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RESUMEN

Los procesos de evaluacidn y reconocimiento oficial de saberes adquiridos me-
diante procesos no formales de aprendizaje o a través de la experiencia laboral
deben ser analizados e interpretados para encontrar soluciones validas en ca-
da momento. La Declaracion de Copenhague de 2002 y los iiltimos avances re-
alizados en el seno de la Unidn en este tema deben traducirse en la implemen-
tacion de acciones concretas en los paises miembros.

En este articulo se presentan experiencias y puntos de vista que intentan con-
tribuir a la sucesion de aproximaciones a este trascendente tema y a la ejem-
plificacion de modelos para su generalizacion. El analisis que se realiza cons-
ta de dos partes, “una mirada larga” con la sistematizacion de algunas claves
generales que se dan en estos procesos y un “paso corto” basado en la expe-
riencia realizada en la region de Navarra (*), previa al préximo desarrollo de
estas politicas en Espaiia.

(*) Véase www.pnte.cfnavarra.es/cualificaciones

2006/1 — ISSN 0258-7483



El reconocimiento oficial del saber profesional obtenido por la experiencia
Javier Baigorri Lopez, Patxi Martinez Cia, Esther Monterrubio Ariznabarreta

Introduccion

El Consejo Europeo de Lisboa de marzo de 2000 marcé un hito en el
impulso a las politicas de promocién de la sociedad del conocimiento co-
mo instrumento del desarrollo socioeconémico de la Unién Europea. Uno
de los elementos clave para implementar esta estrategia es desarrollar
una ensefianza y formacién profesional de calidad que dote a los estados
de una poblacién activa competente y versatil, capaz de acomodarse a las
cambiantes exigencias de los sectores productivos. Posteriormente, la Re-
solucion del Consejo Europeo sobre la educacién permanente (), sefiala-
ba la prioridad, entre otras, de reconocer y validar entre paises y sectores
las cualificaciones resultantes de los aprendizajes formal, no formal e in-
formal, instando a la eliminacion de barreras entre estas formas de apren-
dizaje. Asumiendo estas propuestas, los ministros europeos de ensefan-
za y formacién profesional manifestaron, en la Declaracién de Copenha-
gue (?), su disposicién a dar prioridad a los procesos de reconocimiento
de las competencias y de las cualificaciones mediante una cooperacion
reforzada en el campo de la formacién profesional.

En este contexto, muchos han sido los debates, congresos y publica-
ciones realizados sobre los procesos de certificacién de aprendizajes no
formales. La gran mayoria en Europa y en muchos casos impulsados y
organizados por el Cedefop (3). En estos momentos, sin embargo, bas-
tantes paises, entre ellos Espafa, estan en el punto critico de concebir
técnica y socialmente estos procesos para su extensién. Procede, por lo
tanto, refrescar algunas coordenadas en las que se mueven las dinami-

(") Resolucién 2002/C 163/01. Diario Oficial de las Comunidades Europeas de 9.7.2002

(3) Declaracion de los ministros europeos de ensefanza y formacién profesional y de la Co-
misién Europea, reunidos en Copenhague los dias 29 y 30 de noviembre de 2002, sobre
una mejor cooperacién europea en materia de formacién profesional. ‘Declaraciéon de Co-
penhague’.

Podrian destacarse las siguientes referencias en este debate:

Agora — V, Deteccién, evaluacion y reconocimiento de competencias no formalizadas.
Cedefop Panorama series 46. Luxemburgo: Oficina de Publicaciones Oficiales de las Co-
munidades Europeas, 2002.

Bjornavold, Jens. Making learning visible: identification, assessment and recognition of
non-formal learning. Luxemburgo: Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunida-
des Europeas, 2002.(Coleccién Referencias Cedefop, 3013 EN.)

Validation of competences and professionalisation of teachers and trainers. Dossier Ttnet
n° 5, Cedefop, 2002

Colardyn, Danielle; Bjgrnavold, Jens: Validation of formal, non-formal and informal lear-
ning: policy and practices in EU Member States. European Journal of Education, vol. 39,
n° 1, p. 70-89.

Common european principles for validation of non-formal and informal learning. Final pro-
posal from ‘Working Group H’ (Making learning attractive and strengthening links betwe-
en education, work and society) of the objectives process. DG EAC B/1 JBJ D (2004)
Descy, P.; Tessaring, M: The foundations of evaluation and impact research. Third report
on vocational training research in Europe: background report. Luxemburgo: EUR-OP, 2004
(Serie Referencias Cedefop, 3040)

Leney, Tom: Achieving the Lisbon Goal: the contribution of VET. Executive summary
4-11-04. Disponible en Internet: http://www.vetconference-maastricht2004.nl/pdf/bgstudy_
ExecSummary.pdf

=L

37



38

Revista Europea de Formacién Profesional
Ne 37 — 2006/1

cas de la puesta en marcha y generalizacién de los procesos de recono-
cimiento profesional de las competencias adquiridas, sobre todo en el tra-
bajo.

Del mismo modo que en los procesos de investigacion y desarrollo tec-
nolégico, el laboratorio y el taller deben estar profundamente interconec-
tados, sobre todo en la fase de desarrollo y “comercializacion”; la implan-
tacion de modelos institucionales, técnicos y sociales de acreditaciéon de
las competencias ha de garantizar que los medios no desvirtlen los fines
0, en sentido reciproco, que los fines perseguidos sean una realidad po-
sible.

La evaluacion y certificacién del conocimiento
adquirido por la experiencia

Algunos paises han impulsado procesos de evaluacion y acreditacion de

la competencia desde hace ya algunas décadas y otros muchos estan in-

troduciendo este tema en su politica social, laboral y formativa. Razones
de diferente indole (*) conducen a aceptar la importancia de acreditar ofi-
cialmente el conocimiento profesional adquirido por la experiencia laboral

o0 a través de sistemas no formales de aprendizaje. Podria organizarse el

conjunto de razones en tres categorias: sociopoliticas, laborales y estra-

tégicas.
De entre las razones sociopoliticas pueden destacarse las tres siguientes:

(@) Enprimer lugar, como se ha mencionado, existe una razén de justicia
social y laboral. El referente legal de un estado de derecho esta apo-
yado firmemente en la oficialidad. En el &mbito de la promocién pro-
fesional esta oficialidad exige, con frecuencia, la acreditacion objetiva
y documental de méritos y competencias. Las nuevas generaciones,
en gran medida, disponen de esta acreditacion; sin embargo, muchas
personas que no tuvieron la oportunidad de acceder al saber profe-
sional a través de los sistemas formales de aprendizaje, y que adqui-
rieron aquel merced a su experiencia laboral, estan en inferioridad de
condiciones ante los riesgos que origina la movilidad profesional.

