Primera Parte
CONCEPTUALIZACION



10

boletin cinterfor



La certificacién
en los dominios
de la formacién
profesional

y del mercado
de trabajo

Jodo Carlos Alexim *

Razones por el interés en la
certificacion

Laintroduccion delacertificacion
en &l campo del mercado detrabajofue
intentada en los afios 70, cuando
Cinterfor/OIT* lanz6 un programare-
gional de discusion de una metodolo-
giade certificacion entrelasinstitucio-
nes nacional es de formacion profesio-
nal. En aquellaoportunidad serealiza-
ron varias reuniones en diversos pai-
ses, incluido Brasil, sin que e tema
encontrarareceptividad en losdirigen-
tes. En la ocasion, apenas si se logré
formar algunos especialistas’.

No. 152

El interés por la certificacion ha entra-
do de la mano de la sociedad de la in-
formaciony el conocimiento, y las nue-
vas tecnologias. Eltema es polémico,
la experiencia, vasta. El autor, luego
de definir un concepto moderno de
certificacion, construye un modelo y
enumera los componentes que este
debe tener, que culmina con la forma-
cion basada en competencias. Joao
Carlos Alexim fue Director de Cinterfor/
OIT; también se desempefié como Di-
rector de la oficina de la OIT en Brasil
y Secretario Nacional de Relaciones
de Trabajo.

jcalexim@domain.com.br.

Al comienzo de los afos 80, el
Ministerio de Trabgjo, a través de la
Secretaria de Mano de Obra, volvio a
colocar €l temaenlaagendadelasins-
tituciones de formacion profesional,
Ilegando incluso a publicar un docu-
mento normativo?. Tampoco entonces
el tema acanzo repercusion y fue ol-
vidado hasta épocas recientes.

¢Qué fuelo que cambio paraque
ahora el tema resurja, con un interés
manifiesto de los distintos actores so-
cialesy gobiernos, aunque en diferen-
teformaeintensidad paracadauno de
ellos?
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La explicacién més convincente
apunta al proceso de globalizacion.
Con laayudadecisivadelarevolucion
tecnol dgica, las relaciones internacio-
nales se han ampliado enormemente.
En particular, los negocios estan rom-
piendo las fronteras nacionales y el
incremento del comercio entre regio-
nesy paises han producido un fuerte
impacto en las politicas internas eco-
nomicas de cada pais.

Estamosingresando en un mundo
basado en el conocimiento y lainfor-
macion. Los cambiosrelacionadosala
organizacion de la produccion y del
trabajo han forjado un “nuevo paradig-
ma”’, reclamando la atenciéon de
analistas y dirigentes.

En muchos paises, las autoridades
responsables de la educacion se han
preguntado qué podriay deberia hacer
la escuela para volverse significativa
para e empleo. En los Estados Uni-
dos, fue realizado un estudio sobre
“cdmo las escuelas preparan a los jo-
venesparael empleo”, constatando que
“mésdelamitad delosjévenesegresan

delaescuelasinlosco-

Los recursos
humanos vienen
recibiendo mayor
atencion por parte
del sistema
productivo. Dentro
delaconcepcién
de calidad total,
estos reciben un
mejor tratamiento
y unaevaluacion
permanente
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nocimientos o funda-
mentos requeridos para
encontrar y mantener un
buen empleo”*. En el
Reino Unido, seafirma-
ba que ya existia “una
demanda para que la
educaciony lacapacite-
cion profesional fuesen
relevantes para el em-
pleo”s.

De hecho, acompafiando la evo-
lucién delos productosy los servicios,
los recursos humanos vienen recibien-
do mayor atencién por parte del siste-
ma productivo. Dentro de la concep-
cion de calidad total, estos reciben un
mejor tratamiento y una evaluacion
permanente. No se concibe la calidad
sin un mejor desempefio en el trabajo.

MERTENS acentla esa convic-
cion afirmando: “ un componente im-
portante de la arquitectura interna de
la empresa esla competencia del fac-
tor humano, esto es, la contribucion
gue son capaces de desarrollar las
personas para alcanzar determinados
objetivos’ .

Superando lameradimension pro-
ductiva, las diferentes iniciativas por
una educacion integral y permanente,
gue mantengalosval orescomunitarios
y de solidaridad, transitan juntasen el
mismo propdsito devolver lavidahu-
mana compatible con las nuevas es-
tructuras de poder y de realizacion del
proceso civilizador basado en tecno-
logias cada vez méas envolventes y
globalizantes.

La nueva tecnologia posibilitd
romper con larigidez delaproduccion
en gran escal a, inaugurando un proce-
so productivo flexible, con programa-
cion paralasdiferenciacionesy laper-
sonalizacion dentro de las estructuras
productivas. Esto seriaunarevision del
“taylorismo/fordismo”, eincluso su su-
peracion, segun la opinion de autores
reconocidos. El taylorismo prevé una



division refinada del trabajo; la sepa-

racion rigida entre concepcion y eje-

cucion; la estandarizacion y segmen-
tacion de tareas; y una gerenciaprofe-

siond. El fordismoinsisteen laslineas
de montaje, en la homogenizacion de
los productos, en la estandarizacion y
en laeconomiaen escala. Lamano de
obrano especializadaes utilizada para
trabajar en maguinas que realizan una
tarea tnica con el fin de producir bie-

nes estandarizados. El fordismo, ade-

mas, invade €l hogar y |as esferas pri-

vadas e intimas del trabajador, crean-

do una cultura propia que resata el

puritanismoy ladisciplina, entre otros
atributos, dentro y fuera del trabajo’.

La produccion flexible requiere
un perfil nuevo del trabajador: ya no
mas del trabajador semicalificado, ca
paz de aprender haciendo y siendo efi-
ciente enlagjecucion de pequefias par-
celas del trabajo, dentro de una cade-
na o linea de montaje.

