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1. Concepto

La certificacion de la competen-
cias es €l reconocimiento publico, for-
mal y temporal de la capacidad labo-
ral demostrada por un trabajador, efec-
tuado con base en la evaluacion de sus
competencias en relacion con una nor-
may sin estar necesariamente sujeto a
la culminacion de un proceso educati-
VO.

No. 152

El concepto de “certificacion”asi como
las caracteristicas de un certificado de
calidad son temas del presente articu-
lo. Ademads, los autores abordan el as-
pecto institucional del proceso de cer-
tificacion y su relacion con el objetivo
ultimo del mismo: el reconocimiento de
las competencias adquiridas y demos-
tradas por el trabajador, sin reparar en
la forma como fueron adquiridas.
Maria Etiennette Irigoin, chilena, ac-
tualmente es Coordinadora del Comi-
té de Autoevaluacion Institucional de
la Universidad de Chile. Autora y coau-
tora de articulos y documentos técni-
cos, ha sido consultora de organismos
internacionales y de universidades en
América Latina.

Fernando Vargas es colombiano; con-
sultor en el area de formacion y com-
petencia laboral, autor de varios ma-
nuales y documentos técnicos. Fue
subdirector del Servicio Nacional de
Aprendizaje SENA, de Colombia.

Realmente, en los Ultimos afios
varios factores han colocado el tema
de la certificacién como un punto cen-
tral. Puede mencionarse en la lista, la
preocupacion por mejorar la calidad y
productividad de las organizaciones,
los nuevos contenidos de los empleos
y e cambio fundamental en la concep-
tualizacion del trabgjo. De ser consi-
derado una suma de tareas especiali-
zadas y, a veces, estrechamente con-
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La certificacién
de la competen-
cias es el
reconocimiento
publico, formal y
temporal de la
capacidad laboral
demostrada por un
trabajador,
efectuado con
base en la
evaluaciéon de sus
competencias en
relaciéon con una
normay sin estar
necesariamente
sujeto a la
culminaciéon de un
proceso
educativo

cebidas, ahora el conte-
nido del trabgjo se reve-
la como una compleja
movilizacién de sabe-
res, para resolver 1os
problemas que surgen y
lograr los objetivos pro-
puestos.

Junto con lo ante-
rior, la introduccion del
enfogue de competencia
y la preocupacion cada
vez mas generalizada
por mejorar la calidad
de los sistemas de for-
macion, hacen que sere-
quieran indicadores de
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la capacidad real de des-
empefio de las personas. EI mercado
de trabajo ha dispuesto de estos
indicadores tradicionalmente asocia-
dos a los logros de los procesos edu-
cativos formales, sin embargo, ya en
los 70, McCldland? aertaba sobre la
incapacidad de las credenciales educa
tivas como buenos predictores del des-
empefio laboral de la persona.

Son muchos los actores interesa-
dos en la certificacion. El trabajo bien
hecho es una necesidad para todos los
trabajadores que deseen hacer una
carrera laboral ascendente. Las empre-
sas, a su vez, esperan que sus contrata-
ciones de persona redunden en mejo-
res desempefios e incrementos en la
productividad. Las instituciones de
formacién aspiran a atinar a las nece-
sidades de los empleadores y a efecto
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ofrecen sus acciones de capacitacion.
Por ultimo, suele ocurrir que € gobier-
no se preocupe del tema por razones
atribuibles a las politicas de empleo o
de megjoramiento de la calidad educa
tiva

Es asi como se han perfeccionado
procesos tendientes a certificar la com-
petencia laboral con € claro interés de
brindar mayor transparencia a las re-
laciones entre empleadores y trabaja
dores, asi como de facilitar a unos y
otros mejores opciones de contrata-
cion.

La certificaciéon se ubica a fina
delas etapas del trabajo por competen-
cias, requiere previamente de la iden-
tificacion de competencias, su norma-
lizacion, y luego de la evaluacion de
é/la candidato/a a ser certificado/a.

Unade las caracteriticas clave de
los certificados de competencia labo-
ral es su independencia de los proce-
sos educativos. El certificado se cen-
traen las unidades de competenciapara
las cuales demostrd su competencia €/
la trabajador/a.

En tanto la evaluacion de compe-
tencias mangja € proceso técnico de
demostracion del nivel de competen-
cia dd trabgjador, la certificacion tie-
ne que ver con las cuestiones ingtitu-
cionales y politicas en lo que hace d
reconocimiento publico de la compe-
tencia, y precisa de validez, legitimi-
dad y transparencia.



