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RESUMEN

Se realiza un andlisis comparativo de los conceptos, indica-
dores, procesos y metodologias de los sistemas de Certifi-
cacién Profesional y Laboral que se llevan a cabo en paises
de la regién, con el fin de descubrir constantes respecto
a la institucionalizacién de los procesos de mejora de la
calidad del recurso humano. Se describen y comentan
cuestiones fundamentales que afronta la certificacion pro-
fesional desde la perspectiva de la normatividad peruana.
Finalmente se examina algunos indicadores de competen-
cia de los profesionales docentes.
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ABSTRACT
There is a comparative analysis of concepts, indicators,

processes and methodologies of the Professional and
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Working Certification systems; this analysis is carried out
throughout some countries in the region, with the inten-
tion of finding out constants regarding institutionalization
of quality improvement processes in human resources.
Fundamental aspects of the professional certification are
described and reviewed from the perspective of Peruvian
norms. Finally, some competence indicators in profession-
al docents are examined.

Keywords: Certification, professional certification, ackno-
ledgement, accreditation, validation, professional com-
petencies evaluation, qualification, certification proce-
sses, acknowledgement of professional abilities and
competencies, docent competency indicators.

INTRODUCCION

El Perl se halla ante una exigencia de politicas nacionales y sectoriales
que orienten el logro de altos niveles de responsabilidad y eficiencia del
sistema educativo como soporte y motor del desarrollo econémico, social
y cultural de la sociedad. Ejemplo de esto son los procesos de evaluacion
y acreditacién que empiezan a efectivizarse a partir de la promulgacion
de la ley que crea el Sistema Nacional de Evaluacién, Acreditacién y Certi-
ficacién de la Calidad Educativa (SINEACE); las mayores exigencias para
el ingreso a las entidades formadoras de maestros; asi como para el nom-
bramiento de los contratados por el Estado en plazas docentes en calidad
de nombrados. Todo esto en vista de la masificacion y diversificacion de
programas de formacién y perfeccionamiento docente. Estas politicas,
aunque algo erraticas y repentistas, intentan aportar rigor y eficacia en
medio de un clima de desconfianza de la calidad del sistema educativo
peruano.

En este medio en el que calidad, competitividad y globalizacién se re-
fuerzan reciprocamente, la certificacién profesional se convierte en un
elemento de relevancia crucial, para la forja e impulso de un nuevo para-
digma de la autorrealizacion humana en el siglo XXI. Por ello, mientras no
exista un sistema que ofrezca informaciones validas y confiables sobre
lo que son los profesionales y lo que saben hacer, nuestras normas que-
daran etéreas y no lograran su objetivo, esto es, la formacion y reconoci-
miento de profesionales competentes.
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Surge asi la certificacién profesional, entendida como la accién del Esta-
do para reconocer las competencias profesionales de una persona, fue-
ran adquiridas estas por un proceso de aprendizaje formal o no formal,
siempre y cuando pruebe que sus desempefos se ajustan a estandares
de exigencia preestablecidos.

De acuerdo a lo sefialado previamente, la certificacion debe ser vista
como medio de evaluacién para una consiguiente retroalimentacién per-
sonal e institucional, sea para validar un estado 6ptimo de desempeno,
o para remediar eventuales déficit y recuperar el debido reconocimiento.
En el caso de la certificacion institucional debe constituirse en un ele-
mento de autorregulacién y redefinicién de contenidos de los programas
educativos; de modo tal, que el resultado que obtengan sus egresados
debe servir de guia para desarrollar acciones que mejoren la formacion
profesional.

La certificacién debe sustentarse en una evaluacion objetiva e imparcial
del profesional, lo cual solo serd posible si se cuenta con un sistema de
certificacion sélido y riguroso. No basta con su promulgacién y reglamen-
tacién, hay que efectivizarlo de modo prudente e inteligente, y prepararse
para saber enfrentar formas abiertas o mimetizadas de resistencia.

En este sentido, coincidimos con Vincent Merle, Director del Centro de
Estudios e Investigacién sobre las Calificaciones (CEREQ), en que un sis-
tema de certificacion debe evitar incurrir en cuatro errores comunes que
se cometieron por los sistemas ya establecidos: Primero: otorgar dema-
siada relevancia a los titulos adquiridos a través de la formacién inicial
en comparacion con las competencias adquiridas a lo largo de la vida.
Segundo: Dar preponderancia a los conocimientos académicos, lo que
en una “jerarquia de aptitudes”, coloca en la clspide el conocimiento
enciclopédico y la especulacion abstracta y en la base el ingenio prac-
tico del trabajador de planta. Tercero: Descontextualizar en el tiempo y
en espacio los conocimientos tedéricos, lo que distorsiona la aplicabilidad
al ambiente real del trabajo diario. Cuarto: No ejercer supervigilancia y
control del funcionamiento de los multiples programas formativos que
surgen a diario, los cuales, en la mayoria de casos, no ofrecen garantia de
eficacia de los cursos.

Como afirma el autor citado, todo sistema de certificacion requiere de
una implantacién eficaz y capaz de mantener el rigor y la flexibilidad de
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acuerdo a las exigencias del medio. Cada pais debe establecer su siste-
ma de acuerdo a sus peculiaridades sociales, culturales, econémicas y
legales. Recuérdese que estos sistemas son el fruto de una elaboracion
social, enraizada en la historia de cada sociedad concreta.