Las nuevas demandas de la pro-
duccion volvieron a mercado de tra-
bajo mas selectivo, exigente, hecho
este reforzado por una nueva organi-
zacion empresarial, mas chata, con mas
tecnologiay menostrabgo, transfirien-
do parte de la produccion hacia otras
empresas, generalmente més pequefias
y menos racionalizadas®.

Menor demandade mano de obra
implicamenores oportunidadesdetra-
bajo, menores ofertas salariales y, a
veces, credenciaes educativas “ sobre-
valorizadas'.

L as nuevas méqui-
nas permiten el control
numeérico y la produc-
cion en peguerios lotes
de bienes, dirigidos a
sectores especializados
del mercado (de la de-
manda). La tecnologia
flexible genera la espe-
cializacion flexible con trazos de di-
versidad, diferenciacién, fragmenta-
cion, descentralizacion productiva,
énfasisen lacomunicacion, jerarquias
mas niveladas, franquicias, terceriza-
cion y marketing. Conviene observar
con Drucker® que, en ese proceso, €l
mayor desafio se encuentra en la su-
peracion de las carencias de los tra-
bajadores del sector servicios, quie-
nes no disponen de laeducacion nece-
saria paratransformarse en trabajado-
res del conocimiento, y que serén la
mayoria en todos | os paises.

Lanecesidad de ampliar las opor-
tuni dades de escolarizacion del traba-
jador seimpone por razones econdémi-
cas, pero también dejusticiasocial. Se
habla entonces de educacién integral
y permanente, sistemas educativos
flexiblesy modulares, y del desenvol-
vimiento de valores comunitarios de
solidaridad.

Hay mayores exigencias de edu-
cacion, pero también se esté recono-
ciendo lafuncién educativa de la em-
presay delos centrosdetrabajo, y, en
consecuencia, el valor de los conoci-
mientos adquiridos fuera de la escue-
la, laexperienciadelosindividuos en

La produccion
flexible requiere
un perfil nuevo del
trabajador: yano
mas del trabajador
semicalificado,
capaz de aprender
haciendo
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el trabajo, buscando recuperarlosein-
corporarlosen laestructuracurricular.
En el mismo sentido, ademas de ates-
tiguar la calificacion del trabajador en
su conjunto, lacertificacion puede fa-
cilitar la continuacion de sus estudios
en el sistemaregular o en laeducacion
profesional.

Cuando no existe un mecanismo
gue proporcione informaciones segu-
rasy oportunas sobrelo quelosindivi-
duos saben hacer, el mercado reaccio-
na colocando barreras artificiales, co-
mo en el caso del credencialismo, que
acaban perjudicando, sobretodo, al tra-
bajador. Lacertificacion puede propor-
cionar a mercado las sefiales claras
gue este necesita para funcionar con
mayor eficienciay menores costos.

Otro factor actual y decisivodela
certificacion se encuentraen laevolu-
cién de concienciade la ciudadaniay,
como partedeello, delosderechos del
consumidor. Nuncaseinsisti6 tanto en
laparticipacion social como socio para
el cobro delacalidad delos servicios,
lo que coloca directamente mayores
exigencias en el desempefio del traba-
jador.

Laintroduccién delos programas
de normalizacion en los negocios in-
ternacional es, como |los sistemas | SO
y otros semejantes, volvid imperativa
la adopcion de la certificacion en los
sectores de punta o ligados a las ex-
portaciones. Normas quefijan loscri-
terios relativos a la estructura y fun-

boletin cinterfor

cionamiento de los organismos certi-

ficadores de personal (INMETRO/
NIE-DINQP-014/00)", o que estable-

cenlosrequisitosdecalificaciony cer-

tificacion de personal (1SO 9712/99)%,

se vuelven fundamentales para orde-

nar las iniciativas de certificacion a
nivel nacional.

Ejemplos de ABRAMAN®, de
FBTS", de ABENDE® y de Petro-
bras® dan cuenta de esa nueva reali-
dad que involucrala garantia de cali-
dad en la produccién, en los servicios
y en los negocios en general.

A pesar del interés por la certifi-
cacion, se han presentador esistencias
desdetodoslados, con argumentos casi
siempre discutibles.

Los trabajadores y sindicatos te-
men unadi scriminacion de aquellosde
mayor edad, quienes no recibieron la
formacion que hoy esté a disposicion
delos mésjovenes. Temen, por lo tan-
to, que acabe generando exclusion. La
respuesta a ese argumento se encuen-
traen laasociacion genéticaentre cer-
tificacion y oportunidades de capaci-
tacion. O seaque cualquier trabajador
gue se sienta perjudicado o que se so-
meta a unaeval uacion de certificacion,
debe tener acceso ala orientacion so-
bre como y donde recibir complemen-
to formativo pararecuperar sus even-
tuales déficits. Los sindicatos también
seresisten con el argumento de que la
certificacion tiende a transferir al tra-
bajador laresponsabilidad por su even-



tual desempefio, o que piensan tam-
bién del concepto de“empleabilidad”.

L os empl eadores més tradiciona-
les piensan que la certificacion puede
forzarlosaunapoliticasalarial masri-
gida, lo que puede ser verdad s no se
asocialacertificacion con procesos mas
modernos de organizacion del trabgjo.

L osgobiernoscomprometidoscon
politicas econdmicasliberales colocan
restricciones al modelo de certifica-
cion. Prefieren lainiciativa espontanea
y sectorial delos agentes econdémicos,
sin construccion de sistemas centrali-
zados y estructuras vincul antes.

Laadopcion por e MERCOSURY
de la certificacion como un recurso
mas de apoyo ala cooperacion einte-
gracion, en particular alaeventua cir-
culacién de trabajadores, refuerza el
interés por ese instrumento.