2. Caracteristicas del
certificado de competencia
laboral

El certificado de competencia la-
boral se convierte en un testigo de las
capacidades laborales del trabajador;
aun de las adquiridas como resultado
de la experiencia, fuera de procesos
educativos formales, y como ta debe:

e tener significado,

e tener validez,

e producirse en un sistema transpa-
rente, y

» actualizarse con periodicidad.

Significacion. El certificado tie-
ne un ato significado para su aplica
cion laboral. No indica qué contenidos
académicos o del conocimiento fueron
evaluados; se refiere a competencias
laboralesincluidas en un esténdar y co-
nocidas por empleadores y trabajado-
res. Su significado explica € capital

humano poseido por el trabajador, es
decir, “é conocimiento que los indivi-
duos adquieren durante su vida y que
emplean para producir...”3.

Validez. Debe ser expedido en un
marco institucional reconocido y legi-
timo. El reconocimiento hace alusion
ala existencia de organismos legitima-
mente constituidos y de visibilidad
publica que estén encargados de garan-
tizar la calidad y transparencia en la
expedicion de los certificados.

Transparencia. El modelo insti-
tucional y € proceso de certificacion
deben ser abiertos para todos los inte-
resados y de féacil visibilidad. Debe
gozar de la credibilidad de empleado-
res y trabgjadores. De lo contrario, €
valor atribuido al certificado sera es-
caso o nulo.

Actualizacién. Los certificados
deben reflgjar las competencias real-

El papel de la certificacion

en su “status’ personal;

cion; y

» Lacertificacion es una forma de garantizar la calidad y de expresar
d nivel de competencia acanzado;

» Paralas personas, la certificacion puede representar la garantia para
su inversién en capacitacion, mejorar las oportunidades de movili-
dad en su carrera laboral y representar un elemento con significado

»  Paralas empresas, es unaforma de valorar la competencia de la gen-
te que podria reclutar o los resultados de su inversion en capacita

» El acervo de conocimientos incorporado en las personas vinculadas

Fuente: Adaptado de: Bertrand Oliver - «Evaluacion y Certificacion de Calificaciones Vocacionales»,

IBERFOP, Madrid, 2000.
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mente poseidas por sus portadores.
Toda vez que estas competencias im-
plican capacidades de hacer, de ser y
de aprender continuamente, € certifi-
cado debe ser periddicamente actuali-
zado (segun lo establezca el esténdar).
Su vigencia es fija en € tiempo dado
gue las competencias a que se refiere
son suceptibles de obsolescencia de-
bido a los cambios en la tecnologia u
organizacion del trabajo.

Pueden diferenciarse varios tipos
de certificacion, segin las partes que
intervienen. De hecho, en la practica
de los paises latinoamericanos existe
un tipo preponderante y algunos otros
arreglos més localizados que € lector
podra diferenciar de acuerdo con la
lectura.

3. Diferentes modelosde
certificacion

De acuerdo con los arreglos insti-
tucionales predominantes en un pais,
se suelen encontrar diferentes mode-
los de certificacion. Generalmente se
habla de modelos de 13, 23 y 32 par-
te.

El modelo de primera parte se
configura cuando los certificados son
otorgados a finalizar los procesos de
formacion, por las mismas institucio-
nes que la brindaron. Es € caso, por
giemplo, de los llamados Certificados
de Aptitud Profesional (CAP) expedi-
dos por las ingtituciones de formacion
profesional al terminar el proceso de
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capacitacion de los aprendices. De he-
cho, tales aprendices, durante su for-
macion, superaron las evaluaciones
tedricas y practicas, también partici-
paron en pasantias de practica laboral
supervisada y evaluada. Como tal, €
CAP es un certificado basado en €
andlisis de la capacidad |aboral. Este
tipo de certificado se puede denomi-
nar como de primera parte, porque es
otorgado directamente por la institu-
cion de formacion. No obstante, en los
procesos de evauacion ha participado
la empresa.

