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Sinopsis

En la actualidad, una de las cuestiones mds demandadas, a nivel social, es la necesidad de
acreditar ciertas competencias personales, sobre todo en materias transversales como los
idiomas o los conocimientos informaticos. A tal fin, se estd creando un sistema que certi-
fica tales habilidades -por el momento, informdtica, idiomas y capacidades participativas y
personales - denominado Certiuni (también llamado con su nombre inicial Certicap). Nos
encontramos ante una novedosa herramienta, nacida de la autorregulacion del sector, que
guarda similitudes con la certificacion que opera en el campo empresarial —en virtud de las
normas [SOylas normas UNE, entre otras. Estamos pasando de la acreditacion de las empresas
alaacreditacion de las personas.
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Introduccion

Las Universidades espaiiolas tradicionalmente han considerado laimportancia que,
en la prictica, presentan las denominadas competencias transversales (comunes a todas las
areas del saber) como complemento de la docencia que se imparte en las aulas. Precisamente,
El espacio de educacion superior pone especial énfasis en la necesidad de fomentar su desar-
rollo y establece el cardcter indispensable de la evaluacion de las mismas como parte de los
curricula de las personas que se forman tanto dentro como fuera de la Universidad.

Laliteratura (Medina, 2006; Sanz, 2007) y algunos organismos internacionales -la
UNESCO, la OCDE o la OIT- consideran que los sistemas de reconocimiento, evaluacion y
acreditacion de la competenciason unarespuestaalos nuevos problemas que tiene la Educacion
en la actual sociedad de la informacién. Se entiende que este nuevo quehacer educativo va a
permitir abordar con més rigor las desigualdades y las situaciones de exclusion social asociadas
a los procesos de formacion. De hecho, tanto el mercado laboral como las organizaciones
empresariales han venido demandado esta formacion y certificacion como un criterio basico
en el reclutamiento de sus candidatos.

Lacertificacion de competencias consiste en el reconocimiento formal de la capacidad
demostrada de un individuo para realizar una actividad determinada. La culminacion de un
proceso de reconocimiento formal de las competencias se realiza mediante la emision de un
certificado implica la realizacion previa de un proceso de evaluacion de competencias.

El certificado, en un sistema normalizado, no es un diploma que acredite estudios
realizados, sino que constata una competencia demostrada y basada en una norma o estandar
definido. En otras palabras, no consiste en una credencial académica de los estudios realizados,
sino en una descripcion de las competencias profesionales reales de lapersona, sin determinar
donde y cuando se hayan adquirido esas competencias (Ruiz Bueno, 2006).

Elsistema de certificacion permite alos potenciales empleados saber lo que se espera
de ellos, a los empresarios conocer qué competencias estan requiriendo en su empresay a
las entidades formadoras qué orientacion dar a su curriculo. El certificado es una garantia de
calidad de lo que el trabajador es capaz de hacer y de las competencias que posee para ello.

Para poder certificar una competencia, previamente, se debe realizar la evaluacion
del desempenio de la misma, es decir, hay que someter a la persona a un conjunto de pruebas
relacionadas con las destrezas, las habilidades y las actitudes descritas en lanorma, para cotejar
el desemperio de las acciones en situaciones reales o simuladas de trabajo.

Por todo ello, las Universidades espaiiolas valoran aquellos sistemas y procedimientos
que puedan contribuir ala adquisicion y evaluacion de dichas habilidades. Uno de los benefi-
cios, apriori, mas visibles que, con la certificacion de competencias de accion profesional, se
consigue instaurar, ademds de los mencionados, es laveracidad de los conocimientos adquiri-
dos en el ambito de la informdtica, los idiomas y las competencias participativas y personales.
Conello, se erradica uno de los males endémicos del curriculum vitae -CV-: la habitual falsedad
de ciertos datos reflejados. En suma, todo aquello que se ponga en un curriculum deberia ser
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susceptible de ser certificado/acreditado.

Seguidamente, analizaremos el concepto de competencia profesional, competencia
transversal, para, a continuacion, centrarnos en el paradigma espafiol de certificacion de
competencias por excelencia: Certicap. A tal efecto, examinaremos su origen, concepto, la
sugerente manifestacion que supone en el ambito de laautorregulacion, la similitud funcional
con otras figuras que operan exitosamente en el plano empresarial -normas ISO y normas UNE-
, las iniciativas europeas similares. No perderemos de vista, naturalmente, el funcionamiento
de esta novedosa herramienta asi como los diversos escenarios en los que, en la actualidad,
estd disponible: informatica, idiomas y competencias participativas y personales.

Las competencias de cardcter profesional

La gran transformacion estructural de nuestros dias provoca nuevas formas de pro-
duccion. En consecuencia, los nuevos tipos de organizacion laboral inciden en la desaparicion
de las formas tradicionales de division de trabajo. La difuminacion de las diferencias verticales
y horizontales en el campo de las organizaciones conlleva nuevas formas de relacionarse en
el puesto de trabajo. Debemos partir de que las competencias profesionales constituyen una
parte esencial en el mundo laboral.

El conjunto o muestrario de definiciones sobre competencias, pone de relieve que
el concepto de competencia sigue poseyendo un atractivo singular, en palabras de Le Boterf
(1996), “la dificultad de definirlo crece con la necesidad de utilizarlo”. De manera que, en
estos momentos, como destaca este autor, mds que un concepto operativo €s un concepto en
via de fabricacion.

Es mas, por encima de esta dificultad, es necesario concretar y llegar a algunos
puntos de sintesis de definicion para nuestro cometido. Una primera nota caracteristica en
el concepto de competencia es que comporta todo un conjunto de conocimientos, proced-
imientos y actitudes combinados, coordinados e integrados, en el sentido que el individuo
ha de saber hacer y saber estar para el ejercicio profesional. El dominio de estos saberes le
hace capaz de actuar con eficacia en situaciones profesionales. Desde esta 6ptica, no seria
diferenciable de capacidad, erigiéndose el proceso de capacitacion clave para el logro de las
competencias. Pero una cosa es ser capaz y otra bien distinta es ser competente, poseyendo
distintas implicaciones idiomaticas.