En sintesis: la certificacion puede
proporcionar unaeval uacién més uni-
formey justadel trabajador, debiendo
también contribuir a la reduccion de
las desigualdades, para evitar el sub-
jetivismo y la discriminacion, comba-
tiendo laexclusion socia y promovien-
do laciudadania. Significatambién dar
un tratamiento més apropiado alasdi-
versidades en el mercado de trabajo,
facilitando la movilidad de los traba-
jadores y reduciendo los costos para
la empresa. Esto, naturalmente, si la
certificacion es aplicadadentro de cui-
dadosos criterios de equidad eintegra-
cién social.

El concepto de certificacion

La certificacion es un tema com-
plejo y polémico. No existe un cami-
no o modelo Unico, razén por la cua
siempre se estd buscando conocer la
mayor variedad posible de experien-
cias.

Pero la idea de “certificar” no es
nueva. Convivimos con lapracticade
certificar en muchas areas de nuestra
vidacotidiana.

El primer tipo de certificado que
senosaocurreesaguel distribuido como
culminacion de los cursos. General-
mente, ademas del titulo obtenido, se
acostumbra relacionar los elementos
aprendidos, €l tiempo dedicado, etc.
Otro certificado muy conocido es la
licencia para conducir, por lacua un
organo reconocido atestigua que €l
portador tiene la destreza necesaria
paraconducir un automovil convencio-
nal. Esmés, certificael nivel acanza-
do por el conductor: amateur o profe-
sional. Los exdmenes son diferentes
paracadacasoy alli encontramos una
de las caracteristicas de la certifica
cion: laadopcion de di-
ferentes niveles de exi-
gencia o calificacion.

15

Lacertificacion

puede

proporcionar una

Lapoliticaderegla
mentacion de las profe-
siones hasido objeto de
controversias. El gobier-
no mantiene la préctica
apenas para aquellas
funciones que implican

evaluacion mas
uniformey justa
del trabajador,
debiendo tam-
bién contribuir
alareduccion

delas

desigualdades
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un riesgo socia. Pero todavia es co-
mun que los segmentos de mercado
contintien presionando aloscongresis-
tas para seguir presentando proyectos
de reconocimiento profesional, fuera
delasaulasuniversitarias, dondeyaes
tradicional. Pues bien, alli reside otra
forma de certificacién: la de las pro-
fesionesreglamentadas.

L os consejos de reglamentacion y
control profesional, tipo CREA® y
OAB?Y, encuentran también en la cer-
tificacion un efectivo instrumento para
laimplementacion de sus objetivos. Y
ellos se encuentran en pleno ascenso.
El carnet de afiliado garantizaal cliente
de que su portador posee la prepara-
cion para el gercicio de la profesion.
Cuando un profesional se equivoca,
puede ser castigado por el érgano de
control competente.

¢Puede el carnet de trabajo ser
considerado como una certificacion?
Lacuestion espolémica. En principio,
no, porgue no atestigua ninguna cali-
ficacion, apenas permite anotaciones
sobre aspectos formales del empleo,
pero no registra el desempefio. Sin
embargo, en casos especiales, un carnet
expedido por alguna empresa, como
fue el caso deIBM® en cierta época, o
Petrobras mas recientemente, yarepre-
sentaun testimonio de buenos antece-
dentes. Pero, en rigor, no puede ser
considerado un certificado.

Son numerosas las definiciones
del concepto certificacion. Cinterfor/
OIT, en un proyecto de 1975, definia
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laCertificacion Ocupacional como“un
proceso tendiente areconocer formal -
mente las calificaciones ocupaciona
les de los trabajadores, independien-
temente delaformaen que fueron ad-
quiridas’?.

Para muchos la certificacion es
simplemente un instrumento de control
al servicio del mercado, lo que no le
impediria, tedricamente, proporcionar
beneficios a trabajador. En ese senti-
do, la préctica del tripartismo, en €l
marco del modelo pretendido por la
OIT, debefavorecer lacoincidenciade
intereses, contribuyendo a las buenas
relaciones en el trabgo.

Ibarra define un sistema de com-
petencialaboral como* un mecanismo
habil, eficiente y transparente, que
debe evaluar y certificar con amplio
valor social los conocimientosy habi-
lidadesdelosindividuos, independien-
temente de la forma en que fueron ad-
quiridosy con base a una norma reco-
nocida a nivel nacional” %,

En una tentativa de englobar los
diferentes conceptos, podriamos defi-
nir la certificacion como “ el recono-
cimiento delos conocimientos, habili-
dades y actitudes (competencias), de
dominio del trabajador, exigidos por
el sistema productivo, de acuerdo con
padrones social mente definidos, con-
cedido por una entidad reconociday/
0 autorizada, independientemente del
modo en que fueron adquiridosy aun-
gue el candidato no haya pasado por
un proceso formal de ensefianza/
aprendizaje’ =.



La certificacion es siempre € re-
conocimiento de un mérito o unacua-
lidad, y su contenido acostumbraava
riar segun las definiciones, siendo més
comun hablar de “conocimientos, ha-
bilidades y actitudes’ que incluyen €l
aspecto intelectual, la destreza y el
comportamiento.

Esimportante comprender que se
certificaunacualidad “del trabajador”,
de su dominio. Pero, aunque el prota-
gonistasea el trabajador, el contenido
esdefinido por losclientes: el emplea-
dor y el mercado.

Lo que €l trabgjador debe saber
estadecidido por larealidad econémi-
ca, por las exigencias del mercado y
delaempresa. Entretanto, en general,
ese perfil de necesidades, después de
detectado por lainvestigacion de cam-
po o por métodosindirectos, debe ser
discutido y acordado con las entidades
sindicales o profesionales, para que
responda a los intereses de todas las
partes. En esa perspectiva, la OIT
adoptad tripartismo como instrumen-
to de ampliacién de consensoy efecti-
vidad.

Para tener mayor eficacia, e cer-
tificado debe ser otorgado por unaen-
tidad especializada, reconocida por el
mercado y por |las autoridades nacio-
nales.

La certificacion por parte de un
organismo oficial, aunque no seaobli-
gatorio desde el punto de vista legal,
davalor a certificado. Pero el factor

preponderante es, necesariamente, €l
reconocimiento del propio mercado.

