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“No podemos desplazarnos a placer entre los sistemas
educativos del mundo, como nifios que recorren un jar-
din, arrancar una flor de aqui y unas hojas de alla y es-
perar después a que si plantamos en el suelo de nuestra
casa lo recogido, surja una planta viva. Un sistema na-
cional de educacion es algo vivo, el producto de luchas
olvidadas y de “lejanas batallas”. Guarda en su seno
parte de las tendencias invisibles de la vida nacional”

Sandler, Phillips, 1983.



INTRODUCCION

Existe una gran coincidencia en que una serie de acontecimientos diversos es-
tan originando un intenso debate sobre la necesidad de avanzar en la cons-
truccidon de sistemas y marcos de cualificaciones necesarios para adquirir, re-
conocer, evaluar y certificar competencias profesionales. Las conclusiones so-
bre la formacion y el desarrollo de los recursos humanos adoptadas por la Con-
ferencia Internacional del Trabajo en su 882 reunién del afio 2000, afirmaban
que “el desarrollo de un marco nacional de cualificaciones sirve a los intereses
de las empresas y de los trabajadores porque facilita la educacion permanente,
ayuda a las empresas y agencias de empleo a armonizar la demanda con la
oferta y orienta a las personas en la eleccion de una formacion y una carrera”
(parrafo 17).

En las mismas conclusiones se afirma que los elementos basicos de los siste-
mas de cualificaciones y formacién profesional son, en primer lugar la constitu-
cion de un referente profesional basado en normas de competencia, apropia-
das, transferibles y vinculadas a la industria, adoptadas por los interlocutores
sociales y que reflejan las cualificaciones que necesita la economia asi como
las cualificaciones de orden académico y profesional. En segundo lugar, inclu-
yen un sistema fiable, justo y transparente de evaluacion de las competencias y
cualificaciones de las personas, independientemente de cobmo y dénde hayan
sido adquiridas. En tercer lugar comprenden un sistema de certificacion de cua-
lificaciones transferibles y reconocidas por los diversos sectores, industrias y
empresas.

Por su parte, la OCDE desde el ano 2001 esta desarrollando una iniciativa con-
sistente en el analisis sobre el papel de los sistemas nacionales de cualificacio-
nes en la promocién del aprendizaje a lo largo de la vida. El objetivo de esta
actividad (en la que participa el INCUAL como observador) es investigar como
los diferentes sistemas nacionales de cualificaciones influyen sobre los patro-
nes y la calidad del aprendizaje a lo largo de la vida en los paises y qué
acciones dentro de los sistemas de cualificaciones de cada pais se han puesto
en marcha para promocionar el aprendizaje a lo largo de la vida.

Los sistemas de cualificaciones y formacidn profesional contenidos en este tra-
bajo se han agrupado siguiendo la clasificacién de Leonard Mertens en su obra
“Competencia Laboral: Sistemas, Surgimiento y Modelos” en la que se conci-
ben tres modelos de sistemas basados en las competencias profesionales.

Un primer grupo contiene aquellos paises que desarrollan su sistema desde un
impulso gubernamental, aunque con la presencia de los agentes sociales en
los 6rganos nacionales del sistema. Serian los casos de Reino Unido, Australia,
Sudafrica y Nueva Zelanda. En estos paises se ha creado por ley una autori-
dad nacional de cualificaciones, encargada de impulsar y gestionar el sistema.

El segundo bloque de paises desarrollan sus sistemas desde el impulso de los
sectores econémicos y profesionales, bajo la demanda del mercado laboral. En
este apartado estaria el caso de Estados Unidos.
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El tercer grupo de paises tendria en la iniciativa de los agentes sociales el prin-
cipal impulso. Los paises que se encuentran en esta categoria son Alemania,
Francia y Canada.

Por otra parte, dentro de los casos de estudio se incluye el modelo espafiol,
que viene impulsado por el Gobierno pero con una fuerte participacion de las
Comunidades Autonomas y los Agentes Sociales.

La estructura del estudio de cada pais se ha dividido en seis apartados que
consideramos relevantes e ilustrativos de los diferentes sistemas nacionales de
cualificaciéon y formacion profesional.

