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DIAGNOSTICO, EVALUACION
Y CERTIFICACION
DE LAS COMPETENCIAS

La evaluacién de competencias es un proceso en el cual un
evaluador y el candidato ala certificacion se ponen de acuerdo
para obtener las evidencias requeridas por un perfil o norma
de competencia a fin de establecer si el desempefio cumple
con dicho perfil.

La evaluacion de competencias es considerada como una evalua-
cion formativa, ya que permite establecer el grado en el cual el can-
didato a certificacion dispone de las competencias requeridas, pero,
ademas, identifica aquellas competencias que aun deben ser de-
sarrolladas a fin de facilitar que se desarrollen procesos de capaci-
tacion para lograr el nivel de competencia requerido.La evaluacion
se realiza sobre la base de las evidencias establecidas en la nor-
ma.

De este modo, se puede establecer si el trabajador o la trabajadora
cumple 0 no con sus requerimientos y en caso que no sea asi,
permite determinar qué competencias necesita adquirir o perfec-
cionar, de manera de disefiar los programas de formacion corres-
pondientes.

Las caracteristicas de la evaluacion por competencias son:

¢ Se compara el desempefio del trabajador o trabajadora con la
norma, no con el desempefio de sus pares o0 grupos, COmMo OCu-
rre en los sistemas de evaluacion tradicionales.

¢ El trabajador y trabajadora conoce perfectamente qué resulta-
dos debe lograr, pues la norma de competencias es de su co-
nocimiento.

¢ No se pondera el conocimiento con una nota o un porcentaje,
sino que el juicio sera: es competente o aun no es competente,
lo cual abre las puertas a procesos de aprendizaje continuos,
gue implican nuevos desarrollos y evaluaciones.
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¢ No interesa conocer cuanto sabe, sino los resultados que se
reflejan en el desempeiio.

¢ Se lleva a cabo en el trabajo, y mejor si es durante el desempe-
fio normal de las actividades.

¢ Es conveniente que la norma técnica incluya las guias de eva-
luacion, de manera de evitar el uso de diferentes métodos para
una misma norma, de acuerdo al criterio de quienes evaluaran.

Se realiza como un proceso, no como un periodo corto Y fijo.

Se respeta el ritmo individual de cada persona.

Para evaluar, es necesario:

definir los objetivos y métodos de la evaluacion;

recoger las evidencias;

comparar las evidencias con la norma; y

efectuar un juicio: competente o aun no competente (se com-
para con el resultado esperado definido por la norma).

hownNE

Las reglas béasicas son:

1. transparencia;
2. validez;y
3. confiabilidad.

Para cubrir varios elementos de competencia conviene utilizar mé-
todos que permitan revelar los conocimientos, la comprension, la
resolucion de dificultades, las habilidades técnicas, las actitudes y
la ética.

En el Reino Unido, realizan la evaluacioén los niveles gerenciales de
produccion o supervisores y supervisoras de area, previamente ca-
pacitados sobre la competencia y la forma de evaluar. Este método
es observado por las agremiaciones sindicales, pues arriesga la
transparencia y la confiabilidad.

Los métodos de evaluacion dependeran de qué tipo de competen-
cias se evaluaran.

Recordemos que éstos pueden ser:

¢ la observacion del desemperio;
¢ la simulacion;




¢ pruebas de habilidades;
¢ pruebas ocupacionales escritas (de multiple opcion u otras),

y
¢ pruebas orales (examenes).

bajadora.

Existen otras evidencias a evaluar, que a veces no ocu-
rren durante la observacion que se efectua (solucionar
imprevistos, por €j.). En estos casos se debe acudir a
otro tipo de evidencias!, que permitan evaluar el cono-
cimiento, las actitudes y habilidades del trabajador o tra-

La certificacion de competencias es un reconocimiento publi-
co, temporal e institucionalizado en el que se hace constar,
usualmente por un organismo autorizado, las competencias
laborales demostradas por su poseedor. El certificado habi-
tualmente tiene una validez fija en el tiempo, al cabo de la cual
pueden haberse transformado las condiciones en las cuales
se habia demostrado la competencia y por tanto sera necesa-
rio capacitarse para certificarse de nuevo.

Normalmente la certificacion de competencias es un procedimiento
de caracter voluntario aunque en algunas ocupaciones, especial-
mente las que revisten alto riesgo para la comunidad, los certifica-
dos de competencia son obligatorios (por ejemplo, en la salud o
para instaladores de gas domiciliario).