Un sistema de certificacion debe
idealmente incorporar las siguientes
caracteristicas:

e asumir carécter voluntario;

* tener validez universal y formato
Unico;

e ser imparcial y accesible para
mantener la credibilidad y permi-
tir latransitividad; y

» estar conformado por 6rganos
particulares y especializados®.

Suele recomendarse, aunque no
sea obligatorio, que las funciones de
certificacion y formacion sean atendi-
das por érganos diferentes. Este conti-
ndasiendo un punto controversial. La
neutralidad necesariaen el proceso de
evaluacion se traduce, en general, en
una postura separatista. Una misma
ingtitucion, entretanto, puede mantener
unidades independientes dedicadas,
respectivamente, a cada funcion. La
apreciacion del mercado eslo quein-
dica, en Ultimainstancia, lavalidez de
cualquiera de las alternativas.

Un proceso de certificacion pue-
de también limitarse a un aspecto es-
pecifico 0 competencia de unaocupa
cion. Esto significaria seleccionar 1os
elementos masrel evantes de laocupa
cion, dejando de lado aquellos de me-
nor importancia.

Finamente, lacertificacion, sendo
un reconocimiento en funcién del mer-
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cado, ddl sstema productivo, no tiene
por qué depender exclusivamente de
unafuente escolar. Necesitareconocer
lo que €l trabajador adquiere direc-
tamente en su experiencia de trabgjo.

Metodologia de la certificacion

Aunque no exista unaconcepcion
anicaparaun modelo de certificacion,
se puede considerar que las siguientes
tareas deben ser cumplidas:

1. definicion o configuracion de un
marco legd;

2. eleccion delametodologiade ana
lisis ocupacional;

3. definiciondelasactividadeseins-
trumentos de eval uacion;

4. definicion de los procedimientos
parala certificacion; y

5. definicion delametodologiapara
trasponer los perfilesalosprogra-
mas de formacion.

El proceso parte de una clara de-
finicion del universo operacional, la
institucionalizacion, la identificacion
de los contenidos ocupacionales, un
acuerdo entre los actores sociales para
elevar los perfiles a la categoria de
normas, la elaboracién de instrumen-
tos de evaluacion y certificacion, y el
disefio de programas formativos basa-
dosen los perfiles definidos.

Aspectos de la institucionalizacién

Un sistema de certificacion exige
una organi zacion que puede ser mini-
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ma o bastante compleja. Los gjemplos
internacional es son demostrativos®.

En e Reino Unido, gjemplo muy
citado enrelacion con e tema, fue crea-
do un Consgo Nacional de Califica-
ciones Vocacionaes (National Council
for Vocational Qualifications), con
funciones reguladoras y de fiscaliza-
cion. También se crearon comités de
normalizacion en el sector industrial
(lead industry bodies), organismos cer-
tificadores (awarding bodies) y centros
de evaluacion. Entre los requisitos de
acreditacion de las entidades se consi-
deran los recursos fisicos, € personal
necesario, losinstrumentos de evalua-
cién elaborados, 1os procedimientosde
normalizacion y certificacén, y los
mecanismos de control de calidad. La
base del programa briténico surge de
lasuposicion de que * habiaunademan-
da de los actores socidles de que la
educacion y laformacion profesional
fueran mas relevantes para el em-
pleo”®. El programa se vale de
“standares’ externos y visibles, que
resaltan el desempefio en la situacion
real detrabajo, en lugar delos conoci-
mientosteoricos. L os resultados desea
dos (competencias) deben ser también
relevantes.

En Francia, se cre6 un Consgjo
Interministerial con poderes para au-
torizar especialistas que asignany ga-
rantizan los resultados, manteniendo
diferenciados los ambitos nacional y
regional, y adoptando los exdamenes
tedricosy practicos mediante el uso de
simuladores.



Espafia no cred una entidad cen-
tral, pero utiliza un Instituto de Cali-
dad y Evaluacion para brindar apoyo
técnico alasiniciativas. Laformacion
profesional ocupacional esadministra-
dapor el INEM ( Instituto Nacional de
Empleo), que otorgalos certificadosy
publicaun “ Repertorio de Certificados
de Profesionalizacién”, funcionando
COMO un apoyo para las empresas en
laformacién continua.

En Ameérica Latina, la experien-
ciamas completaesladeMéxico, que
cred el Consejo Naciona de Normali-
zacion y Certificacion (CONOCER),
entidad que promuevey regulalacer-
tificacion através de “ organismos cer-
tificadores’, los cuales, asu vez, pue-
den ingtituir “centros de evaluacion”.
Laoperacionaizacion del model o mexi-
cano es bastante compleja. El conjun-
to instrumental incluye un modelo ope-
rativo del sistemay regulaciones para
los organismos certificadoresy paralos
centros de evaluacion y certificacion.

El model o mexicano operaen cin-
co niveles (grados de autonomia, res-
ponsabilidad y complejidad del traba-
jo), cubre doce éreas 'y setenta sub&
reas. Como fuente de evidencia para
la evaluacion se consideran: manifes-
taciones abiertasy observablesde des-
empefio, conocimientos, aprendizaje
previo e informaciones generales”.

En Brasil, le compete a Ministe-
riode Trabgjoy Empleo (MTE) laini-
Ciativa de proponer un proyecto para
la“discusion y avance conceptual de

lacertificacion”?, En colaboracion con
[aOIT, ese proyecto hapromovido se-
minariosy publicado documentos, ayu-
dando asi acolocar € temade lacerti-
ficacion en laagendanacional, einvo-
lucrando alos empleadores y trabaja-
dores através de sus entidades repre-
sentativas. Enlagecucion del proyecto
se busco atraer |la participacion de las
instituciones tradicionales de forma
cion profesional (SENACy SENAI)y
de otras instituciones que ya practica-
ban o estaban en proceso deimplemen-
tar la certificacion, como ABRAMAN
en el campo del mantenimiento, €l
FBTS?®, y e Instituto de Hospitalidad
parael turismoy la hoteleria.