Aln existe otro matiz diferenciador, en este punto, que distingue la capacidad de
la competenciay que a simple vista puede resultar irrelevante. El saber hacer al que hacemos
alusion no es un saber imitar, o aplicar rutinariamente los recursos de los saberes propios del
individuo —esto estaria mas cercano a la capacidad- el saber que aludimos es un saber-actuar.
Como destaca Le Boterf (1996) “hacer sin actuar es poner en practica (poner en ejecucion)
una técnica o realizar un movimiento sin proyectar los sentidos y los encadenamientos que
supone, mientras que el saber actuar pone un grupo de acciones, un conjunto de actos donde
laejecucion de cadauno es dependiente del cumplimiento del todo o enparte de los otros™. La
competencia, pues, exige saber encadenar unas instrucciones y no solo aplicarlas aisladamente.
Incluso, desde esta dptica, puede llegarse a que el saber actuar sea el precisamente no actuar.
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Una buena reaccion ante una situacion problemdtica puede ser precisamente no intervenir.

Sefiala el profesor Bisquerra (2004) que competencia es el conjunto de conocimien-
tos, capacidades, habilidades y actitudes necesarias para realizar actividades diversas con un
cierto nivel de eficacia.

Gallarty Jacinto (1997) determinan que la competencia profesional no proviene de la
aprobacion de un curriculum escolar formal, sino de un ejercicio de aplicacion de conocimien-
tos en circunstancias criticas, siendo una mezcla de conocimientos tecnologicos previos y de
experiencia concreta que proviene fundamentalmente del trabajo en el mundo real. De este
modo, las competencias, como conjunto de propiedades inestables que deben someterse a
prueba, se oponen a las calificaciones que, en gran medida, eran medidas por el diplomay la
antigiiedad.

La competencia es una ampliacion del concepto de capacidad y de cualificacion,
fruto de la rdpida evolucion técnica, en la organizacion del trabajo y en las actividades de
planificacion. Es un atributo relativo a los individuos y no al trabajo en si mismo. Es bien
sabido, en este sentido, que en todas las referencias cotidianas se evocan los conocimientos,
destrezas y actitudes para desempefiar un puesto de trabajo.

Si tomamos en consideracion el modelo alemén se observa que posee competencia
profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y actitudes necesarias para ejercer su
propiaactividad laboral, resuelve los problemas de forma auténomay creativay estd capacitado
para colaborar en su entorno laboral y en la organizacion del trabajo (Bunk, 1994).

En el modelo australiano la competencia se concibe como una compleja estructura
de atributos necesarios para el desempefio de situaciones especificas. Es una combinacion
tanto de atributos (conocimiento, actitudes, valores y habilidades) como de tareas que se
tienen que desempefiar en determinadas situaciones.

Ser competente en el puesto de trabajo, entendiendo la competencia de accion pro-
fesional como la suma de competencias del trabajador esenciales para realizar correctamente
la tarea profesional de hoy, es notablemente mds complejo que antafio y otorga mds poder al
individuo. En este sentido, Delcourt (1999) se refiere a los nuevos tipos de organizacion del
trabajo sobre las competencias de los trabajadores como puede observarse en la tabla 1.
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Tablax
Nuevos tipos de organizacion del trabajo sobre las competencias de los trabajadores.

ANTES

Objetivos pr blecidos, r

Sp bilidad li) Participacion en la concepcion del
proyecto.

Comprension limitada del proceso global del trabajo. Comprension del proceso completo
del trabajo.

Gestion de flujos de producto en un entorno estable Gestion de flujos de informacion en un
entorno cambiante.

Contacto fisico con el producto o material. Contacto con el producto o el material a
través de los medios.

Gestion de situaciones repetitivas y familiares y de Gestién individual en cada caso, en
problemas predecibles situaciones no habituales ni repetitivas,
que requieren una acumulacion de
experiencia.

El trabajo se efectiia con drdenes y especificaciones. El trabajo requiere autonomia, iniciativa,
responsabilidad y creatividad.

Separacion de pensamiento y accion. Pensamiento 'y  accion  integrados,
mecanismos de resolucion de problemas.

Jornada laboral y planificacion del trabajo fijos. Autonomia y flexibilidad en la jornada y
la planificacion del trabajo.

Perfiles de competenci 1p Comp ias  heterogéneas,  gama
1 diversificada de competencias, que
incluyen competencias relacionarles.

: 2
« 1p ias estrec

*

Formacién profesional y inicial mas una experiencia Formacion inicial y a continuacion
obtenida en el trabajo. Sformacion  continua o  secuencial:
implicita o explicita, formal o informal.

Remuneracion v a r y la Remuneracion vinculada a los riesgos y
productividad. problemas por superadas y los objetivos
alcanzados.

Sindicatos estructurados sector y clases. Sindicatos profesionales y de empresa
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Las caracteristicas de este nuevo paradigma, comtn a todos los profesionales, son:

. El grupo de trabajo como unidad basica, en contraposicién a la individualidad de
las situaciones profesionales anteriores.

. Caracter imprevisible de las operaciones a realizar en un puesto de trabajo, con el
l6gico incremento de la necesidad de resolver problemas in situ.

. Complejidad de las funciones arealizar, no s6lo en las operaciones en si, sino también
en la toma de decisiones sobre el producto y gestion de la empresa.

. Aumento de laautonomia, frente al trabajo asignado en el modelo tayloristay fordi-
ano.