El certificado es resultado del proceso de evaluacion de competen-
cias. Por lo tanto hace explicitas las unidades y elementos de com-
petencia que fueron evaluados y en las que el trabajador demostro
ser competente.

Las personas pueden obtener certificados por unidades de compe-
tencia y solicitar la certificacion de otras unidades a medida que
logran los resultados previstos en los elementos de competencia.
Este proceso les ofrece garantias, pues tanto las unidades de com-
petencia como los elementos y evidencias son conocidos. Ademas,
la guia de evaluacion explicita la forma en que ésta se efectuara.

La certificacion es el reconocimiento de las competencias y capaci-
dades demostradas por el trabajador y trabajadora, cualquiera haya
sido el camino por el cual las adquirio.

1 Ejemplos: estudio de casos,
simulacion, etc.
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Ello implica un reconocimiento del caudal de competencias para el

trabajo que posee, en qué empleos puede desarrollarse, etc.

Al realizarse la certificacion sobre la base de unanorma
conocida por todos, evita los temores de evaluaciones
poco transparentes y desconocidas.

EL PROCESO DE EVALUACION Y CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

IDENTIFICAR LA(S) NORMA(S) DE
COMPETENCIA EN LAS QUE SE DESEA
OBTENER EL CERTIFICADO

RECOLECTAR LAS EVIDENCIAS DE
DESEMPE OY CONOCIMIENTO

M
COMPARAR LAS EVIDENCIAS FRENTE A
LA NORMA

SI.ES
REGISTRAR EN EL
COMPETENTE SISTEMA DE INFORMACI N

NO.
AUN NO ES
COMPETENTE

EXPEDIR
CERTIFICADO

(ALCANZA LAS
COMPETENCIAS
REQUERIDAS?

ESTABLECER LAS NECESIDADES DE
CAPACITACI N Y DESARROLLO PARA
ALCANZAR LA COMPETENCIA

EFECTUAR LAS ACCIONES DE
FORMACI NY DESARROLLO
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El certificado da cuenta de las competencias poseidas,
independientemente de los procesos de formacion o de
la forma en que hayan sido adquiridas.

Algunos comentarios sobre el estado de la certificacion
en laregion

El tema de la certificacion se ha trabajado desde hace varios afios
en América Latina?. En la actualidad se tienen diferentes actores e
intereses en torno a la certificacion lo cual permite identificar varios
grupos de iniciativas que se llevan a cabo desde el sector privado,
desde los Ministerios de Trabajo y Educacién, y desde las Institu-
ciones de Formacion Profesional.

Las empresas que en la regidon adelantan procesos de certificacion
lo han hecho para mejorar sus condiciones de productividad y tam-
bién, en algunos casos, para cumplir con estandares internaciona-
les usualmente asociados a la seguridad. En el primer caso, tene-
mos empresas del sector automovilistico y farmacéutico por ejem-
plo, que han desarrollado modelos de competencia laboral y han

ity DIFERENTES EXPECTATIVAS
CINTERFOR ANTE LA CERTIFICACION
INSTITUCIONES

GOBIERNO DE FORMACI N
Equidad Curr culos
Empleo % Pertinencia

Transparencia Atenci n ademanda

CERTIFICADO
SINDICATOS EMPRESARIOS
Capacitaci n Productividad
Negociaci n Competitividad
Remuneraci n Movilidad

2 Cinterfor desde 1979 difundi6
el concepto de certificacion y
sus ventajas en el marco de un
proyecto regional.
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3 En la pagina www.cinterfor.
org.uy se encuentra informacion
detallada sobre diferentes expe-
riencias en “observatorio de
competencia laboral”.

4 Informacion detallada sobre el
CONOCER esta disponible en:
WWW.CONOCEr.org.mx o en
www.cinterfor.org.uy

definido perfiles en los cuales los trabajadores pueden certificarse,
mejorando sus posibilidades de movilidad laboral. En muchos ca-
sos, el certificado de competencia se lleva muy bien con la ejecu-
cion de programas de capacitacion y con la definicion de las carre-
ras ocupacionales de los trabajadores.

Pero también los Ministerios del Trabajo y de Educacion han com-
prendido la necesidad de crear un instrumento de reconocimiento
publico de las capacidades laborales, que facilite los intercambios
entre oferta y demanda, y que dé mayor transparencia a las relacio-
nes laborales. En estos casos los certificados de competencia labo-
ral son muy Utiles toda vez que representan capacidades reales y
demostradas de los trabajadores, independientemente de la forma
como fueron adquiridas y con una alto significado laboral que per-
mite a los posibles empleadores entender claramente las compe-
tencias laborales de que el trabajador dispone.

