D. Certificacion de competencias

29. ¢Como se define la certificacién de competencias
laborales?

Esel reconocimiento publico, documentado, formal y tem-
poral de la capacidad laboral demostrada por un trabajador,
efectuado con base en la evaluacion de sus competencias en
relacion con unanormay sin estar necesariamente sujeto ala
culminacion de un proceso educativo.t

La certificacién es la culminacion del proceso de reco-
nocimiento formal de las competencias de los trabajadores;
implicala expedicién por parte de una institucion autorizada,
de una acreditacién acerca de la competencia poseida por €l
trabajador. Normalmente la certificacién se otorga como un
reconocimiento ala culminacién de un proceso de formacion,
basada en el tiempo de capacitacion y préctica, asi como en
los contenidos eval uados. Ello no necesariamente asegura que
se esté haciendo una evaluacién de competencias.

El refuerzo dado a concepto de certificacion pretende ale-
jarlo de la concepcion académica de credencial obtenida a
concluir estudios y haber resuelto apropiadamente las prue-
bas, y acercarlo ala descripcion de las capacidades |aborales
reales del trabajador, en algunos casos sin dar relevanciaala
forma como adquiri6 tales competencias. Ello lo acerca a la
idea de reconocimiento de saberes o de aprendizajes previos,
como se le denomina en algunos paises.

1 Irigoin, M.; Vargas, F., Competencia Laboral. Manual de conceptos,
métodosy aplicacionesen el sector salud, Montevideo, Cinterfor/OIT, 2002.
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En laregion existen experiencias en el ambito dela certificacion desdelos
anos setenta; por ejemplo, un proyecto realizado por Cinterfor/OIT en 1975,
encaminado amedir y certificar |as calificaciones adquiridas con base en cur-
sos de capacitacion o por experiencialaboral o por lacombinacion de las dos.
Y a desde ese afio |as instituciones de formacion notaron la necesidad de acre-
ditar las capacidades laborales que los trabajadores adquirian a través de su
experiencialaboral, asi como dotar alos sistemas de intermediacion laboral de
mejores herramientas para ubicar |aboralmente a los candidatos. En ese mo-
mento, se definid la certificacion como “un proceso tendiente a reconocer for-
mal mente | as calificaciones ocupacionales de | os trabajadores, independiente-
mente de la forma como tales calificaciones fueron adquiridas’ .2

El fin de la certificacion es otorgar un reconocimiento de la competencia
de los trabajadores; tal reconocimiento lleva incluido un proceso de evalua-
cion y uno de formacion. La certificacion es una sintesis en el proceso de
formacion del individuo pero no un punto final; se trata de un proceso conti-
nuo validado a lo largo de la vida laboral. El certificado lleva implicito un
proceso de evaluacién realizado acerca de las competencias en él acreditadas.

Un certificado de competencialaboral serefiere aun desempefio concreto
en el cual el trabajador ha demostrado ser competente por medio de la evalua-
cion de competencias. La base sobre la cual se expide €l certificado es una
norma de competencialaboral y, como se establecié en su momento, lanorma
estaconstruidaapartir delas competencias necesarias para desempefiarse ef ec-
tivamente en una situacion concreta de trabajo.

SENAI de Brasil define la certificacién, como €l proceso de reconoci-
miento formal de las competencias de una persona, independientemente de la
forma como fueron adquiridas.®

En INEM de Espafia, la certificacion es definida como “la expedicion de
un certificado por parte de las autoridades |aboral es, organismos de formacion
0 personas autorizadas que acreditan que un trabajador es capaz de aplicar los
conacimientos, destrezas, actitudesy comportamientos necesarios parael ger-
cicio de una actividad profesional concreta’ .*

En el sistema mexicano la certificacién es definida como un proceso por
medio del cual un organismo de tercera parte reconoce y certifica que un indi-

2 Agudelo, Santiago, Certificacion Ocupacional. Manual didactico, Montevideo, Cinterfor/
OIT, 1993.

3 SENAI, Metodologia de Avaliacdo e Certificagdo de Competencias, Brasilia, 2002.
4INEM, Metodologia para la ordenacién de la Formacion Profesional Ocupacional, Madrid,
1997.



viduo ha demostrado ser competente para una funcion laboral determinada,
independientemente de la forma en que la haya adquirido y con base en una
norma reconocida a nivel nacional .®