Visto el concepto doctrinal de competencia cabe, seguidamente, referirse alaregu-
lacion legal de la misma a nivel espaiiol. Asi, en desarrollo de la Ley Orgédnica 1/1990, de 3 de
octubre, ¢l Real Decreto 676/1993, de 7 de mayo, por el que se establecen directrices gener-
ales sobre los titulos y las correspondientes ensefianzas minimas de formacion profesional,
se instauro la estructura comin de la ordenacion académica de las ensenanzas profesionales,
configuradas desde laperspectiva de lacompetencia profesional, con la finalidad de relacionar
la formacion profesional con el mundo productivo. Alamparo de estanorma, se publicaron los
Reales Decretos por los que se establecen los titulos de formacion profesional que configuran
el actual catdlogo de titulos, determinando en cada caso el perfil profesional, las competencias
profesionales que lo integran, asi como las ensefianzas y otros aspectos relativos ala ordenacion
académica. Posteriormente, ¢l Real Decreto 777/1998, de 30 de abril, por el que se desar-
rollan determinados aspectos de la ordenacion de la formacion profesional en el dmbito del
sistema cducativo, completo la regulacion del Real Decreto 676/1993, de 7 de mayo. Segin
estatiltima norma—yaderogada-, por competencia profesional podia entenderse el conjunto de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, adquiridos a través de procesos formativos
o de la experiencia laboral, que permiten desempefiar y realizar roles y situaciones de trabajo
requeridos en el empleo. Aunque la definicion esta presente en una norma no vigente, en la
actualidad, continta siendo plenamente vélida.

La competencia supone un conjunto de conocimientos, procedimientos, actitudes
y capacidades que son personales y se complementan entre si (Segal, 2007). Por otro lado, la
adquisicion, transmision y realizacion de las competencias esta presente tanto en los procesos
formales como en procesos informales de la vida cotidiana o profesional.

La competencia de accion profesional se presenta como una suerte de combinacion
de competencias que, a su vez, alude a diversos érdenes de la persona:

I. Competencia técnica: conocimientos, aptitudes y destrezas técnicas (saber).

2. Competencia metodologica: formas metodoldgicas de proceder en el trabajo (saber
hacer).

3. Competencia participativa: pautas y formas de comportamientos individuales y
colectivos (saber estar).

4 Competencia personal: formas de organizacion e interaccion (saber ser).
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Las competencias de cardcter transversal

Las competencias transversales son aquellas competencias genéricas, comunes a
la mayoria de profesiones que se relacionan con la puesta en practica integrada de aptitudes,
rasgos de personalidad, conocimientos adquiridos y valores.

Una manera mas amplia de definir las competencias transversales es entendiéndolas
como un conjunto de habilidades de amplio alcance que afectan a distintas clases de tareas
y que se desarrollan en situaciones distintas, por lo que son ampliamente generalizables y
transferibles, dando como resultado una ejecucion profesional eficaz.

Son las competencias que responden a las nuevas alfabetizaciones, que incluyen
manejo de equipos de informatica, idiomas y otras habilidades y actitudes que permiten a la
persona ser multifuncional. Pueden tener base cientifica, tecnoldgicas o hacer referencia a
rasgos de personalidad o a actitudes.

Una vez conceptualizadas las competencias genéricas o transversales, el siguiente
paso es determinar los métodos para su evaluacion. Tradicionalmente el analisis de las com-
petencias han sido patrimonio de la psicologia del trabajo y especificamente, se han utilizado
enlos procesos de seleccion de personal. Rodriguez (2008) propone un conjunto de técnicas
utilizadas en la valoracion de las competencias genéricas: test; inventarios de personalidad;
cuestionarios de autoevaluacion; inventarios de intereses profesionales; entrevista; andlisis
de la experiencia; pruebas de grupo; balance de competencias; portafolios.

No obstante, en los ultimos afios, presionados por las demandas empresariales,
de los egresados y de sus familias en relacion con la empleabilidad de los titulados, se estin
generando nuevos métodos de evaluacion y certificacion. El mds conocidoy significativo por
el momento en nuestro pais es la prueba que se realiza gracias a la investigacion aplicada del
Instituto de Ingenieria del Conocimiento de la Universidad Auténoma de Madrid.

El método propuesto es la firma de convenios con determinadas universidades en
las que es posible realizar un examen presencial de evaluaciony certificacion de un conjunto
de competencias. Existen dos tipos de pruebas disponibles: la CPP y la CPP ampliada que
evaltan las Competencias Profesionales y Personales. Los indicadores de medida de ésta
ultima son: resistencia al estrés; ajuste emocional; extraversion; cordialidad; responsabilidad
ante éxitos; responsabilidad ante errores y fracasos; responsabilidad; capacidad de reaccion;
proactividad; objetivos retadores; solucion de problemas al cliente; capacidad de adaptacion;
participacion activa en el equipo; compromiso con el equipo; resolucion de conflictos en el
equipo; compartir informacion con el equipo; asuncion rol de lider; direccion de personas;
transmision de informacion a colaboradores; desarrollo de personas I1; andlisis; sintesis; ap-
erturaala experiencia; razonamiento general; razonamiento verbal; y razonamiento numérico.

Certicap como paradigma de referencia : origen
Universia es una empresa privada, promovida por el Banco Santander, en la que

todas las Universidades Espanolas son accionistas. Su principal actividad es la creacion de
un sistema de cooperacion universitaria sustentado en un portal de internet dedicado y a la
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realizacion de servicios para el colectivo universitario.

Entre sus actividades inicié en 2002 las gestiones necesarias para la creacion de
un sistema de certificacion universitaria de competencias que se denomin6 Certicap. Desde
entonces, Universia trabajo activamente en el desarrollo del mencionado sistema, siendo varias
las Universidades que suscribieron el convenio regulador de la utilizacion del mismo. Pese al
esfuerzo realizado por Universia durante estos afios —que ha de valorarse muy positivamente-,
el proyecto, lamentablemente, no alcanzd el consenso necesario ni los objetivos inicialmente
previstos. Las razones por las que, quizas, no llego a consolidarse pudieron estribar en que
se otorgaba una certificacion universitaria desde un dmbito institucional, siendo un proyecto
quizas muy avanzado para el tiempo en el que se creo.

Estavaloracion es compartida por los 6rganos de direccion de Universia, decidieron
no dar mds continuidad al proyecto, poniendo a disposicion de las Universidades cualquier
experiencia que, en este sentido, pudiera resultarles de utilidad, dando, de esta manera,
paso ala que serfa una segunda etapa. De este modo, las Universidades tomaron, por decirlo
coloquialmente, las riendas del sistema, asumiendo cada una de ellas la gestion independiente
del mismo. En el nuevo escenario, desempefia una funcion coordinadora la Conferencia de
Rectores de las Universidades Espanolas (CRUE) .

