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Resumen 

En la comunicación se caracterizan ocho modelos de certificación de competencias personales 

(profesionales y laborales) reconocidos a nivel internacional. Estos modelos se llevan a cabo desde 

Organismos de Certificación de Personas y se encuentran actualmente activos en la región de 

Madrid, como región innovadora en las políticas de empleo. De estos modelos cinco de ellos están 

acreditados por la Entidad Nacional de Acreditación (ENAC), según la norma de referencia 

internacional aplicable (ISO 17024) que define los requisitos exigibles a estos los organismos de 

certificación de personas. Trece indicadores se han utilizado para caracterizar y comparar sus 

diferentes aspectos. Los resultados de la caracterización han permito comprobar diferencias 

conceptuales y similitudes en los ocho modelos de certificación de personas que actúan en la 

Comunidad de Madrid. Algunos de estos modelos –CERPER, IPMA, EOQ, PMI, People CMM, 

Coaching- se orientan a la certificación de competencias profesionales con un carácter voluntario 

para los trabajadores. Por el contrario, otros modelos -CERTIAEND, CESOL y SEDIGAS- se 

encuentran asociados a una certificación con un carácter obligatorio para poder acceder a un 

determinado desempeño laboral. 

Introducción 

En esta comunicación se propone e implementa una metodología para la caracterización de ocho 

modelos de certificación a través de trece indicadores definidos con este fin: 1) alcance del 

modelo; 2) acreditación del modelo; 3) orientación para el empleo: exigencia; 4) orientación para 

el empleo: área de actividad; 5) competencias que certifica; 6) niveles de certificación; 7) 

requisitos del modelo: experiencia profesional; 8) requisitos del modelo: formación exigida para el 

acceso; 9) Proceso de certificación: formación asociada ; 10) proceso de certificación: sistema de 

evaluación; 11) proceso de certificación: autoevaluación; 12) Evolución del número de certificados; 

13) base teórica principal del modelo.  

Los indicadores permiten diferenciar dos grupos de modelos de certificación de competencias: 

aquellos asociados a competencias profesionales y los de competencias laborales. 

Los modelos de certificación analizados muestran un posicionamiento, tanto en el desarrollo 

individual como en la gestión de recursos humanos en organizaciones, como herramientas de 

garantía para el desempeño “competente”. 
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Los conceptos: Competencias y 
Certificación 

Las transformaciones en el trabajo y en el mercado laboral se evidencian no solo por la constante y 

sólida innovación tecnológica, sino también por efectos identificables en los sistemas productivos 

y modo de trabajar. Los tradicionales “puestos de trabajo” han evolucionado al de “ocupaciones 

polivalentes” [30] y el concepto de “trabajador” hacia “individuo” con conocimientos, habilidades 

y experiencias [19] que forma parte de un equipo generador de actividades [28] [17]. 

A pesar de la popularidad de la palabra competencia, no se puede decir que tenga el mismo 

significado en todos los contextos. Existen múltiples y muy variadas aproximaciones conceptuales, 

el concepto puede considerarse desde distintas perspectivas y cada una conduce a matices 

distintos [4], [35]. El número de definiciones es probablemente incontable. En base a un estudio 

bibliográfico, Van Del Klink, Boon, & Schlusmans [40], constatan que la competencia es un 

concepto que corresponde a la categoría de “wicked words” (palabras malvadas) cuya 

característica principal es que son difíciles de delimitar. Es casi imposible llegar a un acuerdo global 

sobre el contenido de un concepto como éste.  

Sin embargo, se han seleccionado algunas definiciones formuladas por expertos e instituciones 

internacionales de formación y certificación. Competencia, aptitud demostrada para aplicar 

conocimientos y habilidades, y cuando corresponda, atributos personales demostrados, como se 

define en el esquema de certificación [21]. 