En primer lugar, se inicia el analisis del contexto econédmico y social que nos
ayuda a entender las iniciativas legislativas adoptadas en la reforma de los sis-
temas de educacion y formacion profesional en los diferentes paises. Ademas
se repasan las tendencias en el comportamiento del mercado laboral en rela-
cion con la demanda de cualificaciones, identificando aspectos significativos
como la relacién oferta/demanda de competencias.

El segundo apartado se dedica a la presentacién de las finalidades y, en su
caso, de los principios rectores que orientan los diferentes Sistemas.

El tercer apartado presenta las estructuras de coordinacion y gestion de los
sistemas nacionales de cualificacion y formacién profesional. Este apartado se
detiene en la identificacidon, en cada pais, de la direccion y gestion del sistema
nacional. Otro aspecto importante de este apartado es el analisis de la partici-
pacién de los actores sociales en la gestion del sistema de cualificaciones y
formacién profesional.

En un cuarto apartado se estudian los procedimientos y dispositivos para la
normalizacion de las cualificaciones poniendo el acento sobre los Catalogos de
Cualificaciones y en el modelo de competencia y cualificacion adoptado. Se
revisa el procedimiento de aprobacion de los estandares centrando el estudio
en los mecanismos y dispositivos implementados al efecto.

En quinto lugar se presentan los sistemas de reconocimiento, evaluacion, certi-
ficacion y acreditacion existentes, dedicando un apartado especial a como se
concibe en cada sistema el modelo de evaluacion y qué papel juega el sistema
de reconocimiento de cara al aprendizaje permanente.

En ultimo lugar se ofrecen datos estadisticos sobre el funcionamiento del sis-
tema aportando un panorama de la posible evolucion del mismo.

Finalmente se incluyen, como capitulo V, algunas de las principales conclusio-
nes que se pueden extraer de un analisis comparativo de los paises, asi como
tres cuadros (capitulo VI) que recogen informacién relevante sobre las Autori-
dades Nacionales de Cualificaciones y Formacién, sobre los propios Sistemas
Nacionales de Cualificaciones y Formacion Profesional, y relativa a la ordena-
cion horizontal de las Cualificaciones Profesionales.
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El capitulo VII incluye una relacién de la bibliografia general y otras fuentes
consultadas.

Se ha recurrido para la confeccion de este estudio a la publicaciones que cons-
tan como fuentes consultadas al final de cada pais y en el capitulo VI como
bibliografia general, asi como a diversos expertos de los mismos, y a una
herramienta que ha sido especialmente util para conseguir informacién de ac-
tualidad como es Internet, tanto a través de las paginas web de organismos
oficiales de cada pais, como a través de paginas de centros o instituciones es-
pecificamente dedicadas a la investigacion sobre diferentes aspectos en mate-
ria de cualificaciones y desarrollo de la formacion profesional.

Esta publicacion se enmarca en las funciones que el Real Decreto 375/1999,
de 5 de enero, atribuye al Instituto Nacional de las Cualificaciones. Concreta-
mente en el articulo 2.1.h) se le encomienda, en su condicién de instrumento
basico al servicio del Consejo General de Formacidén Profesional, la realizacion
de actividades esencialmente técnicas de la formacion profesional, materializa-
das en estudios, informes y analisis comparativos, atributos que el lector en-
contrara en la presente publicacion.

Una vez que el INCUAL hubo elaborado el borrador de este estudio, se consul-
té a varias de las organizaciones e instituciones que en él se citan, para que
aportaran sus observaciones. En este sentido queremos agradecer expresa-
mente la colaboracion prestada a D. Derek Grover, Director del Proyecto “De-
sarrollo del aprendizaje a lo largo de la vida” del Ministerio para la Educaciéon y
Competencias del Reino Unido; a Dha. Carmen Gonzalez, Especialista de
Asuntos Culturales de la Embajada de Estados Unidos en Espafia; a D. Mat-
hias Walter, representante del Instituto Federal de Formacién Profesional de
Alemania (Bundesinstitut fir Berufsbildung - BIBB).

También queremos agradecer la colaboracion prestada a D?. Annie Bouder y
D. Olivier Liaroutzos, del Centro de Estudios e Investigaciones sobre Cualifica-
ciones (Centre d'Etudes et de Recherches sur les Qualifications - Cereq) de
Francia; a D. Enrique Retuerto de la Torre, Consejero de Asuntos Sociales de
la Embajada Espafnola en Canada y finalmente, a D. Angel Calzada Calvo,
Consejero Laboral de la Embajada Espafiola en Bonn.