(b) La sociedad del conocimiento, con la fugacidad de los saberes y su
imparable dinamica, avala la necesidad de impulsar sistemas de acre-
ditacion de los saberes obtenidos a lo largo de la vida. Las personas
aprendemos mientras vivimos, a veces de forma subliminal y, aunque
la formacién inicial y el sistema educativo cumplen una funcién de so-
cializacién y de desarrollo de capacidades y conocimientos basicos,
el devenir profesional los supera con cierta rapidez. Por consiguiente,

(%) Un andlisis de las razones que impulsan estos procesos en América Latina se hace por Da-
niel Hernandez en Politica en certificacion de competencias en América Latina, Boletin 152
del Cinterfor, 2002. Igualmente, Bjgrnavold, Jens, en Ttnet n° 5, p. 18, aborda las razones
de este interés.
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es necesario actualizar y mejorar el bagaje de competencias para la
supervivencia social y profesional que suele adquirirse durante la ju-
ventud. Seria inimaginable el ejercicio profesional exclusivamente con
los conocimientos y capacidades que adquirimos en nuestra etapa de
formacion inicial oficial. Como sefala Hernandez, D. (%) la formacion
inicial es mas el comienzo que el final de la etapa de aprendizaje. La
consecuencia légica de este hecho es incorporar un instrumento legal
de seguimiento que facilite la acreditacién de los nuevos conocimien-
tos adquiridos y que, por afadidura, fomente el deseo de aprender co-
sas nuevas.

(c) Cohesion social y construccion de Europa. Como se ha sefalado, al-

gunos paises de la Unién estan desarrollando sistemas de certifica-
cién oficial de las competencias, por lo que, para evitar una fractura
en el mercado laboral, en los derechos de los trabajadores y en las
posibilidades de contratacion de las empresas, todos los paises de-
ben avanzar en paralelo.

De entre las razones de tipo laboral que afectan mas directamente al

trabajador pueden destacarse las cuatro siguientes:

La primera raz6n tiene que ver con su proximidad a las politicas de em-
pleo. El reconocimiento objetivo de las capacidades profesionales de las
personas repercute en su nivel de empleabilidad; la regulacién del ejer-
cicio profesional exige incluso, en algunos casos, este reconocimiento
oficial.
La motivacion y satisfaccion profesional de las personas, junto con las
posibilidades de mejora laboral, son factores muy relevantes a tener en
cuenta. Con frecuencia, el reconocimiento oficial de los saberes profe-
sionales origina un revulsivo humano y profesional en los trabajadores
de cierta edad.
Otra importante ventaja del reconocimiento profesional es la mayor trans-
parencia del mercado del trabajo con la mejora de los procesos de in-
termediacién laboral, favoreciendo la creacién de marcos consistentes
de referencia para la contratacion y para la relacién entre empresarios
y trabajadores.
Ante la tendencia al aumento de la movilidad funcional, geogréfica y pro-
fesional, la garantia de la certificacion de las diferentes experiencias y
conocimientos técnicos actla de defensa ante turbulencias laborales (°).
El que un trabajador de una economia desarrollada, a lo largo de su vi-
da profesional, pueda ocupar por término medio entre cinco y ocho pues-
tos de trabajo diferentes, en la misma o en otra empresa, obliga a pres-
tar un triple servicio de apoyo: orientacion profesional, certificacion de
sus conocimientos y formacion para el empleo.

Existe, finalmente, una importante razén desde la éptica de la estrate-

gia empresarial. Las distintas teorias sobre la competitividad de las em-

() Hernandez, D.: op. cit. p. 37
(%) Fries Guggenhein, Eric: Movilidad y cohesion social, en Agora V, op cit.
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presas enfatizan el factor de la cualificacién de los recursos humanos co-
mo elemento determinante de su éxito. El buen conocimiento y la ade-
cuada gestion de las relaciones laborales y profesionales en las empre-
sas se ve facilitado con un sistema oficial y normalizado de reconocimiento
objetivo de las competencias adquiridas (7). De aqui se deriva una con-
secuencia que implica cierta revolucién organizativa: reconocer, facilitar y
gestionar el puesto de trabajo como lugar de aprendizaje continuo. Ello
supone integrar en los convenios y derechos de los trabajadores la posi-
bilidad de ejercer tareas cualificantes e itinerarios funcionales que permi-
tan el acceso a perfiles profesionales completos. Pero también para la es-
trategia empresarial supone mayores ventajas, porque se aumenta la fun-
cionalidad y polivalencia de las personas y, en ciertos casos, la acredita-
cién oficial del saber de los trabajadores forma parte del conjunto de re-
quisitos exigidos por las normas de calidad.

Principios para la evaluacion del conocimiento
profesional ligado a la experiencia

Debido, entonces, a que nuestra competencia y cualificacion evoluciona,
resulta légico prever mecanismos de reconocimiento de la misma en aque-
llos aspectos que tienen un significado y un valor en el empleo. Esta idea
rectora es compartida en el seno de la Unién Europea; sin embargo, la for-
ma de llevarla a la practica es una de las mayores dificultades. Prueba de
ello es que algunos paises con gran experiencia en este tipo de procesos
no consiguen ponerse de acuerdo en modelos y procedimientos univer-
sales para la evaluacion y certificacion de los conocimientos profesiona-
les obtenidos informalmente o a través del ejercicio laboral.

Varios son los aspectos que pueden analizarse en el contexto de la
evaluacion y reconocimiento de la experiencia profesional para poder avan-
zar en una politica comdn minimamente compartida (8).

Construccion social. Evaluar, acreditar y reconocer el saber profesional
de una persona no es sélo una técnica; es, sobre todo, un proceso de
construccién social en el que la concertacion y el acuerdo son esencia-
les (°). Concertacion y acuerdo entre trabajador y evaluador, entre em-
presa y trabajador o entre la institucion emisora de la acreditacion oficial
y las empresas y asociaciones. El valor de las certificaciones oficiales y

(") Mertens, Leonard: La gestién por competencia laboral en la empresa y la formacion profe-
sional. O.E.l. Madrid, 1998

(%) Bjernavold, Jens, en Validation of prior learning in training occupations in Europe en Ttnet
n° 5, sintetiza en dos los aspectos principales: cémo medir y cémo legitimar .

