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Resumen

En la comunicacidn se caracterizan ocho modelos de certificacion de competencias personales
(profesionales y laborales) reconocidos a nivel internacional. Estos modelos se llevan a cabo desde
Organismos de Certificacién de Personas y se encuentran actualmente activos en la regidn de
Madrid, como region innovadora en las politicas de empleo. De estos modelos cinco de ellos estan
acreditados por la Entidad Nacional de Acreditacion (ENAC), segin la norma de referencia
internacional aplicable (ISO 17024) que define los requisitos exigibles a estos los organismos de
certificacion de personas. Trece indicadores se han utilizado para caracterizar y comparar sus
diferentes aspectos. Los resultados de la caracterizacion han permito comprobar diferencias
conceptuales y similitudes en los ocho modelos de certificacién de personas que actudan en la
Comunidad de Madrid. Algunos de estos modelos —CERPER, IPMA, EOQ, PMI, People CMM,
Coaching- se orientan a la certificacion de competencias profesionales con un caracter voluntario
para los trabajadores. Por el contrario, otros modelos -CERTIAEND, CESOL y SEDIGAS- se
encuentran asociados a una certificacion con un cardcter obligatorio para poder acceder a un
determinado desempefio laboral.

Introduccion

En esta comunicacién se propone e implementa una metodologia para la caracterizacién de ocho
modelos de certificacion a través de trece indicadores definidos con este fin: 1) alcance del
modelo; 2) acreditacién del modelo; 3) orientacion para el empleo: exigencia; 4) orientacién para
el empleo: area de actividad; 5) competencias que certifica; 6) niveles de certificacion; 7)
requisitos del modelo: experiencia profesional; 8) requisitos del modelo: formacién exigida para el
acceso; 9) Proceso de certificaciéon: formacién asociada ; 10) proceso de certificacion: sistema de
evaluacidn; 11) proceso de certificacion: autoevaluacidn; 12) Evolucidn del nimero de certificados;
13) base tedrica principal del modelo.

Los indicadores permiten diferenciar dos grupos de modelos de certificacién de competencias:
aquellos asociados a competencias profesionales y los de competencias laborales.

Los modelos de certificacion analizados muestran un posicionamiento, tanto en el desarrollo
individual como en la gestion de recursos humanos en organizaciones, como herramientas de
garantia para el desempefio “competente”.
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L.os conceptos: Competencias y
Certificacion

Las transformaciones en el trabajo y en el mercado laboral se evidencian no solo por la constante y
solida innovacién tecnoldgica, 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 multiples y muy variadas aproximaciones conceptuales,
el concepto puede considerarse desde distintas perspectivas y cada una conduce a matices
distintos [4], [35]. El nimero de definiciones es probablemente incontable. En base a un estudio
bibliografico, Van Del Klink, Boon, & Schlusmans [40], constatan que la competencia es un
concepto que corresponde a la categoria de “wicked words” (palabras malvadas) cuya
caracteristica principal es que son dificiles 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 formacién y certificacién. Competencia, aptitud demostrada para aplicar
conocimientos y habilidades, y cuando corresponda, atributos personales demostrados, como se
define en el esquema de certificacion [21].

Finalmente, un definicion que por su sencillez, brevedad y visidn holistica, es reconocida en el
ambito de la direccion de proyectos por mas 45 paises en todos los continentes. “Competencia es
un compendio de conocimiento, actitud personal, destrezas y experiencia relevante, necesario
para tener éxito en una determinada funcion” [20].

Un andlisis del lenguaje y del habla contemporanea 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 multiples interpretaciones, matices y malentendidos [23].
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ACEPCIOMES EJEMPLOS

Auwtoridad » Estar bajo la competencia de alguien.

# La compeiencia del caso enfra dentro de mi jurisdiceion.
Capacitacion  » Su competencia informatica son horas ante el PC.

+ Es un incompetents porque no esta preparado.
Competicién s Se estan poniendo a prusba a fravés de |a competencia.

# (Gracias a la competencia disminuyeron los precios.
Cuwalificacion  # Le confratamos por su competencia profesional

* Su competencia efectiva prueba su gran calidad.
Incumbencia  # Tales asunios son de mi propia competencia.

# Estos cometidos son de tu competencia.
Suficiencia + Han cerlificado suw competencia profesional para este puesto.

# Estas compelencias marcan los minimos en este trabajo.

1.1. Competencias profesionales

La evolucidn del concepto de competencia profesional, se ha desarrollado en varios escenarios,
teniendo en cuenta la complementariedad de diversos aportes histdricos, desde una perspectiva
transdisciplinaria, flexible y abierta. Sergio Tobdn, plantea siete escenarios como fuentes histéricas
en la construccién del concepto de competencias: el de la filosofia griega; el de la filosofia
moderna y la sociologia; el escenario de los cambios en el mundo laboral; el escenario de la
educacion para el trabajo; el de la psicologia cognitiva; y por ultimo el de la psicologia laboral [39].
Por otro lado, Andrew GONCZI y James ATHANASOU, sefialan que las competencias pueden
tipificarse en tres grupos: la competencia como lista de tareas; como conjunto de atributos y;
como relacidn holistica 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
desempenio eficiente [36].