Finalmente, un definición que por su sencillez, brevedad y visión holística, es reconocida en el 

ámbito de la dirección de proyectos por más 45 países en todos los continentes. “Competencia es 

un compendio de conocimiento, actitud personal, destrezas y experiencia relevante, necesario 

para tener éxito en una determinada función” [20]. 

Un análisis del lenguaje y del habla contemporánea puede identificar seis grandes acepciones que 

se muestran en la Tabla 1, y pone en relieve que se trata de un concepto bastante complejo que se 

presta a múltiples interpretaciones, matices y malentendidos [23]. 
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Tabla 1. El Concepto “competencia” laboral y organizativa  

 

Fuente: Lévy-Leboyer [23] 

1.1. Competencias profesionales 
La evolución del concepto de competencia profesional, se ha desarrollado en varios escenarios, 

teniendo en cuenta la complementariedad de diversos aportes históricos, desde una perspectiva 

transdisciplinaria, flexible y abierta. Sergio Tobón, plantea siete escenarios como fuentes históricas 

en la construcción del concepto de competencias: el de la filosofía griega; el de la filosofía 

moderna y la sociología; el escenario de los cambios en el mundo laboral; el escenario de la 

educación para el trabajo; el de la psicología cognitiva; y por último el de la psicología laboral [39]. 

Por otro lado, Andrew GONCZI y James ATHANASOU, señalan que las competencias pueden 

tipificarse en tres grupos: la competencia como lista de tareas; como conjunto de atributos y; 

como relación holística o integrada [18]. 

1.2. Modelos de competencias 
De acuerdo a los diferentes enfoques del concepto de competencia profesional, se pueden 

distinguir los siguientes modelos de competencias: Modelos de competencia basados en el puesto 

de trabajo: en el cual se definen previamente las competencias requeridas para tener un 

desempeño eficiente [36]. 

Modelos de competencia basados en la teoría del comportamiento: asentado en competencias 

como elementos personales alejados de las funciones específicas, pero que permiten realizarlas 

efectivamente [43] [24]. 
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Modelos de competencia basados en estrategia empresarial: fundamentada en el principio de que 

las competencias son elementos competitivos que se ligan a la estrategia corporativa. Por lo tanto, 

la suma y engranaje de las competencias individuales se pueden llegar a transformar en la ventaja 

competitiva de una empresa [26] [5]. 

Modelos de competencia basados en el modelo cognitivo y motivacional: apoyada en el proceso 

de aprendizaje y desarrollo de las competencias [15]. 

Modelos de competencia de enfoque holístico: ampliando el concepto de competencias 

integrando todos los aspectos de las personas que les permitan tener un buen desempeño laboral 

(i.e. comportamientos, habilidades, conocimientos, motivaciones, temas estratégicos y éticos) 

[20]. 

En la Tabla 2 se muestran las características principales. 

1.3. Certificación 
Según la definición de la norma UNE-EN 45020, la certificación es el proceso mediante el cual una 

tercera parte da garantía escrita de que un producto, proceso o servicio es conforme con unos 

requisitos específicos. Podemos observar que en la misma intervienen tres partes diferenciadas: 

en primer lugar, el organismo que elabora las normas técnicas que determinan los requisitos 

específicos base de la certificación; en segundo lugar, la entidad que emite el documento que 

demuestra el cumplimiento de dichas normas y en tercer lugar, la entidad certificada. 

1.4. Certificación por competencias 
Schokolnik, Araos & Machado [30] la definen como el reconocimiento público, documentado, 

formal y temporal de la capacidad laboral demostrada por un trabajador, efectuado con base en la 

evaluación de sus competencias en relación con una norma y sin estar necesariamente sujeto a la 

culminación de un proceso educativo. A nivel internacional [29], este instrumento se ha 

posicionado como una herramienta de validación y credibilidad social de las capacidades reales de 

los profesionales para responder ante un trabajo o un conjunto de [30]. Supone por tanto, una 

verificación del nivel de empleabilidad de un trabajador. 