El INCUAL ha elaborado y presenta ahora este estudio que, a modo de infor-
me, pretende ser util a cuantos estan relacionados con la Formacién Profesio-
nal, si bien con la consciencia de que la evolucion de los Sistemas Nacionales
de Cualificaciones y Formacién Profesional de cada pais, para su adaptacion a
las necesidades de competitividad de la economia y los retos del pleno empleo,
origina un alto riesgo de obsolescencia en las informaciones en él vertidas. En
cualquier caso, se espera que la presente publicacion sea una contribucién
mas a la puesta en marcha del Sistema Nacional de Cualificaciones y Forma-
cion Profesional establecido y regulado por la Ley Organica 5/2002, de 19 de
junio, de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional.
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REINO UNIDO

La creacion de Cualificaciones Profesionales Nacionales (“National Vocational
Qualifications” NVQs), basadas en competencias, se produce en el Reino Uni-
do como respuesta a las necesidades de un mercado laboral que requeria tra-
bajadores con mayor capacidad para la movilidad, y un mayor poder de adap-
tacion a los cambios de la economia que tuvieron lugar en la década de los 80.

En este contexto, las nuevas condiciones laborales demandaban un tipo de
trabajadores que tuvieran competencias transferibles, reconocidas, validadas y
certificadas por las propias empresas de los sectores afectados. En 1986 se
cre6 el Consejo Nacional para las Cualificaciones Profesionales (National
Council for Vocational Qualifications) NCVQ con el objetivo de introducir un Sis-
tema Nacional reconocido de Cualificaciones Profesionales. Estas Cualificacio-
nes Profesionales Nacionales (NVQs) trataban de remediar el déficit cronico de
competencias de la fuerza laboral, ampliando las cualificaciones hacia areas
donde no existian antes y racionalizando las existentes a través de la creacién
de un marco nacional reconocido de estandares de competencia, desarrollados
por las Organizaciones Industriales (“Lead Industry Body”).

El entorno politico y social durante esos afnos, fue favorable para incorporar un
enfoque de certificacion independiente de la formacion suministrada. La aboli-
cion de la obligacién de la negociacion colectiva entre los agentes sociales,
hizo posible la supresion del vinculo entre la formacion y el sistema de clasifi-
cacion profesional tan presente en otros paises como es el caso de Francia.

Las Cualificaciones Profesionales Nacionales se desarrollaron en el Reino Uni-
do conjuntamente con la reforma del sistema educativo y con un nuevo enfo-
que en las politicas de formacién profesional®.

Con la llegada en 19972 del nuevo Gobierno laborista comenzaron a desarro-
llarse una serie de iniciativas politicas que trataban de relacionar directamente
la educacion y la formacién con el empleo. Estos nuevos planteamientos situa-
ron a la “empleabilidad” como eje central en la estrategia de transicion entre el
mundo educativo y el sistema productivo.

Entre los objetivos de esta estrategia® se encontraban:

' El analisis de Cruz (2000) considera como argumentos de la reforma el control de los empre-
sarios del sistema de formacion profesional y la financiacion del mismo siempre y cuando el
sistema certifique competencias transferibles entre sectores de actividad.
2 En este afio se crea por la Ley de Educacion la Autoridad de las Cualificaciones y el Curriculo
g“QuaIifications and Curriculum Authority — QCA) que sustituye al NCVQ.

Es de destacar a este respecto tres documentos del Gobierno importantes como “La Edad del
Aprendizaje”, “Aprender para Todos” y “Aprender para el Exito”.
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- Ofertar mas opciones de formacion profesional para la poblacion entre 14 y
16 afios.

- Aumentar la relevancia de la formacién profesional, promoviendo la adquisi-
cion de competencias clave y esenciales, como elementos del curriculum, en
todas las etapas de la educacion.

- Desarrollar un sistema de cualificaciones transparente que facilitase el pro-
greso profesional y promoviese la consideracion social de las cualificaciones.

- Establecer un catalogo nacional de cualificaciones que identificase y coordi-
nase los esfuerzos de los actores sociales.

- Promover la diversidad institucional dentro de cada etapa de la educacion y
formacion.

- Incentivar la creacién de asociaciones y la colaboracion entre las distintas
agencias del gobierno y las instituciones.