Porlo tanto, podemos distinguir dos grandes etapas, una primera en la que Universia
gesta Certicap, mientras que en la segunda son las propias Universidades las que toman el
protagonismo.

Asi, A finales de 2009, la CRUE nombra a Francisco José Martinez Lopez, Rec-

tor de la Universidad de Huelva, responsable de la puesta en practica de la Plataforma de
Certificaciones Universitarias . Esta ultima, que estard enmarcada en el Espacio europeo
de Educacion Superior, sirve para promover tres competencias transversales que se suelen
exigir para cualquier titulado universitario (idiomas, informdtica y habilidades participativas
ypersonales). El alumno podrd obtener estos certificados antes de ser universitario lo que es,
si cabe, una ventaja anadida.
Debemos poner de manifiesto que cada una de las Universidades goza de plena autonomia e
independencia en la gestion de Certicap. En todo caso, para el ejercicio de la funcion coordi-
nadora de la CRUE, se constituy6 el 30 de junio de 2010 el Comité Ejecutivo de Certiuni, del
que se derivo la creacion de un Comité de Desarrollo, similar ala que, en su momento, existio
en el caso de Certicap. La finalidad principal de este ultimo es analizar, valorar y consensuar
los distintos sistemas de evaluacion que se integran en el sistema, para garantizar la calidad y
homogeneidad de las pruebas.

La puesta en préctica de esta nueva plataforma pone de manifiesto, entre otros ex-

tremos, que la Universidad cree en el binomio Universidad-Sociedad, poniendo a disposicion
de las empresas tal herramienta con la finalidad de que se beneficie de la misma.

58 Educacion y Ciencia, Cuarta Epoca. vol. 2, num. 4 (39), 2011



Hacia una nueva frontera en evaluacion... Lopez, Martinez.
Concepto

En términos generales, en una primera aproximacion, cuando hablamos de sis-
temas de acreditacion nos referimos a los procesos de evaluacion en virtud de los cuales se
identifica, se reconoce y se certifica que una persona posee determinadas competencias,
independientemente de como se han adquirido. En el caso de Certicap, permite a cualquier
persona que lo desee, sea universitario o no, acreditar sus conocimientos en informatica, idi-
omas, competencias participativas y personales para obtener un informe de sus habilidades
en dichos dmbitos.

Antes de ocuparnos de la materia central del presente apartado, debemos aludir a
un aspecto terminoldgico y es qué vocablo resulta més adecuado para referirnos al tema que
analizamos. Somos conscientes de que nos encontramos, en todo caso, ante una cuestion que
no resulta, en absoluto, pacifica, pues la denominacion mds oportuna parece depender del
contextoy del pais. Mientras en Francia se hablamds de validacion, refiriéndose, atal efecto, a
Validation des Acquis Professionelles, VAP (Kirsch, 2002), otros lo hacen sobre acreditacion
de competencias profesionales y otros de certificacion. En el Reino Unido, cuando se definen
las iniciativas de evaluacion de la experiencia y el aprendizaje previo, se alude al término
acreditacion de laexperiencia (Accreditation of Prior Learning/APL) (Colardyn y Bjornavold,
2005).

Conviene insistir en que Certiuni, anuestro juicio, es un sistema mas de acreditacion
que de certificacion. Ello debido aque, en primer lugar, debemos preguntarnos qué podemos
entender por sistema de acreditacion. Segin el Diccionario de la Real Academia de la Lengua
Espatiola, lavoz acreditar tiene varias acepciones, entre otras: a) hacer digna de crédito alguna
cosa, probar su certeza o realidad; b) dar seguridad de que alguna persona o cosa es lo que
representa o parece; ¢) dar testimonio en documento fehaciente de que una persona tiene
facultades o estd facultada para algo. Por lo que vemos, se trata de una expresion que nos
habla de probar algo, certificarlo documentalmente, lo que se supone debe hacer una persona
autorizada para ello. En este sentido, acreditar se puede entender como la tarea que realiza el
notario o el intérprete jurado, que dan fe de algo y lo certifican, paralo que previamente han
tenido que realizar las correspondientes averiguaciones.

Para comprender mejor lo que decimosy el alcance de los sistemas de acreditacion es
imprescindible acudir alos conceptos tradicionales de educacion formal, no formal e informal.
La distincion que suelen hacer los pedagogos entre estos tres conceptos puede consultarse,
entre otros autores, en Coombs (1971), Tourinan (1983) y Garcia Carrasco (1988). En sintesis,
laeducacion formal se refiere aun tipo de educacion intencionalmente educativay sistematica,
que, ademds, es reguladalegalmente por las autoridades educativas, de modo que finalmente se
sanciona con un titulo oficial. Sin embargo, cuando estamos ante actividades intencionalmente
educativasy sistematicas, pero que se desarrollan fuera del marco legalmente establecido por
las autoridades educativas, nos referimos a la educacion no formal. Finalmente, hablamos de
educacion informal cuando se producen cambios educativos a través de actividades que se han
podido realizar sin una intencionalidad educativa expresa y de forma asistematica. En tales
casos, lo educativo acontece de formaindiferenciaday subordinada, como subproducto de unas
actividades que tenian otras explicitas finalidades. Asi, pues, haciendo uso de estos conceptos,
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la acreditacion nos remite a la evaluacion de los aprendizajes, asi como su reconocimiento y
certificacion en el sistema educativo formal o no formal, independientemente de que se hayan
adquirido mediante sistemas formales, no formales e informales. Desde el punto de vista de
la educacion, acreditar es un juicio, elaborado por profesionales de la educacion, acerca del
potencial educativo que un individuo ha podido acumular en su vida, independientemente del
modo como se ha adquirido.

Vamos a hablar de acreditacion en sentido amplio, entendiendo que se trata de un
proceso, o un tipo de intervencion educativa, consistente en que, mediante una evaluacion,
se reconocen determinadas competencias y, a continuacion, se certifican esas competencias
en base a un determinado curriculo y correspondiente titulo o certificado.