UNA APROXIMACION CONCEPTUAL
La perspectiva peruana: La Ley del SINEACE y su Reglamento

El Perd, en este Ultimo lustro, estd introduciéndose cada vez mas en
procesos de mejora de la calidad educativa. Prueba de ello es la aproba-
cion de la Ley N° 28740 del Sistema Nacional de Evaluacién, Acreditacion
y Certificacion de la Calidad Educativa (SINEACE). En esta norma se es-
tablece el pardmetro conceptual del tema de nuestro interés, a saber, la
Certificacion Profesional, la cual es definida en el articulo 11°, inciso d,
como “el reconocimiento publico y temporal de las competencias adqui-
ridas dentro o fuera de las instituciones educativas para ejercer funciones
profesionales o laborales

FUNCIONES DEL SINEACE
INSUMOS PROCESOS  RESULTADOS
C
o
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Productiva Basica U %
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ACREDITACION T CERTIFICACION
Superior Universitaria A
SISTEMA EDUCATIVO

Gréfico Cortesia del Grupo de Iniciativas para la Calidad de la Educacion
Superior - GICES

De la norma anterior se deduce que, cuando hablamos de certificacion, se
est4 haciendo referencia al reconocimiento de aprendizajes y demostracion
de competencias adquiridas através de los medios formales o informales,
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tanto para el caso de profesionales, como de técnicos, artesanos, etc. Se
distingue asi de la acreditacién, que en nuestro contexto y segun la misma
norma, y en el mismo articulo, inciso c, afirma lo siguiente: “Acreditacion
(...) es el reconocimiento publico y temporal de la institucién educativa,
area, programa o carrera profesional que voluntariamente ha participado
en un proceso de evaluacion de su gestion pedagdgica, institucional y
administrativa”.

De este modo, no entramos en polémicas conceptuales acerca de dife-
rencias y semejanzas terminolégicas entre certificacion y acreditacion.
Para nosotros es todo muy transparente: la certificacion esta referida a
la validacion de la posesién de ciertas capacidades y competencias que
se refiere a las personas, sean estas profesionales o no; y la acreditacion
esta referida a programas, carreras € instituciones.

¢ QUE ES LA CERTIFICACION?

Reconocimiento publico y temporal de las
¢QUE competencias adquiridas dentro o fuera de las

ES? instituciones educativas para ejercer funciones
profesionales o laborales.

¢COMO Proceso publico, temporal y voluntario. ‘

ES?

Obligatorio para
profesionales de la salud
y educacién
(Rgto: Art. 23)

Fuente: Articulo 11 (Ultimo parrafo) de la Ley del SINEACE

Gréfico Cortesia del Grupo de Iniciativas para la Calidad de la Educacion
Superior - GICES

Asimismo, El Reglamento hace hincapié en la definicién que aparece en
la Ley y se especifica que el alcance de la certificaciéon abarca a quienes
tengan Titulos otorgados por Institutos Superiores Pedagdgicos, Escue-
las Superiores, Institutos Superiores Tecnolégicos, Centros de Educacion
Técnico Productiva y Universidades.
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Adicionalmente, si bien la Ley indica que la certificacién se realiza “a soli-
citud de los interesados”, el Reglamento precisa que la certificacién “para
el caso de profesionales de salud y educacién es obligatoria”. La naturale-
za compulsiva para las &reas referidas, tan descuidadas y maltratadas po-
litica y econdémicamente, manifiesta la decisién del Estado de intervenir
para mejorar los niveles de atencion de poblaciones tradicionalmente ex-
cluidas de la filosofia de la calidad, al menos por los agentes promotores
de la salud y la educacion.

En este orden de ideas, resulta acertado oir la voz del maestro peruano
José Antonio Encinas (1932) quien, haciendo alusion a lo descuidada que
estaba la Educacioén peruana dijo que nuestra sociedad castiga mediante
la ley el ilegal ejercicio de la profesiéon de curar a la vez que establece res-
tricciones para quienes se dediquen a defender sus demandas ante los
tribunales de justicia, pero permanece impasible e indiferente con aque-
llos que estan encargados de dirigir el espiritu de sus hijos. En conclu-
sién: Rechaza al charlatan y al leguleyo, pero admite al maestro empirico
e ignorante.

La expresién no requiere explicacion. Un proceso de certificacién profe-
sional de naturaleza obligatoria y que ademas contenga pardmetros rigu-
rosos y objetivos evitara que tal tipo de maestro continte haciendo dafo,
en muchos casos irreversible, a las personas que se supone deberian
propender mas tarde a la forja de un pais préspero y emprendedor.

En este contexto, la idea es coadyuvar a que el sistema de certificacion,
basandose en lo establecido por el texto escrito, se concretice en su eje-
cucién y se encamine a cumplir su objetivo de definir y establecer los cri-
terios, estdndares y procesos de certificacion a fin de asegurar los niveles
béasicos de calidad que debe brindar un profesional. Tal sistema debera
estar formado por 6rganos operativos que garanticen la independencia,
imparcialidad e idoneidad de los procesos de certificacion.

La capacidad, la calificacion y la competencia profesionales

Como trasfondo de un proceso de certificaciéon profesional, cabe expli-
car y aclarar los fundamentos que Bunk (1994) sostiene y distingue cla-
ramente, a saber: capacidad profesional, calificaciones profesionales y
competencia profesional. En los tres conceptos, los elementos son los
mismos: conocimientos, aptitudes y capacidades. Pero difieren segun el
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ambito de actuacién, la naturaleza del trabajo y el nivel organizativo. La
capacidad profesional se refiere a profesiones individuales y se define
a partir de las mismas, siendo relevante para el trabajo operativo, fijo y
organizado externamente. Las calificaciones profesionales se basan en la
flexibilidad dentro de la profesién, son relevantes para el trabajo operativo
flexible y se organizan de forma auténoma. La competencia profesional
esta asociada a la libre planificacién individual, es decir, a la manera como
las personas organizan su propio trabajo. En el trabajo operativo fijo y
organizado externamente, las competencias tienen la misma importan-
cia que en los campos profesionales caracterizados por un alto nivel de
autogestion.