1.5. Sistemas de cualificación y certificación 
En este planteamiento, se diferencian dos conceptos que son actualmente utilizados 

indistintamente en los debates sobre empleo y formación, y que podría inducir a confusión al 

momento de valorarla como herramienta de empleabilidad. Por un lado se encuentra la 

certificación laboral a través de sistemas de cualificación y por otro, la certificación de 

competencias profesionales a través de sistemas de certificación [25]; Este último aspecto es tema 
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central de esta comunicación. Ambos sistemas emiten un “certificado” sin embargo sus procesos, 

objetivos, estructuras, elementos de competencia así como los potenciales usuarios son 

diferentes. 

Tabla 1 : Modelos de competencias: características y elementos considerados.  

 Basados en el 
Puesto 

de Trabajo 

Teoría del 
Comportamiento 

Estrategia 
Empresarial 

Modelo Cognitivo 
y Motivacional 

Enfoque Holístico 

Concepto de 
Competencia 

Expresa  la 
habilidad de 
realizar con 
eficacia las 
funciones 
asociadas con una 
situación 
relacionada con un 
trabajo concreto. 

Vinculado con la 
motivación humana 
más que con el 
intelecto como 
interés recurrente en 
un individuo para 
lograr objetivos. 

Vinculado a las 
habilidades 
individuales que son 
parte de una 
organización, y que 
constituyen una 
ventaja competitiva. 

Vinculado con la 
dimensión 
personal y con su 
aprendizaje, para 
la construcción de 
competencias 

Asociado a capacidad 
demostrada para 
aplicar conocimientos o 
destrezas y atributos 
personales. 

Modelo NVQ SCANS CORE COMPETENCE EDUCATIVO COMP. PROF. 
Características Se basa en definir 

adecuadamente un 
puesto de trabajo, 
estableciendo las 
competencias 
necesarias para 
cubrirlo de manera 
eficiente. 

Se basan en definir 
las características 
subyacentes,  
incluyendo 
habilidades, 
conocimientos y  
rasgos de 
personalidad. 

Se basan en analizar 
la estrategia de los 
negocios y el 
planteamiento de 
gestión de los recursos 
humanos en la 
empresa. 

Se basan en 
vincular los 
procesos 
cognitivos (saber) 
con los procesos 
de motivación 
(poder aprender).  

Integran todos los 
aspectos de las 
personas que puedan 
influir en su desempeño 
laboral: conocimientos, 
habilidades, 
experiencias. 

Tipos de 
Competencia 

Considera 3 tipos 
principales de 
competencias: 
Básicas, genéricas 
y específicas de 
cada profesión o 
empleo. 

Considera las 
siguientes 
competencias 
principales: la 
capacidad de 
motivación, la 
autoestima, el 
conocimiento y las 
habilidades para 
desempeñar una 
tarea física o mental 
específica. 

Considera 
competencias 
genéricas y aplicables 
a una amplia gama de 
circunstancias y a 
diferentes puestos de 
trabajo. 
Cada individuo aporta 
un número de 
competencias a la 
organización. 

Considera las 
competencias 
desde la 
taxonomía de las 
habilidades del 
pensamiento:  
 conocimiento  
 comprensión  
 aplicación   
 análisis  
 síntesis  
  evaluación  

Considera las 
competencias desde 
tres dimensiones: 
competencias técnicas, 
contextuales y de 
comportamiento, 
transferibles y 
específicos para la 
organización. 
 

Autores 
principales 

(Taylor, 1911 
(1980)), (Fayol, 
1916 (1980)), 
(Frank, 1991), 
(Qualifications and 
Curriculum 
Authority) (Wilkins, 
2002), (Shackleton 
& Walsh, 1995), 
(Thompson & 
Harrison, 2000), 
(Foss, 2003) 

(Weinert, 2004), 
(McClelland & 
Boyatzis, 1980), 
(Boyatzis, 1982), 
(Spencer & Spencer, 
1993), (Vossio, 
2002), (The 
Secretary's 
Commission on 
Achieving Necessary 
Skill (SCANS), 
1992). 