INA de Costa Rica define la certificacion como e “reconocimiento ofi-
cial de las cualificaciones profesionales que posee una persona (conocimien-
tos, habilidades y actitudes), independientemente de la forma como fueron
adquiridas, ya sea mediante la participacién en acciones sisteméticas de for-
macion profesional, o como resultado del gjercicio de una profesién sin capa-
citacion previd' .6

Cada vez més paises, instituciones y sistemas de formacion estan adop-
tando medidas para el reconocimiento de las competencias desarrolladas fuera
delaescuela. En Brasil, SENAI adelanta un proyecto estratégico nacional, que
realizaaplicaciones pil oto en varios sectores ocupacional es para certificar com-
petencias adquiridas en laexperiencia. En Chile, SENCE ainstancias del pro-
grama “ Chile Califica’, trabajando con el sector privado, maneja un compo-
nente que articulalas acciones de formacién con la certificacion de competen-
ciasforjadas en el trabgjo para nueve sectores ocupacionales inicialmente. En
Argentina, desde el Ministerio del Trabajo, con financiamiento BID/FOMIN,
sedesarrollaun programaen cuatro sectores de laeconomiaque disefiay prueba
mecanismos para la certificacion y laformacién de trabajadores.”

Reconocer las competencias desarrolladas durante el gjercicio laboral se
puede convertir en un poderoso motor para la adquisicion de nuevas compe-
tencias; genera mejores sefiales para la elaboracion de programas de forma-
cion y los dota de mayor precision a resolver las necesidades de formacion
requeridas para alcanzar determinado nivel de competencia.

Lacertificacion de competencias adquiere ahoraun valor relacionado pro-
fundamente con la empleabilidad de los trabgjadores, en la medida en que los
certificados se refieren a competencias de base amplia, que facilitan su
transferibilidad entre diferentes contextos ocupacionales.

5 CONOCER, Sistemas Normalizado y de Certificacion de Competencia Laboral, México,
1997.

& Experienciadel INA en el marco de laNormalizacién, Formacion y Certificacién de Compe-
tencias Laborales, INA, 2001.

7 En Chile los sectores son: gastronomia, turismo receptivo, vitivinicultura, mineria, gas 'y
electricidad, informética, fruticola, logisticay transporte, y metal-mecanico: ver mayor infor-
macion en:; www.sence.cl www.chilecalifica.cl. En Argentina se cubre el sector gréfico, ali-
mentos, automotor y metal-mecanico; mayor informacion en www.cinterfor.org.uy/competen-
cias/observatorio de experiencias
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También, bagjo el concepto de formacion continuay permanente, se reco-
noce hoy la vigencia limitada de un certificado, de hecho su poseedor debe
actualizar la certificacion en los plazos que se hayan fijado. Esto tiene lafina-
lidad de garantizar que se hamantenido al tanto de los cambios que la organi-
zacion del trabgjo y latecnologia hayan podido producir en su érea ocupacio-
nal.

Otras caracteristicas de |a certificacion de competencias son:®

* Serealiza en un marco ocupacional coherente que permita a cualquiera
reconocer €l contenido de la ocupacion que se esta certificando. En esta
linea se pueden referir los ejemplos de las Cualificaciones Profesionales
Nacionales (NVQ) en &l Reino Unido, o la Matriz de Cualificaciones en
Meéxico o el Catdlogo Nacional de Cualificaciones en Espafia.

*  Requiereun marco delegitimidad y valoracion del certificado. Ello signi-
fica que lo valoren, tanto los empresarios, como los trabajadores y € Es-
tado. El valor de un certificado se puede asemejar graficamente hablando,
al dinero. Un hillete no vale mas por su disefio, col orido o tamafio sino por
el valor que le asignala sociedad y 1a economia que lo utilizan.

* Debellevarse a cabo con un mecanismo sencillo, no burocratizado y me-
Nos costoso para el usuario que otras aternativas. Siguiendo con la meta-
foradel dinero® lagente lo usa porque encuentra que es un mejor referen-
te para entenderse que, por gjemplo, cambiar directamente manzanas por
gueso, o sal por arroz.

e Tener legitimidad y credibilidad. Es decir, el proceso de certificacion debe
nacer de un mecanismo institucional creible y socialmente reconocido. S
existen muchos tipos y fuentes de certificados, pronto los malos certifica-
dos desplazaran alos buenos. Mucha gente acudira alas certificaciones de
menor calidad que seguramente seran mas accesibles y menos estrictas.