El modelo de segunda parte. En
los @ambitos fundamentalmente acadé-
micos suele ocurrir que, ademas del es-
tablecimiento educativo que emite y
otorgad certificado, interviene una se-
gunda parte, usualmente la autoridad
publica en materia educativa. Esta au-
toridad ha conferido al establecimien-
to educativo la facultad de otorgar €
certificado y se reserva para si mante-
ner o suprimir dichafacultad de acuer-
do con los procedimientos de verifica
cion que lleve a cabo. Su papel se ve
reflgjado tradicionamente en la firma
del certificado, sin la cual este carece
de validez.

La certificaciéon de tercera par-
te. Cuando la expedicion del certifica
do corre por cuenta de un organismo
especializado, independiente de lasins-
tituciones que participaron en la for-
macion, también de laformaen que la
persona construyG sus competencias,
e incluso independiente de la evalua
cion misma.



En los procesos de certificacion de
tercera parte usualmente existen tres
funciones especidizadas y diferencia-
das, a veces institucional mente:

» Lafuncién de formacion, a cargo
de instituciones especializadas
que, apesar de poder expedir titu-
los a la culminacién de estudios,
no tienen que ver ni con la evar
luacion, ni con la certificacion.

» Lafuncién de evaluacién, acargo
de centros evaluadores que veri-
fican la competencia laboral del
candidato contralanorma. El cen-
tro evaluador recomienda la cer-
tificacion, con base en los resul-
tados.

La funcién de certificacion, acar-
go de organismos certificadores
especializados que actlan con
base en |a recomendacion de los
centros evaluadores.

A la certificacion de primera par-
te puede accederse también mediante
la aplicacién del enfoque de compe-
tencia; se certifica a partir de la for-
macion o la experiencia y previo un
proceso de evauacion. En la certifica
cion de segunda parte, un organismo
rector -usualmente una autoridad pU-
blica- ratifica el certificado. En la cer-
tificacion de tercera parte, ya existe la
separacion de funciones entre for-
mador, evaluador y certificador. En los

LOS DIFERENTES MODELOS DE CERTIFICACION
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PROCESO DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

Solicita la
certificacion de la
competencia

Recibe orientacion
para el proceso

¢Decide presentarse
al proceso?

Recibe orientacion
para oportunidades
de capacitacion
y desarrollo
(formacién basada
en competencias)

NO

Se presenta a evaluacion

'

¢Es aprobado/a?

NO

Recibe la certificaciéon

modelos de primera y segunda parte,
el protagonismo instituciona es de la
formacion; en € detercera, lo esdela
certificacion.

4. Proceso de certificacion

Con lo expuesto hasta ahora pue-
de construirse una vision gréfica del
proceso de certificacion. Notese que
este esguema es Util para certificacion
de primera, segunda o terceraparte. Lo
gue cambia en cada caso es la autori-
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dad encargada de hacer la norma de
competencia, redlizar la evaluacion o
emitir € certificado. El esqguema mues-
tra € flujo de proceso desde la pers-
pectiva de la persona que aspira a que
se le certifique una competencia.

5. Lossistemas de certificacion
de competencialaboral

Un sistema de certificacion de
competencia laboral es un arreglo or-
ganizacional formamente establecido



en€ cud sellevaacabo d ciclo deiden-
tificar, estandarizar, formar y evaluar
las competencias de los trabajadores.

Este arreglo organizacional viabi-
liza la participacion de todos los ofe-
rentes formativos, genera criterios de
coordinacion para valorizar los certi-
ficados, crea mecanismos de asegura-
miento de la calidad y convoca la par-
ticipacion de empleadores y trabajado-
res en la definicion de su funciona-
miento y en €l de las necesidades for-
mativas. Los arreglos institucionales
conformados paralos sistemas de certi-
ficacion de competencia laboral usual-
mente tienen varios niveles:

e un nivel de direccién del sistema
* un nivel intermedio gjecutivo y
* un nivel operativo.

6. Componentesinstitucionales
de un sistemade certificacién*

Pueden caber tres niveles bésicos
en e disefio de un sistema: La Direc-
cion de Sistema, €l Nivel Ejecutivo
Sectoria y e Nivel Operativo. En la
gréfica siguiente se muestra un esque-
ma genera de un sistema de certifica
cion de competencia laboral sobre la
base del modelo de tercera parte.

Direccién del sistema
La Direccion del Sistema es un

escenario tripartito en e cual se verifi-
cad proceso de didogo socia y acuer-

do en torno a la legiti-
midad y represen-
tatividad del sistema. El
nivel directivo genera
los acuerdos necesarios
paraestablecer laestruc-
tura ingtitucional y fun-
ciona dd sistema. Tie-
ne asu cargo la elabora
cion de la base institu-
cional, esto es, las leyes
0 decretos que generan
el marco de funciona-
miento.