La cuestion es que se requieren diferentes competencias en ambos con-
textos. Las calificaciones son el reconocimiento, mucho mas relacionado
con los resultados, del dominio de determinadas competencias, lo cual
estd representado, la mayoria de las veces, por diplomas o titulos otorga-
dos por centros de ensefanza.

La certificacion definida en la literatura extranjera

El Gobierno Vasco (1999), citado por Carmen Ruiz Bueno (2006) concibe
la certificacion como “e/ reconocimiento formal, como resultado de un
proceso de evaluacion sumativa, de las competencias demostradas en el
desempeno del trabajo. Este proceso requiere, para desarrollarse, de la
definicion y el establecimiento previo de las competencias y capacidades
para cada uno de los perfiles profesionales”. Esta definicidn es la que nos
lleva al establecimiento de normas de competencia, referentes claves
para la evaluacion de las mismas y la posterior certificacién.

Cinterfor (1975) citado por Alexim (2001), define la certificacion profesio-
nal como “el proceso que tiende a reconocer de modo formal las califi-
caciones ocupacionales de los trabajadores, independientemente de la
forma en que fueron adquiridas”.

Alexim (2001) la conceptualiza, de un modo mas abarcador, como el re-
conocimiento de conocimientos, habilidades y actitudes de dominio del
trabajador, exigidos por el sistema productivo de acuerdo con parametros
socialmente definidos (estdndares), y concedido por una entidad recono-
cida; independientemente de la forma de adquisicion.
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“”

Vining y Bohren (2007) definen la certificacion como un “... proceso vo-
luntario por el cual una organizacién profesional no gubernamental con-
cede el reconocimiento a los candidatos que cumplan ciertos requisitos
especificos. El resultado final de dicho proceso demuestra que un indivi-
duo domina un conjunto definido de conocimientos y destrezas dentro de
una especialidad concreta”. Estos autores diferencian muy bien la certifi-
cacion y la colegiacién, ya que esta es entendida como el acto por el cual
las autoridades competentes conceden permiso para ejercer un oficio o
profesidén, a través de la asociacién profesional correspondiente.

Asimismo, sostienen que se debe distinguir entre la evaluacién, el reco-
nocimiento de las competencias y su certificacion. La evaluacion es el
proceso necesario para llegar al reconocimiento de las competencias, el
cual se ha de realizar sobre la base de criterios; la certificacion implica el
testimonio de las competencias reconocidas que se otorga por un poder
publico legalmente facultado.

La relevancia de la certificacion

La certificacién de especialidad representa un valor tanto tangible como
intangible. Entre los valores tangibles se podria incluir el avance profe-
sional, la promocién laboral, el aumento salarial u otras formas de com-
pensacion. Entre los valores intangibles podriamos incluir la satisfaccion
laboral, el prestigio y el reconocimiento por parte de la clientela. La certifi-
cacion permite al publico distinguir a los profesionales que han demostra-
do sus habilidades y conocimientos especializados en comparacién con
quienes no han pasado por el proceso.

Tener una certificaciéon es un modo de que los profesionales demuestren
que tienen los conocimientos y la competencia para ejercer con éxito su
profesién. La credibilidad como profesional de cualquier especialidad se
ve incrementada mediante una certificacion.

El papel de la certificacién resulta muy significativo ya que, de un lado,
permite garantizar la calidad del servicio a los usuarios y, de otro, expresar
el nivel de competencias profesionales alcanzado por algunas personas.
Asimismo para estas supone una garantia para organizar Su propio reco-
rrido formativo y laboral, asi como facilitarle los trdnsitos de movilidad
laboral. La certificacion representa, ademads, un valor afiadido para la per-
sona, pues supone un reconocimiento publico, otorgandole un estatus
personal dentro y fuera de las instituciones donde desarrolla su trabajo.
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Para las organizaciones la certificaciéon es una forma de valorar las com-
petencias de los trabajadores lo que permite el establecimiento de estra-
tegias de formacion ajustada a las necesidades, individuales y sociales.
En este sentido la certificacién tiene otras finalidades en relacién con el
reclutamiento, la seleccion y la formacion de trabajadores

EL PROCESO DE CERTIFICACION PROFESIONAL

Un proceso de certificacion suele tener peculiaridades que su naturaleza
le demanda.

Caracteristicas

Joéo Carlos (2001) plantea una serie de caracteristicas que todo sistema
de certificacion debe idealmente incorporar. De todas las que menciona
gueremos hacer énfasis en tres de ellas:

* Voluntariedad: Significa que debe realizarse a peticion de parte del
interesado. Sin embargo, seguln la normatividad peruana, en el caso
de los profesionales de la salud y de la educacién tiene un caracter
obligatorio. Esta obligatoriedad no radica en una exigencia directa por
parte de los érganos certificadores correspondientes, sino en tanto
cada institucién aspire a contar con profesionales de alto nivel cuyas
competencias deben estar debidamente certificadas.

* Imparcialidad: Se trata de que los 6rganos certificadores tengan la
suficiente independencia y a la vez el manejo apropiado de criterios
que permitan una evaluacién objetiva. Es en este sentido que, tal
como veremos adelante, las experiencias internacionales ensefan
gue una misma institucién no debe formar a los profesionales y a la
vez certificarlos.

* Validez universal: Los criterios para la certificacion, debido a su ob-
jetividad y su rigurosidad académica deberian poder ser validos para
profesionales de distintos partes del mundo. De modo tal que un pro-
fesional pueda tener movilidad académica y laboral a nivel nacional e
internacional.

Metodologia para la certificacion

Aunque los sistemas nacionales divergen en cuanto a la ruta que se debe
seguir para certificar competencias, se pueden abstraer algunos hitos
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comunes en los procesos. Esto es lo que ha hecho Jo&o Carlos (2001)

quien identifica algunas tareas claves que son parte de una certificacion
de rigor:

Definicién del marco legal.