» Facilitar la transparencia. Ello implica que un trabajador sepalo que €l
certificado dice de é, lo que se espera de su desempefio; asi como €l
empleador puedaver, sinlugar adudas, €l tipo y alcance de las competen-
cias poseidas por el trabajador.

»  Permitir la configuracién del concepto de aprendizaje permanente. Por-
que efecttia el reconocimiento de todos los saberes y valora los conoci-
mientos y las aptitudes adquiridas en todos los dmbitos de la vida pero

8 Vargas, F., Competencia Laboral en la practica, Montevideo, Cinterfor/OIT, 2004.
9 Desarrollada por Jean Bjérnavold en varios documentos para CEDEFOP.



tambi én se articula con la of erta de oportuni dades de for-
maci on, que permitan complementar |as competenciasalin
no poseidas. El proceso de reconocimiento de competen-
cias debe ofrecer todas las posibilidades educativas y
formativas para motivar a candidato hacia su desarrollo
profesional. Crear una cultura del aprendizaje implica,
entre otras cosas, ampliar las oportunidades de formacion.

30. ¢Quién certifica las competencias labor ales?

Segun el sistema de que se trate, la certificacion de com-
petencias laborales puede ser realizada por:

e Lainstitucion de formacion profesional en la que se han
cursado los programas formativos o donde se han demos-
trado las competencias requeridas para obtener el certifi-
cado.

» Un organismo independiente dedicado a la certificacion
de competencias.

Un debate, a veces latente y otras explicito, se verificaen
torno a esta doble opcidon. En muchos casos, el conocimiento
limitado del funcionamiento de los sistemas de certificacion
hace que setome partido por unau otraaternativa, sin realizar
mayores analisis. Como en todo lo que significa un disefio
institucional, la opcién menos afortunada es siempre la que
buscatrasladar, sin mayor consulta, un modelo exitoso en una
realidad y determinado contexto, hacia otro nuevo ambiente,
cas siempre distinto.

Las experiencias sobre certificacion en América Latina
estan demostrando que lo més importante no es quién certifi-
ca, sino la calidad e imparcialidad con que se desarrolla €l
proceso. Un proceso de eval uacion con calidad, puede ser per-
fectamente desarrollado por la misma institucién que realizd
la formacion. Igualmente, esta institucion debe realizar arre-
glos con representantes de empresas y trabajadores, para ga-
rantizar que los estandares de competencia y las acciones de
evaluacién son pertinentes y confiables. En la evaluacién se
ha de garantizar la confiabilidad, laimparcialidad y lavalidez
de losresultados; pero ademas, unabuena evaluacion requiere
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disponer de ambientes apropiados, la conexion con €l mundo del trabajo y el
conocimiento sobre las técnicas de recolecciéon de evidencias y en esto, las
instituciones y centros de formacion tienen grandes ventgjas.

En la discusion sobre la adopcion o la adaptacién de un determinado mo-
delo hay que introducir este argumento ya que en muchos casos se tiende a
trasladar automaticamente la | 6gica de la certificacion de procesos o de bienes
al dmbito de la certificacion y reconocimiento de | as capacidades de | as perso-
nas. Las ingtituciones de formacién estan muy bien equipadas para desarrollar
€l proceso de laformacion, y la evaluacién que conduce al certificado es, ante
todo, una evaluacion formativa

Una reciente investigacion en la Unidn Europea demostro las diferencias
entre varios model os nacional es de certificacion’® de Alemania, Bélgica, Fran-
ciaelnglaterra. Aunque todos|os paises comparten el objetivo comin de man-
tener un model o formativo capaz de responder con calidad alademandadelas
empresasy atender lamayor cantidad posible dejovenesy adultos, los arreglos
institucionales no son los mismos. En el cuadro de la pagina siguiente se mues-
tra una comparacion de los rasgos distintivos en varios casos nacionales.*

Lainsistenciaen laseparacién entre el formador, el evaluador y € certifi-
cador, proviene del modelo del Reino Unido. Sus raices estan emparentadas
con los origenes de dicho model o, aunque el objetivo perseguido no es delez-
nable; dicha separacion serealizacomo medio paraasegurar lacalidad y trans-
parencia del certificado. Alli los organismos certificadores son, en muchos
casos, instituciones de antigua data que representan |os intereses gremiales
desde susiniciosy no existe una tradicién de instituciones nacionales de for-
macion ni del didlogo social que se suscita en los procesos de elaboracion de
competencias.