(°) Vicent Merle enfatiza la importancia del acuerdo y la concertacién por encima de todo. Ver
La evolucion de los sistemas de validacion y certificacion, en Revista Europea Formacion
Profesional, n° 12, 1997.
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su reconocimiento tiene mucho que ver con la implicacion de los diferen-
tes actores en su puesta en marcha y, en este sentido, es alentadora la
propuesta presentada por los agentes sociales europeos ().

Al igual que ocurre con el dinero ("), la capitalizacién de una certifica-
cién sélo podra ser efectiva si existen “fondos”. Un sistema de emisién de
certificaciones sin garantias ni reconocimiento del tejido productivo sélo
puede producir documentos “muertos”, sin valor profesional y muy esca-
so valor social.

Oficialidad. Es el aspecto simétrico o complementario del anterior. Un
cierto grado de institucionalizacién y oficialidad de los procesos por los
que se evallan y certifican las competencias profesionales ayuda a ga-
rantizar la calidad y a dotar de valor social a las certificaciones. Una insti-
tucion oficial tiene ventajas en cuanto a su legalidad, neutralidad, objeti-
vidad y recursos disponibles. Un centro oficial facilita un referente fisico y
legal, siendo mas facilmente aceptada su validez por la sociedad ('?). Una
via de oficialidad son los organismos e instituciones y otra las entidades
y 6rganos autbnomos de caracter técnico.

Financiacion. Una vez planteado el objetivo de que un ciudadano pueda
optar a la evaluacion de sus competencias profesionales, se requiere un
criterio econémico adaptador entre los medios y los fines. Suele decirse
que lo mejor es enemigo de lo posible; es decir, parece desproporciona-
do que, por ejemplo, para evaluar y certificar las capacidades profesiona-
les de un soldador en ejercicio, sin acreditacion oficial, deba ser someti-
do a todas y cada una de las multiples pruebas posibles derivadas de los
correspondientes criterios de evaluacién. Mas bien, parece razonable agru-
par conjuntos de capacidades y establecer, eso si, sistemas contextuali-
zados y agrupados para su evaluacion. El coste de evaluacién de una uni-
dad de competencia en un trabajador no debiera superar la cifra de, por
ejemplo, 100 euros (aproximadamente 1 euro/hora de formacién).

Otro punto critico, complementario al tema de la cuantia del coste, es
$quién paga el gasto asociado al proceso de valoracion de la competen-
cia? Tres son las posibilidades basicas, con sus combinaciones de cofi-
nanciacién derivadas: el trabajador, la empresa y la administracion.

Accesibilidad frente a fractura profesional. Del mismo modo que una
sociedad que pone en circulacién un “valor” (por ejemplo dinero) genera
una cierta divisién entre los que lo tienen y los que no, la puesta en circu-

(%) Framework of actions for the lifelong development of competencies and qualifications. ETUC,
UNICE, CEEP, UEAPME, Bruselas 2002.

(") Este simil se ha empleado por varios autores. Ver Bjgrnavold, Jens, ;Una cuestion de fe?
Las metodologias y los sistemas para evaluar aprendizajes no formales requieren una ba-
se de legitimidad, Revista Europea Formacion Profesional, n° 12, op. cit

("2 Esta es una de las caracteristicas que atribuyen Maria Irigoin y Fernando Vargas a la cer-
tificacién de competencias en: Certificacion de competencias. Del concepto a los sistemas.
Boletin 152 del Cinterfor, op. cit.
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lacién de acreditaciones oficiales de la competencia adquirida por la ex-
periencia puede generar cierto nivel de divisién. Cuando esta divisién es-
ta basada en la objetividad de la evaluacién (valida y fiable) y en la igual-
dad de acceso (democratizacién y extensién), podria decirse que es una
divisién positiva. Es decir, un trabajador debe poder hacer frente econé-
micamente al proceso de reconocimiento de sus competencias; deben exis-
tir posibilidades laborales para hacer compatibles trabajo y reconocimien-
to profesional; ha de existir un sistema equilibrado territorialmente y, final-
mente, han de facilitarse al trabajador las claves para que este pueda inter-
accionar con los agentes del sistema (informacion, capacidad para orga-
nizar su expediente, orientacién y acompafamiento para superar todo tipo
de dificultades, etc.). En caso contrario, puede emerger un sistema nega-
tivo de evaluacién que genere verdaderos riesgos de fractura entre profe-
sionales: quienes trabajan en las ciudades y quienes lo hacen en zonas ru-
rales, quienes disponen de los sistemas corporativos para acceder mas fa-
cilmente a su reconocimiento profesional y quienes estan mas aislados,
quienes disponen de capacidad econdmica para cofinanciar los gastos del
proceso y quienes poseen rentas mas bajas, quienes poseen la formacion
y las capacidades de relacion con el sistema frente a quienes no disponen
de estas habilidades. La puesta en marcha y generalizacién de las politi-
cas de acreditacion deben crear salidas a estos atolladeros.

Integracion de servicios. Un proceso de acreditacion de la competencia
ha de estar en estricta relacién con los sistemas de informacion, aseso-
ramiento y orientacién profesional. Cuando, voluntaria o forzadamente,
una persona se plantea la movilidad geografica o funcional, debe contar
con las adecuadas credenciales de sus conocimientos laborales; por ello,
la informacién y asesoramiento que proporcione una determinada organi-
zacion de trabajadores o un servicio de empleo ha de incluir la posibilidad
de que el trabajador se “equipe” con el documento oficial que le acredite
sus saberes hasta esa fecha.

Efectos civiles de la acreditacion. No cabe duda de que el reconoci-
miento oficial de un cierto saber profesional aporta satisfaccién personal
a los individuos. De hecho, muchas personas justifican la entrada en el
proceso s6lo por este interés. Pero también debe existir un reconocimiento
y un valor civil de la acreditacion.

Los efectos civiles de cualquier acreditacion estan directamente rela-
cionados con la propia participacion de los distintos actores. La construc-
cién social, aludida con anterioridad, es condiciéon necesaria para dotar de
valor tangible a un certificado. Por ejemplo, parece légico pensar que el
reconocimiento institucional de la acreditaciéon de una cualificacién para
el acceso a un puesto de trabajo oficial s6lo puede plantearse cuando ha
habido una cierta intervencién de la administracién en el proceso de eva-
luacién, reconocimiento y registro. Del mismo modo, la aceptacion por la
empresa, publica o privada, de la acreditacién de una unidad de compe-
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tencia por parte de un trabajador, estara sometida, por lo menos, a las dos
condiciones basicas siguientes: que la unidad de competencia esté di-
rectamente relacionada con la actividad laboral y que exista garantia de
que el individuo posee realmente la competencia certificada. En definiti-
va, que exista credibilidad del sistema.