Determinacion del universo de indicadores

Establecimiento de actividades e instrumentos de evaluacion.
Acuerdo de actores sociales para elevar los perfiles a la categoria de
norma.

Determinacion de los procedimientos para la certificacion.

Definicién de la metodologia para trasponer los perfiles a los progra-
mas de formacion.

Un proceso de certificacion profesional se debe concebir como un plan de
acciones tomado por las autoridades en diadlogo con la comunidad univer-
sitaria y agentes sociales y de empresa. Todos ellos, cada uno en un grado
distinto, analizan la conveniencia de crear organismos certificadores.

PROCESO DE CERTIFICACION

Definicién de la metodologia
para trasponer los perfiles a
los programas de formacion

Determinacién de los
procedimientos para
la certificacion

Acuerdo de actores sociales
para elevar los perfiles a la
categoria de normas

Actividades e Instrumentos
de Evaluacién

Determinacion del
Universo Operacional

Definicién del
Marco Legal

El citado autor plantea ademéas que una vez decidida la implantacién de
la certificacion profesional, un organismo competente debe iniciar los
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estudios para la composicion del modelo, lo que incluye estructuras y

procedimientos para:

La seleccién de las ocupaciones y competencias que seran objeto de
certificacién.

El andlisis ocupacional y de competencias

Determinacién de la funciones certificadoras; y

La formacién, mediante acuerdo o con contrato.

Coincidimos con el autor también en el hecho de que una institucién cer-

tificadora deberia disponer, al menos, de las siguientes unidades:

Normativa del sistema;

Andlisis ocupacional y de competencias;
Estandarizacién de indicadores de competencia;
Elaboracion de tests; y

Evaluacién y certificacion.

Un sistema o proceso de certificacién puede necesitar, a su vez, de una

acreditacion otorgada por un organismo oficial de rango superior, que le

garantice el desempefo apropiado.

Como una muestra adicional la metodologia para la elaboracién de una

prueba practica para la certificacién por competencias laborales de Cinter-

for nos permite ver en el trasfondo parte de su propuesta certificadora.

ELABORACI(:)N DE PRUEBA PRACTICA PARA LA
CERTIFICACION POR COMPETENCIAS LABORALES

NORMA DE COMPETENCIA PRODUCTO
Analizar:
1 La norma de competencia
Las condiciones de ejecucion. Situaci &n de la Prueba
2 Evidencias para la evaluacion del

desempefio.

Indicadores de Prueba:
« Criterios de Ejecucion
* Conocimiento
¢ Psicomotores
¢ socioafectivos

Criterios de Ejecucion

3 Evidencias del conocimiento
Evidencias Psicomotoras
Evidencias Socioafectivas

’ Definir normas para la aplicacion ‘ Instructivos para la aplicacion
de pruebas de pruebas

‘ Instrumento de la Prueba

Validar la prueba L .-
’ P Practica

(9]

INSTITUTO NACIONAL DE APRENDIZAJE

Gréfico cortesia del INA de Cinterfor
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Componentes de la certificacion

Todo proceso de certificacién, posee componentes esenciales que permi-
ten la sistematizacién y estructuracion del proceso en si. Alexim (2001),
ex Director de la OIT en Brasil, planteo la pertinencia de los siguientes
tres componentes con los que el presente estudio coincide plenamente
y pasa a sintetizar:

Anélisis funcional

Constituye una técnica destinada a identificar las competencias inheren-
tes a una funcion dentro de una organizacion. Consiste en desagregar
las funciones, confrontando objetivos y resultados, hasta alcanzar la
comprension sobre las funciones realizables por una sola persona. Un
andlisis funcional parte de la seleccién de un area ocupacional y verifica
sucesivamente la contribucion de las diferentes funciones, de las unida-
des y de los elementos de competencia. Define, a continuacién, lo que
corresponde al campo de aplicacién y las evidencias de desempenfo. Fi-
nalmente, utiliza una guia de evaluacién y se expresa, en general, por un
mapa funcional.

El producto del andlisis funcional de competencias son registros de co-
nocimientos, habilidades y comportamientos aplicados en el desempefo
de una funcién a partir de requisitos de calidad definidos por el sector,
gue sirven de base para el establecimiento de los perfiles, estdndares y
normas.

Normas

Una norma técnica describe las habilidades, destrezas, conocimientos y
operaciones que un individuo debe ser capaz de desempenar y aplicar en
distintas situaciones de trabajo. Las normas estan asociadas a atributos
generales que facilitan el desempeno del trabajador, atributos especificos
para el tratamiento de situaciones contingentes, y comportamientos y
conocimientos relacionados con el contexto.

Especificando lo anterior, una norma se refiere a la expectativa de des-
empefo en el trabajo, a un estandar o patrén que sirve para determinar si
un individuo es competente. En fin, al conjunto de conocimientos, habili-
dades, actitudes y destrezas aplicados en el desempefo de una funcion
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productiva, a partir de los requerimientos de calidad y eficiencia espera-
dos por la organizacién. La norma se refiere a lo que se debe alcanzar
en el desempeno real en el trabajo, en cual funcién, con qué calidad y
conocimientos.

En sintesis, diremos que las normas se apoyan en niveles de complejidad
que consideran:

* Los grados de autonomia asignados al puesto;

e La capacidad de resolucion de problemas; vy

* La creatividad para enfrentar situaciones imprevistas.

Evaluacion

La evaluacion es la verificacién, sobre la base de estandares, de la corres-

pondencia entre una normay la capacidad de un individuo para atenderla.