En Gran Bretaia, no fue sino hasta finales del siglo X1X, con la
promulgacién del Actade Educacion Técnicaen 1889, que organi zacio-
nes como “City and Guilds of London Institute” fueron habilitadas a
realizar acuerdos para la educacion técnicay su certificacion, trabajan-
do con los consejos locales. Lacertificacion fue dejadaalainiciativade
una amplia serie de mesas examinadoras, paralas cuales aquellaeraun
negocio, pero que intentaron establecerla en todas | as profesiones.

Fuente: CEDEFOP, Certification and legibility of competences, 2001.

10 Bouder, Anniey otros, Certification and legibility of competences, CEDEFOP, 2001.
1 Vargas, F., “Cuatro afirmaciones sobre certificacion. Todas falsas’, Boletin Cinterfor/OIT
N°153, 2002.



Rasgosinstitucionales de la certificacion en Europa

RASGO ALEMANIA FRANCIA ESPANA INGLATERRA
Formacion alterna- | Educacion y FP Tres subsistemas | Un marco nacional
da empresa-centro | reguladas por el de formacion: con nivelesy areas
(formacion dual). | Ministerio de Reglada, en el de competencia,

Caracteristicas | Responsabilidad | Educacion. ciclo educativo; regulado por una
principales de la formacion a | Reconocimiento de | Ocupacional, para | Autoridad
cargo de la aprendizajes pre- | desempleadosy, | Nacional, en lo
empresa vios para adultos. | Continua, para educativo y lo
Varios programas | trabajadores laboral
de certificacion en
empresas
Instituto Federal Ministerio de Instituto Nacional | Autoridad de
Regulador parala FP Educacion de las Curriculo y
BIBB Cualificaciones Cualificaciones
(INCUAL) (QCA)
Nacionales, fijados | Referenciales Perfiles ocupacio- | Establecidos con el
nd por el BIBB nacionales fijados | nales establecidos | liderazgo de las
Estandares por el Ministerio de | y reglados median- | cAmaras
Educacion te Real Decreto empresariales
Practica laboral. Regulacion de alta | Referentes Un marco nacional
Empresa liderala | confiabilidad por | nacionalesy comprehensivo e
Fortalezas formacion. ser plblicay focalizados en integrador.
Estandares nacional. diferentes clientes. | Educacion y
nacionales con Educacion y FP integrada al FP integradas
autoridad tnica. | FP integradas sistema educativo
Se cuestiona la Criticas de los Necesidad de una | En el afan de
eficiencia del empleadores ala | mayor coordina- | describir
Aspectos sistema dual por su | baja aplicabilidad | cion entre los siste- | objetivamente se
criticos estrecho foco en | de los diplomas por | mas de formacion | llegd a un exceso
una sola practica | prevalecer conteni- | inicial, continua y | de calificaciones y
dos académicos | ocupacional descripciones
Primeras reglas 12 escuela de artes | Institutos técnicos | Iniciativas privadas
para la formacion | y oficios: 1803. establecidos:1925 | para la capacita-
Antecedentes industrial en 1925 | Creacion del CAP: | Primeros certifica- | cion: 1878 (City
histéricos Sistema dual: 1964 | 1919 dos en mitad de los | and Guilds)
70. Ley general de | Normas de compe-
educacion fines de | tencia al final de
los noventa los ochenta.

Fuentes: Construccion propia con base en: QCA, Report of the Independent Review of the UK
National Occupational Standards Programme, 2001. CEDEFOP, Certification and legibility
of competences, 2001. Fretwell, David, A Framework for defining and assessing occupational

and training standards in developing countries, 2001.
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En América Latina se estén realizando grandes avances hacia la confor-
macién de model os que respondan a las necesidades de | os paises, antes que a
un argumento basado en el éxito de unaexperienciano comprobada. En Méxi-
co, después de més de siete afios de trabajo, el CONOCER esta concentrando
su actividad en dar mas significado a sus normas de competencia en relacion
con las necesidades y €l lenguaje de las empresas. Después de un amplio es-
fuerzo de desarrollo de estdndares, se registro un cuello de botella, justamente
en la certificacion. Ello ensefid que no se demanda certificaciones para todas
las éreas de desempefio y que se requiere afinar |0os mecanismos relacionados
con lasbarreras que su costo puedeimponer alostrabajadores més carenciados.

