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1.3 Certificación de las Competencias Laborales 
 

La certificación es la culminación de un proceso de reconocimiento formal de las 
competencias de los trabajadores; implica la expedición por parte de una institución autorizada, 
de una acreditación acerca de la competencia poseída por el trabajador. En muchas 
instituciones de formación la certificación se otorga como un reconocimiento a la culminación 
de un proceso de formación, basada en el tiempo de capacitación y práctica, así como en los 
contenidos evaluados. Ello no necesariamente asegura que se esté haciendo una evaluación 
de competencias. 

El refuerzo dado al concepto de certificación pretende alejarlo de la concepción  
académica de credencial obtenida al 
concluir estudios y haber resuelto 
apropiadamente las pruebas y acercarlo 
a la descripción de las capacidades 
laborales reales del trabajador, en 
algunos casos sin dar relevancia a la 
forma como adquirió tales 
competencias. 

Según el sistema del cual se 
esté hablando, la certificación de 
competencias laborales puede ser 
expedida: Por la institución de formación 
profesional en la que se han cursado los 
programas formativos o se han 
demostrado las competencias 
requeridas para obtener el certificado. 

Por un organismo independiente creado especialmente para certificar las competencias. 
 
El primer caso ha venido dándose dentro del concepto de certificación que se impulsó 

desde Cinterfor/OIT mediante un proyecto iniciado en 1975, encaminado a medir y certificar las 
calificaciones adquiridas con base en cursos de capacitación o por experiencia laboral o por la 
combinación de las dos. Ya desde ese año las instituciones de formación notaron la necesidad 
de acreditar las capacidades laborales que los trabajadores adquirían a través de su 
experiencia laboral así como dotar a los sistemas de intermediación laboral de mejores 
herramientas para ubicar laboralmente a los candidatos. 

 
Así mismo, las cada vez más complejas 

características del cambio tecnológico requerían más 
claras evidencias de los dominios laborales de los 
trabajadores, se vislumbraba desde ya la necesidad de 
otorgar certificaciones con reconocimiento subregional 
que facilitaran la movilidad de los trabajadores. 

Cinterfor/OIT definió la certificación como "un 
proceso tendiente a reconocer formalmente las 
calificaciones ocupacionales de los trabajadores, 
independientemente de la forma como tales 
calificaciones fueron adquiridas" 

 
El fin de la certificación es el de otorgar un 

reconocimiento formal de la competencia de los trabajadores. Es una síntesis en el proceso de 
formación del individuo pero no un punto final; se trata de un proceso continuo validado a lo 
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largo de la vida laboral. El certificado lleva implícito el que se ha cumplido un proceso de 
evaluación de las competencias en él acreditadas. 

 
En el Programa Nacional de Formación 

Profesional, de España, la certificación es definida 
como "la expedición de un certificado por parte de 
las autoridades laborales, organismos de formación 
o personas autorizadas que acreditan que un 
trabajador es capaz de aplicar los conocimientos, 
destrezas, actitudes y comportamientos necesarios 
para el ejercicio  de una actividad profesional 
concreta." 

En el sistema mexicano la certificación es 
definida como un proceso por medio del cual  un 
organismo de tercera parte reconoce y certifica que 
un individuo ha demostrado ser competente para 
una función laboral determinada, independientemente de la forma en que la haya adquirido y 
con base en una norma reconocida a nivel nacional. 

La certificación de competencias adquiere ahora un valor relacionado profundamente 
con la empleabilidad de los trabajadores en la medida en que los certificados se refieran a 
competencias de base amplia, normalizadas en sistemas que faciliten su transferibilidad entre 
diferentes contextos ocupacionales. 

También, bajo el concepto de formación continua y permanente, se reconoce hoy la 
vigencia limitada de un certificado tal que su poseedor debe actualizar la certificación en los 
plazos que se hayan fijado. Esto con el fin de garantizar que se ha mantenido al tanto de los 
cambios que la organización del trabajo y la tecnología hayan podido ocasionar en su área 
ocupacional. 

 
Competencia laboral 

 
Un proceso de certificación basado en competencias se desarrolla con base en las  

funciones productivas que se ejecutan en condiciones reales de trabajo. El certificado se refiere 
a un desempeño laboral plenamente comprobado y, en modo alguno, a condiciones 
potenciales o académicas del trabajador. 