- Elevar los estandares de competencia y su calidad, incrementando las medi-
das de regulacién, evaluacion e inspeccion, asi como los procedimientos de
aseguramiento de la calidad.

La promulgacion en el afio 2000 de la “Ley de las Competencias y el Aprendi-
zaje” (“Learning and Skills Act”) sent6 las bases de alguna de las importantes
iniciativas que posteriormente han sido tomadas en estos ultimos dos afos,
como la creacion del Consejo de Competencias y del Aprendizaje. Este Conse-
jo puso en marcha en el afio 2001, la iniciativa de constituir una Red de centros
de Excelencia de Formacién profesional, encaminados a aumentar las cualifi-
caciones profesionales del nivel 3 de las NVQs entre los jovenes y adultos.

Durante el afio 2002 se crean los Consejos Sectoriales* (“Sector Skills Coun-
cils- SSCs) y la Agencia para el Desarrollo de las Competencias Sectoriales®
(“Sector Skills Development Agency’-SSDA).

Los cuatro objetivos clave de estos Consejos Sectoriales son:

1. Reducir el déficit de competencias existente y anticipar su futura evolucién
clarificando su oferta y ayudando a individuos y empresas a que estén in-
formados sobre la eleccidén de su desarrollo e itinerario profesional.

2. Mejorar la productividad de las empresas y la actuacién de los servicios pu-
blicos a través de acciones especificas basadas en el analisis de las priori-
dades sectoriales.

4 Sustituyen a las anteriores Organizaciones Nacionales de Formacion (NTOs).
® Instancia que se convierte en responsable de toda la educacion y formacion de los mayores
de 16 afos en el Reino Unido.
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3. Aumentar las oportunidades para desarrollar y mejorar la productividad de
todo el sector de fuerza laboral incluyendo acciones de mejora de igualdad
de oportunidades.

4. Mejorar la oferta de formacién, integrando en la misma la formacién de los
aprendices, la ensefianza superior y los estandares nacionales ocupaciona-
les.

La creacioén por el Gobierno britanico de las NVQs sirvi6 como plataforma para
replantear los resultados que podian esperarse de la educacién y formacion por
el sistema productivo.

Por ello el nuevo sistema de cualificaciones se basé en las siguientes conside-
raciones:

1. El futuro Sistema Nacional de Estandares de Competencia seria liderado
por organizaciones constituidas unicamente por empresarios.

2. La estructuraciéon de las cualificaciones se articularia sobre la competencia
de las personas en realizar tareas especificas, medidas y evaluadas frente
a estandares nacionales creados por la propia industria.

3. El contenido de estas cualificaciones responderia a las necesidades presen-
tes y futuras en materia de competitividad y productividad de las empresas
del Reino Unido.

Los objetivos de este sistema® podemos resumirlos en los siguientes puntos:

a) Racionalizar las certificaciones existentes y proporcionar referentes de nor-
mas de competencia que aumentasen la calidad de la formacion suministra-
da por los diversos proveedores de formacion.

b) Crear una fuerza laboral preparada y comprometida en la mejora continua
de su profesionalidad.

c) Facilitar el acceso a la formacién de colectivos profesionales con el fin de
impulsar su formacion permanente en areas ocupacionales de los sectores
productivos.

d) Motivar que la fuerza laboral del Reino Unido fuera mas receptiva a la movi-
lidad y productividad.

® Wolf (2000) afirma que uno de los grandes objetivos del sistema fue establecer una estructura
de cualificaciones en la que las cualificaciones académicas fuesen paulatinamente siendo sus-
tituidas por cualificaciones demandadas por los sectores industriales. Las personas acreditadas
con cualificaciones NVQ serian remuneradas y su formacion continua podria ser financiada sin
reticencias por los empresarios al estar vinculada a la productividad.
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e) Crear un sistema integrado de cualificaciones académicas y profesionales
que llevasen a una paridad de estima a las ofertas de los distintos subsiste-
mas académicos y profesionales.

1.3.1. La Autoridad de las Cualificaciones y el Curriculum

Es un organismo publico vinculado al actual Ministerio para la Educacion y
Competencias (“Department for Education and Skills” - DfES). Creada en 1997,
su papel es el de velar’ por el cumplimiento de las cualificaciones en la educa-
cion y formaciéon. Sus funciones en materia de estandares de competencias y
desarrollo del “curriculum® educativo y de formacion son muy amplias, ya que
comprenden todo el ambito en el que se desarrolla el aprendizaje: en las es-
cuelas, institutos y empresas.