Modelos de competencia basados en la teoria del comportamiento: asentado en competencias
como elementos personales alejados de las funciones especificas, 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 holistico: ampliando el concepto de competencias
integrando todos los aspectos de las personas que les permitan tener un buen desempeiio laboral
(i.e. comportamientos, habilidades, conocimientos, motivaciones, temas estratégicos y éticos)
[20].

En la Tabla 2 se muestran las caracteristicas principales.

1.3. Certificacion

Segun la definicién de la norma UNE-EN 45020, la certificacién es el proceso mediante el cual una
tercera parte da garantia escrita de que un producto, proceso o servicio es conforme con unos
requisitos especificos. Podemos observar que en la misma intervienen tres partes diferenciadas:
en primer lugar, el organismo que elabora las normas técnicas que determinan los requisitos
especificos base de la certificacidn; 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. Certificacion por competencias

Schokolnik, Araos & Machado [30] la definen como el reconocimiento publico, documentado,
formal y temporal de la capacidad laboral demostrada por un trabajador, efectuado con base en la
evaluacidn de sus competencias en relacidon con una norma y sin estar necesariamente sujeto a la
culminacién de un proceso educativo. A nivel internacional [29], este instrumento se ha
posicionado como una herramienta de validacién y credibilidad social de las capacidades reales de
los profesionales para responder ante un trabajo o un conjunto de [30]. Supone por tanto, una
verificacidn del nivel de empleabilidad de un trabajador.

1.5. Sistemas de cualificacion y certificacion

En este planteamiento, se diferencian dos conceptos que son actualmente utilizados
indistintamente en los debates sobre empleo y formacién, y que podria inducir a confusién al
momento de valorarla como herramienta de empleabilidad. Por un lado se encuentra la
certificacion laboral a través de sistemas de cualificacion y por otro, la certificacion de
competencias profesionales a través de sistemas de certificacién [25]; Este Ultimo aspecto es tema
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central de esta comunicaciéon. Ambos sistemas emiten un “certificado” sin embargo sus procesos,
objetivos, estructuras, elementos de competencia asi como los potenciales usuarios son

diferentes.
Basados en el Teoria del Estrategia Modelo Cognitivo  Enfoque Holistico
Puesto Comportamiento Empresarial y Motivacional
de Trabajo
Concepto de  Expresa la Vinculado con la Vinculado a las Vinculado conla  Asociado a capacidad
Competencia habilidad de motivacion humana habilidades dimension demostrada para
realizar con mas que con el individuales que son  personal y con su  aplicar conocimientos o
eficacia las intelecto como parte de una aprendizaje, para destrezas y atributos
funciones interés recurrente en organizacion, y que la construccion de personales.
asociadas con una un individuo para  constituyen una competencias
situacion lograr objetivos. ventaja competitiva.
relacionada con un
trabajo concreto.
Modelo NVQ SCANS CORE COMPETENCE EDUCATIVO COMP. PROF.
Caracteristicas Se basa en definir Se basan en definir  Se basan en analizar ~ Se basan en Integran todos los
adecuadamente un las caracteristicas  la estrategia de los vincular los aspectos de las
puesto de trabajo, subyacentes, negocios y el procesos personas que puedan
estableciendo las  incluyendo planteamiento de cognitivos (saber) influir en su desempefio
competencias habilidades, gestion de los recursos con los procesos  laboral: conocimientos,
necesarias para  conocimientos y humanos en la de motivacién habilidades,
cubrirlo de manera rasgos de empresa. (poder aprender). experiencias.
eficiente. personalidad.
Tipos de Considera 3 tipos  Considera las Considera Considera las Considera las
Competencia principales de siguientes competencias competencias competencias desde
competencias: competencias genéricas y aplicables desde la tres dimensiones:
Basicas, genéricas principales: la a una amplia gama de taxonomia de las  competencias técnicas,
y especificas de  capacidad de circunstancias y a habilidades del ~ contextuales y de
cada profesion o motivacién, la diferentes puestos de  pensamiento: comportamiento,
empleo. autoestima, el trabajo. e conocimiento transferibles y
conocimiento y las  Cada individuo aporta e comprensién  especificos para la
habilidades para un namero de o aplicacién organizacion.
desempeniar una competencias a la o andlisis
tarea fisica o mental organizacion. o sintesis
especifica. e evaluacién
Autores (Taylor, 1911 (Weinert, 2004), ~ (CAMERON &NEAL, (Bloom, 1956)  (Delemare & Winterton,
principales (1980)), (Fayol,  (McClelland & 2001), (PRAHALAD & (Foss, 2003) 2001), (Cheetham &
1916 (1980)), Boyatzis, 1980), HAMEL, 1990), (Amabille, 1998) Chivers, 1998),
(Frank, 1991), (Boyatzis, 1982), (Amabile, 1998), ' (Bergenhenegouwen,
(Qualifications and (Spencer & Spencer, (| awler, 1994), (Duysters, 2000): ~ Horn, & Mooijman,
Curriculum 1993), (Vossio, (Bergenhenegouwen 1996)
Authority) (Wilkins, 2002), (Tf:le Horn, & Moojman ’ (Delemare & Winterton,
2002), (Shackleton Secretary's 19963 : 2001), (Schneckenberg
& Walsh, 1995), Commission on & Wildt, 2006), (Schon,
(Thompson & Achieving Necessary 1987), (Cheetham &
Harrison, 2000),  Skill (SCANS), Chivers, 1996), IPMA,
(Foss, 2003) 1992). (2006)
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Los sistemas de cualificaciones comprenden todas aquellas actividades de un pais que dan lugar al
reconocimiento de una formacidn o un aprendizaje: disefio y operacién de politicas nacionales -o
regionales- de cualificaciones, acuerdos institucionales, procesos de garantia de la calidad,
procesos de evaluacién y acreditacién, reconocimiento de destrezas y todo otro mecanismo que
vincule el dmbito educativo/formativo con el mercado de trabajo y la sociedad civil [25]. Un
sistema de certificacién es un conjunto de procedimientos y recursos para llevar a cabo el proceso
de certificaciéon de acuerdo con el esquema de certificacion, que resulta de la emisidn de un
certificado de competencia, incluyendo el mantenimiento. El esquema de certificacién son los
requisitos especificos de certificacién relacionados con categorias especificadas las que se aplican
las mismas normas y reglas particulares y los mismos procedimientos [21].