 
Un certificado de competencia laboral se refiere a un desempeño concreto en el cual el 

trabajador ha demostrado ser competente por medio de la evaluación de competencias. La 
base sobre la cual se expide el certificado es una norma de competencia laboral y, como se 
estableció en su momento, la norma está construida a partir de las competencias necesarias 
para desempeñarse efectivamente en una situación concreta de trabajo. 

 
Por referirse a funciones productivas reales, los 

certificados pueden abarcar unidades de competencia 
diferentes. El trabajador puede acumular certificados de 
sucesivas unidades de competencia en las que haya 
demostrado su dominio y de este modo incrementar 
sus posibilidades de promoción y movilidad laboral. Los 
programas de capacitación enfocados hacia el 
desarrollo de competencias pueden diseñarse de una 
manera más pertinente a las necesidades de la 
empresa y del desarrollo de sus recursos humanos. 
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Evaluación de las Competencias Laborales 
 
En los sistemas normalizados de certificación de 

competencia laboral, la evaluación de  competencias 
adquiere la connotación de un proceso de verificación de 
evidencias de desempeño contra el estándar definido en la 
norma. El arreglo institucional facilitado por el sistema 
nacional prevé la interacción entre la autoridad máxima de 
las calificaciones vocacionales, los comités de 
normalización de los sectores industriales (lead bodies) y 
los organismos certificadores (awarding bodies). 

Los organismos certificadores son los responsables 
por la acreditación de organismos evaluadores y por la 
verificación de la calidad de sus procedimientos de evaluación. A su vez,  requieren estar 
acreditados ante la autoridad nacional de cualificaciones vocacionales. 

Los centros de 
evaluación no son 
estrictamente lugares físicos 
ubicados en una sola área, 
pueden estar dispersos 
geográficamente para cumplir 
mejor su objetivo. Pero, con 
el fin de ser acreditados como 
evaluadores deben demostrar 
idoneidad en cuanto a sus 
recursos físicos, personal, 
instrumentos para realizar las 
evaluaciones, procedimientos 
utilizados y mecanismos de 
aseguramiento interno de la 
calidad. 

A su vez, existen normas de competencia para los evaluadores que se refieren a 
aspectos como el manejo de instrumentos y procedimientos de evaluación, las pruebas y 
demás instrumentos de evaluación de evidencia indirecta, la competencia del verificador 
interno y del verificador externo y la competencia para evaluar evidencias históricas. Cualquier 
evaluador debe demostrar competencia en estas áreas. 

 
El sistema prevé un mecanismo de apelaciones para los casos en que los candidatos no 

manifiestan acuerdo con el resultado de su evaluación; también para los centros evaluadores 
no satisfechos con su proceso de acreditación y aún para los organismos certificadores. Todo 
ello en relación con el nivel superior, ante decisiones tomadas. 

El CONOCER de México ha definido la 
evaluación como el proceso mediante el cual se 
recogen evidencias sobre el desempeño laboral de 
un individuo, con el fin de determinar si es 
competente o aún no, para realizar una función 
laboral determinada. 

En los sistemas mexicanos y del Reino 
Unido, la evaluación puede ser realizada 
directamente por el organismo certificador o por un 
centro evaluador especializado que funciona con una estrecha verificación de calidad ejercida 
desde el organismo certificador, el que ha debido acreditarlo previamente. Estos sistemas 
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mantienen un enfoque según el cual se separan claramente las funciones de impartir formación 
de las de evaluación y certificación. 

La transparencia y confiabilidad del sistema de certificación se privilegian a fin de dar a 
los certificados un alto valor y credibilidad que, en últimas, favorezca a sus poseedores.  

En todo caso la base para la evaluación y la certificación está en la norma técnica de 
competencia laboral. 

 
 
Diferencia de un Sistema de evaluación tradicional y evaluación por 

competencias 
 

La evaluación por competencias no es un conjunto de exámenes; es la base para la 
certificación de competencia y se lleva a cabo como un proceso para acopiar evidencias de 
desempeño y conocimiento de un individuo en relación con una norma de competencia laboral. 
Esto le confiere un papel de instrumento de diagnóstico muy apreciable tanto para el trabajador 
como para el empleador. 

 
Los sistemas tradicionales de evaluación suelen presentar todas o algunas de las 

siguientes características: 
 

 Evaluación asociada a un curso o programa. 
 Partes del programa se evalúan a partir de las materias. 
 Partes del programa se incluyen en el examen final. 
 Aprobación basada en escalas de puntos. 
 No se conocen las preguntas. 
 Se realiza en tiempos definidos. 
 Utiliza comparaciones estadísticas. 