Transferibilidad. Uno de los problemas mas importantes que hay que re-
solver en el propio modelo es conseguir un cierto nivel de transferencia
de las competencias y cualificaciones entre los diferentes sectores y ocu-
paciones. Certificar unas habilidades profesionales caracteristicas de un
determinado puesto en un tipo de empresa y en un momento dado pue-
de ser muy adecuado circunstancialmente para esa empresa y un grupo
de trabajadores concretos, siendo el grado de identificacién entre acredi-
tacion y desempefo profesional muy alto en ese determinado momento.
Sin embargo, la transferibilidad a otros contextos y momentos puede ser
muy baja. Por el contrario, una certificacion de competencias excesiva-
mente generales puede impedir el reconocimiento de estos saberes en los
puestos de trabajo, ademas de lo improcedente de certificar el trabajo en
equipo, la creatividad o la competencia comunicativa. Seguramente, co-
mo dijo Aristételes, en el término medio esté la virtud.

Evaluacion de capacidades complejas y valores. Todo trabajador téc-
nico es, en primer lugar, una persona con valores humanos, éticos y de-
mocraticos. Mas aun, un enfoque aceptado de la profesionalidad incor-
pora a la misma estos elementos cualitativos de la personalidad. Pero tam-
bién forman parte de la profesionalidad aquellas otras capacidades com-
plejas de la persona: trabajo en equipo, resolucion de problemas, creati-
vidad, etc.

Uno de los retos de estos procesos es desentrafar la profesionalidad
y fragmentarla en diferentes competencias que, al mismo tiempo que den
respuesta a un concepto completo y global de la cualificacion, permitan
sortear los importantes problemas metodoldgicos y éticos asociados a la
valoracién de estos escurridizos elementos singulares. Determinar los li-
mites éticos en la evaluacion de la competencia y conocer las posibilida-
des de dividir el todo en sus partes, de tal manera que la suma de las mis-
mas garantice razonablemente ese “todo”, es un apasionante debate que
debiera abordarse por parte de quienes investigan en este campo.

El riesgo de un neotaylorismo competencial y formativo puede actuar
en contra de las razones expuestas para impulsar un sistema de evalua-
cién y reconocimiento profesional. No conviene olvidar algunos antece-
dentes, en las décadas de los 60 y 70, en los que se aplicaban técnicas
conductistas con una excesiva fragmentacion de tareas para la valoracion
de calificaciones profesionales ('3).

(*®) Ver Vossio, Raimundo, Certificacion y normalizacién de competencias. Origenes, concep-
tos y practicas. p.54 Boletin n° 152 del Cinterfor, 2002.
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Modelo de intervencion. Muchas son las formas de abordar la valo-
racion de las capacidades profesionales y competencias de la fuerza de
trabajo, pero existen algunos principios claros de intervencion.

Ademas de los aspectos relacionados con el marco general abordado
anteriormente, no hay que olvidar que “el diablo esta en los detalles”, y
que problemas menores pueden dar al traste con la motivacién del traba-
jador, con las expectativas de la empresa o con el papel neutral del eva-
luador ('4).

Cuando se impulsan dimensiones desconocidas socialmente, como el
propio proceso de reconocimiento del saber obtenido de manera informal,
resulta importante garantizar un modelo que cuide los pequenos detalles
y los protocolos de actuacién. Ello no significa enterrar en la burocracia al
asesor-orientador, al evaluador o al propio candidato, sino establecer res-
puestas a multiples pequefas preguntas: ¢a donde he de dirigirme para
conseguir informacion, asesoramiento, ayuda o reclamacioén? cémo y
cuando puedo iniciar el proceso? ;,qué valor tiene la acreditacion que pue-
do obtener? ;cémo esta incorporado el reconocimiento de las competen-
cias en el convenio sectorial o de la empresa? ¢ qué pasos debe seguir
una empresa que desee iniciar la gestién de sus recursos humanos a tra-
vés del reconocimiento de la competencia de sus trabajadores? ¢ qué ac-
titud y formacion especifica en estos procesos deben tener evaluadores y
orientadores? ;qué herramientas informaticas de autoevaluacién y posi-
cionamiento del candidato existen? ;cémo puedo acceder?, ¢qué proto-
colos de intercambio de informacién deben existir entre organizacién de
trabajadores, de empresas, administracién laboral y administracion edu-
cativa? ;qué relacion existe entre las cualificaciones de diferentes pai-
ses? ¢qué modelo documental de certificacion, que permita la movilidad
en el seno de la Unién Europea, va a emplearse? ¢ con qué criterios y qué
tipo de planificacién va a desarrollarse en el proceso de evaluacién? etc.

En algunos paises se ha avanzado sustancialmente en la realizacién
de un modelo que integra las fuentes legal, profesional, metodoldgica, eco-
némica y democratica. En la mayor parte de ellos se esta avanzando en
términos de dar respuestas eficaces y eficientes a una demanda que pue-
de desbordar la capacidad financiera y de gestiéon de empresas, organi-
zaciones e instituciones. Es importante recordar que esta es una politica
de grandes numeros: uno de cada dos trabajadores (con variaciones en-
tre zonas y paises) no posee una acreditacion oficial de las competencias
que desarrolla en su trabajo.

El riesgo a ser evaluados. Suele decirse que la evaluacion “es el jar-
din oculto del curriculo” ya que en ella se dan cita multiples y complejos
temas relacionados con la estructura social, los valores y los aspectos téc-
nicos y metodolégicos mas complejos. Si ello es cierto para los sistemas

(') Ollin, Ros y Tucker, Jenny. “The NVQ and GNVQ Assessor Handbook”. Kogan Pape, 1997.
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formales de aprendizaje, cuando nos adentramos en la emisién de un jui-
cio sobre un profesional adulto es todavia mas cierto. Por ejemplo, un tra-
bajador experto, al que ya se le reconoce su saber en la empresa, puede
tener serias dudas sobre si seguir el proceso de evaluacién y reconoci-
miento oficial de su competencia. En algunos casos, el riesgo personal y
profesional de poner su conocimiento laboral en entredicho, si es someti-
do a un juicio sumarisimo, puede hacerle desistir o aun rechazar estos
procesos.

