograr objetivos, la flexibilidad y la adaptabilidad,
y la voluntad de trabajar. Las competencias interpersonales son la voluntad
de cooperar, la equidad y la honestidad, la voluntad de ayudar y el espíritu
de equipo. La competencia participatoria consiste en métodos de estructu-
ración: aptitudes de coordinación, aptitudes organizativas, aptitudes combi-
natorias, aptitudes de persuasión, la capacidad para tomar decisiones, la
capacidad para asumir responsabilidades y aptitudes de liderazgo. No obs-
tante, este argumento también presenta algunos errores, ya que la adap-
tabilidad se considera una competencia metodológica y social, y entre los
elementos de la competencia participatoria sólo se mencionan aptitudes.
Ello suscita la cuestión de cómo se relaciona el concepto de competencia
con las aptitudes. ¿Pueden considerarse las competencias dominios de ap-
titud independientes? Si fuera así, ¿por qué sería necesario utilizar un
concepto diferente para estas aptitudes? Bunk afirmaba que las cuatro com-
petencias juntas constituían la capacidad de actuar, que, en su opinión, no
puede fragmentarse. Van Merriënboer (1997) demostraba que las tareas se
aprenden mejor si se enfocan desde una perspectiva holística.
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Acerca de este número

Se presentan ocho artículos de diferentes regiones de la Unión Europea
(si bien seis de los ocho artículos proceden de Alemania y los Países Ba-
jos) y con diferentes perspectivas. En ellos se aborda el significado del con-
cepto de competencia en la didáctica de la formación profesional y en la ela-
boración de los planes de estudio, la implantación de la formación profesio-
nal basada en competencias, la importancia de la competencia socioemo-
cional en la formación profesional, el papel de la experiencia profesional
en el desarrollo de las competencias y la cuestión fundamental de la eva-
luación de la competencia.

Reinhold Nickolaus, Bernd Knöll y Tobias Gschwendtner, en su contri-
bución a este número, describen y analizan con un punto de vista crítico los
cambios didácticos que se han producido en la enseñanza y el aprendiza-
je de la formación profesional desde mediados de la década de 1980.

Renate Wesselink, Harm Biemans, Martin Mulder y Elke van den Elsen
presentan sus investigaciones sobre la visión que tienen los investigado-
res neerlandeses de la formación profesional basada en competencias. Afir-
man que no existe consenso sobre un modelo de aprendizaje basado en es-
te concepto y, buscando este consenso, han desarrollado una matriz para
la formación profesional basada en competencias que permite a los equi-
pos de expertos y profesores en el ámbito de la educación y formación pro-
fesional evaluar hasta qué punto un programa educativo está orientado
hacia las competencias.

Felix Rauner, en su artículo “El conocimiento práctico y la competencia
de acción en la profesión”, afirma que la didáctica de la formación profe-
sional orientada hacia la Gestaltung requiere un análisis diferente del cono-
cimiento de los procesos de trabajo planteado como una relación entre los
conocimientos prácticos y teóricos. Examina los conocimientos prácticos,
que adquieren un significado fundamental en el desarrollo de la competen-
cia de actuación profesional. El artículo constituye una contribución esen-
cial al desarrollo teórico del significado del concepto de competencia y el lu-
gar que éste ocupa en la formación profesional, así como sus repercusio-
nes en la práctica.

Marcel van der Klink, Jo Boon y Kathleen Schlusmans describen los pro-
gresos realizados en la formación profesional superior basada en compe-
tencias (hoger beroepsonderwijs), presentando un resumen de la situación
y analizando las cuestiones más importantes en este ámbito. 

Juan Carlos Pérez-González y Elvira Repetto Talavera se centran en
la importancia de la competencia socioemocional. La experiencia práctica
en las empresas o instituciones constituye un potente estímulo para el de-
sarrollo de estas competencias esenciales para la incorporación al merca-
do de trabajo y el desarrollo profesional. 
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Fátima Suleman y Jean-Jacques Paul subrayan también la importan-
cia de la experiencia profesional en la producción y la destrucción de la com-
petencia individual. 

Erik Roelofs y Piet Sanders abordan la cuestión de la evaluación de la
competencia; toman la evaluación de la competencia del profesorado como
ejemplo para establecer un marco de referencia vinculado a las normas y
los instrumentos de evaluación que se aplican actualmente.

Por último, Martin Fischer y Waldemar Bauer presentan un caso prácti-
co de enfoques opuestos acerca de la orientación del proceso de trabajo en
la elaboración de los planes de estudio en Alemania. Describen la aplica-
ción de un nuevo marco de planes de estudio para la formación profesio-
nal en las escuelas, denominado ámbitos de aprendizaje, que se ha implan-
tado en Alemania y que refleja un cambio radical orientado al trabajo en la
elaboración de dichos planes de estudio. En su artículo se describen y ana-
lizan dos importantes enfoques para la creación de estos marcos de planes
de estudio.

Les deseo que disfruten con la lectura de los artículos que encontrarán
en este número. Tal vez dentro de 13 años, es decir, en 2020, volvamos a
abordar el tema de la formación profesional basada en competencias en la
Revista Europea.
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