Entre los coparticipes del sector
gubernamental, el Ministerio de Edu-
cacion (MEC), como parte de la apli-
cacion del LBD®, inicié un proyecto
destinado a implementar la certifica-
¢ién como instrumento de evaluacion
de las competencias individuales, de
modo de facilitar la continuacion o
conclusion de los estudios en la ense-
flanza técnica. Los ministerios de tra-
bajo y educaci6n estan asociados para
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articular los dos sistemas deformacion
profesional en el pais.

El proceso de certificacién

Un proceso tipico de certificacion
comienzapor ladecision, que debe ser
tomada en conjunto por las autorida-
desdegobierno, losempleadoresy los
trabajadores, sobre la conveniencia o
necesidad de crear un organismo cer-
tificador en relacion con un determi-
nado universo ocupacional o sector de
la economia. Las razones que dictan
esa decision suelen estar relacionadas
con aspectos de calidad y seguridad.
Un producto o servicio necesita ser
garantizado para enfrentar la compe-
tencia en el mercado, para obtener la
aprobacion delos consumidores o para
cumplir con las pautas de exportaci on.
El aumento de la competencia comer-
cia y lamayor exigenciadel consumi-
dor han presionado por lacalidad.

Una vez decidida la adopcién de
lacertificacion, un organismo responsa
ble debeiniciar losestudios paralacom-
posicion del modelo, o queincluyees
tructurasy procedimientos, tales como:

1) un 6rgano de funciones normati-
vas, € cua seleccionardlasocupa
ciones 0 competencias que seran
objeto de certificacion, a veces
contratando un estudio de campo;

2) unorgano confuncionesdeandisis
ocupacional o de competencias,

3) un organo con funciones certifi-
cadoras; y
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4) ademas, deberadisponer, directa-
mente o mediante acuerdo o con-
trato, de un 6rgano de formacion.

Unaestructura certificadora debe-
radisponer, entre otros, de:

1) unaunidad normativadel sistema;

2) unaunidad deinvestigaciony ana
lisis ocupacional y de competen-
cias;

3) unaunidad que establezcalasnor-
mas de competencia;

4) una unidad de elaboracion de
tests; y

5) unaunidad de evaluaciény certi-
ficacion.

Un sistema o proceso de certifi-
cacion puede necesitar, asu vez, deun
documento o certificado de acredita-
cion otorgado por un organismo ofi-
cial de rango superior, que le garanti-
ce el desempefio apropiado deesesis-
tema o proceso.

Puede ser un Consgjo Nacional,
cuando exista, o un 6rgano como
INMETRO?, en €l caso de Brasil. Los
criterios que un 6rgano de esa hatura-
leza deberd asegurar incluye: neutrali-
dad, imparcialidad, equidad (legitimi-
dad/confiabilidad) y precision, eficien-
cia, y consistencia(capacidad técnica).

Componentes de la certificacion

1. Analisis funcional

Es unatécnica destinada a identi-
ficar lascompetenciasinherentesauna



funcién productivadentro de unaem-
presa, un grupo de empresas o todo un
sector de produccion o servicios. Esta
consiste en desagregar las funciones
productivas, confrontando objetivosy
resultados, hasta al canzar lacompren-
sion sobrelasfuncionesrealizables por
una sola persona. Un andlisis funcio-
nal parte de la seleccion de un érea
ocupacional y verifica sucesivamente
la contribucion de las diferentes fun-
ciones, de las unidades y de los ele-
mentos de competencia. Define, acon-
tinuacion, lo que corresponde al cam-
po de aplicacion y las evidencias de
desempefio. Finalmente, utiliza una
guia de evaluacion y se expresa, en
general, por un mapa funcional o &r-
bol de funciones®

Existen numerosos modelos de
andlisis funcional/ocupacional, pero
son escasas |as diferenciasentre ellos.
L as obj eciones més comunes al mode-
lo tradicional de andlisis provienen
basicamente de la experiencia ingle-
sa®:

» |afdtadecoherenciaentrelossis-
temas,

* insuficiente reconocimiento del
aprendizajerealizado fueradelos
sistemas de educacion y capacita-
cion;

* relevamiento de las necesidades
distorsionado por el énfasis pues-
toen el conocimiento o enlasdes-
trezas, en lugar de en las compe-
tencias;

» faltade padrones de demandafé&
cilmente comprensibles; y

barrerasa acceso a
las calificaciones y
mecanismos inade-
cuados de selec-
cion, carreras y
transferencias.

Algunos andlisis

El producto del
andlisis funcional/
ocupacional/de
competencias son
registros de
conocimientos,
habilidades y
comportamientos
aplicados en el

parten de ladescripcion
deun profesional califi-
cado trabajando en una
empresa de punta en el
sector y el énfasisradicaen su desem-
pefio superior. El andlisis describe el
puesto o funcion en términos de ele-
mentos de competencia, con criterios
gueindican los niveles requeridos.

Ha sido particularmente destaca-
do el analisis conocido como metodo-
logiaDACUM (Developping a Curri-
culum), € cual parte detres supuestos:

* los trabajadores calificados pue-
den describir y definir su trabgjo
con precision;

* ladefinicion del desempefio delas
tareasdel trabajador esunaforma
efectiva paradescribir lafuncion;
y

e todaslastareas/ funcionesdeman-
dan un cierto nivel de conocimien-
tos, habilidades, herramientas y
actitudes®.