Por su parte, las Instituciones de formacion se estan preocupando
por desarrollar mejores programas formativos, mas eficaces y de
mejor calidad, que conduzcan a la certificacion de competencias de
sus participantes. El certificado es un buen indicador de la calidad
de los programas formativos y como esta basado en competencias,
requiere una mayor pertinencia frente a las necesidades de la de-
manda3.

Para el sector laboral también es importante la certificacion. En la
sociedad de la informacion y el conocimiento, el certificado es un
buen medio para valorar el conocimiento y el saber poseido y apli-
cado por el trabajador mas alla de sus logros académicos, y valo-
rando su experiencia laboral. Puede ser un excelente instrumento
para orientar los esfuerzos en materia de capacitacion y, ademas,
concretar la tendencia que se viene registrando de incluir la forma-
cion profesional dentro de los temas materia de negociacion. En tal
caso, una buena formacion profesional que conduzca a certificados
de competencia laboral es altamente apreciable.

Cuando todas las iniciativas e intereses se manejan de forma
articulada y se crea una cierta estructura institucional que garantice
el ciclo: identificacion, normalizacion, formacion y certificacion, en-
tonces estamos en presencia de un Sistema Normalizado de For-
macion y Certificacion de Competencias, como el que existe en
México y que es dirigido por el Consejo de Normalizacion y Certifi-
cacion de Competencia Laboral CONOCER®*.




Los sindicatos ante la certificacion en el Mercosur

Algunas centrales sindicales, como aquellos de los paises del
MERCOSUR, han aprovechado los tratados de integracion regional
para proponer la creacion de diversas comisiones, entre las que se
cuenta la de Formacion Profesional. Sus estrategias se orientan a
unificar los diagnoésticos y criterios metodoldgicos de los distintos
paises, con el fin de armonizar los sistemas de reconocimiento de
competencias, y promover la instrumentacion de acciones de
reconversion laboral y capacitacion profesional para aquellas
personas desocupadas u ocupadas en trabajos informales preca-
rios. La Comisién de Formacion Profesional, ademas, solicitd la
colaboracion de Cinterfor/OIT para el suministro de informacion y
antecedentes en la materia, especialmente sobre los mecanismos
y proyectos de la Comunidad Econdmica Europea y el Tratado
de Libre Comercio de América del Norte. Encargd también a
Cinterfor un Plan para la Organizacion de un Sistema de Infor-
macion Regional, con el objetivo de, entre otros, disponer de in-
formacion sobre tendencias del mercado, oferta y demanda de
formacion.

A partir de 1995 la formacion profesional se encuentra integrada al
Subgrupo de Trabajo N° 10, «Asuntos Laborales, Empleo y Seguri-
dad Sociab>, en la Comision Temética 2, junto con Empleo y Migra-
ciones. No se han visto casi resultados de esta comision, a pesar
gue en 1995 se acordo, entre otras actividades, la de implementar
un sistema de certificacion que reconozca las competencias de hom-
bresy mujeres, en el marco de la cooperacion entre los paises miem-
bros. Asimismo, se acordo continuar con las actividades tendientes
a implantar un sistema comun de instituciones de formacion y cur-
sos de calificacion y recalificacion laboral.

En 1997, los representantes de Brasil y Argentina presentan sus
propuestas. Argentina propone un acuerdo marco en el que se reali-
cen experiencias pilotos sectoriales. En el mismo afo, meses des-
pués, se aprueba la realizacion de una experiencia piloto de corte
descriptivo, en dos sectores de actividad, sobre la metodologia de
certificacion.

Como resultado de esta actividad, surge un documento consensua-
do: “Conceptualizaciéon de las Competencias Laborales™. Los as-
pectos mas significativos de ese documento son los siguientes:

5 Conceptualizacion de Compe-
tencias Laborales. Documento
de Foro Sindical.
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“1. Conceptualizacion acerca de la certificacion de competencias

En el marco de los acuerdos globales de integracion regional, la
certificacion de competencias juega un papel importante para ha-
cer efectiva la libre circulacion de las personas garantizando igual-
dad de oportunidades y condiciones de trabajo.