Caracteristica

Sistemas de cualificacion

Sistema de certificacian

Relacion con el
proceso de
formacion

Reconocimiento

Certificado
acreditado

Acreditacion de
conocimientos y
destrezas

Administracién de
Sistema
Validez

Obligatoriedad

Acceso

Winculado a un proceso de
formacién o experiencia laboral.

La formacion, recoenacimiento y
acreditacion de competencias
constituyen el camino para
conseguir la cualificacién

Conocimientos y competencias
adquiridas a través de procesos
formales, no farmales y experiencia
laboral.

La acreditacian de la cualificacian
estd normada por sistemas
administrados por el sector Piblico
a traves de instituciones
registradas.

Tras la farmacion y validacion
correspondiente

Organismos publicos ascciados a
Ministerios de Trabajo y/o
Educacion.

Parmanente.

Caracter aobligatoric. Requisito
minimo para acceder a un puesto
de trabajo.

Todos los individuos, sin tener en
cuenta los antecedentes de
farmacién previos.

La farmacion es independiente del
camino para conseguir la certificacion,
constituyendo un antecedente junto con
la experiencia laboral para iniciar la
certificacion.

Competencias adquiridas a través de
procesos de formacian y experiencia
profesional.

La acreditacion de la certificacion la
realiza un tercer organismo
independiente y sus Asociaciones
profesionales.

Por un tercero

Organismos de Certificacion de
Personas, acreditados seglin ISQ/IEC
17024

Temporal (variable segin el certificado).

Caracter veluntario y complementario al
desarrollo profesional.

Profesicnales con formacion especﬁica|
de acuerdo a cada certificacion
profesional.

Las principales caracteristicas 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 cualificacion la formacion (i.e.
formal, no formal, experiencia laboral) constituye el camino por el cual se llega a la certificacion
siendo procesos integrados y vinculados. En los sistemas de certificacion, por otro lado, la
formacién estd completamente separada del proceso de certificacion, y la formacién mas la

8



REPOSITORIO) INSTITUCIONAL,”,

Dante Guerrero; Ignacio De los Rios; Francisca Gémez Gajardo; Jesus Guillén Torres PIRHUA

experiencia profesional son requisitos para que un tercero independiente acredite que un
individuo posee determinados conocimientos y destrezas evaluados bajo una norma o estandar
internacional.

2. Metodologia para la caracterizacion de
modelos de certificacion profesional

El enfoque metodoldgico de la investigacion introduce la participacion de los grupos interesados y
protagonistas en los sistemas y procesos de certificaciéon de competencias profesionales, de tal
manera que los criterios y experiencias de los grupos afectados formen parte integral del andlisis
realizado [6].

Se pretende conseguir que todos los agentes implicados se beneficien al maximo con los esfuerzos
de valoracion y la mejora de vinculos. Los objetivos de este proceso de participacion son los
siguientes:
e Aprovechar las aportaciones, siendo la participacion una importante fuente de
informacidn la que tiene como primer objetivo el utilizar la informaciéon contenida en los
conocimientos y experiencias de los que participan o han participado en los sistemas y
modelos de certificacion de competencias [11].
e Favorecer el aprendizaje entre los agentes, que ha de derivar en practicas mas avanzadas
de los resultados obtenidos para la identificacién de las mejores practicas y lecciones mas
interesantes y guiar asi posibles medidas para el perfeccionamiento de la empleabilidad en
la regién de Madrid [10].
e Lograr una mayor implicacion de las personas y una mejora de los vinculos entre los

agentes, siendo la participacion una importante fuente de dinamizacion [7].

El proceso seguido para pasar desde los conceptos tedricos hacia los indices cuantificables [19] ha
sido el siguiente:

1. Definir los conceptos tedricos.
2. Elaborar las dimensiones que cubren el sentido del concepto.
3. Identificar una serie de indicadores para cada dimension.

9
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4. Seleccionar uno o mas indicadores para cada dimensidn.
5. Disenar los instrumentos para reunir informacién sobre cada indicador.

6. Decidir si va a tener un conjunto multidimensional de indicadores, un conjunto de indices o un
indice Unico y, en su caso, combinar indicadores en un indice.

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

Tabla 4. Consideraciones iniciales de la investigacion

Factor Consideraciones iniciales

Ambito de Se cenfra en la revision y analisis de la certificacion profesional ascciado a los

actuacion del trabajadores que buscan el reconocimiento piblico de sus capacidades y

estudio habilidades laborales, sin la necesidad de estar sujeto a la culminacion de un
proceso educative adicional.