 
 
 

Por su parte, la evaluación de competencias laborales se define como un 
proceso con varios grandes pasos: 
 

 Definición de los objetivos. 
 Recolección de evidencias. 
 Comparación de evidencias con los objetivos. 
 Formación de un juicio (competente o todavía no competente). 
 La evaluación de competencias se caracteriza por: 
 Se centra en los resultados del desempeño laboral (definidos en la norma). 
 Tiempo no determinado. 
 Individualizada. 
 No asociada a un curso o programa de estudio. 
 No compara a diferentes individuos. 
 No utiliza escalas de puntuación. 
 Su resultado es competente o aún no competente. 

 
 

Proceso de certificación de un Sistema Competencia laboral 
 

Tal como ha sido definido por el CONOCER, de México, el proceso de certificación 
puede resumirse en los siguientes pasos: 
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 Presentación del candidato a evaluación ante el organismo certificador. 
 Prediagnóstico de competencias efectuado por el organismo. 
 Remisión a un centro evaluador. 
 Asignación de un evaluador. 
 Elaboración del plan de evaluación. 
 Aplicación e integración del portafolio de evidencias. 
 Emisión del juicio de evaluación. 
 Veredicto de conformidad con la certificación. 
 Otorgamiento de la certificación. 

 
El proceso inicia con una presentación del candidato ante el organismo 

certificador. Allí, además de realizar el registro de la solicitud, le es aplicado un 
prediagnóstico de sus competencias para determinar: 
 

 El estado de la competencia con relación a la unidad o a la calificación en la que 
aspira a certificarse. 

 Las probabilidades de éxito del candidato para obtener el certificado de la 
competencia. 

 Mediante el análisis de los resultados obtenidos, el candidato puede ser remitido 
al proceso de evaluación en un centro evaluador acreditado o, en su defecto, ser 
instado a iniciar un proceso de formación para reforzar sus competencias en las 
áreas que aún no domina. 

 Después del prediganóstico el organismo certificador asigna un evaluador; quien 
acuerda, con el candidato, el respectivo plan de evaluación en el cual se 
establece la estrategia de evaluación dándole así transparencia al proceso. 
Luego se procede a ejecutar el plan de evaluación aplicando los instrumentos 
para el acopio de las evidencias de desempeño y de conocimiento en la 
competencia evaluada. 
 

El candidato puede acumular registros de evidencias de desempeño de diferentes 
momentos de su experiencia en torno a una calificación laboral y presentar al evaluador estos 
documentos en la forma de un portafolio de evidencias. De esta forma el evaluador puede tener 
una completa colección de instrumentos de verificación de evidencias allegadas para poder 
compararlas con las especificaciones de la norma de competencia y emitir su juicio: 
competente o aun no competente. 

En el caso último, se deja en claro la, o las, unidades o elementos en los cuales el 
trabajador no resultó competente. El evaluador debe elaborar un reporte para la verificación 
interna describiendo el proceso e incluyendo los resultados de la evaluación. 

 
Posteriormente, un grupo conformado por personas con suficiente conocimiento en el 

área de competencia a certificar indica, con base en el proceso adelantado, si procede la 
certificación de un candidato. Luego, con un veredicto de procedencia, se elabora y otorga el 
certificado de competencia laboral. 

La evaluación que resulta con el concepto "competente", le permite al candidato 
acceder a la certificación. Pero, además del valor expresado en el certificado, la evaluación 
permite disponer de un perfil comparativo de la situación del individuo respecto a una norma 
técnica de competencia laboral. Esta información resulta de mucha utilidad para orientar los 
programas de capacitación a los que deba asistir. 
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Como asegurar la calidad del Sistema de Certificación 
 

 El proceso de certificación requiere total 
transparencia. Es por ello que se apoya en 
mecanismos de aseguramiento de la calidad 
orientados a garantizar que los procedimientos 
aplicados para la certificación se realizan de 
conformidad con los lineamientos 
administrativos y técnico-metodológicos 
diseñados para este fin. 

 
Tanto el organismo certificador como el 

centro evaluador mantienen sistemas de 
aseguramiento de la calidad. El centro evaluador debe  asegurar la existencia de mecanismos 
de verificación interna para velar porque la evaluación se efectúe siguiendo los procedimientos 
y lineamientos establecidos y de ese modo sus resultados sean imparciales, transparentes y 
objetivos. 