Sus responsabilidades principales en lo referente a las Cualificaciones Profe-
sionales Nacionales (NVQs) son las siguientes:

1°. Impulsar el desarrollo y la actualizacion de los estandares de competencia,
centrando esta actividad en los sectores con mayores necesidades, apoyando
el trabajo de los organismos creados a tal efecto®.

2°. Establecer un sistema integrado que articule el trabajo de los Organismos
Acreditadores (“Awarding Bodies”) y Centros de Evaluaciéon de la Competencia
(“Assessment Centres”). Asi como establecer un sistema de control externo e
interno que asegure la calidad y coherencia de las acreditaciones producidas
por el Sistema.

3°. Colaborar con otras autoridades que regulan el Sistema Nacional de Cualifi-
caciones en el territorio britanico, como son la Autoridad Escocesa de Cualifi-
caciones (Scottish Qualification Authority - SQA), la Autoridad de Evaluacion,
Cualificacién y Curriculum de Gales (Qualifications Curriculum & Assessment
Authority for Wales - ACCAC) y el Consejo para los Examenes y Evaluaciéon de
Irlanda del Norte (“Council for the Curriculum Examinations and Assessment” -
CCEA).

Organizacion interna y recursos.

La QCA esta formada por un Consejo compuesto de 12 personas que dirigen
seis divisiones: Curriculum, Cualificaciones, Auditorias de Calidad, Evaluacién,
Servicios Corporativos y Gestion del Conocimiento y Comunicaciones.

Los recursos humanos® propios ascienden a 597 personas. Entre su personal
técnico, 73 personas trabajan en la division del Curriculum, 136 en Cualifica-
ciones, 70 en Auditorias de Calidad y 75 en Evaluacion.

” Se autodenomina “guardian del sistema”.

8 Cabe suponer que seran los recién creados SSCs.

° La contratacion externa durante el periodo 2001-2002 supuso el 67% de la actividad de la
QCA, con un gasto de 57, 5 millones de libras y una red de consultores de 1000 personas.
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En el periodo 2001-2002 su presupuesto fue de 127 millones de euros. El 85%
provienen del Ministerio para la Educacién y Competencias y un 12% de ingre-
sos propios derivados de las tasas de certificacion y la venta de publicaciones.

Los clientes habituales de la QCA son:

- Usuarios finales del ambito educativo (profesores, formadores, alumnos, sin-
dicatos) y laboral (empresarios).

- Usuarios que utilizan los productos que genera la QCA como son el DfES, los
Centros de Acreditacion (“Awarding Bodies”) o las Asociaciones profesionales.

- Ministerios y socios gubernamentales como el DfES, la Asamblea Nacional
de Gales o el Ejecutivo escocés.

- Organizaciones de cooperaciéon con la QCA, como las Entidades Asegurado-
ras de Calidad, los entes regionales y locales, los proveedores de materiales
de formacion y las asociaciones profesionales.

1.3.2. La participacion de los actores

El gobierno interviene en el Sistema de Cualificaciones profesionales a través
del Ministerio para la Educaciéon y Competencias'® que lidera el proceso de
normalizacion de la competencia, bien sea aprobando y financiando a los Con-
sejos Sectoriales de Competencias (SSCs) o creando agencias como la ya
mencionada de Desarrollo de las Competencias Sectoriales (SSDA) érgano de
apoyo a los empresarios en sus propuestas a los mencionados Consejos Sec-
toriales.

Los empresarios por su parte intervienen a través de los recién creados Conse-
jos Sectoriales de Competencias que, con caracter voluntario, identifican temas
importantes relacionados con competencias y productividad de su sector, bajo
la supervisidon del Secretario de Estado para la Educacién y Competencias y de
los Ministerios implicados en el fomento del aprendizaje permanente.

Entre los criterios que deben cumplirse para la constitucion de los SSCs estan:

- Comprender un empleo base que sea de importancia econémica o estraté-
gica.

- Poseer un liderazgo influyente sobre empresarios clave del sector.

- Equipos de trabajo profesionales para lograr la mayor implicacion de los
empresarios.

- Credibilidad y capacidad de influir y coordinar acciones para alcanzar las
prioridades de competencias del sector.