Alcance Se han considerado Unicamente crganismos de certificacion de personas que se
encuentran actualmente activos en la region de Madnd

Motivos del 1. Caracter internacional reconocido.

Alcance

2. Acreditado por la Entidad MNacional de Acreditacidn (EMAC), segin la Morma de
Referencia internacional aplicable SO 17024,

Pericdo de Comprendido entre los afics 2000 v 2008, considerandose suficiente para valorar la

analisis evolucion comparativa de los datos y establecer un analisis sobre el alcance de los
resultados a largo plazo.

Fuentes de Anélisis de la bibliografia internacional, definiendo una base secundaria de

informacian informacion, compuesta por la informacién ya generada: por ofros estudios ya

realizados, publicaciones cficiales, bases estadisticas, documentacion cientifica y
expenencias internacionales en relacion con las competencias profesionales y los
modelos certificacian.

Analisis cuantitativo a partir de los datos estadisticos disponibles.

Analisis cualitativo que sondea aspectos subjetivos a través dr'el proceso
participative de entrevistas y encuestas que constituye la base primaria,
constituida por la informacion y el conocimiento empirico basado en la
experiencia y la percepcion de los protagonistas.

“aloracion de Contrastada y comparada, relacionandeo la informacién cuantitativa y cualitativa.
la informacion

2.2. Los indicadores

Para la caracterizacidon de los modelos se han definido trece indicadores, a partir de la revision
bibliografica y del proceso participativo, para poder comparar y analizarlos, que se definen a
continuacién:
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Tabla 5. Leyenda del Indicador

Indicador Leyenda del indicadar

1) Alcance del modela Mivel territorial de implementacian:
1: Macional
2: Intermacional

2) Certificacion del modelo Permite diferenciar los modelos de acuerdo a procesos de
validacian que hayan superado:
1: Mo cerfificado por ninguna norma
2: Certificado en la Morma 150 2001
3: Acreditado por EMAC en la 150 17024
4: Certificado en la Morma 130 2001 y en la 150 17024

3]| Jrientacion para el empleo Describe si el modelo de cerificacion es voluntaric o 25
{restricciones) vinculante para 2l desempeno de un determinade frabajo:
1: Voluntarnio
2: Obligatorio para algunos perfiles profesionales
4) Orientacion para el empleo: Caracteriza las dreas de actividad de los profesionales:
areas de actividad de los 1: Profesionales especificos para la realizacion de
orofesionales ensayos ¥y soldaduras.

2: Profesionales especificos relacionados con sistemas
de calidad, medic ambients, prevencion de riesgos
laborales y seguridad alimentaria.

3: Directivos y profesionales de recursos humanos de
cualguier organizacion

4: Directivas y profesionales de proyecios de cualguier
organizacion

5) Competencias gue cerifica Diferencia la naturaleza de los elementos de competencia que
se consideran en cada modelo:

1: Solo cerifican competencias (&cnicas-profesionales

2: Solo competencias personales

3 Competencias personales y profesionales (fecnicas y
contextualas)

B) Miveles de Cerlificacion Diferencia los modelos segin los niveles de cerificacion:
1: Mo establece niveles de ceriificacion en funcion de
las competencias de los candidatos
2: Establece 2 niveles de cerificacion en funcion de las
competencias de los candidatos
3: Establece 3 0 mas niveles de cerificacion en funcicn
da las compelencias de los candidatos

7] Requisitos dzl maodela: Establece los niveles de experiencia profesional que se salicitan
experiencia profesional para acceder al proceso de certficacian:
1: Mo exige experiencia profesional para ninguna
certficacion
2: Se axige un minimo de afos de experiencia para
algunaos niveles y para los niveles inferiores no es
ohligatoria

3 Se EIiEE Eerriencia para todos las cerificacionss
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Indicador Leyenda del indicador
B) Fequisitos del maodalo: Establece |a exigencia de formacién inicial:
formacian sxigida 1: Mo se exige formacion especifica

2: Se exige formacion ({Eonica asociada al drea de
desempeno o formacion superior)

9) Proceso de certficacian: Diferencia los procesos de cerfificacidn que conllevan una
formacion asociada formacion asociada.
1! Ingluys un programa formativo (asociado a la
certificacion])
2: Mo incluye un programa formative. La formacion es
independients del procese de certificacion

10} Procesa de certficacion: Diferencia los sistemas de evaluacion gue s2 realizan:
Sistema de evaluacicn 1: Selo evaluacicn escrita (examen de conocimienios)
2: Evaluacian escrita y oral (enfrevista presancial con
los evaluadores)

11} Procesa de certficacion: Establece si =2 considera como herramienta la metodologia de
autoevaluacion autoevaluacion:
1: Mo incluye autoevaluacion de compstencias por 2l
candidato
Z: Incluye una autoevaluacion de compeiencias por el
candidato
12} Evolucion del nimero de Caracteriza los modelos de acuerdo a la evolucion del ndmers
cerificados de individuos cerificados:
1: Creciente

Z: Decracients

13) Base tedrica principal de la Define la base tedrica que sustenia cada modelo:
arentacion del modelo 1: Basado en &l lugar de trabajo
2: Basado en teorias del comportamients
3: Basado en la estrategia empresaral
4: Basado en teorias del conocimients (cognitiva)
5: Easad_: en un enfogusa hn:nli_s.tin::-::-

2.3. Caracterizacion de los modelos
Los ocho modelos de certificacion de competencias profesionales con presencia en la Comunidad
de Madrid (Espafia), se exponen brevemente de acuerdo a sus caracteristicas y detalles técnicos.