 
El centro evaluador debe mantener un verificador interno para constatar la consistencia  

de los procedimientos utilizados, asesorar a los evaluadores sobre el proceso de evaluación y 
generar condiciones para manejar la información relacionada con las evaluaciones. 

 
La verificación externa al centro evaluador es realizada por el 

organismo certificador. Para ello se basa en la información de la 
verificación interna y además verifica desde fuera, las prácticas de 
evaluación empleadas; suministra asesoría a los evaluadores y 
mantiene registros sobre las evaluaciones efectuadas. En esta relación 
es de suma importancia la retroalimentación que el organismo 
certificador suministre al centro evaluador. 

 
 

 
El verificador interno de los centros evaluadores debe constatar: 
 

• Las prácticas de evaluación. 
• Los planes de evaluación. 
• Los portafolios de evidencias. 
• El verificador externo desarrolla su papel mediante: 
• La elaboración de un diagnóstico del Centro de Evaluación 
• Elaborando y ejecutando un plan de verificación externa 
• Elaborando el reporte de "no conformidades" 

 
De establecerse "no conformidades" durante el proceso de verificación, el organismo 

certificador prestará asesoría y apoyo al centro evaluador a fin de detectar y neutralizar las 
causas de tal situación. 
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1.3.1 Gestión de Recursos Humanos por Competencia 
 

 Además de las experiencias de 
aplicación de las competencias laborales a la 
formación profesional; existe una vertiente de 
desarrollo de este enfoque a partir de su 
aplicación en la gestión de recursos humanos. 

 
Muchas empresas en Estados Unidos, 

Europa y recientemente en América han 
incorporado la gestión de recursos humanos 
basada en competencia laboral como una 
herramienta para mejorar la productividad y 
mantener un clima positivo en las relaciones con 
sus colaboradores. La justificación de estos 

esfuerzos se encuentra en el intento de mejorar los niveles de productividad y competitividad 
mediante la movilización del conocimiento y de la capacidad de aprender de la organización. 
Se hace evidente así, la tendencia de revalorización del aporte humano a la competitividad 
organizacional. 

 
Esta aplicación del enfoque de competencias abarca las tradicionales áreas de la 

gestión del talento humano en la organización: selección, remuneración, capacitación, 
evaluación y promoción. Se conocen experiencias sobre aplicaciones de sistemas 
normalizados de competencia, bastante difundidas en Inglaterra, Irlanda, Escocia, Australia, 
enmarcadas dentro de un sistema nacional de formación y certificación. En estos casos, la 
característica principal es su proyección nacional y 
la articulación de las instituciones de formación con 
las necesidades de las empresas a través de la 
formación basada en normas de competencia. 
Adicionalmente, muchas empresas alentadas por 
las presiones de cambio y reorganización del 
trabajo para mantenerse competitivas, han 
emprendido el montaje de sistemas de gestión de 
recursos humanos basados en competencia 
laboral. 

 
El montaje de estos sistemas pasa por la 

definición de las competencias clave para la  organización; su puesta a punto con la 
participación de los trabajadores, no siempre todos; y su aplicación a la selección, 
determinación de necesidades de capacitación, evaluación del desempeño, remuneración y 
promoción del personal. 

 
Las experiencias conocidas para documentar esta respuesta se basan en aplicaciones 

del enfoque conductista de competencia laboral según el cual se determinan las competencias 
que exhiben los mejores trabajadores y se convierten en el referente del mejor desempeño. A 
continuación se expresan algunas características de este enfoque: 

 
El énfasis en la empresa: Una de las principales características de estas experiencias 

está en no enfocar el problema de la formación como un problema nacional; sencillamente 
trabajan a nivel de empresa. La premisa que facilita esta actitud metodológica se deriva de 
considerar que las competencias para una misma ocupación, en dos organizaciones diferentes, 
pueden diferir. La filosofía organizacional, de fabricación y de servicio al cliente varía de 
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empresa a empresa; en ese caso, cada una debe encontrar las competencias clave para que  
sus colaboradores alcancen los objetivos deseados.  

 
Referencia en los mejores: Los modelos de gestión por competencias de corte 

conductista identifican a los mejores trabajadores; a quienes están alcanzando los mejores 
resultados. De ahí derivan el perfil de competencias bajo el supuesto de que, si el mejor 
desempeño se convierte en un estándar, la organización en su conjunto mejorará su 
productividad. 

