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El concepto de competencias, es muy utilizado por estos días en el contexto empre-
sarial para designar un conjunto de elementos o factores, asociados al éxito en el des-
empeño de las personas, y cuando se hace referencia a los orígenes del mismo por lo 
general encontramos que se cita a David McClelland. No obstante, creo que es nece-
sario recordar algunos trabajos anteriores a los de este autor, para comprender mejor 
el origen de la idea de las competencias. 

En 1949, T Parsons, elabora un esquema conceptual que permitía estructurar las si-
tuaciones sociales, según una serie de variables dicotómicas. Una de estas variables 
era el concepto de Acheviement vs Ascription, que en esencia consistía en valorar a 
una persona por la obtención de resultados concretos en vez de hacerlo por una serie 
de cualidades que le son atribuidas de una forma más o menos arbitraria. (Resultados 
vs Buena Cuna). 

Casi diez años después, en 1958, Atkinson lograba demostrar de forma estadística la 
utilidad del dinero como un incentivo concreto que mejoraba la producción siempre 
que el mismo estuviese vinculado a resultados específicos. 

A principios de la década de los 60, el profesor de Psicología de la Universidad de 
Harvard, David McClelland  propone  una nueva variable para poder entender el con-
cepto de motivación: Performance/Quality, considerando el primer término como la 
necesidad de logro (resultados cuantitativos) y la segunda como la calidad en el traba-
jo (resultados cualitativos). Siguiendo este enfoque McClelland se plantea los posibles 
vínculos entre este tipo de necesidades y el éxito profesional: si se logran determinar 
los  mecanismos o niveles de necesidades que mueven a los mejores empresarios, 
manager, entre otros, podrán seleccionarse entonces a personas con un adecuado 
nivel en esta necesidad de logros, y por consiguiente formar a las personas en estas 
actitudes con el propósito de que estas puedan desarrollarlas y sacar adelante sus 
proyectos. 

La aplicación práctica de esta teoría, se llevó a cabo por parte de su autor, en la India 
en 1964, donde se desarrollaron un conjunto de acciones formativas y en solo dos 
años se comprobó que 2/3 de los participantes habían desarrollado característica in-
novadoras, que potenciaban el desarrollo de sus negocios y en consecuencia de esto, 
de su territorio. 

Estos resultados conllevaron a que los estudios de este tipo proliferaran en el mundo 
laboral, todos querían encontrar la  piedra filosofal que permitiera a las organizaciones 
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ahorrar en tiempo y dinero en los procesos de selección de personal. No obstante, por 
una razón u otra, la problemática universal en torno a qué formación debe poseer la 
persona, y cuan adecuada debería ser para desarrollar con éxito el puesto, aún no 
estaba resuelta satisfactoriamente. 

En el año 1973, McClelland demuestra que los expedientes académicos y los test de 
inteligencia por si solos no eran capaces de predecir con fiabilidad la adecuada adap-
tación a los problemas de la vida cotidiana, y en consecuencia el éxito profesional. 

Esto lo condujo a buscar nuevas variables, a las que llamó competencias, que permi-
tieran una mejor predicción del rendimiento laboral. Durante estas investigaciones en-
cuentra que, para predecir con una mayor eficacia el rendimiento, era necesario estu-
diar directamente a las personas en el trabajo, contrastando las características de 
quienes son particularmente exitosos con las de aquellos que son solamente prome-
dio. 

Debido a esto, las competencias aparecen vinculadas a  una forma de evaluar aquello 
que "realmente causa un rendimiento superior en el trabajo" y no "a la evaluación de  
factores que describen confiablemente todas las características de una persona, en la 
esperanza de que algunas de ellas estén asociadas con el rendimiento en el trabajo" 
(McClelland, 1973). 

Otro autor muy referido en esta línea de investigaciones en R E Boyatzis (1982) quien 
en una de sus investigaciones analiza profundamente las competencias que incidían 
en el desempeño de los directivos, utilizando para esto la adaptación del Análisis de 
Incidentes Críticos. 

En este estudio se concluye que existen una serie de características personales que 
deberían poseer de manera general los líderes, pero que existían también otras 
que solo poseían otros que desarrollaban de una manera excelente sus res-
ponsabilidades. 

 