De este problema hay que extraer varios importantes principios de ac-
tuacion, siendo los mas importantes los dos siguientes. En primer lugar,
informar de un modo preliminar sobre qué, cémo y cuando se va a eva-
luar. Es decir, hacer un primer andlisis de la proximidad del conocimiento
profesional acreditable a las competencias que van a evaluarse. A través
de procesos de acompafamiento directos o indirectos, con el uso de he-
rramientas de autoevaluacién y posicionamiento, obtener una autoeva-
luacién preliminar que, en el caso de ser positiva, le garantice, en un alto
grado, la acreditacion correspondiente. Finalmente, y en segundo lugar,
un principio de actuacién que debe ser tenido en cuenta por los evalua-
dores consiste en centrar el proceso en la certificacion de lo que se sabe,
no de lo que se desconoce. Reconocer mas que sancionar. Como dice
Eric Fries Guggenheim (%), “No hay persona sin virtudes.”

Motivacion. Para que una persona decida dedicar un tiempo, un es-
fuerzo y un gasto econémico a un proceso de valoracion de su experien-
cia o de sus conocimientos, debe tener claros “motivos”. Algunos de es-
tos motivos pueden estar muy relacionados con la satisfaccion del reco-
nocimiento profesional de un conjunto de saberes. Igualmente, el posi-
cionamiento de un trabajador ante una determinada cualificacion sectorial
puede orientarle sobre su itinerario de formacioén continua futura. Otro ti-
po de razones para emprender un proceso de evaluacion son de tipo ex-
trinseco: movilidad profesional, mejora laboral en la propia empresa, ma-
yor estabilidad en el empleo o exigencias legales de cualificacién oficial.

En lo que respecta a disponer de la motivaciéon suficiente para no sélo
iniciar sino finalizar un proceso de evaluacién de competencias profesio-
nales, dos son los aspectos a tener en cuenta. En primer lugar esté el in-
terés y las circunstancias profesionales y familiares del trabajador y, en
segundo, los sistemas de acompafnamiento y apoyo. En el primer aspec-
to, no cabe duda de que las facilidades y apoyo que le pueda dar la pro-
pia empresa son de gran ayuda: horarios flexibles, turnos adaptados, apren-
dizaje en la propia empresa... En lo relacionado con los sistemas de apo-
yo oficial, es indudable que deben formar parte de las condiciones de la
oferta de un sistema de certificacion profesional.

Reuniones informativas, asesoramiento personalizado, tutorizacién y
acompafnamiento, son férmulas que facilitan una motivacion e interés sos-

(') Fries Guggenheim, E: Movilidad y cohesién social. Agora V. op. cit., p. 68.
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tenido en el tiempo. Los servicios de asesoramiento y acompafnamiento
profesional son especialmente importantes en los casos de mayor debili-
dad socioprofesional.

Evaluadores homologados. La figura del evaluador de competencias no
debe confundirse con la del formador-evaluador. Resulta importante des-
ligar conceptualmente la evaluacién de la competencia del proceso de
aprendizaje formal. Ello debe obligar al profesor/formador, cuando sea es-
te el evaluador, a hacer un esfuerzo importante para interpretar el senti-
do de la evaluacion en una situacién no encadenada necesariamente a
un proceso de formacion.

Los evaluadores han de conocer las técnicas, los limites y las posibili-
dades de la evaluacion. Pero, ademas, han de tener un sentido exquisito
de la equidad y fiabilidad, acompanado de ciertas capacidades de rela-
cién interpersonal.

Junto con todos los conocimientos y capacidades descritas, un eva-
luador debe poseer un alto grado de dominio del correspondiente sistema
de cualificaciones, como referente técnico de sus juicios de evaluacion.
Otro campo de conocimientos de gran relevancia para la evaluacion de la
cualificacién es el concerniente al entorno sociolaboral y de organizacion
de la empresa. Por todo ello, se necesita la homologacion de las perso-
nas que evalten. En cierto sentido, debe empezarse a desarrollar el sis-
tema de evaluacion y certificacion de la competencia por la acreditacion y
homologacién de evaluadores, lo cual, considerando que apenas existe
experiencia profesional adquirida en esta vertiente, obligaria a formalizar
el aprendizaje de técnicas y actitudes profesionales pertinentes.

Un servicio de evaluacién de la competencia, en Ultima instancia, sus-
tenta su fiabilidad, credibilidad y resultados en el trabajo de las personas,
sean éstas orientadores o evaluadores. Cuidar las propias competencias,
asi como el propio sistema de formacién, acreditacién y homologacién de
estos profesionales, ha de formar parte de las acciones preliminares a su
puesta en marcha.

Proyecto de evaluacidn, reconocimiento y
acreditacion de la competencia. El caso de
Navarra

La Ley de Cualificaciones y Formacion Profesional (') y las normas que
la desarrollan aportan en Espafa un marco legal para sistematizar y ge-
neralizar un modelo de formacion, orientaciéon y reconocimiento profesio-
nal. Modelo que esta en sus comienzos y que solo cuando hayan trans-
currido algunos afnos sabremos si es capaz de cumplir las expectativas

(%) Disponible en Internet: http://wwwn.mec.es/educa/formacion-profesional/files/
LeyCualifyFP.pdf
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sociales, institucionales y econémicas en él depositadas.

Navarra es una region espafola con un elevado grado de autonomia
en sus decisiones politicas y un importante desarrollo econémico: el PIB
por habitante es un 5% superior a la media de la UE (15) y la tasa de des-
empleo es inferior al 5% ('7), con un mercado laboral en el que un impor-
tante porcentaje de la poblacién activa no dispone de acreditacion oficial
de su competencia profesional. Desde hace algunos afios, el Departa-
mento de Educacion del Gobierno de Navarra ha iniciado proyectos pilo-
to en los que ha intentado avanzar en este campo, siendo uno de estos
ultimos proyectos el que se describe seguidamente.

En el ambito nacional, el Consejo General de la Formacién Profesio-
nal, érgano de asesoramiento al Gobierno de Espafia en materia de for-
macion profesional e integrado por representantes de las administracio-
nes publicas y de las principales organizaciones empresariales y sindica-
les, refrendé el desarrollo del Proyecto ERA para la evaluacién, reconoci-
miento y acreditacion de las competencias adquiridas, que seria coordi-
nado en el ambito estatal por la Direccién General de Educacion, Forma-
cion Profesional e Innovaciéon Educativa, con la colaboracién del Instituto
Nacional de las Cualificaciones y del Instituto Nacional de Empleo.

El objetivo del proyecto ERA planteaba experimentar y poner a punto,
por primera vez con alcance nacional, una metodologia para la evalua-
cion, el reconocimiento y la acreditaciéon de la experiencia adquirida por
los trabajadores a través de la practica laboral y de otras vias no forma-
les e informales de obtencién.