Otros andlisis dan mayor peso a
lasrelaciones con el entornoy situa-
ciones de trabajo, conceden impor-
tancia a la persona, sus objetivos y
posibilidades. Se definen por desem-
pefios medios o inferiores (minimos),

desempeiio de
unafuncién
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Unanorma
técnicadescribe
las habilidades,
destrezas, cono-
cimientos 'y
operaciones que
unindividuo

de manera de facilitar
lainsercion en el mer-
cado, promover lapar-
ticipacion o apoyarse
en la capacitacion co-
lectiva.

debe ser capaz

de desempeiary

El producto del
andlisis funcional/ocu-

aplicar en

distintas pacional/ de competen-
situaciones de ciasson registrosde co-
trabajo nocimientos, habilida-
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desy comportamientos
aplicadosen el desempefio deunafun-
cion productiva, apartir de requisitos
de calidad definidos por el sector pro-
ductivo, que sirven de base parael es-
tablecimiento de los perfiles,
estandaresy normas.

2. Normas

Una norma técnica describe las
habilidades, destrezas, conocimientos
y operaciones gue un individuo debe
ser capaz de desempefiar y aplicar en
distintas situaciones de trabajo®.

Las normas estén asociadas a atri-
butos generales quefacilitan el desem-
pefio del trabajador, atributos especi-
ficos para el tratamiento de situacio-
nes contingentes, y comportamientos
y conocimientos relacionados con €
contexto.

Existen normas de reconocimien-
to nacional, regional es, comprensivas,
uniformes y autorreguladas. L as nor-
mas minimas permiten la preparacion
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inicia, facilitando la transiciéon de la
escuelaa mundo del trabagjo (Alema-
nia, Dinamarca) o lamovilidad de los
trabajadores (Japon, Canada). Las nor-
mas de al cance nacional son mésigua
litarias y sirven para evitar la disper-
siony posibilitar latransitividad®.

Las normas se apoyan en niveles
(de complejidad)® que consideran:

* losgrados de autonomia;

* lacapacidad deresolucién de pro-
blemas; y

* lacreatividad paraenfrentar situa-
cionesimprevistas.

Generalmente, se usan cinco ni-
veles que forman una escala diferen-
ciadasegun el volumen de supervision
recibida, la intensidad de las rutinas,
laprevisibilidad, laautonomiay lares-
ponsabilidad.

Una norma se refiera a la expec-
tativa de desempefio en el trabagjo, a
un standard o padron que sirve para
determinar si un individuo es compe-
tente. En fin, al conjunto de conoci-
mientos, habilidades, actitudesy des-
trezas aplicados en el desempefio de
unafuncién productiva, apartir delos
requerimientosde calidad y eficiencia
esperados por el sector productivo.

La norma se refiere a lo que se
debe alcanzar en el desempefio real en
el trabajo, en cud funcion, con qué
calidad y conocimientos.

Unanorma es también el resulta-
do de una negociacion entre profesio-



nales, entre empleadores, entre traba-
jadores o entre estos y aquellos. Los
perfiles recogidos en la investigacion
son dadosen frio. El acuerdo entrelos
actores sociales y los profesionales
“calienta’ esos datos, de modo de otor-
garles valor como referencia para la
evaluacion y la certificacion. Al ser
acordado, € perfil eventualmente re-
visado sevuelve unanormao un titulo
profesional, segun los paises.

3. Evaluacion

La evaluacion es la verificacion
estandarizada de correspondencia en-
treunanormay lacapacidad deunin-
dividuo paraatenderla. M uestra cuan-
to de unanormaun individuo es capaz
de atender en el desempefio de unafun-
cion.

Laevaluacion, en lacertificacion,
tiene las siguientes caracteristicas®:

* estacentradaen los resultados (y
no asociada a un curso), que de-
ben ser especificados hastatornar-
se clarosy transparentes,

»  debe estar vinculada a una actua-
cién en lavidareal;

» vaepor un periodo detiempo de-
terminado;

* nocomparaindividuos ( no tiene
comparaciones estadisticas);

e no utiliza escalas;

e ¢l individuo es competente o no
(sin escalas de puntuacién); y

* las preguntas son conocidas con
anterioridad.

Pararecibir lacertificacion deuna
competencia, el candidato debe demos-
trar de modo concluyente que cumple
con todos | os requerimientos de actua-
cion.

Unacaracteristicaesencial del sis-
temaes la posibilidad de conocer con
exactitud |o que puede hacer la perso-
na que esta siendo evaluada.

El resultado delaevauacion esla
certificacion o encaminamiento del in-
dividuo paracomplementar losdéficits
gue se hubieran registrado en el pro-
ceso.

La reglamentacion

En el plano delalegidaciony re-
glamentacion, los procesos/mecanis-
mos de certificacion encuentran distin-
tas fundamentaciones.

La resoluciéon de CONMETRO
02/97* establ ece que son atribuciones
de SINMETRO (léase INMETRO, que
es el érgano ejecutor) “la promocion,
articulacion y consolidacion de todos
los esfuerzosen el &readelacertifica-
cion”.

Laresoluciéninfor-
ma que & Sistema Bra-
silefio de Certificacion/
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Laevaluacién es
laverificaciéon
estandarizada de

cuanto deuna
normaun

SBC fue* concebido de
modo de operar descen-
tralizado, dentro de un
mismo padron técnico
utilizable por todos los

individuo es capaz
de atender en el
desempeiio de
unafuncién
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Lacertificacion de
competencias
posibilitaque el
conocimiento
adquirido en la
formacion
profesional, e
inclusive en el
puesto de trabajo,
seareconocido
legalmente, y
posibilite la
prosecucién o
finalizacion de los
estudios

agentes, publicoso pri-
vados, coninterésenla
certificacion, de confor-
midad, respetando las
particularidades y le-
gislaciones pertinentes
a cada area de activi-
dad” “°. Enfatiza que la
certificacion “ induce a
la blsgueda continua de
lamejorade calidad” .
Que“ laCertificaciones
también una referencia
para los consumidores
dequee producto, pro-

ceso 0 servicio, atiende a padrones
minimos de calidad” %.