(CAMERON & NEAL, 
2001), (PRAHALAD & 
HAMEL, 1990), 
(Amabile, 1998), 

(Lawler, 1994), 

(Bergenhenegouwen, 
Horn, & Mooijman, 
1996) 

(Bloom, 1956) 

(Foss, 2003) 

(Amabile, 1998) 

(Duysters, 2000): 

(Delemare & Winterton, 
2001), (Cheetham & 
Chivers, 1998), 
(Bergenhenegouwen, 
Horn, & Mooijman, 
1996) 

(Delemare & Winterton, 
2001), (Schneckenberg 
& Wildt, 2006), (Schon, 
1987), (Cheetham & 
Chivers, 1996), IPMA, 
(2006) 
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Los sistemas de cualificaciones comprenden todas aquellas actividades de un país que dan lugar al 

reconocimiento de una formación o un aprendizaje: diseño y operación de políticas nacionales -o 

regionales- de cualificaciones, acuerdos institucionales, procesos de garantía de la calidad, 

procesos de evaluación y acreditación, reconocimiento de destrezas y todo otro mecanismo que 

vincule el ámbito educativo/formativo con el mercado de trabajo y la sociedad civil [25]. Un 

sistema de certificación es un conjunto de procedimientos y recursos para llevar a cabo el proceso 

de certificación de acuerdo con el esquema de certificación, que resulta de la emisión de un 

certificado de competencia, incluyendo el mantenimiento. El esquema de certificación son los 

requisitos específicos de certificación relacionados con categorías especificadas las que se aplican 

las mismas normas y reglas particulares y los mismos procedimientos [21]. 

Tabla 3. Certificación y Cualificación. Principales Características  

 

Fuente: Elaboración propia a partir de revisión bibliográfica 

Las principales características de ambos sistemas se muestran en la Tabla 3. Sin embargo, hacemos 

notar la diferencia entre los sistemas: En el caso de los sistemas de cualificación la formación (i.e. 

formal, no formal, experiencia laboral) constituye el camino por el cual se llega a la certificación 

siendo procesos integrados y vinculados. En los sistemas de certificación, por otro lado, la 

formación está completamente separada del proceso de certificación, y la formación más la 
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experiencia profesional son requisitos para que un tercero independiente acredite que un 

individuo posee determinados conocimientos y destrezas evaluados bajo una norma o estándar 

internacional. 

2. Metodología para la caracterización de 
modelos de certificación profesional 

El enfoque metodológico de la investigación introduce la participación de los grupos interesados y 

protagonistas en los sistemas y procesos de certificación de competencias profesionales, de tal 

manera que los criterios y experiencias de los grupos afectados formen parte integral del análisis 

realizado [6]. 

Se pretende conseguir que todos los agentes implicados se beneficien al máximo con los esfuerzos 

de valoración y la mejora de vínculos. Los objetivos de este proceso de participación son los 

siguientes: 

 Aprovechar las aportaciones, siendo la participación una importante fuente de 

información la que tiene como primer objetivo el utilizar la información contenida en los 

conocimientos y experiencias de los que participan o han participado en los sistemas y 

modelos de certificación de competencias [11]. 

 Favorecer el aprendizaje entre los agentes, que ha de derivar en prácticas más avanzadas 

de los resultados obtenidos para la identificación de las mejores prácticas y lecciones más 

interesantes y guiar así posibles medidas para el perfeccionamiento de la empleabilidad en 

la región de Madrid [10]. 

 Lograr una mayor implicación de las personas y una mejora de los vínculos entre los 

agentes, siendo la participación una importante fuente de dinamización [7]. 