En Navarra, el Consejo Navarro de la Formacién Profesional, integra-
do por representantes de los Departamentos de Educacion, de Trabajo y
de los agentes sociales, apoyé la participaciéon de nuestra Comunidad en
el proyecto y el Instituto Navarro de las Cualificaciones, dependiente del
Servicio de Formacion Profesional del Departamento de Educacion, se hi-
zo cargo de la aplicacion y coordinacién del proyecto en esta region.

Disefno del proyecto: fases e instrumentos

El proyecto ERA estaba disenfado para evaluar a los candidatos en uni-
dades de competencia correspondientes a las Unicas certificaciones que
tienen actualmente reconocimiento oficial en Espana: los Certificados de
profesionalidad, que otorga la administracion laboral, y los Titulos de for-
macién profesional especifica, que otorga el sistema educativo reglado.
Asi, se escogieron determinadas familias profesionales y, dentro de ellas,
unidades de competencia de nivel 3 (ISCED/CINE) con un alto grado de
coincidencia en ambas estructuras de certificacion. A partir de estas uni-
dades de competencia, diversos grupos de expertos, integrados por do-
centes y profesionales de la empresa, elaboraron referentes de compe-
tencia unificados para cada familia.

('”) Mas informacién:
http://www.navarra.es/home-es/Navarra/Asi+es+Navarra/Navarra+en+cifras/
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Al mismo tiempo, se establecié que el proceso de evaluacion fuese re-
alizado en dos comunidades auténomas para cada familia profesional, con
objeto de poder efectuar un contraste posterior de resultados. En el caso
de Navarra se evaluaron unidades de competencia correspondientes a las
profesiones de jardinero y de auxiliar de ayuda a domicilio.

El proyecto se desarrollé en cuatro fases, entre junio y diciembre de
2003:

Fase de informacién

El proceso de informacion a los trabajadores que pudieran estar intere-
sados en participar en este proyecto resultaba de primordial importancia,
dado que esta era la primera iniciativa de ambito estatal dirigida a evaluar
la competencia adquirida a través de la experiencia y, por tanto, no exis-
tia una cultura previa en relacién a estos procedimientos. Por ello, Nava-
rra hizo un importante esfuerzo informativo para llegar a los trabajadores
que pudieran estar interesados en la oferta.

Considerando que se trataba de sélo dos profesiones y que Navarra es
una Comunidad de alrededor de medio millén de habitantes, el hecho de
que casi quinientas personas acudieran a las reuniones informativas en
las que se expuso el proyecto en detalle da una idea del interés suscita-
do por esta iniciativa.

Fase de seleccion

Las directrices generales del proyecto establecian que el proceso de eva-
luacion de la competencia debia dar cabida a unas veinte personas por
cada familia profesional, en cada comunidad, ya que los limites de tiem-
po para el desarrollo del proyecto asi lo exigian. Por ello, fue preciso rea-
lizar un proceso de seleccion entre las personas interesadas en participar.
En Navarra se decidié que el Unico criterio de seleccion de aspirantes se-
ria la antigliedad acreditada documentalmente en el desempefio de las
profesiones objeto del proyecto. De esta manera, se seleccionaron final-
mente veintidés candidatos por profesion.

Fase de orientacién

El equipo responsable de llevar adelante esta fase estuvo compuesto por

tres orientadoras que realizan habitualmente tareas de orientacién profe-

sional en el ambito de la administracién laboral o de las organizaciones
sindicales. Todo el equipo de orientacién, asi como el de evaluacion que
mencionaremos mas adelante, habia recibido formacién especifica para

desarrollar el proyecto por parte del equipo técnico que lo coordinaba a

nivel estatal.

Esta fase tenia varios objetivos:

+ Conocer al candidato, para lo cual debia hacer una recopilacion de sus
aprendizajes previos y de su experiencia laboral, asi como indagar sus
motivaciones para participar en el proyecto y sus aspiraciones.

+ Ayudar a la autoevaluacion del candidato. Con esta finalidad, la orien-
tadora trabajé con cada aspirante la “Guia de autoevaluacién”, docu-
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mento elaborado por expertos de cada profesién y de aplicacién en el
ambito estatal.

« Tomar la decisién sobre la continuidad en el proceso. La orientadora, a
la vista de los resultados de la Guia de autoevaluacién y de sus con-
versaciones con cada aspirante, decide si este esta en situacién de avan-
zar a la fase de evaluacion. Es deseable que sea una decision conjun-
ta y aceptada por el candidato que, en caso de no ser propuesto para
la siguiente fase, recibe orientacion sobre la formacién complementaria
que requeriria.

+ Ayudar al candidato a preparar la fase de evaluacién. Una vez decidida
la continuidad del aspirante en el proyecto, la orientadora aconseja y ayu-
da a cada candidato a elaborar su dossier individual de competencias.

Todos los candidatos de jardineria y dieciocho de los veintidés aspi-
rantes de auxiliar de ayuda a domicilio superaron esta fase de orientacion.

Fase de evaluacion

La propuesta inicial del proyecto establecia que se designase a un eva-
luador por cada cinco candidatos. No obstante, dado que se trataba de un
proyecto experimental, en Navarra se decidi6é que fuese un equipo de dos
personas por profesion el que realizase la evaluacién de todos los candi-
datos. Cada equipo estaba constituido por un profesional experto del cam-
po de actividad correspondiente y un profesional formativo de la especia-
lidad objeto de acreditacion. Con ello se pretendia garantizar la homoge-
neidad de criterios de evaluacién y que el trabajo conjunto de los evalua-
dores permitiese hacer una mejor “evaluacién de la evaluaciéon”. De he-
cho, en algunos casos, los evaluadores actuaron alternativamente como
evaluador y como observador de la evaluacién, respectivamente, para de-
purar en lo posible el proceso a lo largo de su propio desarrollo.

Los instrumentos de los que se podian valer los evaluadores para ve-
rificar la competencia de los aspirantes eran diversos: dossier individual
de competencias, conversacion profesional con el candidato, observacion
directa de la préactica profesional del candidato en su puesto de trabajo o
simulacién de la misma en un entorno adecuado, pruebas escritas com-
plementarias, etc. Todos estos instrumentos tenian como referente gene-
ral la “Guia de pruebas de la competencia”. Este documento, elaborado
también por expertos de cada profesiéon y con valor en todo el estado, es
el documento de apoyo a los evaluadores mediante el cual estos pueden
valorar las pruebas de competencia aportadas por el candidato, con ob-
jeto de emitir el correspondiente juicio de competencia.