CERPER - European Organization for Quality (EOQ)

La Organizacion Europea para la Calidad, se crea en 1956, como una asociacién auténoma, sin
fines de lucro e interdisciplinar. Busca la mejora efectiva en el ambito de la gestion de la calidad,
prevencion de riesgos laborales, seguridad alimentaria e innovacidn en su gestion.

Actualmente cuenta con 32 asociaciones nacionales, gestiona 13 certificaciones y en Espaiia esta
representada por la Asociacion Espafiola para la Calidad y su entidad CERPER.

Las estadisticas disponibles hasta 2008 muestran que en Europa hay mas de 60.000 certificados y
4.302 en Espaia.
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Tabla 6: Modelo de certificacion CERPER (Asociacion Espaiiola para la Calidad)

CERPER (AEC)

Alcance
Acreditacian

Objetivos

Competencias
que Certifica

Perfil de los
Profesionales

Requisitos

Proceso de
Certificacian

Macional (Espafia).
Acreditado por ENAC Num. 02/C-PEQDZ.
Certifican en Espafia bajo el modelo EOQQ.

Se orientan a garanfizar competencia y conocimientos de  los
profesionales, ponen a disposicion del mercado profesionales avalados
por un organismo acreditado.

Competencias técnicas en las areas de:
Calidad
Medio Ambiente
Innovacién
Seguridad Alimentaria

Los perfiles profesionales varian de acuerdo a las areas de desempefic
en las cuales se puede certificar.

TITULACION: Fotocopia del titulo, certificado de estudios o curriculum
certificado.

EXFERIENMCIA PROFESIONAL: Certificado o curriculum certificado por
la empresa o empresas donde haya trabajado o colaborado.

FORMACION ESPECIFICA: Diplomas o certificados que demusstren la
asistencia a cursos reconocidos por el organismo cerfificador.

Documentacion, evaluacion, examen escrito, entrevista y registro.

CERTIAEND: Asociacion Espaiiola de Ensayos no Destructivos
La Asociacion Espafiola de Ensayos No Destructivos (AEND) creada en 1988, es una Asociacion de

caracter civil, sin animo de lucro que relne personas naturales y juridicas relacionadas con los

Ensayos No Destructivos. Tiene como objetivo fundamental la promocidn e implementacién de

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

publicos y privados.
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Tabla 7: Modelo de certificacion CERTIAEND

CERTIAEND (AEND)
Alcance Macional (Espafia).
Acreditacion Acreditado por ENAC Nam. 01/C-PEDO1.
Objetivos Algunos de sus objetivos primordiales:

Promover el perfeccionamiento profesional y la formacion
permanente de sus miembros en el ambito de los Ensayos No
Destructivos.

Certificar personal en Ensayos No Destructivos a través de su
argano de certificacidn CERTIAEND.

Competencias Competencias Técnicas y de Comportamiento.

que Certifica

Perfil de los La propia naturaleza de los ensayos hace que el operador forme parte del
Profesionales ensayo, siendo relevante su pericia.

Tipos y Niveles de  Otorga certificados en funcion del método, todos acreditados por ENAC:

Certificacion: (UT) Ultrasonidos.
(RT) Radiclogicos (Radiclogia Industrial).
(MT) Particulas Magnéticas.
(PT) Liquidos Penetrantes.
(ET) Carrientes Inducidas.
(LT) Ensayos de Fugas excluidas los ensayos hidraulicos.
(VT) Inspeccién Visual.
Una persona certificada debe ser clasificada en uno de los tres niveles A,
ByC.

Requisitos: Documentacion del cumplimiento de los requisitos de formacion,
experiencias y vision (i.e. examen oftalmologico) cuyos estandares varian
de acuerdo al método y nivel.

Proceso de Presentacidn de la Solicitud de Certificacion por Método y Nivel.

Certificacion: Examen de Cualificacion: general, espacifico y practico.

Emision del Certificado.

Fuente: Elaboracidén a partir de informacidn disponible en web y entrevista.

CESOL: Asociacion Espafiola de Soldaduras y Tecnologias de Union.

Sus certificaciones se enmarcan en normas internacionales y nacionales que regulan sus
procesos de evaluacion y certificacion (UNE EN 287, UNE EN 1SO9606-2, UNE 14618). El
caracter obligatorio de esta certificacion no solo se aplica a los individuos, como garantia
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 acreditacion para aprobar el
desarrollo de un proyecto.

Tabla 8: Modelo de certificacion CESOL.

CESOL

Alcance
Acreditacion

Objetives

Competencias que
Certifica

Perfil de los
Profesionales

Tipos y Niveles de
Certificacion:

Requisitos:

Proceso de
Certificacion:

Internacional.
Acreditado por ENAC Nam. 04/C-PEDO4.

Certificar los conocimientos de los expertos en la tecnclogia del soldeo a nivel
Europeo e Internacional.

Competencias tecnicas para:
Inspectores de Construcciones Soldadas.
Cualificacion de Scldadores.

Personas responsables de la Inspeccion de Construcciones Soldadas con una
certificacion minima de educacion primaria y secundaria obligatoria.