El proceso seguido para pasar desde los conceptos teóricos hacia los índices cuantificables [19] ha 

sido el siguiente: 

1. Definir los conceptos teóricos. 

2. Elaborar las dimensiones que cubren el sentido del concepto. 

3. Identificar una serie de indicadores para cada dimensión. 
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4. Seleccionar uno o más indicadores para cada dimensión. 

5. Diseñar los instrumentos para reunir información sobre cada indicador. 

6. Decidir si va a tener un conjunto multidimensional de indicadores, un conjunto de índices o un 

índice único y, en su caso, combinar indicadores en un índice. 

2.1. Consideraciones iniciales 
La Tabla 4 recoge las consideraciones iniciales de la investigación. 

Tabla 4. Consideraciones iniciales de la investigación  

 

Fuente: Elaboración propia a partir de revisión bibliográfica 

2.2. Los indicadores 
Para la caracterización de los modelos se han definido trece indicadores, a partir de la revisión 

bibliográfica y del proceso participativo, para poder comparar y analizarlos, que se definen a 

continuación: 
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Tabla 5. Leyenda del Indicador  
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Fuente: Elaboración propia a partir de revisión bibliográfica 

2.3. Caracterización de los modelos 
Los ocho modelos de certificación de competencias profesionales con presencia en la Comunidad 

de Madrid (España), se exponen brevemente de acuerdo a sus características y detalles técnicos. 

CERPER · European Organization for Quality (EOQ) 
La Organización Europea para la Calidad, se crea en 1956, como una asociación autónoma, sin 

fines de lucro e interdisciplinar. Busca la mejora efectiva en el ámbito de la gestión de la calidad, 

prevención de riesgos laborales, seguridad alimentaria e innovación en su gestión. 

Actualmente cuenta con 32 asociaciones nacionales, gestiona 13 certificaciones y en España está 

representada por la Asociación Española para la Calidad y su entidad CERPER. 

Las estadísticas disponibles hasta 2008 muestran que en Europa hay más de 60.000 certificados y 

4.302 en España. 
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Tabla 6: Modelo de certificación CERPER (Asociación Española para la Calidad)  

 

Fuente: Elaboración a partir de información disponible en web y entrevista. 

CERTIAEND: Asociación Española de Ensayos no Destructivos 
La Asociación Española de Ensayos No Destructivos (AEND) creada en 1988, es una Asociación de 

carácter civil, sin ánimo de lucro que reúne personas naturales y jurídicas relacionadas con los 

Ensayos No Destructivos. Tiene como objetivo fundamental la promoción e implementación de 

técnicas para la gestión y mejora de los Ensayos No Destructivos en las industrias y servicios 

públicos y privados. 
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Tabla 7: Modelo de certificación CERTIAEND  

 

Fuente: Elaboración a partir de  información disponible en web y entrevista.  

CESOL: Asociación Española de Soldaduras y Tecnologías de Unión. 
Sus certificaciones se enmarcan en normas internacionales y nacionales que regulan sus 
procesos de evaluación y certificación (UNE EN 287, UNE EN ISO9606-2, UNE 14618). El 
carácter obligatorio de esta certificación no sólo se aplica a los individuos, como garantía 
y requisito para poder desarrollar su actividad, sino también a nivel territorial, ya que a 
nivel de comunidad se establece para aquellas empresas que requieran contratar un 
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porcentaje de profesionales que deben demostrar su acreditación para aprobar el 
desarrollo de un proyecto. 
 

Tabla 8: Modelo de certificación CESOL.  

 

Fuente: Elaboración a partir de información disponible en web y entrevista 
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ASESCO: Asociación Española Coaching. 
Asociación Española de Coaching (ASESCO) surge el 2000 con el objetivo de agrupar a 
los coach profesionales y difundir esta técnica. Actualmente tienen procesos de 
certificación de Coach Asociado Certificado. Evalúa que el profesional cumpla con los 
requisitos de formación y de competencias para poder desempeñarse en esta actividad. 
En ASESCO para 2008 contaba con 137 asociados de los cuales 80% estaban 
certificados. 
 