En el caso de Navarra, se aplicaron sistematicamente el estudio del
dossier individual de competencias, la entrevista profesional y al menos
una simulacién de la practica profesional, ademas de otras pruebas en ca-
sos concretos.

Los resultados finales fueron que 21 candidatos de jardineriay 17 de
auxiliar de ayuda a domicilio fueron evaluados como competentes en las
unidades objeto de evaluacion. Los seis candidatos que no superaron una
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u otra de las fases recibieron orientacion profesional sobre la oferta for-
mativa adecuada a sus necesidades.

Valoracién del proyecto
La valoracion del proyecto se construye desde la perspectiva de los di-
versos actores implicados.

La visién de los candidatos
Para recoger la opiniéon de los candidatos se reunieron 34 encuestas por
escrito cumplimentadas por las personas que habian realizado todas las
fases del proceso. El disefio de esta encuesta tenia una estructura de res-
puesta abierta que permitia la valoracion de los diferentes factores orga-
nizativos, personales, profesionales, etc. Los resultados de la apreciacion
de los candidatos son los siguientes:
(@) Que es dificultosa la comprension inicial del proceso, por no haber co-
nocimiento ni experiencias previas de la existencia de procedimientos
para acreditar la competencia adquirida a través de la practica profe-
sional, aunque el trabajo posterior con las orientadoras clarificé per-
fectamente el procedimiento.
Que resulta complicada la recopilacién de todas las pruebas necesa-
rias para integrar el dossier individual de competencias. El origen de
estos problemas ha sido diverso: empresas desaparecidas o dificul-
tades para contactar con antiguas empresas, dificultad de obtener cer-
tificacion detallada de las actividades realizadas en la empresa, para
acreditar los contenidos de actividades de formacion, etc.

(c) Que la superacién de este proceso les permitira conseguir el recono-
cimiento social de la profesién, obtener una satisfaccion y realizacién
personal, ampliar sus perspectivas de formacién, promocion profesio-
nal y mejora de la competencia profesional, asi como contar con una
acreditacion oficial de sus competencias, entre otros aspectos.

Cx

La visién del equipo técnico

El equipo técnico de orientadoras y evaluadores coincide en hacer una va-

loracion global positiva del desarrollo del proceso puesto que se han con-

seguido, en gran medida, los objetivos planteados. Descendiendo al de-
talle de otras consideraciones, sefialan:

(@) Que es de primordial importancia el proceso de orientacion de los can-
didatos, asi como la coordinacion entre los equipos de orientacion y
evaluacion.

(b) Que los instrumentos de referencia del proceso — Guias de autoeva-
luacién y de pruebas de la competencia — son fundamentales para el
correcto desarrollo del mismo.

(c) Que es imprescindible un clima de confianza mutua entre candidatos
y técnicos para el adecuado desarrollo del procedimiento de orienta-
cién y evaluacion, circunstancia que se ha producido a lo largo de es-
ta experiencia.
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(d) Que los instrumentos de evaluacién mas valiosos son la entrevista
profesional y la observacién o simulacién de la practica profesional,
mientras que el dossier de competencias no ha dado el resultado que
cabria esperar, en general por falta de concrecién derivada de una in-
suficiente implicacion de las empresas. Asimismo, concluyen que,
siempre que sea posible, la observacién de la practica profesional del
candidato deberia realizarse en una situacién real de trabajo, para mi-
nimizar la influencia que un entorno ajeno pueda ejercer sobre el des-
empefio de los aspirantes.

La visién desde la coordinacion del proyecto

El Instituto Navarro de Cualificaciones ha realizado un estrecho segui-

miento y coordinacién del desarrollo del proyecto en Navarra. Finalizado

el mismo y desde una posicién que permite tener una perspectiva de con-
junto, se llega a una serie de interesantes conclusiones:

« Existe una muy importante demanda social para el establecimiento de
sistemas que permitan la evaluacion, el reconocimiento y la acreditacion
de las competencias adquiridas a través de la experiencia profesional y
de otras vias no formales e informales de adquisicién. Esta demanda se
basa en motivaciones muy diversas, alguna de las cuales no se valora
lo suficiente de forma habitual — como la satisfaccion y realizacién per-
sonal del trabajador, el reconocimiento social de la profesion, la inter-
accion con otros profesionales afines o la apertura de vias hacia una
mayor y mejor formacién.

+ Es preciso hacer una importante labor de difusién de la cultura de la
acreditacion de competencias adquiridas, entre la poblacién en general
y entre los trabajadores y las empresas en particular. No existe todavia,
en Espana, una conciencia suficiente de la importancia y trascendencia
de estos procedimientos. Por una parte, la empresa manifiesta su inte-
rés por hacer visibles las competencias de sus trabajadores, pero que-
da pendiente de resolver el reconocimiento de las mismas en términos
de promocion profesional, salarial, etc. Sera preciso intensificar el dia-
logo social, especialmente entre la empresa y los trabajadores, para que
estos procedimientos adquieran el impulso y la trascendencia necesa-
rios para su consolidacién.

+ La coordinacién y cooperacién entre los equipos de orientacién y eva-
luacién es fundamental, con objeto de que el proceso sea lo mas ajus-
tado a las caracteristicas individuales de cada candidato. Asimismo, es
muy importante la seleccién de los orientadores y evaluadores que va-
yan a participar en estos procesos, pues, junto con la necesaria idonei-
dad técnica, deben manifestar las actitudes apropiadas para el adecuado
desarrollo de estos.

« Estos procedimientos constituyen una fuente de informacion privilegiada
para el disefio de las ofertas de formacién continua para trabajadores.

+ Una vez que se produzca la generalizacién de los procedimientos de
evaluacion y acreditacion, se estima que los costes derivados seran ra-
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zonables. En nuestra experiencia, el coste de la certificaciéon de una uni-
dad de competencia ('8) oscila entre 100 y 200 euros, lo que significa
que su posible cofinanciacién entre empresa, trabajador y administra-
cion arroja cantidades moderadas.

+ Aunque este proceso esta centrado en una evaluaciéon sumativa, no es
desdefiable el componente de evaluacién formativa, ya que la persona
evaluada adquiere conciencia de su competencia y recibe un importan-
te estimulo para progresar en su campo profesional. En nuestra expe-
riencia particular, todos los candidatos que fueron evaluados positiva-
mente recibieron la oferta de realizar una formacién complementaria
adaptada, lo que permitié que mas del 90% de ellos obtuvieran el titulo
oficial de formacién profesional reglada que otorga el sistema educati-
vo en un plazo de seis meses.