Un sistema de
certificacion de
competencia
laboral es un

arreglo

organizacional
formalmente
establecido en el
cual se lleva a
cabo el ciclo de
identificar,
estandarizar,
formar y evaluar
las competencias

de los

trabajadores

El nivel de direc-
cion esta conformado
por actores representativos del lado
empleador, los/as trabajadores/as y d
gobierno. Ellos se ponen de acuerdo
sobre el concepto de certificacion ade-
sarrollar, la forma de hacerlo, quienes
y cOmo pueden hacerlo. Eventualmen-
te, la figura directiva del sistema pue-
de ser de caracter bipartito, con
empleadores y trabajadores, pero se
reguiere que se haya dado unabase pre-
via de apoyo (a veces juridico o pro-
gramético; a veces financiero) por par-
te del sector gobierno.

En € nivel directivo se dictan las
“reglas del juego” del sistema. Su
representatividad es fundamental. De
ahi que la intervencion publica sea a-
tamente deseable y con una estrategia
claramente definida®.

La creacion del nivel directivo del
sistema no necesariamente implica la
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creaciéon de nuevas ins-
tituciones o de mas pro-
cesos hurocréticos. El
sistema de certificacion
tiene un compromiso in-
eludible con la equidad
en e acceso, de modo
gue s establece barreras

&a""’?f.
ﬁngimm:iﬂ m&;

[N e, .
A s A % - !
B . 1 5
5

mentalmente por em-
pleadores y trabajadores
de un sector ocupacional
especifico. En este nivel
se llevan a cabo los pro-
cesos de andlisis ocupa
cional y la elaboracién
delosestdndares de des-

como mas tramites o

mayores costos para los

trabgjadores o emplea-

dores, su base de credibilidad puede
resultar afectada.

El nivel sectorial

El nivel sectorial es de caracter
gjecutivo y esta conformado funda-

empefio sobre las cuades
s certifica

Las normas de competencia ela
boradas quedan contempladas dentro
del arreglo estructural que se haya lo-
grado hacer en € nivel directivo. Las
normas pueden adquirir €l carécter de
bien publico y ponerse a alcance de
las instituciones de formacion, de los
aspirantes a empleo para decidirse por

PERFIL DE UN SISTEMA DE
FORMACION Y CERTIFICACION

DIRECCION
DEL SISTEMA

NIVEL
SECTORIAL

NIVEL
OPERATIVO

FUNCION FORMACION
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programas de capacitacion y de las en-
tidades capacitadoras para actualizar
sus curriculos.

El disefio y elaboracion de una
base de datos sistematizada que con-
tenga las normas de competencia para
la consulta publica es deseable y un
producto de alta utilidad a los efectos
de orientar de los programas de for-
macion y de orientacién ocupacional
para los buscadores de empleo.

En € nivel sectoria se pueden or-
ganizar los procesos de elaboracién de
las normas de competencia con la par-
ticipacion de las ingtituciones de for-
macion, organizacionesy trabajadores.
Mas aln, las instituciones que desarro-
llen procesos de elaboracion de perfi-
les a base de competencias pueden
garantizar que estos tengan represen-
tatividad en la consulta a los actores
sociales, y lograr que tales perfiles sean
adoptados como normas por € nivel
sectorial.

En este nivel también se pueden
desarrollar funciones de aseguramien-
to de la calidad del sistema mediante
mecanismos como la realizacion fre-
cuente de evaluaciones de impacto de
la formacion y la participacion en la
verificacion externa en los procesos de
evauacion y certificacion de compe-
tencias.

Nivel operativo

El nivel operativo incluye las ins-
tituciones dedicadas a la formacion de

los trabgjadores, asi como a las que
desempefian funciones de evaluacion
y certificacion.

Las ingtituciones formadoras de-
sarrollan sus curriculos a partir de las
normas de competencia establecidas e
institucionalizadas. El nivel sectorial
proporciona las normas para el desa
rrollo de los curriculos.

La elaboracion de las normas de
competencia liderada desde el nivel
sectorial sirve como base para que en
el nivel operativo se desarrollen tres
actividades fundamentales:

e la formacién profesional,
e laevaluacion de competencias y
* |a cetificacion.