'% pagina de Internet http://www.dfes.gov.uk
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- Capacidad de operar con efectividad en todo el territorio del Reino Unido.

1.4.1. Organizacion por sectores y niveles

Las cualificaciones una vez son aprobadas por la Autoridad de Cualificaciones
(QCA) son incorporadas al Marco Nacional de Cualificaciones de acuerdo con
el area y el nivel de competencia que tienen asociado. Los cinco niveles de
competencia del Sistema Nacional describen el grado de complejidad en la rea-
lizacién de las tareas profesionales. Asi tenemos:

Nivel 1. La competencia en este nivel, trae consigo la aplicacion de habilidades
y conocimientos en la realizacién de un rango variado de trabajos, la mayor
parte de los cuales pueden ser rutinarios y predecibles.

Nivel 2. La competencia trae consigo la aplicaciéon de habilidades y conoci-
mientos en la realizacion de un rango significativo de actividades, ejecutadas
en una variedad de contextos. Alguna de estas actividades son complejas o no
rutinarias y hay cierta autonomia y responsabilidad del individuo. La colabora-
cion con otros miembros de un equipo o grupo de trabajo, a menudo podria
solicitarse.

Nivel 3. La competencia trae consigo la aplicacion de conocimientos y habili-
dades, en un amplio rango de una variedad de actividades de trabajo realiza-
das en una gran variedad de contextos, la mayor parte de ellos complejos y no
rutinarios. Hay una considerable autonomia y responsabilidad y a menudo se
requiere el control o supervision del trabajo de los demas.

Nivel 4. La competencia trae consigo la aplicacion de conocimientos y habili-
dades, en un amplio rango de actividades técnicas o profesionales de trabajo
complejas, realizadas en una amplia variedad de contextos y con un sustancial
grado de responsabilidad y autonomia personal. La responsabilidad para la
supervision del trabajo de los demas y la asignacién de los recursos a menudo
esta presente en este nivel.

Nivel 5. La competencia trae consigo la aplicacion de conocimientos, habilida-
des y de un rango de principios fundamentales en una amplia variedad de con-
textos a menudo impredecibles. Hay una muy sustancial autonomia y respon-
sabilidad para la supervision del trabajo de los demas y para la asignaciéon sus-
tancial de recursos. En particular se pone el acento sobre el analisis, diagnosti-
co, planificacién, ejecucién y evaluacion de los resultados del personal.

El Sistema de Cualificaciones'! quedaria establecido tal como se indica en el
cuadro siguiente; en el que, como puede observarse, existen tres rutas de
aprendizaje distintas. La primera es la académica general, la segunda es una
ruta mixta, la GNVQ, que combina la ensefanza general con la formacion pro-

" Para una explicacion de este cuadro véase en: http://www.qgca.org.uk/ng/framework
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fesional y una tercera de caracter profesional (NVQ) que se situa en el contexto
laboral.

5 Cualificaciones nivel superior Nivel 5
4 Nivel 4
3 Nivel A Nivel Vocacional A
Nivel avanzado (Nivel Avanzado Nivel 3
GNVQ)
2 Certificado General Sistema Educativo (grados | Intermedio GNVQ Nivel 2
Nivel Intermedio | A-C)
Nivel Basico | Certificado General Sistema Educativo (grados | Basico GNVQ Nivel 1
1 D-G)
Nivel Entrada Certificado educativo de logros

Las Areas Estructurales'? de este marco son:

Ne de Cualifi-
caciones!?

1. Cuidado de la tierra, las plantas y los animales. 31 1. Artey Disefio.
2. Extraccion de recursos naturales. 15 2. Negocios.
3. Construccion. 93 3. Saludy Cuidados sociales.
4. Ingenieria. 51 4. Ocio y turismo
5. Fabricacion. 40 5. Fabricacion.
6. Transporte. 14 6. Construccion.
7. Bienesy Servicios. 66 7. Hospedaje “Catering ”.
8. Servicios Sociales y de Salud. 60 8. Ciencia.
9. Servicios Financieros y de negocios. 43 9. Ingenieria.
10. Comunicacion. 53 10. Tecnologias de la Informacion.
11. Desarrollo del Conocimiento. 17 11. Medios de Comunicacion.