En Colombia, SENA ha desarrollado, en los Ultimos cinco afos, una am-
plia experiencia de conformacién de “ mesas sectoriales’ en las cuales, con la
participacion de empresarios, trabajadores y representantes locales y de esta-
blecimientos educativos, se desarrollan procesos de caracterizacion sectorial,
deidentificacién de competenciasy de elaboracion y validacion delos progra-
mas de formacion.*?

El programa “ Chile Califica’ ha avanzado en experiencias de normaliza-
ciény certificacion y ha apostado por laindependenciaentre lacertificaciony
laformacion. Recuérdese que el modelo de Chile se caracteriza por la separa-
cion entre e financiamiento y la gjecucion; ahora, con € advenimiento de
organismos certificadores, se desarrolla un mecanismo de aseguramiento de
calidad sobre los organismos egjecutores de capacitacion. Sin embargo, una
caracteristicainteresante en el caso de Chile, que hasta ahora prevalece en las
aplicaciones, eslano separacion entre quien evalUay quien certifica. Luego de
las diferentes pruebas han notado que es mas conveniente en su contexto, no
realizar estos dos procesos en instituciones diferentes.

Pero eseno esel Unico arreglo posible: enlanormalSO 17024 aplicable a
los organismos de certificacion, selee: “un érgano certificador podria proveer
capacitacion, si 1o hace deberd demostrar claramente cOmo maneja la separa-
Cion entre evaluacion y capacitacién para asegurar la confidencialidad, objeti-
vidad e imparcialidad”.®3

En suma, larespuestaa esta preguntadepende del disefio institucional y de
lo que los actores sociales juzguen mas conveniente para disponer de un siste-
ma de certificacion transparente, efectivo y de calidad. Incluso en el andlisis

12 M és informacién en www.sena.edu.co / sistema nacional de formacion para el trabajo
13 Norma I SO 17024 “ Requerimientos general es para organismos que operan sistemas de cer-
tificacion de personas’.



del disefio institucional conviene colocar la perspectiva de las
motivaciones paralacertificacion. Al respecto Aleximy Lopes
(2004) describen tres vertientes; la primera originada en las
empresas de gran tamarfio que se interesan en generar la certifi-
cacion como un mecanismo asociado a las politicas de inclu-
sion. La segunda es la vertiente educativa en la que se encua-
dran los esfuerzos por crear sistemas nacionales en los que €
reconocimiento de las competencias se asocia, tanto alaposibi-
lidad de ingresar o reingresar a la educacion, como al mercado
detrabajo. Por Ultimo, lavertiente del mercado de trabajo cuyo
sello distintivo es el reconocimiento de las competencias adqui-
ridas y acumuladas en la experiencialaboral .2

En cada una de estas vertientes hay diferentes actores y
motivaciones, también distintos arreglos institucionales. Los
mecanismos de didlogo socia son, sin duda, claves en e mo-
mento de definir las opciones con las que se disefia un sistema
especifico.

31. ¢Quéeslaevaluacion de competencias laborales?

Este tema ha merecido gran atencién en todos | os casos en
gue se desarrollan modelos de formacién y certificacion por
competencias. En realidad laeval uacién esun momento crucial,
es un aspecto medular de la certificacion y posibilita la iden-
tificacion de necesidades ulteriores de formacion. A continua-
cién algunas definiciones sobre evaluacion de competencias:

SENAI* ladefine como un proceso de recol eccion de evi-
dencias sobre el desempefio profesional de una persona con €l
propdsito de formarse un juicio sobre su competencia en rela-
cion con un perfil profesional e identificar aquellas éreas de
desempefio que deban ser fortalecidas, utilizando laformacion
u otros medios, parallegar al nivel de competencia requerido.

14 Alexim, Jodo Carlos; Lopes Evangelio, Carmen Lucia, “A Certificaco
profissional revisitada’, Boletin Técnico SENAC, 2003.

5 SENAI, Metodologia de Avaliacéo e Certificagdo de Competencias, Bra-
silia, 2002.

{Qué es

la evaluacion de
competencias
laborales?

95



96

CONOCER de México* hadefinido laevaluacion de competencias como
el proceso mediante el cual se recogen evidencias sobre el desempefio laboral
de un individuo, con €l fin de determinar si es competente 0 alin no, para
realizar una funcion laboral determinada.

Otras caracteristicas de la evaluacion por competencias se pueden verifi-
car en las siguientes definiciones:

El propésito de la evaluacion de competencias es recoger suficientes evi-
dencias de que los individuos pueden desempefiarse segin las normas especi-
ficas en una funcion especifica (Fletcher).Y”

L as evaluaciones no dependen del tiempo de permanencia en institucio-
nes educativas formales (Grant, 1979).