Dicho de otro modo, acreditar significard evaluar los aprendizajes que se hayan po-
dido acumular alo largo de lavida, sean aprendizajes que se han obtenido mediante ensefianzas
formales o mediante ensenanzas no formales o también mediante sistemas mas informales como
la experiencia, la autoformacion, etc. Si, como consecuencia de esta evaluacion, se constata
que una persona adulta posee las competencias que se han definido en algin curriculo de
formacién paralaobtencion de un titulo, entonces a esa persona se le acredita (se le reconoce
yse le certifica) que posee tales aprendizajes, lo que le dard derecho ala adquisicion de dicho
titulo o parte del mismo.

Otros autores hablan de la certificacion, como Bertrand (2000), que la define como
el proceso a través del cual se aseguran las competencias y las habilidades de un individuo en
relacion con una norma formalizada. Se trata, por ello, de la certificacion de unas cualifica-
ciones individuales, de un nivel de conocimientos, de unas habilidades y, probablemente,
de unas capacidades de aprendizaje. El citado autor insiste en la necesidad de diferenciar la
acreditacion, mas utilizada en el contexto norteamericano, de la certificacion y la validacion.
Considera que la certificacion se asocia generalmente a un proceso de reconocimiento de las
competencias obtenidas a través de un sistema de aprendizaje formalizado, mientras que la
validacion se refiere al reconocimiento de los logros menos normalizados y mas diversos de
los adultos. La certificacion propiamente deberia responder a diversos objetivos que afectan
en distinto grado a las personas, pero también a las empresas y a la sociedad.

Otra de las ideas, en relacion con la certificacion, es la que nos plantea Medina
(2005), que aboga por la utilizacion del término de acreditacion parareferirse a la evaluacion
de los aprendizajes que se hayan podido acumular mediante sistemas formales, no formales e
informales como la experiencia. Una evaluacion que debe constatar que la persona posee las
competencias necesarias, definidas previamente para la obtencion de un titulo, dando lugar
ala correspondiente certificacion.

En algunos trabajos realizados en el contexto espaiiol, concretamente el proyecto
ERA, (2004), se distingue entre reconocimiento, evaluacion y acreditacion. De hecho, si que
podemos constatar que en nuestro contexto, porque asi aparece en la mayoria de trabajoy de
textos legales, se apuesta por el término de acreditacion como proceso que permite evaluar
y reconocer las competencias de una persona, sea cual sea su forma de adquisicion, teniendo
como referente el Catdlogo Nacional de las Cualificaciones Profesionales. En todo caso, el
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uso del término de certificacion estd mds vinculado ala emision de un documento, certificado,
emitido por un organismo nacional.

Podemos decir que existe una clara distincion entre evaluacion, reconocimiento de
las competencias y su acreditacion-certificacion. Si bien la evaluacion es el proceso previo
parallegar al reconocimiento de las competencias, que se ha de realizar en base aun referente,
la acreditacion y la certificacion implican el juicio y mérito acerca de esas competencias, por
parte de un organismo publico, que da testimonio y verifica esas competencias adquiridas,
otorgando, en su caso, un certificado con la validez correspondiente. En este sentido, no
podemos hablar de acreditacion y certificacion si no existe ese reconocimiento por parte del
organismo publico con el correspondiente diploma o certificado.

Hechatal precision, debemos anticipar que, en ocasiones, emplearemos de manera
indistintalos términos acreditaciony certificacion, siendo conscientes que Certicap debe, en
todo caso, englobarse en el ambito de la acreditacion.

El sistema de certificacion de competencias de accion profesional otorga un certi-
ficado con valor internacional, avalado por ciertas empresas de renombre y emitido por las
Universidades espaifiolas. Es el resultado del trabajo realizado por diferentes especialistas de
Universidades, que han desarrollado un sistema que atiende a las exigencias de rigor cientifico
y altura intelectual propias de las instituciones universitarias. Asimismo, aspira a convertirse
en el sistema de certificaciones comtn a todo el Espacio Europeo y en el Iberoamericano.

El sistema que analizamos tiene en cuenta la demanda, cada vez mds importante, de
empresas y organizaciones que valoran una informacion objetiva sobre las competencias de
desarrollo profesional que se han ido adquiriendo de manera transversal alo largo del tiempo.

Su objetivo es facilitar la posibilidad de obtener una certificacion que acredite que,
quien la posea, ha adquirido unas habilidades o ha demostrado un nivel de aptitud suficiente
en el manejo de herramientas complementarias a los conocimientos cuya competencia ya
asegura la Universidad en sus titulaciones.

La certificacion de competencias transversales, en laactualidad, actia, como hemos
anticipado, en tres dmbitos diversos: informatica, idiomas, competencias participativas y per-
sonales. El espectro de competencias sobre los que, por ahora, Certicap operaes, como vemos,
limitado, pues se reduce a las tres mencionadas. Esto no excluye, sin embargo, para que tal
sistema amplie su radio de accion a otros escenarios diversos. En todo caso, debemos advertir
que nos encontramos ante las tres modalidades de competencias, hoy dia, mas demandadas,
cubriéndose, de esta manera, la demanda de certificacion imperante.

4Novedosa manifestacion de la autorregulacion del sector
Laautorregulacion es laacciony el efecto de de reglamentarse por si mismo. Dicho
de otra forma, tal opcion pasa por la ordenacion de una determinada materia—en nuestro caso

la certificacion de competencias profesionales- por parte de los agentes que interactiian en la
misma.
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Laautorregulacion, en laactualidad, se presenta como una formula novedosay, por
sus ventajas, con claras perspectivas de futuro. El interés que actualmente suscita estriba en
que los efectos de alguna de sus formulas mas caracteristicas estan rebasando la drbita privada
en la que, en origen, se gestan para alcanzar una dimension piblica.

La certificacion de competencias representa un claro ejemplo de autorregulacion de
los diversos agentes que en tal escenario interactian (Universidades, empresas, potenciales
empleados, y el propio Ministerio de Educacion). Se trata de un dmbito en el que confluyen los
intereses del sector publico y privado que, conscientes de las necesidades actuales, decidieron
poner en practica esta novedosa herramienta.