Inspectores de Construcciones Soldadas.

Cualificacion de Soldadores: Soldadores para Soldec por Fusion de
Aceros y Scldadores para el Soldeo por Fusion del Aluminio y sus
aleaciones.

Para Inspector de Construcciones Soldadas:
Educacion General Basica, o similar como minima.

Pruebas documentales de poseer la experiencia minima requerida, el
tiempo dedicado a la inspeccion de materiales, piezas o estructuras
soldadas.

Original del certificado médico.
Para Cualificacién de Soldadores:
Experiencia en soldadura.

Mivel de formacidon en funcién a la especializacion requerida: Ingenieria
Superior o Técnica, Licenciatura en Ciencias Fisicas o Quimicas,
Técnico Superior en Metal-Mecanica.

Edades minimas en funcién a la especializacion requerida.
Solicitud de Certificacion.

Documentacion: Curriculo Vitae, evidencias de experiencia laboral.
Examen.

Cerhificacion.
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Asociacion Espafiola de Coaching (ASESCO) surge el 2000 con el objetivo de agrupar a
los coach profesionales y difundir esta técnica. Actualmente tienen procesos de
certificacion de Coach Asociado Certificado. Evalia que el profesional cumpla con los
requisitos de formacion y de competencias para poder desempefiarse en esta actividad.
En ASESCO para 2008 contaba con 137 asociados de los cuales 80% estaban
certificados.

Asociacion Espaiiola de Coaching (ASESCO)

Alcance Macional (Espaiia).
Acreditacion Certificado en la Morma 150 5001.
Objetivos Los objetives principales del coaching son:

Difundir esta disciplina que busca promover el desarrolle de las
personas entre su situacion actual y la situacion deseada.

Competencias Competencias personales y profesionales.
que Certifica
Perfil de los Directivos v Profesionales de cualguier Organizacion.

Profesionales . ) .
Estudiantes, empresarios, psicologos, terapeutas, entrenadores

deportivos, personas que se dedican a la cooperacion, miembros de
OMNG, pedagogos, profesores, lideres politicos, gerentes, etc.

Tipo de Se emite un certificado de Coach Asociado Certificado.

Certificacion

Requisitos Programa formativo gque combina clases presenciales, aula y campus
virtual de apoyo, en modulos de trabajo.

Proceso de Superar un programa formativo acreditado por ASESCO o elevar una

Certificacion solicitud por el método de acreditacion de curriculo  para aguellos

profesionales que va se desempefien como coach.

El International Project Management Institute, surge en 1965 como una organizacién sin fines de
lucro, cuya funcidn es promocionar la gestidn de proyectos internacionalmente través de su red de
miembros de las asociaciones nacionales existentes en 53 paises, cuenta a nivel mundial con mas
de 500.000 miembros y 110.081 certificados segun IPMA Certification Yearbook [45].

En Espafa, la Asociacién 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 certificacion IPMA estd validado internamente por el Certification Validation
Management Board (CVMB) sobre las exigencias del esquema de certificacion definidas por el
IPMA Certificacion Regulaciones y Pautas (ICRG v3) lo que garantiza el rigor, independencia,
imparcialidad y equivalencia de todos los niveles de certificacion en todos los paises con
organismos certificadores de IPMA.

IPMA

Alcance IPMA organismo a nivel Internacional.

AEIPRO institucion que certifica en Espaiia.

Acreditacion Acreditado por ENAC Miam. 8/C-PE 11.

Objetivos Certificar en Direccion de Proyectos.

Competencias El proceso de certificacion valida la competencia de los individuos en
que Certifica cuanto a conocimientos, experiencia y actitud en direccion de proyectos.

La Direccion Profesional de Proyectos comprende 3 ambitos con 46
elementos de competencia que abarcan:

Elementos técnicos de la Direccion de Proyectos (20).
Comportamiento profesional de Direccion de Proyectos (15).

Elementos relacionados con el contexto del proyecta (11).

Perfil de los Directores de Proyectos de cualguier area.

Profesionales

Miveles de El modelo IPMA establece 4 niveles de certificacién en funcion de la
e competencia de cada candidato.

Certificacion

Mivel A: Director de Cartera o de programas o de Proyectos (DPP).
Mivel B: Director de Proyectos (DP).
Mivel C: Profesional en Direccion de Proyectos (PDP).
Mivel D: Técnico en Direccion de Proyectos (TDP).
Requisitos Los requisitos dependen del nivel a certificarse:

Mivel A: 5 afios de experiencia en Direccion de carteras, Direccion de
Programas o Direccidn de multiproyectos, de los cuales 3 afios fueron en
funciones de liderazgo con responsabilidad en la Direccion de la cartera
o en la direccion de programas importantes.

Mivel B: Minimo 5 afios de experiencia en Direccion de Proyectos, de los
cuales 3 fueron en funcicnes de liderazgo en proyectos complejos.

Mivel C: Minimo 3 afios de experiencia en Direccidn de Proyectos.
Liderazgo en proyectos de complejidad limitada.

Mivel D: Requiere tener conocimiento conceptual de los elementos de
competencia. No es abligatoria la experiencia. Autoevaluacion.
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IPMA

Proceso de El proceso de cerificacion dependen del nivel en el que quieran
Certificacion certificarse:
Mivel A v B: Inscripcion v Solicitud, Autoevaluacian, Curriculo Vitae, Lista
de Proyectos, Referencias, Entrevista.