En los sistemas normalizados de certificacién de competencia laboral, la
evaluacion de competencias adquiere la connotacion de un proceso de verifi-
cacion de evidencias de desempefio contra el estandar definido en la norma.
La verificacion de evidencias puede realizarse de diversas formas y para dis-
tintos tipos de evidencia, como se muestraen el cuadro de la pagina siguiente.

En el Reino Unido, la evaluacion puede ser realizada directamente por €l
organismo certificador o por un centro evaluador especializada que funciona
con una estrecha verificacion de calidad ejercida desde el organismo certifica-
dor, el que ha debido acreditarlo previamente. En México, los centros
evaluadores que se han venido acreditando pueden ser parte de organismos de
formacion, pero en este caso eval lan candidatos gue no han sido formados en
tales centros. De este modo se ha reconocido que buena parte del éxito en la
evaluacion requiere de un ambiente y de un conocimiento muy cercano al pro-
ceso formativo.

L as experiencias de evaluacion en Brasil, para ciertos sectores de la eco-
nomia, como €l de soldadura o mantenimiento industrial, utilizan centros de
evaluacioén que pueden funcionar en Centros del SENALI; el énfasis esta puesto
en la acertada definicion de los perfiles y de los instrumentos de evaluacion
con € fin de garantizar la efectividad del proceso.

Siempre, la transparenciay confiabilidad del sistema de certificacién se
privilegian afin de dar alos certificados un alto valor y credibilidad que, final-
mente, favorezcaasus poseedores. En todo caso labase paralaevaluaciony la
certificacion estd en la norma técnica de competencia laboral.

16 CONOCER, op. cit.
17 Fletcher, Shirley, “Nuevas formas de evaluacién y certificacion”, en: Competencia Laboral.
Antologia de Lecturas, México, CONOCER, 1997.



M étodos de recoleccién de evidencias

METODO

DESCRIPCION

Preguntas
orales

Se realiza en entrevista con el candidato, o durante la observacion en el
puesto de trabajo, usualmente se hacen preguntas sobre las causas del
trabajo, bases legales, procedimiento, principios, seguridad, formas de
actuar ante eventos inesperados y formas en que aplica el conocimiento
en el desempefio.

Puede usarse también una técnica de debate con preguntas del tipo:
¢qué pasaria si?

Dentro de la categoria oral puede pedirse al candidato que realice una
presentacion sobre las caracteristicas de su trabajo o de un tema espe-
cifico a evaluar.

Preguntas
escritas

Mediante pruebas en las que se incluyen preguntas de diferentes tipos
encaminadas a establecer los conocimientos de base sobre el trabajo,
principios, temas de seguridad en el trabajo, impacto ambiental, o sobre
procedimientos técnicos o de seguridad.

Observacion
del desempefio

Es lamés aconsejable y economica fuente de recoleccion de evidencias;
debe preferirse buscar las evidencias que ocurren normalmente como
resultado del trabajo. No debe interferir con el normal desarrollo de las
actividades. Debe cuidarse de ejercer presiones o crear estrés en el tra-
bajador.

Simulacros
asignacion de
tareas

Cuando se deben recopilar evidencias de hechos inusuales o de tardia
ocurrencia o de evidencias que no se presentan con una alta periodici-
dad. Es el caso de las emergencias de seguridad para verificar la capa-
cidad del trabajador para seguir los procedimientos de evacuacion o de
ayuda a comparfieros de trabajo.

Productos del

Chequeando la calidad de los productos que en su trabajo y en relacion

trabajo con el estandar, son obtenidos a causa del desempefio del candidato.
Incluye la elaboracion de materiales, productos finales, productos que
sirven de insumo a compafieros de trabajo dentro del proceso laboral.

Portafolio 0 Recopilacion de materiales que demuestran el desempefio anterior y los

carpeta logros alcanzados y productos obtenidos; debidamente autenticados por

de evidencias

evaluadores reconocidos. Incluyen no solo los productos sino también
formas de registro fotografico o en video o audio de los mismos. Infor-
mes escritos que demuestren su actuacion, testimonios veridicos sobre
su actuacion en eventos anteriores, por ejemplo, imprevistos.

Fuente: Adaptado de: McDonald y otros (1995); Fletcher (1992).
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32. ¢Como sediferencialaevaluacion tradicional dela
evaluacién por competencias?