Similitud funcional con otras figuras afines

La certificacion de personas constituye un fenémeno que, en el caso de Espana, se
encuentra en una fase incipiente. En todo caso, teniendo en cuenta el camino que, hasta el
momento, harecorrido, pueden establecerse ciertos paralelismos con otras figuras con fines
parcialmente similares. Nos referimos a las normas ideadas para la certificacion empresarial
en numerosos ambitos. Cabe incidir en que, en ambos casos, estamos ante escenarios que son
posibles gracias al mencionado fenémeno de la autorregulacion de los agentes que en esos
dmbitos interactdan.

Una nota comin observable tanto en el caso de la certificacion de personas como
de empresas viene determinado por el hecho de que los estdndares en los que se fundamentan
deben estar constantemente actualizados y ampliados por un organismo técnico dedicado a
cllo.

Por lo que al origen de la certificacion empresarial se refiere, cabe determinar que
el surgimiento de las comunidades de comercio, aunado al problema de la fiscalizacion de la
calidad de los productos, provoco el nacimiento de 6rganos reguladores y normalizadores
internacionales, como el International Standard Organization —ISO-, con la finalidad de
establecer estandares internacionales minimos de calidad de los productos en el comercio
internacional.

La certificacion de la calidad de los productos paso a ser exigida por los compradores
cada vez mas exigentes, volviendo casi obligatorio el empleo de las normas. De esta manera,
se fueron desarrollando normas internacionales, tanto en relacion con la calidad como con
los requisitos de seguridad, e incluso exigencias de respeto hacia el medio ambiente.

Las crecientes exigencias de calidad en relacion con los productos generaron también
la preocupacion por la calidad de los servicios, y, por extension, con la calidad de la mano de
obra. Las normas ISO 14000 internacional y BS 8800 europea -version comunitaria de la
norma SO 14000-, se dictaron con el objetivo que las actividades operacionales se desen-
volviesen en forma de preservar, respectivamente, el medio ambiente y laseguridad y salud de
los trabajadores. Como consecuencia de esas normas, las empresas fueron obligadas a tomar
iniciativas para capacitar mejor a sus empleados y asegurarles una certificacion.
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Con el paso del tiempo, han surgido puntos de encuentro entre la certificacion de
empresasy la certificacion de personas, dado que se han creado normas ISO que, precisamente,
operan en tal dmbito. En efecto, laISO 17024:2003 es lanormativa internacional para organi-
zaciones y entidades en busca de reconocimiento internacional en materia de certificacion
de individuos. Se aplicaa cualquier disciplina cuando se desee demostrar competencia de los
individuos bajo certificacion. Requiere que tanto la organizacion que opera bajo la gestion
de certificacion de personas tanto como las personas certificadas demuestren competencia.

Iniciativas europeas parcialmente similares

Las competencias profesionales requeridas para el ejercicio de una profesion no
siempre se aprenden en el sistema educativo reglado. En numerosas ocasiones se desarrollan
en los puestos de trabajo, si son adecuados para ello.

Larapida transformacion tecnoldgica, econémicay social producidaen la décadade
los ochenta obligd alos profesionales aadaptarse al sistema a través de laadquisicion de nuevas
competencias, que los empleadores desean que sean acreditadas para facilitar el proceso de
insercion laboral.

Por todo ello, en la década de los noventa, ciertos paises desarrollaron un sistema
nacional de cualificaciones basados en competencias. La creacion del sistema casi siempre nacio
vinculado al sistema de formacion, pero, en su gran mayoria, evolucioné hacialaindependencia
del sistema formativo, para reconocer las competencias requeridas por el mercado laboral,
categorizadas por los propios agentes sociales o las empresas a través de las asociaciones
profesionales.

El primer pais que lo puso en funcionamiento fue el Reino Unido. En el mismo se
pretendi6 reconocer las competencias profesionales con independencia de como, cuando y
donde se adquirieron, facilitar la movilidad de los trabajadores y mejorar la formacion en las
dreas que presentaban déficit.

En la actualidad, hay numerosos proyectos relacionados con el desarrollo y certifi-
cacion de competencias profesionales; algunos de ellos con trascendencia en todos los paises
de la Union Europea. Entre los mas cercanos al proyecto CERTICAP, destaca el Curriculum
Vitae Europco.

EICV europeo es unainiciativa paraasegurar la transparenciay el reconocimiento en
materia de cualificaciones y competencias, a lavez que facilita la movilidad de los trabajadores
europeos evaluando de manera homogénea el conocimiento adquirido.

Estainiciativa europea tiene importancia respecto al proyecto que nos ocupa porque

ayuda al proceso de certificacion de competencias transversales, proporcionando un instru-
mento vilido en toda la Unién Europea que las pone de manifiesto.
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Consiste enadoptar un sistema tinico parala elaboracion del curriculumy que estd a disposicion
de todoslos interesados a través de la pagina Web de CEDEFOP: hutp://www.cedefop.cu.int/
transparency/ cv.asp.

El CV europeo, disponible tanto en formato electronico como en papel impreso, comienza
con lainformacion sobre aspectos personales ¢ incluye las secciones relativas a la experiencia
laboral y al nivel de estudios y formacién que se han adquirido. Este modo de evaluar las com-
petencias viene recomendado por la Comision Europea en un documento, de 11 de marzo de
2002, relativo a un modelo europeo comin de CV.

Funcionamiento del Sistema de Certificacion Universitaria

El sistema comienza con el nombramiento del profesor responsable de la Universidad
en laque Certiuni va a ponerse en practica. Este podra, a su vez, designar uno o varios profe-
sores coordinadores en funcion a diversos criterios —campus, competencias u otros- que seran
los encargados de realizar el control, supervision y certificacion de las pruebas de evaluacion
que se realicen en la Universidad, debiendo facilitar todos los medios técnicos necesarios.

El profesor responsable dispondra de una aplicacion electronica que le permitira
controlar el sistema. En la misma podra: especificar los posibles lugares donde se celebraran
las pruebas; dar de alta o cambiar los datos de los profesores coordinadores de su Universidad;
establecer las pruebas de evaluacion a realizar, determinando las fechas y horas de las mismas;
crear las convocatorias; controlar las pruebas; y facilitar las certificaciones acreditativas de la
realizacion de las mismas.