12. Venta y Distribucion.

13. Medio Ambiente.

14. Industria del Entretenimiento.

1.4.2. Modelo y tipologia de competencia y cualificacion

La competencia en el Marco Nacional de Cualificaciones Profesionales de las
NVQs es un concepto amplio que incorpora la aptitud para transferir las destre-
zas y el conocimiento a nueva situaciones dentro de un area ocupacional. Con-
tiene a su vez capacidades para la organizacién y planificacion del trabajo y
otras relacionadas con la innovacién y el ejercicio de actividades no rutinarias.
Incluye, ademas, aquellas cualidades de efectividad y actitud personal que se
requieren en el lugar de trabajo para relacionarse con los companeros. Si aten-

2 Una explicacion de los distintos subsectores y campos de actividad se encuentra en
http://www.qca.org.uk
'3 Datos a 31 de junio de 2002 (fuente QCA).
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demos a su naturaleza, los tipos de competencias que forman parte del Siste-
ma son:

1. Competencias claves (“Key Skills”). Comprenden capacidades basicas y
necesarias para el desempefio en cualquier area ocupacional del Sistema.
Son obligatorias para todas las cualificaciones del sistema académico gene-
ral y del GNVQ, voluntarias en las NVQs. Estas competencias han evolucio-
nado y en la actualidad corresponden a la capacidad de comunicacion y re-
lacion con el entorno; utilizacion correcta de la aritmética y de los numeros;
auto aprendizaje y solucion de problemas e imprevistos.

2. Competencias transversales (“Core Skills”). Comprenden un conjunto de
capacidades que se requieren en diversas areas ocupacionales y que son
transferibles entre distintas actividades de un sector'.

3. Competencias especificas. Se requieren para el desempefio de una fun-
cion especifica, dentro de un area ocupacional. Son las competencias técni-
cas tradicionales ligadas a las ocupaciones.

1.4.3. Desarrollo y aprobacion de las cualificaciones
El proceso'® para aprobar una cualificacion del sistema es el siguiente:

a) Un determinado Consejo de Sectores de Competencia (SSC) identifica las
necesidades de cualificacion de su correspondiente campo profesional. El
Consejo inicia un periodo de consultas dentro de su ambito para asegurarse
que los estandares que va a proponer cumplen las necesidades del sector.

b) Un Organismo Acreditador (“Awarding Body”)'® trabaja conjuntamente con
el citado Consejo para preparar el sistema de aseguramiento de calidad y
de evaluacién de los candidatos, para asegurar que los estandares previs-
tos puedan ser “certificables”.

c) El Consejo hace una peticién de financiacion al QCA a través del Grupo de
Aprobacién de los Estandares.

d) Se elabora el estdndar ocupacional en el seno del Consejo aplicando la me-
todologia de analisis funcional y estableciendo las unidades de competencia
que formaran una cualificacion.

e) Se comprueba el estandar por la QCA de acuerdo con los criterios estable-
cidos.

" En el marco de las NVQs se advierte una tendencia a identificar este tipo de competencias
que permiten construir puentes con otras areas ocupacionales de los sistemas general y
GNVvQ.

'® Es necesario recordar que este es el esquema anterior cuando existian los NTOs y por tanto
nos hemos limitado a un cambio de nombres a la espera de la entrada en funcionamiento de
los nuevas estructuras.

'® Alrededor de 100 organismos de este tipo existen (City and Guilds es el mas importante).
Ademas, se han constituido tres organismos unitarios (Assessment an Qualifications Alliance
(AQA), Edexcel Oxford Cambridge y RSA Examinations (OCR)).
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f) El estandar se envia a un Centro Acreditador para que éste sea puesto a
disposicion publica para su informacién a los potenciales destinatarios.

g) El estandar vuelve al QCA para su aprobacion final'’, por un maximo de
cinco anos.

1.5.1. Modelo de evaluacion de la competencia

La evaluacion basada en normas de competencia se concibe desde una pers-
pectiva integrada de los diversos dispositivos que intervienen (centros de eva-
luacion, evaluadores y verificadores), a través de un proceso que se desarrolla
en cinco etapas'®:

a) Planificacion de la evaluacion. Para asegurar que la evaluacion sea justa
para el candidato, éste debe estar siempre implicado desde el comienzo del
proceso en funcién de sus posibilidades y capacidades. En todos lo casos el
proceso de planificacion debe estar acompafiado por documentacién apropiada
que contenga los detalles de la evaluacion (plan de evaluacion).