En este material asumimos las tres
actividades como funciones y no ne-
cesariamente a cargo de instituciones
diferentes.

La funcién de formacion es de-
sarrollada por todas las instituciones
publicas y privadas y las organizacio-
nes gue gjecutan programas formati-
vos. Una de las funciones del sistema
serd lograr que tales ingtituciones me-
joren globalmente su calidad a tener
acceso a perfiles actualizados de com-
petencia, pero también mediante larea
lizacion de evaluaciones de impacto y
divulgacion de sus resultados.

Lafuncién de evaluacion esrea-
lizada en los centros evaluadores de |as
instituciones formativas o en las or-
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ganizaciones, por evaluadores capaci-
tados y competentes. Esta funcion es
objeto de verificacion interna en los
centros formativos y organizaciones,
asi como de verificacion externa lide-
rada desde € nivel sectorial.

Nada impide que una misma ins-
titucion lleve a cabo la funcion de for-
macién y la funcion de evaluacion; la
separacion ingtitucional es un precep-
to del modelo anglosgjon de certifica
cion y no es, necesariamente, la Unica
via para el aseguramiento de la cali-
dad y latransparencia de la evaluacion
y certificacion. En cambio, si tiene €
riesgo de generar mas ingtituciones y
més costos a la certificacion. Por otra
parte, Sl se optara por la no separacion
institucional, es imprescindible tener
el maximo cuidado para satisfacer el
requisito ético evidente de no conver-
tirse en juez y parte a servicio de los
propios intereses.

La funcién de certificacion ga-
rantiza e reconocimiento forma de la
competencia labora una vez llevado a
cabo el proceso de evaluacion. Esta
funcion también puede estar a cargo
de un centro formador y evaluador bajo
el mismo argumento desarrollado en €
parrafo anterior. A efectos de garanti-
zar la cdidad y transparencia del sis-
tema, se requiere separacion funciona,
mas no separacion institucional.

Sin embargo, pueden crearse mo-
delos donde estas funciones estén de-
sarrolladas por diferentes instituciones.
Bajo laldgica de las normas 1SO 9000,
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por gemplo, existen entidades certifi-
cadoras que ya se han interesado por
cubrir, ademas de la certificacion de
productos y de organizaciones, la cer-
tificacion de trabajadores. El tema aqui
es que los costos de funcionamiento no
resulten inequitativos y atenten contra
d libre acceso a sistema. Los arreglos
institucionales son legitimos cuando
estan de acuerdo con la tradicion, el
carisma y la racionaidad (Weber, ci-
tado por Bjgrnavold, 2000), de modo
que no se puede intentar trasladar
automaticamente modelos gue se han
establecido como resultado de muchos
afos de historiay costumbres en otros
paises y contextos.

Lo que si resulta del todo desea-
ble es que las funciones cumplidas en
el nivel operativo correspondan a la
idea de sistema por disponer de una
base de cohesion y funcionamiento ar-
ticulado gque genera una cierta siner-
gia. Ese efecto se consigue articulan-
do esfuerzos a partir del didogo entre
los interesados y reconociendo las ge-
nuinas ventajas que pueden aprovechar
las organizaciones y los trabajadores
a disponer de un arreglo que facilite
la transformacion y valoracion del co-
nocimiento aplicado en € trabgjo.

7. Componentestécnicosdeun
sistemade certificacion

Unade las primeras funciones téc-
nicas de un sistema de certificacion es
la de actualizar los contenidos ocupa-
cionales. En este aspecto, las nuevas



COMPONENTES INSTITUCIONAL Y TECNICO
DE UN SISTEMA DE CERTIFICACION

NORMALIZACION

FORMACION CERTIFICACION

DICTA DICTA
BASES BASES

ADOPTA
NORMAS

DICTA
BASES

DEFINE
PROCESO

IDENTIFICACION Ij
NIVEL DICTA
DIRECTIVO BASES
NIVEL DEFINE
SECTORIAL METODO
NIVEL
OPERATIVO

PROMUEVE .
s ACTUALIZA CAPACITA EVALUA Y
ELABORACION [ ] [ ] CERTIFICA

exigencias se derivan de la conforma-
cion actual de los empleos y las inne-
gables ventagjas de hacer descripciones
sobre grupos de competencias y no
estrechos puestos de trabajo. Una bien
dirigida labor de concertacion con
empleadores y trabajadores/as puede
permitir establecer &reas ocupaciona-
les en sectores clave para efectuar pro-
cesos de certificacion.