Tabla 9: Modelo de certificación Asociación Española de Coaching (ASESCO)  

 

Fuente: Elaboración a partir de información disponible en web. 

 

IPMA: International Project Management Association. 
El International Project Management Institute, surge en 1965 como una organización sin fines de 

lucro, cuya función es promocionar la gestión de proyectos internacionalmente través de su red de 

miembros de las asociaciones nacionales existentes en 53 países, cuenta a nivel mundial con más 

de 500.000 miembros y 110.081 certificados según IPMA Certification Yearbook [45]. 

En España, la Asociación Nacional IPMA MA es AEIPRO, certifica a través de un organismo 

independiente, la OCDP acreditado por ENAC que inicia actividades en 1992. 
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El modelo de certificación IPMA está validado internamente por el Certification Validation 

Management Board (CVMB) sobre las exigencias del esquema de certificación definidas por el 

IPMA Certificación Regulaciones y Pautas (ICRG v3) lo que garantiza el rigor, independencia, 

imparcialidad y equivalencia de todos los niveles de certificación en todos los países con 

organismos certificadores de IPMA. 

Tabla 10: Modelo de certificación International Project Management Association, IPMA.  
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Fuente: Elaboración a partir de información disponible en web. 

PMI: Project Management Institute 
El Project Management Institute (PMI) se funda en Estados Unidos en 1969 por profesionales de la 

dirección de proyectos. Actualmente, cuenta con aproximadamente 294.000 miembros y 

profesionales certificados en cerca de 70 países. 

La emisión de certificados se hace directamente a través de PROMETRIC, proveedor internacional 

de esta evaluación, que gestiona esta certificación. 

En España, PMI tiene representaciones locales denominadas “capítulos” en Madrid, Barcelona y 

Valencia que cuentan en la actualidad con 432, 140 y 35 miembros (Mayo 2009). Según 

estimaciones de fuentes secundarias en el 2008 registraban 294.413 miembros a nivel mundial. 

Tabla 11: Modelo de Certificación PMI Project Management Institute  
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Fuente: Elaboración a partir de información disponible en web. 

PEOPLE CMM: People Capability Maturity Model 
People Capability Maturity Model (PEOPLE CMM) se desarrolla en el Software Engineering 

Institute, Carnegie Mellon (Pennsylvania, USA) en 1995. Este centro de investigación y desarrollo 

se dedica principalmente a la ingeniería de software para el desarrollo organizacional y 

productivo. Busca mejorar la gestión de los recursos humanos. El modelo incluye prácticas 

avanzadas para definir prácticas duraderas que mejoren la capacidad del equipo humano y 

aumentan la efectividad de la empresa. Este modelo se ha implementado en numerosas empresas 

en el mundo y en España. Se encuentran disponibles testimonios de empresas como Herramienta 

Diamante, Hoteles Hesperia, Grupo Empresarial Viventia entre otros, que evidencian el alto grado 

de satisfacción con la implementación de esta herramienta. 
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Tabla 12: Modelo de certificación PEOPLE Capability Maturity Model.  

 

Fuente: Elaboración a partir de información disponible en web. 

 

SEDIGAS: Asociación Española del Gas. 
SEDIGAS surge en 1970 como una iniciativa de todas las empresas distribuidoras de gas de España 

en respuesta a la necesidad de establecer un sello de garantía de seguridad sobre el desempeño 

para quienes desarrollan esta actividad, así como para los usuarios de las instalaciones de gas. Su 

certificación se encuentra amparada bajo una norma nacional. 