Mivel C: Inscripcion y Solicitud, Autoevaluacion, Curriculo Vitae, Lista de
Proyectos, Referencias. Informe del Taller, Examen, Entrevista.

Nivel D: Inscripcion v Solicitud, Curriculo Vitae, Examen.

PMI: Project Management Institute

El Project Management Institute (PMI) se funda en Estados Unidos en 1969 por profesionales de la
direccion de proyectos. Actualmente, cuenta con aproximadamente 294.000 miembros vy
profesionales certificados en cerca de 70 paises.

La emision de certificados se hace directamente a través de PROMETRIC, proveedor internacional
de esta evaluacién, que gestiona esta certificacién.

En Espafa, PMI tiene representaciones locales denominadas “capitulos” en Madrid, Barcelona y
Valencia que cuentan en la actualidad con 432, 140 y 35 miembros (Mayo 2009). Seguln
estimaciones de fuentes secundarias en el 2008 registraban 294.413 miembros a nivel mundial.

Tabla 11: Modelo de Certificacion PMI Project Management Institute

PMI
Alcance PMI es un modelo Internacional, que se implementa nacionalmente a
través de “capitulos” locales.
Acreditacion Certificacion sélo SO contra 1SO 9001.
Obietivos Promover la direccion de provectos.

Compartir la experiencia internacicnal.

Desarrollar calidad en los recursos humanos para la direccion de
proyectos.

Compartir los conocimientos que dan reconocimiento a la profesion y
consolidar estandares internacionales.

Certificacion internacional de prefesionales en proyectos.
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PMI

Competencias
que Certifica

Perfil de los
Profesionales

Miveles de
Certificacion

Requisitos

Proceso de
Certificacion

Competencias técnicas y organizacicnales en Direccion de Proyectos.

Profesionales interesados en la Direccion de Proyectos, como disciplina
profesional.

PMP (Project Management Professional).

CAPM (Certified Associate in Project Management).

PgMP (Program Management Profesional).

Antecedentes Educativos (Documentacion y Diplomas).
Experiencia Profesional (Verificacion y datos de Contactos).

Educacion en Direccion de Proyectos (Certificado de participacién en
curso de Direccian de Proyectos).

Examen de opcign miltiple que considera los siguientes dominios: Inicio,
Planeacion, Ejecucion, Monitoreo, Control, Cierre y Responsabilidad
Social y Profesional.

Solicitud de Examen.
Yalidacion de la informacion.
Examen de conocimientos.

Certificacion cuando el candidato apruebe el examen.

People Capability Maturity Model (PEOPLE CMM) se desarrolla en el Software Engineering
Institute, Carnegie Mellon (Pennsylvania, USA) en 1995. Este centro de investigacién y desarrollo

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

productivo. Busca mejorar la gestién de los recursos humanos. El modelo incluye practicas

avanzadas para definir practicas duraderas que mejoren la capacidad del equipo humano vy

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

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

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

de satisfaccion con la implementacién de esta herramienta.
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Tabla 12: Modelo de certificacion PEOPLE Capability Maturity Model.

PEOPLE CMM
Alcance Internacional.
Acreditacion Sin certificacion y acreditacion.
Objetivos Ayudar a las organizaciones a desarrollar a sus trabajadores, y a dirigir

los temas criticos de su personal.

Mejorar sus procesos para el manejo y desarrolle de las capacidades de
sus empleados.

Competencias Competencias de comportamiento y contextuales.

que Certifica Plantea el desarrollo de competencias organizativas.

Perfil de los Organizaciones interesadas en aplicar el modelo de evolucién de la

Profesionales capacidad PEOPLE CMM para mejorar y potenciar su gestion
arganizacional.

Miveles de Tiene cinco niveles de madurez (inicial, gestionado, definido, predecible

Certificacion y de optimizacién) y 22 areas de procesos.

Requisitos Realizar una evaluacién SCAMPIl a través de un Certificador-lider
SCAMPI ("SCAMPI Lead Appraiser").

Proceso de Evaluaciones de calidad en relacién a las fases del modelo, asi como la

Certificacion implementacion de herramientas para poder evolucionar hacia fases de

mavyor complejidad organizacional.

SEDIGAS: Asociacion Espaiiola del Gas.

SEDIGAS surge en 1970 como una iniciativa de todas las empresas distribuidoras de gas de Espafia
en respuesta a la necesidad de establecer un sello de garantia de seguridad sobre el desempefio
para quienes desarrollan esta actividad, asi como para los usuarios de las instalaciones de gas. Su
certificacidn se encuentra amparada bajo una norma nacional.

Tabla 13: Modelo de certificacion SEDIGAS.

SEDIGAS
Alcance Macional (Espafia).
Acreditacién Acreditado por ENAC Num. 05/C-PEDOE.
Objetivos Garantizar y validar las competencias individuales vinculadas al personal

técnico asociado a la industria del gas. Se centra en el desarrollo de
procesos formativos asociados a esta actividad.
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SEDIGAS

Competencias
que Certifica

Perfil de los
Profesionales

Miveles de
Certificacion:

Requisitos:

Proceso de
Certificacion:

Competencias técnicas asociadas a las instalaciones vy mantencion
asociadas al gas.