Laidentificacion de competencias
tiene varios tipos de posibilidades me-
todoldgicas. Hay que decidirse por al-
guna. La gama va desde los sistemas
de andlisis de puestos de gran conteni-
do taylorista, hasta las nuevas opcio-
nes relacionadas con el enfoque de
competencia laboral que implican usar
herramientas de andlisis funcional de-
sarrolladas en € Reino Unido (Natio-

nal Vocational Qualifications). Se
cuenta también con las metodologias
centradas en el desarrollo curricular
(DACUM) vy las que han perfecciona
do las instituciones de formacion.

Una vez identificados los conte-
nidos ocupacionales de acuerdo con la
opcién metodoldgica escogida, se for-
malizan las descripciones de tales con-
tenidos en un sistema de normas o
estandares. Este proceso permite armar
un banco de normas que resulta muy
Gtil para gjercicios posteriores en otros
sectores.

Como ya se ha dicho, las normas
de competencia son una muy buena
base para la elaboracién de mejores
programas de formacion. De hecho, la
formacion orientada hacia el desarro-
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DIFERENTES OPCIONES TECNICAS DE UN SISTEMA
DE CERTIFICACION

IDENTIFICACION E} NORMALIZACION E} FORMACION CERTIFICACION
'd N\ 'd N\ e N\ 'd N\
ALTERN. ANALISIS DE NO UTILIZA TRADICIONAL DE PRIMERA
1 PUESTOS PARTE
. J . J \ J
( ) ( ) r N\ 2\
ALTERN ANALISIS ESTANDAR DE SEGUNDA
2. L FUNCIONAL ) L COMPET. MODULAR PARTE
\ J —
e N e N - N
ALTERN DACUM O MATRIZ IKISII\D/%JDLSARL ] [ DE TERCERA
n L AMOD ) L DACUM ) | DESESCOLAR PARTE )

llo de competencias laborales se refe-
rencia en normas, aungque debe resol-
ver otros desafios para lograr € desa-
rrollo de las competencias requeridas
hoy en & mundo del trabgjo.

La gecucion de los procesos for-
mativos basados en las normasy curri-
culos disefiados por competencias serd
mucho mas relevantes para una buena
certificacion ocupacional. Los certifi-
cados expedidos mostraran las rediza
ciones laborales en las que €l posee-
dor es capaz de realizar un desempefio
Optimo. Como ta, le pueden garanti-
zar unamejor movilidad laboral a des-
cribir lo que puede lograr con su tra
bajo y no solo un titulo académico.

En e cuadro anterior se muestra
la interaccion entre las diferentes fa-
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ses del trabajo por competencias (iden-
tificacion, normalizacion, formaciéon y
certificacion) con los tres niveles tipi-
cosdeun sistemadeformacion. A cada
nivel corresponde una funcién princi-
pa en relacién con cada fase ddl pro-
ceso.

Pero también pueden verse las fa-
ses del trabajo por competencias en re-
lacién con las diversas alternativas
metodolbgicas que existen para reali-
zar cadaunadeellas. Por gjemplo, para
la identificacion de las competencias
se puede recurrir a varios métodos. El
método elegido definira el formato que
tendra la norma de competencia; lo
importante es recordar que la norma
debe incluir por lo menos, la identifi-
cacion de una redlizacién profesional,
los criterios de desempefio, las eviden-



cias de producto y conocimientosy €l
rango de aplicacion.

Respecto a la formacién, € nivel
operativo presenta varias opciones que
flexibilizan la accién de capacitar y en-
tregan contenidos orientados a la gene-
racion de las competencias demanda-
das. Por ultimo, en la certificacion, las
diferentes opciones incluyen sistemas
de primera, segunda y tercera parte.

8. Beneficios delacertificacion
de competencias

Ademés de la siguiente lista que
enumera algunos beneficios de la cer-
tificacion, se pueden mencionar otros
aspectos que se desarrollan en relacion
con la valoracion del conocimiento, la
calidad de los certificados y la partici-
pacion de los diferentes actores en €
proceso de certificacion.

Beneficios para la organizacion
empleadora:

» mejor desempefio del empleado,

* los empleados estan preparados
para demandas presentes y futu-
ras de los trabajos,

* mejor aprovechamiento de las po-
sibilidades de formacion,

» dispone de un indicador de cali-
dad de la formacién.