 
Competencias diseñadas más que consultadas: Algunas de las competencias que se 

requieren en la organización no se obtienen a partir de la consulta a los trabajadores. Esto no 
resulta suficiente; hace falta que la dirección defina qué tipo de competencias espera de sus 
colaboradores para alcanzar sus metas y las incluya dentro de los estándares para facilitar su 
conocimiento y capacitación. Bajo esta idea los trabajadores no son todo en la definición de 
competencias; consultarlos es necesario pero no suficiente. 

 
 

Selección de recursos humanos 
 

 
Los sistemas de gestión de recursos 

humanos basados en competencia facilitan la 
ejecución de las funciones de la 
administración del talento, entre ellas la 
selección. El proceso en general, inicia con la 
identificación de las competencias y prosigue 
con la evaluación del candidato frente a tales 
competencias, estableciendo de esta forma 
su idoneidad para la ocupación a la que 
aspira. 

 
De este modo, el proceso de selección se apoya en las competencias definidas por la 

organización bien sea mediante la aplicación de normas de competencia establecidas con el 
análisis funcional (funcionalismo) o, a partir de la definición de las competencias claves 
(conductismo) requeridas. 

 
Las competencias facilitan un marco de criterios contra los cuales llevar a cabo la 

selección, pero pueden introducir algunas variaciones en las características tradicionales del 
proceso. 

Estas variaciones pueden resumirse en: el cambio 
de énfasis en la búsqueda: de un candidato para un 
puesto a un candidato para la organización; considerar la 
diferencia entre competencias personales y 
competencias técnicas e, introducir ejercicios de 
simulación para detectar la posesión de ciertas 
competencias por los candidatos. 
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¿Un candidato para un puesto o un candidato para la organización?: 
Claramente este dilema se resuelve a favor de la organización. Lo que esta precisa es 

alguien que disponga de un buen acervo de competencias requeridas para diferentes 
situaciones laborales propias de la organización. Aparecen así exigencias del tipo "lo que esta 
empresa necesita de su gente" que diferencian perfectamente el perfil de los candidatos más 
allá de su capacidad técnica. Muchas organizaciones crean un modelo propio de las 
competencias clave y, con esa referencia, escogen sus colaboradores. 

 
Competencias poseídas y competencias desarrollables: En muchos modelos de gestión 

por competencias se establece una distinción entre las competencias que los individuos 
poseen y son muy poco modificables, frente a las que adquieren y se pueden desarrollar. Las 
primeras están relacionadas con sus percepciones, sus valores y preferencias, sus conductas y 
reacciones, su relacionamiento, sus actitudes, etc. Algunos modelos de competencia suponen 
que existe poco o ningún margen para modificar tales rasgos. O se tienen y coinciden con lo 
que la empresa requiere o no se tienen. Entran en éste aparte competencias del tipo: "Afán de 
logro, trabajo en equipo, preocupación por la calidad, perseverancia ante retos, orientación al 
cliente, autoaprendizaje". 

 
Este grupo de competencias se detectan mediante 

la realización de ejercicios simulados  de situaciones 
críticas. Se pone al individuo ante un evento ficticio, 
previamente diseñado, y se examinan sus reacciones 
determinando si exhibe las competencias deseadas. 

 
Las segundas, las que se pueden desarrollar, son 

competencias técnicas y de operación. Estas competencias 
representan conocimientos, habilidades y destrezas 
aplicadas a la ocupación; del tipo: uso de herramientas, 
lectura de instrumentos, capacidad de interpretar 

información gráfica, manejo de software, etc. Normalmente estas competencias se evalúan 
mediante la aplicación de pruebas de conocimiento y/o ejercicios de aplicación práctica en el 
trabajo. 

 
En todo caso, para poder realizar un proceso de selección basado en competencias la 

empresa debe hacer explícito un modelo de gestión por competencias, vinculado a la voluntad 
de la dirección y con una clara especificación de las competencias que, en ese caso, se 
convierten en un lenguaje común entre la gerencia y los colaboradores. 
 

Competitividad laboral 
 

El movimiento hacia la adopción del enfoque de competencia laboral se ha relacionado  
con los cambios que, en diferentes ámbitos, se registran actualmente a nivel global. En 
particular Mertens asoció las competencias con la generación de ventajas competitivas, la 
estrategia de productividad y la gestión de recursos humanos. 