Muestra cudnto de una norma un individuo es capaz de cumplir eficiente-

mente en el desempeno de una funcién. La evaluacion, en la certificacion,

tiene las siguientes caracteristicas:

* Est4 centrada en los resultados, especificados hasta tornarse claros y
transparentes;

e Esté vinculada a una actuacién en la vida real;

* Estemporal (De acuerdo a la Ley 28740- Cap.lll Inc. “d" — SINEACE la
certificacién es de caracter “publico y temporal (...)".

* No compara individuos;

* No utiliza escalas;

e Elindividuo es competente o no; vy

* Las preguntas son conocidas con anterioridad.

Para recibir la certificacion de una competencia, el candidato debe de-
mostrar de modo concluyente que cumple con todos los requerimientos
de desempeno.

éComo opera un sistema de certificacion? El caso brasileno

Alexim (2001) sintetiza el caso brasilefio, en lo que respecta a su operativi-
dad a través del Consejo Nacional de Metrologia, Normalizacion y Calidad
Industrial (CONMETRO).

El Sistema Brasilefio de Certificacién fue “concebido de modo de operar
descentralizadamente, dentro de un mismo patrén técnico utilizable por
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todos los agentes, publicos o privados, con interés en la certificacion, de
conformidad, respetando las particularidades y legislaciones pertinentes a
cada drea de actividad”.

Enfatiza que la certificacién “induce a la busqueda continua de la mejora
de calidad; es también una referencia para los consumidores de que el
producto, proceso o servicio atiende a patrones minimos de calidad”.

Sostiene que la certificacion “es el modo por el cual un tercero, indepen-
diente de las partes involucradas, garantiza que un producto, servicio o
proceso esta en conformidad con requisitos especificos” y resalta que
“es cada vez mas compulsiva la certificacidon de productos y servicios
ligados a la salud, la seguridad y el medio ambiente”.

La misma resolucién indica que “le cabe al INMETRO (6rgano ejecutor de
CONMETRO) conceder, mantener, extender, reducir, impedir o cancelar
la acreditacién a los organismos de certificacion de productos, proce-
S0s, servicios o personas y de organismos de formacién en el ambito del
Sistema Brasileno de Certificacion (SBC)”, y aclara que “los productos,
procesos o servicios incluyen, entre otros componentes, las actividades
de organismos o personas”.

El CONMETRO, por ese instrumento, se coloca como responsable de la
acreditacion de los organismos que pretendan operar oficialmente en el
campo de la certificacion, incluso de trabajadores. La sentencia 17/97
del Consejo Nacional de Educacién/CNE trata también el tema, en los
siguientes términos resumidos: “no tiene cabida, en la actualidad, la pos-
tura de desconsideracion por las habilidades, conocimientos y competen-
cias adquiridos por cualquier persona por medio de estudios no formales
o en el puesto de trabajo”.

Los cursos técnicos podran ser organizados en médulos correspondien-
tes a profesiones en el mercado de trabajo, con terminalidad y con de-
recho a la certificacion profesional, contemplando de forma integral, en
cada componente curricular, las siguientes dimensiones:

* Competencias tedricas y practicas especificas de cada profesion;

* Conocimientos generales; y

* Actitudes y habilidades comunes al mercado de trabajo.

La formacion profesional bésica, destinada a calificar y recalificar a los tra-
bajadores, independientemente de su escolaridad previa, no esta sujeta a
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reglamentacion curricular y podra propiciar la certificacién de competen-
cias o calificaciones profesionales.

Para el Ministerio de Educacién y Ciencia de Espana en Brasil, la certifica-
ciéon de competencias como forma de valorizacion profesional posibilita
que el conocimiento adquirido en la formacién profesional, e inclusive en
el puesto de trabajo, sea reconocido legalmente, y posibilite la prosecu-
cion o finalizacion de los estudios.

LA INFLUENCIA DEL ENFOQUE DE COMPETENCIAS

Si en etapas histéricas anteriores la certificacion era destinada al recono-
cimiento de ocupaciones, actualmente es casi unanime la adopcion de
un enfoque de competencias, con todos los problemas que semejante
opcion puede acarrear. En la mayoria de los casos, en verdad, se adopta
un enfoque mixto, donde un conjunto de competencias conforma una
ocupacion o funcion, e incluso un puesto de trabajo. Hay, en consecuen-
cia, una revision de las nociones de puestos de trabajo y de tareas. La
competencia pone el acento en la persona mas que en el trabajo, aso-
ciando las cualidades de los individuos y las formas de cooperacién in-
terpersonales.

La competencia no tiene una definicién Unica y consensuada. La identifi-
cacion de competencias resulta igualmente dificil y polémica, y se acaba
optando por un acuerdo o definicién operacional. Segun Mertens (1996),
Mc Clelland, profesor de Psicologia de la Universidad de Harvard, privi-
legi6 las competencias gerenciales en un proyecto piloto, definiéndolas
como las caracteristicas fundamentales de un individuo que guardan una
relacion causal con su desempefo efectivo o superior en el puesto de
trabajo. Llegé a 21 competencias y 360 indicadores. Para caracterizar las
competencias se citan capacidades innatas y adquiridas, como actitudes,
aptitudes, conocimientos y habilidades; patrones de desempefo defi-
nidos por el mercado de trabajo; cimulo de experiencias individuales;
conjunto complejo de conocimientos y aptitudes desarrollados por la ex-
periencia y en la formacién.

Una competencia es siempre la capacidad de respuesta, en forma de
desempeno, a una situacion prestablecida y definida, pero también a si-
tuaciones irregulares, y debe incorporar dimensiones sociales y compor-
tamentales.
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Ducci (1997) apunta a la complejidad del término, que debe referirse a “la
capacidad productiva de un individuo, medida en términos de desempefo
real y no meramente por la acumulacién de conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes necesarias pero no suficientes para un desempeno
productivo en un contexto de trabajo”.