Beneficios para €l/la candidato/a:

» cdificaciéon reconocida nacional -
mente,

e reconacimiento de las capacidades
y experiencia presentes,

« cdificaciones obtenidas a propio
ritmo de e/la candidata/a,

« facilitad progreso y desarrollo de
carrera,

* mejora las opciones de movilidad
laboral al incluir competencias
transversales.

Lavaloracion de la certificacion
y lavaloracion del conocimiento

El certificado en un contexto la-
boral como € de hoy es un crédito a
conocimiento poseido por € trabaja-
dor quien lo aplica eficientemente en
sus actividades laborales. En esta so-
ciedad del conocimiento se vaora a-
tamente la capacidad de movilizar los
distintos saberes y poner en juego so-
luciones creativas en la gecucion del
trabgjo. Sin embargo, hasta ahora los
tradicionales reconocimientos acadé-
micos han sido los Unicos indicadores
sobre ese potencial. El certificado se
ha usado en algunos casos con carac-
ter habilitante, como permiso paratra-
bajar en ciertas areas de interés publi-
co 0 de alta incidencia en la salud o
seguridad de las personas y € ambien-
te. Pero también el certificado tiene
mucho que decir sobre las capacida-
des de las personas, |0 que aprendie-
ron en su trabajo y en su experiencia,
|o que demostraron en procesos de evar
luacién y lo que ha sido resultado de
suformaciony desarrollo. En este caso,
es un medio para valorizar € capital
humano poseido por las personasy re-
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presentado en las competencias que
dispone y ha demostrado.

Certificados con calidad
asegurada

Al tener un valor reconocido en
la vinculacion y movilidad laboral de
Su poseedor, € certificado necesita pro-
venir de un sistema en € cua se ga
rantice su calidad. L os sistemas de cer-
tificacion deben garantizar mecanis-
mos de aseguramiento de la calidad
como los que se analizaron en cuanto
a la evaluacion (verificacion externa e
interna) en el punto precedente.

Pero también una buena calidad
resultd de una efectiva participacion de
los interesados (trabajadores, emplea-
dores y sector gobierno) en la defini-
cion de las “reglas del juego” y en d
proceso mismo.

NOTAS

Participacion de empleadores 'y
trabajadores

Los sistemas de certificacion ne-
cesitan de legitimidad que en buena par-
te se gana con la participacion de todos
los comprometidos en € proceso: em-
pleadores, trabajadores y gobierno. La
legitimidad garantiza la participacion,
la credibilidad del proceso y la pos-
terior e indispensable valoracion que
debe tener e certificado en la socie-
dad. Mucho del valor del certificado
proviene de su legitimizacion socid.

A mayor participacion expresada
en la identificaciéon de las competen-
cias con e aval de los empleadores y
trabajadores, y en la conformacion de
disefios institucionales que cumplan
funciones de gjecucion, estandariza-
cion, gestion o direccion del sistema,
mayor sera la legitimidad del sistema
y € vaor socia dd certificado.”

1 El presente es un trabajo extractado de la publicacion: “Competencia Laboral. Manual de concep-
tos, métodos y aplicaciones en el sector salud” elaborado por Cinterfor/OIT para la Organizacion Paname-

ricana de la Salud. Mayo 2002.

2 MCCLELLAND, DAVID - «Modificando la competencia mas que la inteligencia», American

Psychology Review, 1973.

3 Tomamos la definicion de capital humano de Bjorndvold, Jens - «;Una cuestion de fe? Las
metodologiasy |os sistemas para evaluar aprendizajes no formales», en: Revista Europea de Formacion, n®

12, CEDEFOP. 2000

4 Esta parte esta desarrollada sobre: Vargas, Fernando - “ Algunas apreciaciones alter nativas para un
sistema de certificacion ocupacional” , documento elaborado para el proyecto sobre Certificacion Ocupa-
cional y Diversidad, OIT Brasil-Ministerio del Trabajo y Bienestar Social del Brasil, 1999.

5 STEEDMAN, HILLARY - “Evaluacion, Certificacion y Reconocimiento de las Destrezas y Compe-
tencias Profesionales’, en: Revista Europea de Formacion Profesional, N° 1, CEDEFOP, Berlin, 1994.
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