Define que la certificacion “ es €l
modo por € cual unaterceraparte(in-
dependiente de las partes involucra-
das) garantiza que un producto, servi-
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Ci0 0 proceso estd en conformidad con

requisitos especificos” *3, y resaltaque
“ escada vez mas compulsivala certi-
ficacion de productosy serviciosliga-
dosalasalud, laseguridady el medio

ambiente” 4.

La misma resolucion indica que
“|lecabeal INMETRO conceder, man-
tener, extender, reducir, impedir o can-
celar laacreditacion alos organismos
de certificacion de productos, proce-
SOS, Servicios o personas (subrayado
nuestro) y de organismosdeformacion
en el ambito del SBC” **, y aclara que
“los productos, procesos 0 servicios
incluyen, entre otros componentes, las
actividades de organismos o perso-

nas’ “.
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El CONMETRO, por ese instru-
mento, se colocacomo responsable de
la acreditacion de los organismos que
pretendan operar oficialmente en el
campo de la certificacion, incluso de
trabajadores.

La sentencia 17/97 del Consgjo
Nacional de Educacion/CNE# trata
también el tema, en |os siguientes tér-
MiNos resumidos:

“notienecabida, enla actualidad, la
postura de desconsideracion por las
habilidades, conocimientosy compe-
tenciasadquiridos por cualquier per-
sona por medio de estudios no forma-
leso en el puesto detrabajo” .

L os cursostécnicos podrén ser or-
ganizados en médul os correspondien-
tesaprofesionesen el mercado detra-
bajo, con terminalidad y con derecho
alacertificacion profesional, contem-
plando deformaintegral, en cadacom-
ponente curricular, las siguientes di-
mensiones:

» competencias tedricasy précticas
especificas de cada profesion;

e conocimientos generales; y

* actitudes y habilidades comunes
al mercado de trabajo.

Laformacion profesional basica,
destinada a calificar y recalificar alos
trabajadores, independientemente de
su escolaridad previa, no esta sujetaa
reglamentacion curricular... y podra
propiciar la certificacion (destaque
nuestro) de competencias o calificacio-
nes profesionales.



Para e MEC, la certificacion de
competencias como forma de valori-
zacion profesional posibilita que €l
conocimiento adquirido en la forma-
ciénprofesional, einclusiveen e pues-
to detrabajo, seareconocido legalmen-
te, y posibilite laprosecucién o finali-
zacion de los estudios.

El enfoque de competencias

Si en lasiniciativas anteriores la
certificacion era destinada al recono-
cimiento de ocupaciones, actualmente
escasi unanime ladecision de adoptar
un enfoque de competencias, con to-
dos los problemas que semejante op-
cion puede acarrear.

Enlamayoriadelos casos, enver-
dad, se adopta un enfoque mixto, don-
de un conjunto de competencias con-
forma una ocupacion o funcion, ein-
cluso un puesto de trabajo.

El nuevo concepto de produccién
exige una masa de conocimientos y
actitudes bastante diferentes delas ca-
lificacionesformales que requerian las
organizaciones tayloristas del trabajo.
Hay, en consecuencia, unacrisisenlas
nociones de puesto detrabajo y deta-
reas. La competencia pone € acento
en la persona més que en el trabgjo,
asociando |as cualidades delosindivi-
duos y las formas de cooperacién
interpersonales, caracteristicasdel nue-
vo modo de produccion, volviendo di-
ficil disociar el tiempo de trabajo del
tiempo libre, el profesional del perso-

nal, lo publico delo pri-
vado, conlaempresape-
netrando en lostiempos
sociales.

La competencia no
tiene unadefinicion ani-
cay consensuada. La
identificacion de com-
petencias resulta igual-
mente dificil y polémi-
ca, y seacabaingituyen-
do por un acuerdo o de-
finicion operacional.

Mc Clelland afir-
maba que |os exdmenes

Los exdmenes
académicos
tradicionales no
garantizaban ni el
desempefio ni el
éxito en lavida,
y con frecuencia
discriminaban a
las minorias
étnicas, alas
mujeresy otros
grupos
vulnerables en el
mercado de
trabajo. Las
competencias
podrian ofrecer
algo mas de
certeza

académicos tradiciona-

les no garantizaban ni €l

desempefio ni €l éxito enlavida, y que
con frecuencia discriminaban a las
minorias étnicas, alas mujeresy otros
grupos vulnerables en el mercado de
trabgjo®. Las competencias podrian
ofrecer algo méas de certeza. Mc
Clelland privilegio las competencias
gerenciales en un proyecto piloto, de-
finiéndolas como “ las caracteristicas
fundamentales de un individuo que
guardan una relacién causal con su
desempefio efectivo o superior en €l
puesto (de trabajo)’*. Lleg6 a21 com-
petencias y 360 indicadores.

Para caracterizar |as competencias
se citan capacidadesinnatasy adquiri-
das, como actitudes, aptitudes, cono-
cimientos y habilidades; padrones de
desempefio definidos por el mercado
detrabajo; cimulo de experienciasin-
dividuales (experticia/lmaestria); con-
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junto complejo de conocimientos y
aptitudesdesarrollados por laexperien-
ciay enlaformacion.

Se piensa también en competen-
ciaasociada ala nocion de empleabi-
lidad, lo que hallevado a agunos cri-
ticos a cuestionar una posible suposi-
cionimplicitade atribuir alos propios
trabajadores la culpa por su eventual
desempleo.

Una competencia es siempre la
capacidad de respuesta, en forma de
desempefio, aunasituacion prestable-
ciday definida, pero también a situa-
ciones irregulares, y debe incorporar
dimensiones socialesy comportamen-
tales. El desafio para el sindicalismo
estariaen como integrar las competen-
cias en una légica colectivista.

Ducci apuntaalacomplejidad del
término, que debereferirsea“lacapa-
cidad productivade un individuo, me-
didaen términos de desempefio real y
no meramente por la acumulacion de
conocimientos, habilidades, destrezas
y actitudes necesarias pero no suficien-
tes para un desempefio productivo en
un contexto de trabajo”*.