Laevaluacion por competencias no es un conjunto de exa
menes, es la base para la certificacion de competenciay se
[leva a cabo como un proceso para acopiar evidencias de des-
empefio y conocimiento de un individuo en relacion con una
norma de competencia laboral. Esto le confiere un papel de
instrumento de diagndstico muy apreciable, tanto para el tra-
bajador, como para el empleador.

L os sistemas tradicional es de eval uaci 6n suelen presentar
todas o algunas de las siguientes caracteristicas.

Evaluacion asociada a un curso o programa.

Partes del programa se evalUan a partir de las mate-
rias.

Partes del programa se incluyen en el examen final.
Aprobacion basada en escalas de puntos.

No se conocen las preguntas.

Se realiza en tiempos definidos.

Utiliza comparaciones estadisticas.

Por su parte, la evaluacion de competencias laborales se
define como un proceso con varios grandes pasos:

Definicién de los objetivos.
Recoleccion de evidencias.
Comparacion de evidencias con |os objetivos.

Formacion de un juicio (competente o alin no com-
petente).

Algunas caracteristicas de la evaluacién por competen-

cias son:

Esta fundamentada en estédndares que describen el
nivel esperado de competencia laboral.

Los estdndares incluyen criterios que detallan lo que
se considera un trabajo bien hecho.



Laevaluacion esindividual, no compara trabajadores entre si.

Configuraunjuicio parael trabajador evaluado: competente o alin no
competente.

Se realiza preferentemente, en situaciones reales de trabgjo.

No se cifie a un tiempo predeterminado para su realizacion; es mas
bien un proceso que un momento.

No esta sujeta alaterminacion de una accion especifica de capacita-
cion.
Incluye el reconocimiento de competencias adquiridas como resulta-

do de laexperiencialaboral. Esta caracteristica se ha desarrollado en
algunos paises como € “reconocimiento de aprendizajes previos’.

Es una herramienta para la orientacion del aprendizaje posterior del
trabajador; como tal tiene un importante rol en el desarrollo de las
habilidades y capacidades de |os evaluados.

Eslabase parala certificacion de la competencialaboral del trabaja-
dor.
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33. ¢Como es el proceso de certificacion en un sistema
nor malizado de competencia laboral?

El proceso de evaluacién y certificacion se describe en el
siguiente gréfico:

Proceso de evaluacién de competencias

IDENTIFICAR LAS COMPETENCIAS
REQUERIDAS PARA CUMPLIR CON
LAS FUNCIONES PROPIAS
DE LA OCUPACION (NORMA)

!

RECOLECTAR LAS EVIDENCIAS DE
DESEMPENO Y CONOCIMIENTO

v

COMPARAR LAS EVIDENCIAS REGISTRAR
FRENTE A LA NORMA —» ENEL SISTEMA
i DE INFORMACION

COMPETENTE T

ALCANZA LAS
COMPETENCIAS
REQUERIDAS

) EXPEDIR l
CERTIFICADO

AUN NO
COMPETENTE

ESTABLECER LAS NECESIDADES
DE CAPACITACION Y DESARROLLO
PARA ALCANZAR LA COMPETENCIA

v

DESARROLLAR LAS ACCIONES
DE FORMACION Y DESARROLLO

100  Fuente: Irigoin, M.; Vargas, F., Competencia Laboral..., op. cit.



A modo de gjemplo se citael proceso definido por CONOCER, de Méxi-
co,'® que sigue los siguientes pasos:

*  Presentacion dd candidato a evaluacion ante @ organismo certificador.

»  Prediagndstico de competencias efectuado por el organismo.

* Remision a un centro evaluador.

* Asignacion de un evaluador.

» Elaboracion del plan de evaluacion.

» Aplicacion eintegracion del portafolio de evidencias.

e Emision del juicio de evaluacion.

» Veredicto de conformidad con la certificacion.

e Otorgamiento de la certificacion.

El proceso seiniciacon unapresentacion del candidato ante el organismo
certificador. Alli, ademas de realizar el registro de la solicitud, le es aplicado
un prediagndstico de sus competencias para determinar:

» El estado de la competencia con relacién ala unidad o ala caifica
cion en laque aspira a certificarse.

» Lasprobabilidades de éxito del candidato para obtener el certificado
€en esa competencia.

Mediante el andlisis de los resultados obtenidos, €l candidato puede ser
remitido al proceso de evaluacion en un centro evaluador acreditado o, en su
defecto, ser instado ainiciar un proceso de formacion parareforzar sus compe-
tencias en las areas que alin no domina.

