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ace unos dias, un amigo me lla-
md por teléfono y me planted
una inquietud. Su hija, tras estu-
diar una determinada carrera
técnica de grado medio, se sentia frus-
trada por el escaso protagonismo y auto-
nomia que posefa en su trabajo. Dese-
aba estudiar en algan lugar que le
posibilitara llegar a “jefa” de “algo” y
habia pensado en hostelerfa. Le daba
igual gobernanta, jefe de recepcion, jefe
de cocina, maitre o director de hotel. El
padre estaba dispuesto a hacer el sacri-
ficio econdmico que fuese necesario,
hasta el de llegar a hipotecar su casa.

Mientras me contaba todo eso se me
vinieron a la cabeza muchas respuestas,
todas ellas inadecuadas, pero no queria
frivolizar con lo que, como padre, le
suponia una gran preocupacion. Le
expliqué que no conocfa ninglin plan
formativo que, por s solo, le garantiza-
ra esa salida laboral. Que para que le
confiaran tareas de responsabilidad sobre
otras personas deberfa poseer unas deter-
minadas competencias, la mayoria de
las cuales no eran fruto de una accion
formativa.

Este no es un hecho aislado. Como
decfamos en el articulo de marzo, se esta
enviando un equivoco mensaje a la
juventud de que la formacion lo puede

todo. Y si esa formacion es seria, presti-
giosa y sobre todo, cara, el éxito se ofre-
ce como asegurado.

No vamos a presentar las diversas
posturas que se barajan en torno al con-
cepto de competencia, porque seria inter-
minable. Vamos a tratar de exponer su
significado de una forma comprensible.
Una forma escueta de definirlo serfa la
de “poseer la capacidad de hacer algo
en un determinado contexto o situa-
cion”. Competencia laboral, por tanto,
serfa el hecho de “ser competente™ para
desempehar una tarea, o una serie de
ellas, en un entorno de trabajo.

Cuando la competencia que se desea
desarrollar es simple, la ensefianza suele
oftrecer la respuesta. Imaginemos el caso
de una camarera/o de pisos que ha de
adquirir conocimientos, habilidades y
actitudes para desempefar su trabajo. Si
el entorno laboral en el que desembar-
que posteriormente es relativamente nor-
mal, las dificultades y barreras que pue-
da llegar a encontrar deberfan haber sido
objeto de un tratamiento previo dentro
del curso.

Si, por el contrario, el caso fuera el
de la capacitacion de una Gobernan-
ta/e, el problema serfa radicalmente dis-
tinto. De entrada, nuestra experiencia
nos aconseja que, para admitir a un

alumno a una de esas acciones, éste ha
de poseer una cierta trayectoria y expe-
riencia no sdlo en el sector sino tam-
bién en el departamento de Pisos. De
otra forma serfa imposible que com-
prendiera muchos de los conceptos tra-
tados en el curso. Pero, ademas, hemos
de ser conscientes de que estamos pre-
parando un mando intermedio. Una per-
sona que ha de liderar a decenas de
otras. Una persona que puede hacer que
los miembros de su equipo den lo mejor
de si mismos o que, por el contrario,
destroce una plantilla que ha costado
mucho tiempo, esfuerzo y dinero reu-
nir. Es por eso que en la formacion de
estos mandos, las técnicas de gestion,
o administracion, o management, o
como se quiera llamar a la competen-
cia de obtener resultados a través de
otros, son imprescindibles. Ello, 16gi-
camente, implicarfa también la pose-
sion por parte del candidato de un ade-
cuado nivel de formacion general.
Pero para alcanzarse la competencia
atin faltarfa mucho. Se necesitarfan cier-
tos y determinados talentos innatos, unos
especificos rasgos de personalidad, una
cultura social, unos valores o principios,
unas habilidades sociales, una serie de
hébitos como el de la autodisciplina y un
determinado nivel de inteligencia, tanto

de la “normal” como de la “emocional”.

Solo en el caso de que se cumplieran
la mayor parte de las condiciones antes
expuestas, podrfamos decir que la per-
sona en cuestion estarfa en condiciones
de ofrecer un alto nivel de eficacia y efi-
ciencia en el entorno de trabajo. Habria
conseguido adquirir, 0 mas bien reunir,
las competencias necesarias para el
puesto de Gobernanta.

Cuando los recursos son pablicos,
existe el deber y la responsabilidad de

escoger cuidadosamente a las perso-
nas en las que se va a invertir. Cuan-
do la formacion es una actividad pri-
vada y, por lo tanto, orientada a la
obtencion de resultados licitos y 10gi-
cos, existe la obligacion moral de no
crear falsas expectativas. Y la conve-
niencia, ademas, de orientarse al lar-
2o plazo persiguiendo un alto porcen-
taje de aciertos en las apuestas por las
personas. El MBA de Harvard podria
ser un ejemplo. 0
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