Al relacionar competencias con calificaciones se alude a la trayec-
toria especifica de cada individuo en lo que hace a su experiencia
de vida, experiencia laboral, educacion formal y capacitacion labo-
ral, mas sus propias caracteristicas de personalidad. Todos esos
elementos al movilizarse en un momento especifico y en un ambito
laboral particular resultan en el desempefio de ese individuo.

Tal configuracion constituye un sistema complejo dificil de cuantifi-
car y cualificar. La certificacion de competencias consiste, basica-
mente, en un proceso mediante el cual se reconocen formalmente
las habilidades y aptitudes tecnoldgicas y profesionales, indepen-
dientemente de la forma como hayan sido adquiridas. Por ello el
sustento de los conceptos, normas y procedimientos que definen la
certificacion por competencias esta en la experiencia productiva de
los sectores de actividad y de las empresas.

Cada empresa constituye un espacio socio-técnico peculiar, lo cual
incide en las competencias que un individuo debe movilizar para
producir con éxito los resultados esperados en dicho espacio. Pero
ello no niega la posibilidad de identificar y certificar niveles de com-
petencias validos para un sector de actividad en el ambito nacional,
lo cual abre caminos de insercion ocupacional mas amplios, inclusi-
ve en el ambito regional.

Esta movilizacion de saberes por parte del trabajador es posible
detectarla en el contexto de empresas con un nuevo criterio de
competitividad donde la valoracion de los recursos humanos esté
en relacion directa con el potencial de competencias puestas en
Jjuego. La empresa debera constituir un sistema abierto y ser compe-
tente para potenciar adecuadamente las nuevas condiciones genera-
das a patrtir de los avances tecnologicos y de procesos productivos.
Los resultados de un emprendimiento seran exitosos si se produ-
cen cambios de actitudes en todos los actores involucrados en el
mismo. Los sectores aceptaran los desafios y generaran compromi-
sos flexibles considerando los conocimientos que las personas mo-
vilizan como un activo que los mismos aportan al sistema empresa.
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La certificacion ocupacional, en términos de competencias, constituye
un registro que documenta que un individuo posee un nivel de compe-
tencia tal que permite prever que el mismo puede alcanzar el desem-
perfio esperado en un area funcional u ocupacional determinada.

En este marco, el desemperio se utiliza como un referente o estandar
contextualizado en un sector productivo determinado que vincula:
e los contenidos de una actividad profesional;

e los criterios de realizacion y objetivacion de los resultados es-
perados, de acuerdo a los requerimientos que derivan de los
sistemas socio- tecnologicos implantados y de otros elementos
del contexto especifico de cada rama o sector.

Son mudltiples los factores que inciden sobre la posibilidad de esta-
blecer patrones de certificacion por competencias y de generalizarlos
dentro de una rama determinada y, mas alla, en el ambito nacional
y regional y que contemplen, asimismo, el grado de desarrollo
socioeconomico de cada zona, pais o region.

La certificacion por competencias es una convencion y la fuerza de
las convenciones sociales esta en haber sido construidas e
institucionalizadas por los actores que en ellas intervienen. Ella in-
tegra intereses particulares y divergentes en un vocabulario y no-
menclatura comunes, que proporcionan codigos al intercambio y la
cooperacion. En esta linea se fundamenta la necesidad de acordar
y crear los mecanismos e instrumentos de caracter institucional,
legal y técnico metodologico en un doble plano: nacional y regional.

Por ello que la accion conjunta del Ministerio de Trabajo y los acto-
res establece un espacio de produccion que desde su génesis plan-
tea la necesidad de establecer un referente en términos de la mi-
sion u objetivos; construyendo de manera concertada reglas y crite-
rios de evaluacion de los resultados alcanzados.

La referencia fundamental del desarrollo de una certificacion por
competencias es la experiencia productiva, la cual se caracteriza
por sus especificidades culturales, tecnologicas, politicas e
institucionales con relacion a cada sector, zona y /o region.

En este marco es necesario velar por la coherencia y coordinacion
del sistema a través de politicas y de formas institucionales que,
basadas en acuerdos sociales, garanticen, en igualdad de compe-
tencias, igualdad de oportunidades para todos en las posiciones y
areas productivas por las cuales deban circular.
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6 Conceptualizacion de Com-
petencias Laborales. Documen-
to de Foro Sindical.

En funcion de los intercambios relativos a los aspectos de concep-

tualizacion se acuerda asumir como criterios para la certificacion:

e el enfoque de competencias y no el enfoque de analisis ocupa-
cional centrado en puestos de trabajo;

e el reconocimiento de las competencias laborales independien-
temente de su forma de adquisicion;

e una estrategia de abordaje focalizada por sectores de actividad
como primera etapa de aproximacion hacia la construccion de
un sistema;

e la no-conveniencia de extrapolar modelos de sistemas de certi-
ficacion sin que medien procesos de analisis y adecuacion a las
caracteristicas de los paises de la region».