La certificacion tradicional (titulacién) que es expedida al final de un ciclo
formativo, esta basada en pruebas tedricas y practicas, centrada en curri-
culos; se gana de una vez para siempre y no utiliza la verificacién externa.
En cambio, la certificacién por competencias presenta las siguientes ca-
racteristicas:

¢ Es expedida al final de una evaluacion;

* Se basa en evidencias de desempeno;

* Esté centrada en estandares;

* Se verifica a través de mecanismos internos y externos; y

* Participan los actores sociales.

De acuerdo a lo planteado, hay autores que intentar delinear una aproxi-

macién entre los perfiles profesionales y el desenvolvimiento curricular

basado en competencias, relacionando los siguientes componentes:

* Los pasos necesarios para realizar una tarea, desde el principio al final.

* El conocimiento técnico necesario para realizar esos pasos en forma
exacta;

* Informaciones matematicas, contextuales o cientificas para compren-
der y/o realizar las tareas;

¢ Conocimiento de las normas de seguridad

* Uso de herramientas, maquinaria e instrumentos especificos; y

* Actitudes especificas.

En la dura critica de Wolf (1994) se puede observar el grado de dificultad
que representa el enfoque de competencias y su relacién con el proce-
so de evaluacién. Después de reunir “inmensas cantidades de papeles
inapropiados y prescripciones detallistas, no se puede dejar de sefalar
el contraste entre la aparente simplicidad y dificultad del concepto de
competencias y su aplicacién practica en la realidad, rigida y restrictiva”.
La creencia en las bondades del enfoque por competencias mantiene
el esfuerzo vy la iniciativa en muchos paises, para alcanzar resultados no
logrados de otro modo.
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ACERCA DE LAS ENTIDADES CERTIFICADORAS EN LA LEY N¢ 28740
Y SU REGLAMENTO

De acuerdo a lo que establece la norma del SINEACE, la certificacién de
las competencias profesionales sera otorgada a una entidad certificadora
que esté autorizada por los érganos operadores respectivos. Dichos 6rga-
nos operadores aprueban y publican los estandares, criterios, indicadores
y procedimientos para la certificacién de las competencias profesionales,
asi como los requisitos y los procedimientos de autorizacion y registro de
las entidades certificadoras.

Adicionalmente, también son quienes vigilan que dichas entidades cum-

plan con los requisitos que estipula el Reglamento, a saber:

* Disponer de un conjunto de instrumentos que permitan realizar la eva-
luacion y certificacion de competencias laborales y/o profesionales
actualizados de la profesién o del perfil laboral seleccionado, elabora-
dos de acuerdo a los andlisis funcionales y segln pardmetros naciona-
les e internacionales de evaluacién y certificaciéon de competencias.

e Tener un equipo estable y un equipo disponible de especialistas en
evaluacion por competencias cuyos integrantes hayan sido previa-
mente certificados como tales por el érgano operador y que no ten-
gan sanciones administrativas o judiciales que pongan en duda su
idoneidad moral para ejercer su funcién.

* Disponer de un respaldo econémico minimo establecido por el 6rga-
no operador.

* Disponer de una infraestructura propia, o por convenio, que permita
realizar la evaluacion de desempefo de las personas naturales evalua-
das con miras a la certificacion de competencias.

* Enelcaso delos Colegios Profesionales, acreditar la personeria juridi-
ca correspondiente y el respaldo legal de su norma de creacién.

El érgano operador tiene la potestad de establecer requisitos adicionales
de acuerdo a las necesidades a las que hubiere que responder.

En lo que respecta a los colegios profesionales la norma plantea las si-

guientes indicaciones.

* Los profesionales que cuenten con Colegio Profesional sélo pueden
ser certificados profesionalmente por su respectivo Colegio, siempre
gue haya sido autorizado por el CONEAU y se cumpla con los requisi-
tos indicados en el Reglamento.
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* Los Colegios Profesionales que cuenten con la autorizacion para fun-
cionar como entidad certificadora son responsables de la aprobacién
de sus respectivos estandares e instrumentos de evaluacion.

* EI CONEAU supervisa la legitimidad politica y técnica de los procesos
seguidos para la elaboracion de instrumentos y la evaluacién con fines
de certificacion; asi como, la aplicacién de las normas éticas en la
difusién de resultados.

PROPUESTA DE INDICADORES Y/O CRITERIOS PARA LA CERTIFICA-
CION PROFESIONAL

Un caso de disconformidad en el planteamiento de indicadores

Para introducirnos a este tema es conveniente analizar un caso que publi-
cé el Boletin de noticias I+D+i (2008) de Espafa sobre la reaccién de un
grupo de cientificos, luego de que la ANECA (Agencia Nacional de Evalua-
cion de la Calidad y Acreditacion — Espana) hiciera el planteamiento de in-
dicadores profesionales para la certificacion de docentes universitarios.

En febrero del 2008 mas de 500 cientificos de todas las areas del co-
nocimiento, suscribieron un documento por el que solicitan al Ministe-
rio de Educacién y Ciencia que rectifique la politica de Acreditacién del
profesorado universitario. Los cientificos difieren del método, “de rigidez
indeseable”, propuesto para evaluar y acreditar a los docentes universita-
rios, porgue a su juicio, “propone un baremo que establece un sistema de
puntuaciéon con maximos y minimos, de modo que esos supuestos méri-
tos (experiencia docente, direccidn de proyectos, dedicacion a actividades
profesionales en empresas, patentes, etc.) reciben un peso que puede
decidir o condicionar esencialmente el perfil exigible para un catedratico.