Despuésdel prediagndstico, €l organismo certificador asignaun evaluador,
quien acuerda, con €l candidato, €l respectivo plan de evaluacion en el cual se
establecelaestrategiade eval uacion, dandole asi transparenciaa proceso. Luego
se procede a gjecutar el plan de evaluacién aplicando |os instrumentos para el
acopio de las evidencias de desempefio y de conocimiento en la competencia
evaluada.

El candidato puede acumular registros de evidencias de desempefio de
diferentes momentos de su experiencia en torno a una calificacion laboral y
presentar a evaluador estos documentos incluidos en un “portafolio de evi-
dencias’. De esta forma el evaluador puede tener una completa coleccion de

8 CONOCER, Reforma estructural de la formacion profesional y la capacitacion, Presenta-
cién electronica, 2000. Mayor informacién en: www.conocer.org.mx

101



{Como

se asegura

la calidad del
sistema

de certificacion?

102

instrumentos de verificacion de evidencias allegadas para po-
der compararlas con las especificaciones de la horma de com-
petenciay emitir su juicio: competente o alin no competente.

En el caso Ultimo, se degja en claro la, o las unidades o
elementos en los cuales el trabajador no resulté competente.
El evaluador debe elaborar un reporte parala verificacion in-
ternadescribiendo €l proceso eincluyendo losresultadosdela
evaluacion.

Posteriormente, un grupo conformado por personas con
suficiente conocimiento en el &rea de competencia a certifi-
car, indica, con base en el proceso adelantado, si procede la
certificacion de un candidato. Luego, con un veredicto de pro-
cedencia, se elabora y otorga el certificado de competencia
laboral.

Laevaluacion con € resultado: “competente”, le permite
al candidato acceder ala certificacion. Pero, ademas del valor
expresado en €l certificado, la evaluacion permite disponer de
un perfil comparativo de la situacion del individuo respecto a
una norma técnica de competencia laboral. Esta informacién
resultade muchautilidad para orientar |0s programas de capa-
citacién alos que deberia asistir.

34. ¢Como se asegura la calidad del sistema de
certificacion?

El proceso de certificacion requiere total transparencia.
Es por ello que se apoya en mecanismos de aseguramiento de
lacalidad orientados a garantizar que los procedimientos apli-
cados para la certificacién se realizan de conformidad con los
lineami entos administrativos y técnico metodol 6gicos disefia-
dos para este fin.%°

Tanto el organismo certificador, como el centro evaluador,
mantienen sistemas de aseguramiento de la calidad. El centro
evaluador debe asegurar |a existencia de mecanismos de veri-
ficaciéninternaparavelar quelaevaluacion se efectle siguien-

19 CONOCER, op. cit.



do los procedimientos y lineamientos establecidos y de ese modo sus resulta-
dos sean imparciales, transparentes y objetivos.

El centro evaluador® debe mantener un verificador interno para constatar
la consistencia de los procedimientos utilizados, asesorar a los evaluadores
sobre el proceso de evaluacién y generar condiciones paramanegjar lainforma-
¢ion relacionada con las evaluaciones.

Laverificacion externaal centro evaluador es realizada por un organismo
certificador. Para €ello se basa en la informacién de la verificacion interna 'y
ademas verifica desde fueralas précticas de eval uacién empleadas, suministra
asesoriaalos evaluadoresy mantiene registros sobre las eval uaciones efectua-
das. En estarelacién es de sumaimportancia laretroalimentacion que el orga-
nismo certificador suministre al centro evaluador.

El verificador interno de los centros evaluadores debe constatar:
» Laspracticas de evaluacion.

* Losplanes de evaluacion.

e Losportafolios de evidencias.

El verificador externo desarrolla su papel mediante:

» Laelaboracion de un diagndstico del centro de evaluacion.
» Elaborando y ejecutando un plan de verificacion externa.

» Elaborando € reporte de “no conformidades”.

De establecerse “no conformidades’ durante el proceso de verificacion, el
organismo certificador prestara asesoriay apoyo a centro evaluador afin de
detectar y neutralizar las causas de tal situacion.

En México, las personas que aplican laeval uacion, estan certificadas bajo
una norma técnica de competencia laboral, ello imprime también un sello de
calidad a su desempefio.

20 Aunque nos referimos al centro evaluador; la normativa sobre el tema también permite que
se acrediten evaluadores independientes. 103
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