Tras referirnos a los requisitos de indole logistica en la propia Universidad, cabe, a
continuacion, detenernos en el potencial usuario del sistema. Este, previa inscripcion, podra
someterse a certificacion de las competencias en las que esté interesado.

La prueba sera presencial, en una Universidad, en las fechas programadas. El cer-
tificado de competencia de accion profesional sera expedido en la Universidad en la que se
realice la evaluacion.

Alhacerlainscripcion, con un minimo de 72 horas de antelacion ala fecha de examen,
¢l usuario completara electrénicamente un formulario con sus datos personales y elegira, en
las fechas y horas disponibles —que presentaran cardcter periodico-, el lugar de realizacion de
la evaluacion —en las instalaciones habilitadas por la Universidad-, debiendo, asimismo, abonar
la cantidad econdmica establecida. Debera presentarse en el lugar convenido, en el diay hora
fijado, para la realizacion presencial de la prueba valiéndose de herramientas virtuales.

El coordinador, al inicio de la prueba, previaidentificacion personal —fundamental-
mente en virtud de la exhibicion de DNI- entregard a cada aspirante dos documentos. En el
primero, constaran las claves electronicas de acceso, mientras que el segundo serd la hoja de
asistencia, con la que solo se acreditard la presencia en la realizacion de la prueba. Posterior-
mente, el interesado introducird los datos de acceso, en el ordenador (con conexion a Internet)
que le haya sido asignado, visionando las instrucciones para efectuar la prueba —sin perjuicio
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de que también serdn advertidas por el coordinador-. El resultado final podra visionarse tras
contestar atodas las preguntas o expirar el tiempo maximo fijado. En caso de superar el examen
se expedira el correspondiente diploma que asi lo certifique. Tal dato podra hacerse constar
en el curriculum vitae del interesado. Todo cuanto comentamos puede verse en la siguiente
imagen (figura ).

Inscribete

Elige la
convocatoria

Proceso

Incorpérale 5
atuCV

3 Acude a la
Universidad

Consigue fu
certificado al instante

Figura1
Descripcion grafica del proceso.

Competencias susceptibles de certificacion
Informatica

En esta competencia diferenciaremos entre aplicaciones de usuario de oficina
(ofimdtica) y aplicaciones de informatica profesional. En el caso de ofimatica pretendemos
que la certificacion acredite la competencia de accion profesional en el manejo de sistema
operativo, herramientas de ofimatica ¢ informacion y comunicacion.

En estaprimera fase, en laque actualmente nos encontramos, se certificara Windows
XP'y Vista, Microsoft Office XPy Vista —~-Word, Excel, Access y PowerPoint- ¢ Internet. En
una segunda fase, se certificara software de libre distribucion.

Para la certificacion en el ambito que estudiamos se ha celebrado un acuerdo con el
Proyecto Universidad Empresa (PUE), que es una empresa fundada en el aio 1998, que nace
bajo un acuerdo de colaboracion con la Universitat Politécnica de Cataluiia. PUE ofrece a
las Universidades la posibilidad de cualificacion de los alumnos mediante las certificaciones
oficiales de las principales multinacionales del sector tecnoldogico —asi, entre otros, Microsoft,
Oracle, Cisco Systems, Hewlet Packard, SAP, Sun Microsystems, IBM, Bea Systems, Computer
Associates, Software AG-. Su credibilidad ha hecho que sea la Gnica entidad en Espaiia que
dispone de acuerdo con todos los fabricantes de informatica -en algunos casos en exclusiva-.
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En cuanto a la descripcion de las pruebas, cabe decir que se trata de pruebas de correccion
automatica. Existe la posibilidad de realizar tres intentos de respuestas para cada pregunta. Al
finalizar la prueba el examinado puede conocer los errores cometidos. Finalmente, debemos
advertir que para conseguir superar la prueba deberd contestarse correctamente al 70% de
las preguntas formuladas en bloque y a un 20% en cada tema.

Idiomas

Para la evaluacion y certificacion de competencias en idiomas se ha optado por un
producto que ya existe en el mercado. La Universidad de Salamanca, dentro de un consorcio
Europeo, ha desarrollado Business Language Testing Service -BULATS-, un sistema de
examenes multilingiies para empresas y entidades que necesitan un método practico y fiable
para evaluar los conocimientos de idiomas de sus empleados, personal en formacion y traba-
jadores potenciales.

Este sistema esta disenado, para responder a las necesidades de las empresas, por
prestigiosos centros europeos de formacion en lenguas, con una larga experiencia en eval-
uacion lingiiistica. Evalua las habilidades comunitarias necesarias en situaciones profesion-
ales reales. A diferencia de otros métodos de evaluacion, permite valorar las cuatro dreas de
conocimiento lingiiistico (compresion auditiva, lectura, expresion oral y escrita) en cuatro
idiomas, y da la oportunidad de establecer comparacionesy estandares a nivel internacional.
Goza, ademas, de dos caracteres destacables:

L Una gama de pruebas lingiiisticas multinivel en cuatro idiomas: inglés, francés,
espanol y alemdn, con una administracion flexible que permite obtener resultados inmediatos.
2. La garantia de calidad y prestigio del grupo que ha creado BULATS: Alliance

Francaise -test en francés-, Goethe Institut -test en alemdn-, Cambridge University -test en
inglés-y la Universidad de Salamanca- test en espanol.

Las pruebas indicadas han sido elaboradas para responder a las normas oficiales europeas
(Marco Europeo de Referencia del Consejo de Europa), de forma que ayude al establecimiento
de estdndares europeos, que resultard de especial utilidad para empresas con presencia en
diferentes paises. No obstante, su principal utilidad inicial serd la certificacion exigida en la
mayoria de los titulos de Grado y Méster adaptados al Espacio Europeo de Educacion superior
que se imparten en Espana.