El documento de la ANECA ha propuesto valorar lo siguiente:

* Desempefo de cargos unipersonales de responsabilidad en gestion
universitaria;

* Desempeiio de puestos en el entorno educativo, cientifico o tecnolé-
gico dentro de la administracion general del estado o de las comuni-
dades auténomas;

* Otros méritos relacionados con la experiencia en gestion y administracion;

e C(Calidad y dedicacion a actividades profesionales en empresas, ins-
tituciones, organismos publicos de investigaciones u hospitales,
distintas a las docentes o investigadoras;
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* Patentes y productos con registro de propiedad intelectual;

* Participacion en congresos orientativos a la formacién docente univer-
sitaria;

* Proyectos de innovacion docente; etc.

La cuestidon esta planteada (No es mas razonable que se deje la valora-
cion de estos méritos y de las previsibles excepciones y singularidades a
una comision rotativa de expertos?

La organizacién o grupo que esté planteandose establecer un programa
de certificacion debe realizar un esfuerzo por conocer el interés y el com-
promiso por parte de los participantes potenciales en el programa, lo que
exigird una difusién abierta a nivel nacional. Los programas de certifica-
cion que se desarrollen sin indicadores o sin el apoyoy compromiso ade-
cuados o, alin peor, que se desarrollen en el vacio, con la ingenua idea de
que el programa se vendera solo, podrian verse condenados al fracaso.

Si se toma la decision de fundamentar la consecucion de una certificacion
en la aprobacién de un examen, es extremadamente importante plantear-
se la posibilidad de llevar a cabo una prueba préactica, también denomina-
da estudio de delineacion con base de desarrollo. El examen para lograr
la certificacion debe estar relacionado con el trabajo a realizar y deberia
distinguir a las personas que son minimamente competentes de quienes
no lo son. El objetivo de un examen practico es observar la conducta
necesaria para realizar de manera segura y eficaz el trabajo con un nivel
definido de experiencia.

Sobre la base de estos aportes de la experiencia espafnola, nosotros
debemos retroalimentarnos y adelantarnos a los posibles acontecimientos,
tanto mas si la similitud entre nuestros sistemas se da en un grado mayor.

El profesional docente competente

Es en este momento cuando nace la interrogante a plantear sobre cuéles
criterios o indicadores tomar para evaluar y certificar las competencias de
un profesional docente.

Como todo sistema de Certificacion, el SINEACE requerird de una implan-
tacién eficaz y capaz de mantener el rigor y la flexibilidad de acuerdo a las
exigencias del medio. El Perl debe efectivizar su sistema de acuerdo a
sus peculiaridades sociales, culturales, econémicas y legales y de acuer-
do al perfil del tipo profesional docente competente al que aspire.
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A respecto la Ley Universitaria 23733 en su Cap. V Art.43° dice: “Es in-
herente a la docencia universitaria la investigacion, la enserianza, la capa-
citacion permanente y la produccion intelectual”. Y en su Art.45° aclara
lo siguiente: “para el ejercicio de la docencia ordinaria en la universidad
es obligatorio poseer grado académico de Maestro o Doctor o Titulo pro-
fesional”. Finalmente en su Arto.51° hablando sobre su deberes dice lo
siguiente: “Son deberes del docente universitario. a) El ejercicio de la ca-
tedra con libertad de pensamiento y con respeto a la discrepancia. {...) ¢)
Perfeccionar permanentemente sus conocimientos y capacidad docente y
realizar labor intelectual creativa. d) Observar conducta digna {(...)".

Sin duda existe un conjunto muy diversificado de elementos que permi-
tirdn el reconocimiento de un profesional competente, entre estos tene-
mos a los conocimientos profesionales, especializados y metodolégicos,
junto con las actitudes.

Bélair (1994) hace mencién a factores que asumimos son relevantes
como caracteristica de todo profesional docente, que se ocupe de la ta-
rea de ensenar.

La autora mencionaba que un grupo de maestros, consejeros pedagdgi-
cos y formadores identificaron cinco campos que permiten estructurar el
itinerario de formacién para que se respondiera a lo que llamaremos un
docente universitario capaz y competente:

En el primer campo, se hace alusién a las habilidades vinculadas con
la vida de la clase. Es o que comprenden las tareas relativas a la ges-
tién de la clase, la organizacién del horario y del tiempo, la distribucion
y utilizacién del espacio, la eleccién de actividades, el uso de recursos
variados y la adecuacién al ambiente de la clase. Esta seria segun parecer
personal la primera &rea que debe contener un conjunto de indicadores
pertinentes.

Como segundo campo, se hace mencién de las habilidades en relacion
con los alumnos y sus particularidades respectivas. Aqui se engloban
las actividades de comunicacién, conocimiento y observacion de los tipos
de dificultad de aprendizaje y sus posibles soluciones, el conocimiento y
observacion de los estilos de aprendizaje, la ensenanza diferenciada, el
estimulo constante generado por la implicacion real de los alumnos, la
personalizacién y la individualizacion de las diversas tareas y actividades;
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y la apropiacion de una evaluacién sana y positiva que permita segin sea
el caso solucionar eficazmente las dificultades.

Como tercer campo se hace notar a aquellas habilidades relacionadas
con las disciplinas de ensenanza. Estas nos exigen que nos apropiemos
de los conocimientos académicos de cada disciplina y que seamos capa-
ces de trasponerlos en conocimientos que podamos ensefar a partir de
las experiencias y los conocimientos que ya poseen los alumnos.

El cuarto campo hace figurar a aquellas habilidades que la sociedad exi-
ge, estas son de distintos érdenes, segun las interacciones del maestro
con el entorno, las discusiones de alcance social y profesional con los
colegas, las acciones conjuntas de investigacion, innovacién y formacion
continua.

Y finalmente las habilidades inherentes a la persona del maestro. Tie-
nen que ver con lo que Delors denominaba “saber ser”, pero segun Belair
también debe sumarse el “saber devenir”. Lo que implica que el maestro
reflexiona sobre su accién y enfoque. Tales acciones son la busqueda del
sentido la apropiaciéon de nuevas estrategias y algunas pruebas relaciona-
das con otras técnicas o métodos de interés.