El contenido tipico de un esténdar
de competencialabora puede estar, asi,
configurado por:

1) unadescripcion de unidad (acti-
vidad laboral significativa/rele-
vante);

2) descripcion del elemento (resulta
do del trabgjo);
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3) criterios de desempefio (calidad
del resultado);

4) evidencias del desempefio (prue-
bas concretas);

5) campo deaplicacion (&mbito, m&
quinas, relacion);

6) conocimientos (basicos, tedricos);
y

7) guiaparalaevaluacion (como al-
canzar la evidencia)®.

Al contrario de la tradicional, la
certificacion por competencias presen-
ta las siguientes caracteristicas:

* esexpedida a final de una eva-
luacion;

e se basa en evidencias de desem-
pefio;

* estacentrada en estandares;

» severificaatravésde mecanismos
internos y externos, y

* participan los actores sociales™.

(La certificacion tradicional es
expedida al final de un ciclo formati-
vO; basadaen pruebastedricasy préc-
ticas; centrada en curriculos; se gana
de unavez para siempre; no utilizala
verificacion externa).

Algunos autores intentar delinear
una aproximacion entre los perfiles
profesionales y el desenvolvimiento
curricular basado en competencias,
relacionando los siguientes compo-
nentes:

* todos los pasos necesarios para
realizar unatarea, desde el princi-
pio a final;



» @ conocimientotéc-
nico necesario para
realizar esos pasos
en forma exacta;

e informaciones ma-
teméticas, contex-
tuales o cientificas
paracomprender y/
oredizar lastaress;

DORPETERCLAS LABDRALES
R L FrRA Y PO FTENS AL

tad que representa el
enfoque de competen-
cias 'y su relacion con
el proceso de evalua-
cién. Despuésdereunir
“inmensas cantidades
de papeles inapropia-
dos y prescripciones

e detallistas, no se pue-

e conocimientodelas
normas de seguri-
dad;

* uso de herramientas, maquinaria
e instrumentos especificos; y

»  actitudes especificas.

Gallart y Jacinto revelan que la
competenciadice respecto del conjun-
to de saberes puestos en juego por los
trabajadores pararesolver situaciones
concretas de trabaj 0%,

Alison Wolf relatalas dificultades
vividas en la experiencia inglesa. La
busguedadelatransparenciaenlaeva
[uacion habria dado lugar a*“ una me-
todol ogia todavia mas complejay com-
plicada” **. A pesar de los esfuerzos
“ no se consigui 6 que todos | os aspec-
tosresultaran clarosy sin ambigtieda-
des, continuando las diferenciasinter-
pretativas con la practica de evalua-
cion” %5, Fueron agregadas otras espe-
cificaciones alas normas*“ de conoci-
mientosy comprensiOn subyacentes’ %
, Sin resultados concretos. Incluso la
transparenciadelosrequisitosde eva-
[uacién fueron cuestionados.

En la dura critica de Alison Wolf
se puede observar el grado de dificul-

de dejar de sefialar el

contraste entrela apa-

rentesimplicidad y am-
plitud del concepto de competenciasy
su aplicacion précticaen larealidad,
rigiday restrictiva” *.

A pesar delasdificultades encon-
tradas, no solo en € Reino Unido, la
creencia en las bondades del enfoque
por competencias mantiene el esfuer-
zo y lainiciativa en muchos paises,
para alcanzar resultados compensato-
rios.

Conclusiones

Lacertificacion hademostrado ser
un instrumento de enorme utilidad si
se aplica en los contextos y situacio-
nes apropiadas. Una buena negocia-
cion entre los actores sociales parece
necesaria para facilitar el gjuste al
mercadoy alasexpectativasdelos sec-
tores directamente interesados.

Cuando la certificacion esta li-
gada apoliticas mas amplias de pro-
ductividad y competitividad, existen
mayores posibilidades de que dére-
sultado.
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L os aspectos social es de combate
aladiscriminaciony de promocion de
laigualdad de oportunidadestraen apa-
rejadosdificultadesadicionalesparala
realizacion de procesos de certificacion
y no deberian ser descuidados.

El enfoque de competencias ha
sido asociado necesariamentealos pro-
cesos de certificacion mas recientes y
representa la nueva economia en sus
aspectos organizativosy derelaciones
detrabajo mésflexibles eindividuali-
zadas.

Lacertificacion puede proporcio-
nar medios paramejorar el gustedela
formacion profesional alasdemandas
del mercado, empresasy trabajadores,
pero requiere, parasu pleno funciona-
miento, de estructuras adecuadas y
acuerdos politicoscomplegos. Lainver-
siéninicia puede ser muy elevada, en
funcidn delos estudios ocupacionales
y los cambios en el proceso pedagdgi-
co, ademés delaconfiguraciény mon-
taje de estructuras diferenciadas. Y
nunca esta de més recordar latenden-

NOTAS

ciaacondenar las reunién de las fun-
cionesdeformaciony certificacion en
unamismaunidad institucional.

Lacertificacion puede proporcio-
nar una evaluacion mas uniforme
y justa del trabajador, debiendo tam-
bién contribuir a la reduccion de las
desigualdades, para evitar € subjeti-
vismoy ladiscriminacion, combatien-
do laexclusion social y promoviendo
laciudadania. Significatambiéndar un
tratamiento méas apropiado a la diver-
sidad del mercado de trabajo, dando
movilidad a los trabgjadores y redu-
ciendo los costosdelasempresas. Esto
esasi, naturalmente, si lacertificacion
es aplicada dentro de cuidadosos
criterios de equidad e integracion so-
cia.

Frentealaheterogeneidad y com-
plejidad del problemaen el pais, algu-
nos sectores del gobierno parecen pre-
ferir lainiciativa espontédnea 'y secto-
rial de los agentes econémicos, sin
construccién de sistemas centrales y
estructuras vinculantes.”
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