En cuanto a las caracteristicas generales de las pruebas nos referiremos a algunas
de ellas. Asi, nos encontramos ante un examen informatizado cuya duraciéon méxima es de 75
minutos, que operaen base a combinaciones de preguntas siempre diferentes —que tomade la
base de datos en la que existen mas de 7oo-. Un dato relevante es que las cuestiones se adaptan
al nivel del candidato, comenzado en todos los supuestos en el mismo nivel de dificultad. A
medida que cada aspirante avanza en la realizacion de la prueba, el ordenador selecciona la
pregunta siguiente en funcion de la respuesta dada a la pregunta anterior, de tal forma que el
propio examen se hace progresivamente mds ficil o mds dificil hasta que el sistema determina
que el candidato ha alcanzado un nivel consistente.
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Jompetencias participativas y personales

Se compone de un completo conjunto de pruebas informatizadas, basadas en difer-
entes metodologias, que cubren el amplio abanico de variables (denominadas habitualmente
competencias o habilidades) utilizadas en las organizaciones para predecir el alto rendimiento
de los profesionales tanto para evaluacion interna como para los procesos de seleccion.

Las pruebas han sido desarrolladas por el Instituto de Ingenieria del Conocimiento
dela Universidad Auténoma de Madrid, que cuenta con amplia experiencia en la investigacion
y el desarrollo de aplicaciones para Capital Humano, con productos similares implantados en
empresas del ambito nacional e internacional.

El objetivo principal es detectar el potencial de las personas evaluadas en el con-
junto de habilidades y caracteristicas de comportamiento que las compaiifas mds demandan
actualmente.

Existen dos modalidades distintas que, seguidamente, analizaremos. Cada una de
cllas presenta caracteres diversos.

En primer lugar, la prueba de competencias participativas y personales simple
cuya duracion es de 1,5 horas. Mide las competencias personales, de gestion y el potencial de
aprendizaje. Tiene en cuenta 6 tareas sobre un total de 12 indicadores posibles (ver tabla 2).

Tabla 2
Prueba de competencias participativas y personales simple.
Area 0 Médulo Indicadores asociados
Competencias per 1 Ajuste emocional
Extraversion
Cordialidad
Apertura a la experiencia
Responsabilidad
Competencias de gestién Responsabilidad ante los éxitos

Responsabilidad ante los fracasos
Objetivos retadores
Solucién de Problemas al cliente
Participacion activa en el equipo
C tencias de potencial de aprendizaje Capacidad de Analisis
Ra iento general

En segundo lugar, la prueba de competencias participativas y personales ampliada
cuya duracion es de 4,5 horas. Mide las competencias personales, de gestion y el potencial de
aprendizaje —que son aquellas que, precisamente, se evaltian simplificadamente en el caso de
la modalidad anterior-, emprendedoras, relacion y participativas. Tiene en consideracion 14
tareas sobre un total de 26 indicadores.

Mediante esta prueba se miden veintiséis componentes de comportamiento, que
constituyen aspectos mas moleculares que las variables denominadas competencias. Estos
componentes comportamentales tienen su paralelismo con las denominadas facetas que dotan
de sentido a los amplios factores evaluados por otros tests. Todo ello puede verse en la tabla
3 que reflejamos seguidamente.
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Tabla 3
Prueba de competencias participativas y personales.
Area 0 Modulo Indicadores asociados
Competencias personales Resistencia al estrés
Ajuste emocional
Extraversion
Cordialidad

Responsabilidad ante errores y fracasos
Responsabilidad/ Responsabilidad ante los éxitos
Competencias emprendedoras Capacidad de reaccion
Proactividad
Objetivos retadores
Solucion de problemas al cliente
Capacidad de adaptacién
Competencias de relacion y participativas Participacién activa en el equipo
Compromiso con el equipo
Resolucion de conflictos en el equipo
Compartir infor ion con el
Competencias de gestion Asuncion rol de lider
Direccion de personas
Transmisién de Informacién a colaboradores
Desarrollo de personas I1
Capacidad de Analisis
Capacidad de Sintesis
Competencias de potencial de aprendizaje Apertura a la experiencia
Razonamiento general
Razonamiento verbal
Razonamiento numérico

quip

Hay cuatro tipos de ¢jercicios:

I. Tareas de bandeja de trabajo: en las que el evaluado debe gestionar su tiempo y sus
acciones para llegar a un resultado final.

2. Tests situacionales: basados en incidentes criticos ante los que el evaluado debe
tomar una decision.

3. Tests de ejecucion de tareas: en las que se evaliia de manera enmascarada las ten-
dencias de comportamiento mds significativas del evaluado.

4 Tests de potencia: son pruebas de rendimiento maximo para evaluar aptitudes

mentales o cognitivas.
Conclusiones

La certificacion de competencias consiste en el reconocimiento formal de la compe-
tencia demostrada de un individuo pararealizar una actividad determinada. Es la culminacion
de un proceso de reconocimiento formal de las competencias. La emision de un certificado
implica la realizacion previa de un proceso de evaluacion de competencias.

Elsistema de certificacion permite alos potenciales empleados saber lo que se espera
de ellos, a los empresarios conocer qué competencias estan requiriendo en su empresay a
las entidades formadoras qué orientacion dar a su curriculo. El certificado es una garantia de
calidad de lo que el trabajador es capaz de hacer y de las competencias que posee para ello.

Para poder certificar una competencia, previamente, se debe realizar la evaluacion
del desempeno de la misma, es decir, hay que someter a la persona a un conjunto de pruebas
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relacionadas con las destrezas, las habilidades y las actitudes descritas en lanorma, para cotejar
el desempeno de las acciones en situaciones reales o simuladas de trabajo.

El paradigma espaiiol de certificacion de competencias por excelenciaen laactualidad
es Certicap (hoy Certiuni). Hemos analizado, con detalle, su origen, concepto, la sugerente
manifestacion que supone en el dmbito de laautorregulacion, la similicud funcional con otras
figuras que operan exitosamente en el plano empresarial -normas ISO y normas UNE-, y las
iniciativas europeas similares. No hemos perdido de vista, naturalmente, el funcionamiento
de esta novedosa herramienta asi como los diversos escenarios en los que, en la actualidad,
estd disponible: informatica, idiomas y competencias participativas y personales.
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Hacia una nueva frontera en evaluacion... Lopez, Martinez.
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