Los campos en mencion deben estar incluidos en el plan de formacion
profesional de todo profesional docente, de los cuales ira apropidndose
a lo largo de su carrera.

Cabe agregar que toda operacionalizacién que implique la elaboracion de
criterios para procesos de evaluacién y certificacién de las competencias
del profesor, debe partir de una definiciéon del término matriz de todo pro-
ceso educativo, a saber, ensefianza aprendizaje. Con este fin, se utilizara
la definicion que sobre este término plantea Fenstermacher (1986), que
afirma lo siguiente:

“La ensefanza aprendizaje envuelve una situacién tal que:

Hay una persona “P"” que domina un

contenido “C” y quien

intenta transferir “C”

a otra persona “R", quien inicialmente carece de “C”, de tal modo

que

5. “P”y“R" establecen una relacion con el propésito de que “R” adquie-
ra“C"”".

Moo =
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A partir de esta conceptualizacion, José Flores (2000) propone un conjun-

to de indicadores observables, dentro del aula, en un profesional docente

de modo tal que logre su objetivo definido en el enfoque anterior. A con-
tinuacién se detallan:

1. Interactla constantemente con los estudiantes para fomentar el
aprendizaje a través de la formulacién de preguntas, el planteamiento
de ejemplos, la propuesta de ejercicios y la retroalimentacién.

2. Evalla la medida en que los alumnos estan internalizando los logros
de aprendizaje durante el desarrollo de las sesiones.

3. Retroalimenta alos alumnos como producto de la evaluacion, de modo
tal que corrijan los errores y refuercen los logros de aprendizaje.

4. Absuelve las preguntas y objeciones. Existe bidireccionalidad en el
desarrollo de la sesién de aprendizaje, de modo tal que los alumnos
puedan hacer aportes sustantivos.

5. Entrena a sus alumnos en procedimientos de investigacion mediante
los cuales se plantean correctamente los problemas, se generan y
prueban las hipbtesis, se infieren determinadas relaciones y otras.

6. Fomenta la aplicacion de los procedimientos pertinentes para ejecutar
procesos de indagacion disciplinada.

7. Ejercita la inteligencia de los alumnos a través del estimulo de las
competencias cognitivas tales como: comparar, resumir observar cla-
sificar, analizar, formular criticas, identificar supuestos, imaginar, inter-
pretar datos, codificar, formular hipotesis, aplicar hechos y principios
a nuevas situaciones, tomar decisiones, disefiar proyectos, etc.

8. Fomenta la capacidad argumentativa oral y escrita de modo tal que
los alumnos sean capaces de articular proposiciones claras y preci-
sas, lo que implica sostener, replicar, ejemplificar, detectar contradic-
ciones, etc.

9. Fomenta el trabajo en equipo con el fin de que los alumnos apro-
vechen todas sus virtudes: complementariedad de esfuerzo, respeto
mutuo, practica de debate alturado, la iniciativa multiple, la heterocri-
tica productiva, la division de trabajo, entre otros.

10. El fomento de la practica de los valores, ya que los alumnos van a
enfrentar situaciones en las cuales estard expuesto atorcer sus accio-
nes por los censurables caminos del cohecho, la concusién, el hurto
o el chantaje asolapado.

Todo lo descrito son tan solo unos lineamientos que pueden usar los es-
pecialistas para la creacién de indicadores rigurosos para la certificacion
profesional de docentes.
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CONCLUSIONES

1. La certificacién profesional ha demostrado ser un instrumento de
enorme utilidad si se aplica en los contextos y situaciones apropiadas.
Puede proporcionar medios para mejorar el ajuste de la formacion
profesional a las demandas de las organizaciones sociales y empre-
sariales, pero requiere, para su pleno funcionamiento, de estructuras
adecuadas y acuerdos politicos entre las partes interesadas.

2. Cuando la certificacion esté ligada a politicas amplias de productividad
y competitividad de las organizaciones, existen mayores posibilidades
para un resultado éptimo.

3. Los procesos de certificacion requieren ser contextualizados tomando
en cuenta el nivel de desarrollo relativo de la regiéon en que se inserta
la organizacién; de otro modo, puede convertirse en mecanismo que
refuerza la exclusion social impidiendo la igualdad de oportunidades.

4. El enfoque de competencias ha sido asociado fuertemente a los pro-
cesos de certificaciéon recientes y representa la nueva percepcién de
la productividad del ser humano basada en la consideracién de sus
conocimientos, destrezas y actitudes en funcién de relaciones de tra-
bajo flexibles e individualizadas. En este sentido, la certificacion pue-
de proporcionar una evaluacién mas uniforme y justa del trabajador.

5. La inversion inicial en la implantacién de un sistema de certificacion
puede ser muy elevada debido a los estudios ocupacionales y los
cambios en los procesos formativos, ademas de la construcciéon vy
puesta en marcha de estructuras especializadas y respetables. Su im-
pacto y rentabilidad deben ser calculados a mediano plazo, por lo que
se requiere un exigente monitoreo de sus resultados

6. Las funciones de formacion profesional vy la funcion de certificacion
deben permanecer separadas y asumidas por instituciones distintas.
Si ellas se rednen en la misma entidad, se sientan las bases para la
corrupcién del sistema.

7. Hasta hoy, el reclutamiento de personal por las organizaciones, sobre
todo las publicas, estd plagado de nepotismo, el amiguismo vy el in-
tercambio de favores. La implantacién de la certificacion profesional
significa introducir un elemento de racionalidad y justicia en la acce-
sibilidad a las funciones laborales basada en la aptitud para el desem-
peno eficiente. Y esto les hara mucho bien a las personas vy al pafs.
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