Consideramos que este procedimiento es valido, fiable y reproducible. De

hecho, varias regiones autbnomas espafnolas estamos continuando con

experiencias de evaluacion de competencias basadas en este modelo.

La estructura del nuevo Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesio-

nales facilitara que los procesos de validacién se centren, ain en ma-

yor medida, en la valoracién de los resultados del aprendizaje (learning
outcomes), tal como sugieren las propuestas surgidas del proceso de

Copenhague.

+ La consecuencia de este enfoque en el procedimiento de validacion se-
ra el incremento de la transferibilidad entre los distintos contextos de
aprendizaje y la mayor transparencia y movilidad trasnacional, espe-
cialmente cuando se consolide el proceso de creacion del sistema eu-
ropeo de transferencia de créditos en el &mbito de la formacién profe-
sional ('°).

Para finalizar

El objetivo de la Comision Europea de que el conjunto de los paises de la
Unién asuma el liderazgo de la economia mundial necesita, entre otras
medidas criticas, la atencion singular a la cualificacién profesional de sus
recursos humanos. La caracteristica que, ademas, debera aportar Euro-
pa al contexto internacional es el desarrollo equilibrado del espacio eco-
némico y del espacio social. La historia de la vieja Europa avala una ma-
yor sensibilidad que otras zonas para el fortalecimiento de los modelos so-
ciales que velen también por el bienestar de las personas.

('®) Esta estimacion se ha realizado sobre el supuesto de un proceso ya consolidado, en el que
se cuenta con referentes de competencia y guias de evaluacion elaborados, asi como con
equipos de orientacién y evaluacién convenientemente formados.

(') “Towards a European qualifications framework (and a credite transfer system for vocational
education and training). Comisién Europea. Direccién General Educacion y Cultura. Bru-
selas, 3 diciembre 2004. Disponible en Internet: www.vetconference-maastricht2004.nl/
doc/EQF_ Maastricht.doc
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Integrar y compatibilizar politicas sociales y econémicas es el gran re-
to del siglo XXI. Pues bien, los procesos de evaluacién, reconocimiento y
acreditacion de la competencia ligados a la experiencia laboral forman par-
te del reducido y selecto repertorio de acciones que permite avanzar, si-
multdneamente y con grandes sinergias, en la dimensién econémica y en
la social. No perdamos esta oportunidad. |

Bibliografia

Achieving the Lisbon goal: The contribution of VET. Draft final report to the
European Commission 09-09-04. Lisbon-to-Copenhagen-to-Maastricht
Consortium (2004). Londres: QCA.

Agora V: Deteccion, evaluacion y reconocimiento de competencias no for-
malizadas. Serie Panorama Cedefop 46. Salénica, Cedefop, 1999.
Bjernavold, J. Making learning visible: Identification, assessment and re-
cognition of non-formal learning. Luxemburgo: Oficina de Publicacio-
nes Oficiales de las Comunidades Europeas, 2000. (Serie Referencias

Cedefop 3013).

Bjernavold, J. Validation of competences and professionalisation of tea-
chers and trainers. Dossier Ttnet n°5 Luxemburgo: Oficina de Publi-
caciones Oficiales de las Comunidades Europeas, 2002. (Serie Refe-
rencias Cedefop, 3024).

Colardyn, Danielle; Bjgrnavold, Jens: Validation of formal, non-formal and
informal learning: policy and practices in EU Member States. Europe-
an Journal of Education, vol. 39, n° 1, p. 70-89.

Common European principles for validation of non-formal and informal le-
arning. Final proposal from ‘Working Group H’ (Making learning at-
tractive and strengthening links between education, work and society)
of the objectives process. Comisién Europea. Direccion General Edu-
cacion y Cultura. Bruselas, 3 marzo 2004. DG EAC B/1 JBJ D (2004)

Declaracion de los ministros europeos de educacion y de la Comision Eu-
ropea, acordada en Copenhague los dias 29 y 30 de noviembre de
2002, sobre una cooperacion europea intensificada en formacion pro-
fesional. “Declaracion de Copenhague”.

Descy, P.; Tessaring, M.: The foundations of evaluation and impact rese-
arch. Third report on vocational training research in Europe: background
report. Luxemburgo: EUR-OP, 2004 (Serie Referencias Cedefop, 3040)

Framework of actions for the lifelong development of competencies and
qualifications. ETUC, UNICE, CEEP, UEAPME,. Bruselas 2002.

Fries Guggenheim, E.: Movilidad y cohesién social. Agora V: Deteccion,
evaluacién y reconocimiento de competencias no formalizadas. Serie
Panorama Cedefop 46. Sal6nica: Cedefop, 1999, p. 55-70.

Hernandez, D.: Politica de certificacion de competencias en América La-
tina. Competencia laboral y valoracion del aprendizaje. Boletin Técni-

53



Revista Europea de Formacién Profesional
Ne 37 — 2006/1

co Interamericano de Formacion Profesional, n° 152. Montevideo: Cin-
tefor/ILO, 2002, p.31-50.

Irigoin, M.; Vargas, F.: Certificacion de competencias. Del concepto a los
sistemas. Competencia laboral y valoracion del aprendizaje. Boletin
técnico Interamericano de Formacién Profesional, n° 152. Montevideo:
Cintefor/ILO, 2002, p. 75-88.

Merle, V.: La evolucion de los sistemas de validacion y certificacion. ;Cuan-
to sabemos? La medicion de conocimientos, cualificaciones y compe-
tencias en el mercado de trabajo. Revista Europea Formacién Profe-
sional. Septiembre-diciembre 1997, vol. Ill, n° 12, p. 39-52.

Mertens, L.: La gestion por competencia laboral en la empresa y la for-
macioén profesional. Madrid: programa IBERFOR . O.E.I., 1998.

Ministerio de Educacién y Ciencia. Ley Organica de las Cualificaciones y
de la Formacion Profesional.

Ollin, R. ;Tucker, J.: The NVQ and GNVQ Assessor Handbook. Londres:
Kogan Pape, 1997.

Towards a European qualifications framework (and a credite transfer system
for vocational education and training). Comisién Europea. Direccién
General Educacién y Cultura. Bruselas, 3 de diciembre de 2004.

Vossio, R.: Certificacién y normalizaciéon de competencias. Origenes, con-
ceptos y practicas. Competencia laboral y valoracién del aprendizaje.
Boletin técnico Interamericano de Formacién Profesional, n°152. Mon-
tevideo: Cintefor/ILO, 2002, p. 51-74.