Tabla 13: Modelo de certificación SEDIGAS.  
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Fuente: Elaboración a partir de información disponible en web. 
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2.4. Implementación de la metodología. 
A partir de los trece indicadores definidos previamente se aplicaron a los ocho modelos de 

certificación de competencias profesionales con presencia en la Comunidad de Madrid (España). 

La Tabla 14 muestra la caracterización de estos ocho modelos trabajados para esta comunicación. 

Tabla 14: Caracterización de los Modelos de Certificación de Personas.  

 

Fuente: Grupo de Trabajo GESPLAN, basado en la revisión de cada modelo. 

CONCLUSIONES. 

1. Los expertos del ámbito empresarial ven la certificación de competencias como un 

complemento no obligatorio que le otorga un valor añadido al profesional que se encuentra 

trabajando o en búsqueda de un trabajo. Sin embargo, argumentan que si existiera una difusión 

de los beneficios y utilidad de la certificación, ésta podría constituir una herramienta que 

permitiría mejorar la empleabilidad de las personas. 
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2. Los resultados demuestran que son la falta de experiencia y la formación en competencias las 

principales causas de insatisfacción sobre los trabajadores y potenciales empleados. Los grupos de 

profesionales con un mayor nivel de formación (directivos, técnicos y profesionales científicos) son 

los que mejor cumplen con las expectativas de las empresas que aquellos que por la naturaleza de 

sus actividades demandan menor formación. Esta idea refuerza la necesidad de instrumentos 

como la certificación de competencias profesionales, que permitan garantizar los niveles de 

conocimientos y habilidades de los profesionales y se transforman en una herramienta útil en la 

gestión de los recursos humanos de una empresa u organización. 

3. En cuanto a las ventajas destacadas en el ámbito empresarial, la valoración media alta de los 

elementos de competencia demuestra que aún cuando se desconozcan los procesos de evaluación 

y certificación, estos elementos son considerados indirectamente en la gestión empresarial. Con 

estos antecedentes y una adecuada promoción de estos sistemas podría llevar a que la 

certificación se consolide en este ámbito como una herramienta de garantía de conocimientos y 

habilidades de los profesionales en las diferentes áreas de la certificación. 

4. De la caracterización, se desprende también que la utilización de la certificación de 

competencias se puede sintetizar en tres ámbitos: actualización, garantía de calidad y gestión de 

recursos humanos por competencias. La actualización, se relaciona con la necesidad que existe de 

estar al día en cuanto a habilidades y conocimientos permitiendo que el perfil laboral de un 

individuo pueda flexibilizarse a los cambios en el contexto laboral. Esta actualización se produce 

tanto al momento de preparar y proceder con una certificación, como en los proceso de 

revalidación de los certificados. 

5. En cuanto a la garantía de calidad, los certificados otorgan un sello que permite al empleador 

reconocer las competencias de un profesional certificado por un tercero independiente. Los 

modelos analizados en este trabajo, tienen además el valor añadido que los procesos de 

evaluación y certificación se basan en sistemas internacionalmente reconocidos, con lo cual 

quienes opten por estas certificaciones pueden ampliar su capacidad de movilidad laboral y de 

acceso a nuevas oportunidades de trabajo. 

6. La gestión de recursos humanos por competencias, el más reciente de los usos de las 

certificaciones, otorga un valor añadido a este instrumento, ya que del detalle de la evaluación de 

competencias permite a los gestores conocer a cabalidad sus recursos disponibles y de esta 

manera permite movilizarlos eficientemente para el logro de los objetivos de las organizaciones. 

7. La consolidación en el tiempo de estos modelos se evidencia en el número de certificaciones y 

recertificaciones de los modelos estudiados (tanto a escala internacional como específicamente en 

España), lo que sumado a la caracterización demuestra la importancia que han adquirido las 

“competencias” como elementos asociados al desarrollo de una actividad de forma “competente”, 
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que se suman a la base de conocimiento teórico y la experiencia profesional como elementos 

claves para el desarrollo profesional de los individuos. 
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