Aun se precisa definir algunos aspectos

Para llevar adelante un sistema de certificacion que desarrolle las
competencias laborales, es necesaria la modernizacion de las rela-
ciones laborales. Existen espacios que posibilitan trabajar
mancomunadamente, pues la formacién es de interés para ambos
actores (trabajadores y empresarios).

«En este contexto de pensamiento, encontramos que al hablar de
competencias laborales, quedan involucradas innumerables tema-
ticas, algunas de ellas relacionadas directamente y otras tangen-
cialmente, pero en ambos casos, el concepto de ‘puesta en acto’ de
saberes, actitudes y aptitudes no permite prescindir en el analisis
de este concepto de aquellos elementos que constituyen el ‘esce-
nario’ donde se operacionalizan las competencias individuales y
grupales»®.

A patrtir de ello, todos los componentes del medio de trabajo, es
decir, los humanos, los legales, los técnicos y tecnolégicos, los eco-
nomico-financieros y los organizacionales, pasan a constituir el sis-
tema donde las competencias se plasman.

Por tal motivo, el analisis por competencias implica la necesidad de
consensuar espacios y significados entre las partes productivas que
intervienen y, en este sentido, cobran relevancia ciertos temas tales
como:

e participacion:

e informacion;

e innovacion tecnologica;

e negociacion




e capacitacion;

e polivalencia;

e evaluacion;

e organizacion del trabajo;

e organizacion de la produccion;

e certificacion por competencias;

e transferibilidad de competencias;
e sistemas de remuneraciones.

La perspectiva de las competencias laborales requiere de
un profundo y cuidadoso estudio en su identificacion y en
su incorporacion a los curriculos, en su efecto en la
empleabilidad (competencias transversales), en cOmo eva-
luarlas y en como certificarlas.

La certificacion de competencias laborales entrafia una ventaja para el perso-
nal, al reconocer competencias adquiridas aun durante su experiencia y no
reducir sus capacidades a los estudios curriculares que hayan tenido. De esta
manera, al otorgarle a la certificacion el mismo valor que a los estudios
curriculares, se elimina el concepto de una formacion de primera y otra de
segunda categoria.




CONCLUSIONES

A diferencia de los métodos tradicionales de evaluacién y pruebas, la evalua-
cion por competencias se concentra en el desempefio y en las evidencias
que se registran como resultado del trabajo realizado.

La evaluacién por competencias permite un diagnostico de las competen-
cias poseidas por los trabajadores y de las que alun no tiene y que ameritan
un proceso de capacitacion y desarrollo.

En la evaluacién por competencias se realiza un proceso de recoleccion de
evidencias de los productos obtenidos y de los conocimientos practicos apli-
cados, las cuales favorecen la objetividad de la evaluacion.

Se lleva a cabo como un proceso, acordado entre evaluador y evaluado du-
rante un periodo de tiempo, en el cual se recolectan las evidencias y se esta-
blecen las necesidades de formacién y desarrollo para aquellas competen-
cias aun no disponibles.

El certificado es un acto de reconocimiento de las competencias demostra-
das durante la evaluacion. Normalmente tiene un periodo de vigencia des-
pués del cual el certificado debe ser renovado, en el supuesto de que las
competencias han cambiado y requieren actualizacion.

Una caracteristica del certificado de competencias es que se centra justa-
mente en las capacidades y saberes desarrollados y demostrados en el tra-
bajo, sin importar en qué forma fueron adquiridas.

La certificacion es el proceso mediante el cual se reconoce en el trabajador
las competencias que posee, independientemente de los procesos de forma-
cion curricular que haya cursado.

La certificacion brinda ventajas al trabajador, al reconocerle las competen-
cias adquiridas en su experiencia.

En laregidn, los sindicatos han propuesto en las agendas de negociacién la
inclusion de los temas de formacion y, especificamente, de certificaciéon de
competencias.




TRABAJO EN EQUIPO

¢,Cuales son las caracteristicas mas importantes de la evaluacién por competen-
cias?

Tiempo: 15 minutos

¢ En qué situaciones contribuye la evaluacion de las competencias a desarrollar las
competencias de las personas?

Tiempo: 15 minutos
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