 
Para este autor es indudable que el 

surgimiento del enfoque de competencia está 
relacionado con las transformaciones 
productivas ocurridas a partir de la década 
de los ochenta. La mayor exposición a la 
competencia mundial y la presión por el 
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mejoramiento de la calidad y la reducción de costos fueron estrategias que rápidamente se 
difundieron desde el Japón hacia el occidente. 

Rápidamente las empresas han entendido la necesidad de prevalecer en el mercado 
generando ventajas competitivas; para Mertens el problema puede sintetizarse en la siguiente 
interrogante: ¿cómo pueden diferenciarse las empresas en un mercado tendiente a 
globalizarse y que facilita la difusión rápida y masiva de mejores prácticas organizativas e  
innovaciones tecnológicas? 

 
Las estrategias empresariales  hacia el 

mejoramiento de la competitividad terminaron generando 
elementos de diferenciación a partir de la estructura 
organizacional y de la incorporación de elementos que 
antes sólo hacían parte de su entorno. De este modo se 
construyeron redes de colaboración entre la función 
productiva y otros agentes clave como los proveedores, 
consultores, contratistas, clientes, trabajadores, etc. 

 
Se crearon verdaderas estructuras virtuales en las 

que, lo importante no eran los activos físicos y financieros sino otros intangibles muy valiosos, 
como el conocimiento, la formación, la capacidad de innovación, el manejo del mercado, los 
sistemas de motivación, etc. 

 
Uno de los componentes clave en esta 

arquitectura naciente es el factor humano; la 
contribución que efectúan las personas y 
colaboradores de la organización a favor de los 
objetivos de la empresa. Así, se concluye que el 
surgimiento del enfoque de competencia laboral está 
relacionado plenamente con la estrategia de 
competitividad, dada la necesidad de la empresa por 
diferenciarse en el mercado a partir del desarrollo de 
sus recursos humanos. 

 
Actualmente se acepta de forma generalizada la relación entre una fuerza de trabajo  

competente y el nivel de competitividad y productividad de un país. Son varios los diagnósticos 
asociados a la baja disponibilidad de competencias y al grado de productividad de la economía. 
Ejemplos de ello son los diagnósticos nacionales sobre la educación y la formación que 
sustentaron los proyectos de transformación en la educación de Chile y México. 

 
A modo de ejemplo, en América Latina se puede citar una experiencia ilustrativa de la 

relación entre productividad y desarrollo de competencias. Se trata del Sistema de medición y 
Avance de la Productividad (SIMAPRO), cuyo principio básico parte de aceptar que la 
modificación en el desempeño de los trabajadores incide en los indicadores de productividad. 
El desempeño hace parte de un concepto más amplio, el de comportamiento, y se trabaja en la 
dirección de identificar los factores que afectan el desempeño para corregirlos mediante 
acciones dirigidas y específicamente diseñadas a tal fin. Un aspecto fundamental es la 
definición de indicadores sobre la productividad de la organización. 
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Los principios metodológicos básicos de SIMAPRO son: 
 

• Se limita a los aspectos de la productividad que el personal puede controlar. 
• Atiende la medición de los objetivos correspondientes a las funciones que el personal 

cumple; 
• Se puede valorar la interacción entre diferentes indicadores en vez de uno solo 

aisladamente; 
• Se construye un indicador agregado que pueda medir el avance en el desempeño del 

personal; 
• Los indicadores son dinámicos, fluctuantes y cambiantes; pueden aparecer nuevos o 

dejarse de utilizar otros; 
• El modelo debe ser sencillo y comprensible. 

 
Beneficios de la certificación de la competencia laboral 

 
 Para los Trabajadores: 

1.  Adquirir, generar y acumular capital intelectual. 
2.  Combinar formación y trabajo, en un sistema de educación continua. 
3.  Posibilidad para transferir su competencia hacia otros campos de la actividad 

laboral. 
4.  Conocer con mayor precisión su situación en el mercado de trabajo y definir 

opciones de formación. 
 

 Para las Empresas: 
1. Contar con información confiable sobre la mano de obra calificada. 
2. Facilitar sus procesos de reclutamiento, selección, capacitación y desarrollo de 

su personal. 
3. Elevar su productividad y calidad, es decir, ser más competitivas. 
4. Mejorar el aprovechamiento de sus recursos. 
5. Promover entre sus trabajadores una nueva cultura laboral. 

 
 

  