Profesionales, técnicos relacicnados con la industria del gas y soldaduras
en polietilenc en redes de distribucion de Gas o en instalaciones
receptoras.

Existen diferentes perfiles de certificacion.

Para la certificacién en Soldador de Polietileno:
Poseer |la Nacionalidad Espaficla o de algun pais de la UE.

Posesion como minimo del titulo de formacion profesional de
primer grado, o formacion profesional de grado medio, o del titulo
de instalador de gas autorizado G-Il o IG-B, o formacion
equivalents en Espafia u ofro pais de la Unidon Europea,
presentando justificacion reconocida de la equivalencia.

En caso no disponer de la titulacidn indicada, el solicitante debera
acreditar la asistencia a un curso de formacion de polietileno.

Presentar solicitud de certificacion.
Gestion y Analisis de solicitudes.
Proceso de Evaluacion: Examen Tedrico y Practico.

Certificacion.
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2.4. Implementacion de la metodologia.
A partir de los trece indicadores definidos previamente se aplicaron a los ocho modelos de
certificacion de competencias profesionales con presencia en la Comunidad de Madrid (Espafia).

La Tabla 14 muestra la caracterizacién de estos ocho modelos trabajados para esta comunicacidn.

MODELOS DE CERTIFICACION

Violuntarios Obligatorios
= 0
Indicadores para la caracterizacion de los modelos v E o ol E
il I 21 3l 2| ¢| &
ol 2| 5| 8| 8| 4] 2 &
] pl ol 2 ol wl o
Alcance del modelo 2 2 2 2 2 1 1 1
Acreditacion del modelo 3 3 2 1 1T 4 4 4
Orientacion para el empleo: voluntariedad 1 1 1 1 1 2 2 2
Orientacion para el empleo: dreas de actividad 2 4 4 3 3 1 i i
Competencias que certifica 1 3 1 32 1 1 1
Niveles de Certificacidn 3 3 3 3 2 2 2 2
Requisitos del modelo: expenencia profesional 2 2 2 2 3 1 1 1
Requisitos del modelo: formacion exigida 2 2 2 2 2 1 2
Proceso de certificacion: formacian asociada 1 2 1 1 1 1 1 1
Proceso de certificacion: sistema de evaluacion 1 2 1 2 2 1 1 1
Proceso de certificacion: autoevaluacidn 1 2 1 1 1 1 1 1
Evolucidn del nimero de certificados 1 1 1 1 1 i 1 1
Base tedrica principal del modelo 4 5 3 322 1 1 1

CONCLUSIONES.

1. Los expertos del ambito empresarial ven la certificacidn de competencias como un
complemento no obligatorio que le otorga un valor afiadido al profesional que se encuentra
trabajando o en busqueda de un trabajo. Sin embargo, argumentan que si existiera una difusion
de los beneficios y utilidad de la certificacidon, ésta podria constituir una herramienta que
permitiria mejorar la empleabilidad de las personas.
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2. Los resultados demuestran que son la falta de experiencia y la formacién en competencias las
principales causas de insatisfaccién sobre los trabajadores y potenciales empleados. Los grupos de
profesionales con un mayor nivel de formacién (directivos, técnicos y profesionales cientificos) son
los que mejor cumplen con las expectativas de las empresas que aquellos que por la naturaleza de
sus actividades demandan menor formacion. Esta idea refuerza la necesidad de instrumentos
como la certificacién de competencias profesionales, que permitan garantizar los niveles de
conocimientos y habilidades de los profesionales y se transforman en una herramienta util en la
gestién de los recursos humanos de una empresa u organizacion.

3. En cuanto a las ventajas destacadas en el ambito empresarial, la valoracién media alta de los
elementos de competencia demuestra que aln cuando se desconozcan los procesos de evaluacion
y certificacién, estos elementos son considerados indirectamente en la gestion empresarial. Con
estos antecedentes y una adecuada promocidn de estos sistemas podria llevar a que la
certificacidon se consolide en este ambito como una herramienta de garantia de conocimientos y
habilidades de los profesionales en las diferentes areas de la certificacién.

4. De la caracterizaciéon, se desprende también que la utilizacion de la certificacién de
competencias se puede sintetizar en tres dmbitos: actualizacién, garantia de calidad y gestién de
recursos humanos por competencias. La actualizacion, se relaciona con la necesidad que existe de
estar al dia en cuanto a habilidades y conocimientos permitiendo que el perfil laboral de un
individuo pueda flexibilizarse a los cambios en el contexto laboral. Esta actualizacion se produce
tanto al momento de preparar y proceder con una certificacién, como en los proceso de
revalidacién de los certificados.

5. En cuanto a la garantia 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 ademds el valor anadido que los procesos de
evaluacion y certificacion 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 gestion de recursos humanos por competencias, el mas reciente de los usos de las
certificaciones, otorga un valor afiadido a este instrumento, ya que del detalle de la evaluacion 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 consolidacién en el tiempo de estos modelos se evidencia en el nimero de certificaciones y
recertificaciones de los modelos estudiados (tanto a escala internacional como especificamente en
Espafa), lo que sumado a la caracterizacion demuestra la importancia que han adquirido las
“competencias” como elementos asociados al desarrollo de una actividad de forma “competente”,
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gue se suman a la base de conocimiento tedrico y la experiencia profesional como elementos
claves para el desarrollo profesional de los individuos.
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