Por regla general el evaluador y el candidato se reunen para despejar una serie
de incertidumbres del proceso de evaluacién: -;qué competencias seran eva-
luadas?- ¢cuando seran evaluadas?- ;donde seran evaluadas?- ;como seran
evaluadas?.

b) Recogida de evidencias. Se trata de una fase donde se recogen pruebas o
evidencias de competencia de los candidatos, de tres fuentes: observando cé-
mo el candidato realiza una actividad o tarea profesional en una situacion real o
simulada; a través de los portafolios o carpetas de las actividades profesionales
del candidato y, finalmente, de fuentes documentales como testimonios o in-
formes escritos que aporta el candidato.

Durante el proceso de evaluacion es importante que queden despejadas cues-
tiones basicas para la evaluacién, como qué tipo de evidencias son mas apro-
piadas para medir los criterios de realizacion profesional, qué conocimiento ne-
cesita ser evaluado y como las evidencias van a ser evaluadas.

c) Hacer juicios. Una vez la evidencia se ha recogido, el evaluador juzga si las
mismas prueban que el candidato cumple con los requisitos contenidos en los
criterios de realizacion de cada elemento de competencia. En su juicio de com-
petencia el evaluador valora si las evidencias recogidas tienen la suficiente ca-
lidad, manejando para ello los criterios de validez (debe ser apropiada a lo que
se evalua), fiabilidad (estabilidad en la medida), suficiencia (suficiente para
probar competencia), autenticidad (genuina del candidato) y actualidad de las
mismas.

'" El promedio de aprobacion de una cualificacion es de 18 meses.
'® Etapas basadas en “The NVQ and GNVQ Assessment Handbook” (1998).
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d) Informar de los resultados. Es una etapa fundamental en la que el candi-
dato recibe informacién especifica sobre lo que ha conseguido o no durante el
proceso. Al candidato se le da la oportunidad de discutir los resultados con el
evaluador y las areas o puntos fuertes y débiles que necesitan ser mejorados
en el futuro.

e) Registro de los logros. La etapa final del proceso de evaluacion es el regis-
tro de los resultados con el fin de que haya una clara documentacién de lo que
el candidato ha obtenido y lo que falta por conseguir, si solamente ha alcanza-
do una parte de la cualificacion.

1.5.2. Acreditaciones del Sistema y aprendizaje permanente

La idea del Marco Nacional de Cualificaciones es crear un sistema que conecte
las tres rutas existentes (General, GNVQ y NVQ) de modo que una persona
pueda desplazarse desde una cualificacion profesional especifica NVQ, ya sea
hacia el sistema de cualificaciones generales (GNVQ), 6 hacia el sistema de
cualificaciones académicas. Para cumplir con estos propdsitos, las normas vy
cualificaciones estan disefiadas desde la perspectiva de las necesidades de las
empresas y ademas hacen posible la evaluacion de los resultados del aprendi-
zaje, independientemente de la manera, el lugar y el tiempo en que se adquiere
la cualificacion, eliminando las barreras que restringen el acceso y progreso en
la cualificacion y estando disponibles para todas aquellas personas que sean
capaces de alcanzar el estandar correspondiente.

1.6.1. Principales resultados

El total de Certificaciones NVQ (QCA, septiembre 2001) se distribuye de la si-
guiente manera:

1. Cuidado de la tierra, las plantas y los 91.206 | 80% niveles 1y 2
animales
2. Extraccion de Recursos Naturales 14.259 | 95% niveles 1y 2
3. Construccion 265.404 | 70% niveles 1y 2, 30% nivel 3.
4. Ingenieria 362.216 | Mas del 80% niveles 2y 3
5. Fabricacion 142.404 | 95% niveles 1y 2.
6. Transporte 62.411 | 95% niveles 1y 2
7. Bienes y Servicios 954.790 | 90% niveles 1y 2
8. Servicios Sociales y de Salud 334.961 | 80% niveles 21y 3, 15% nivel 1.
9. Servicios Financieros y de Negocios 1.225.275]95 % niveles 1,2y 3
10. Comunicacion 4599 | 40% nivel 2, 35% nivel 30% nivel 4
11. Desarrollo del Conocimiento 31.262 | 80% nivel 3
Total Certificados 3.488.787 | 59% nivel 2, 18% de nivel 1y 20%
nivel 3.
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Estos serian los datos del funcionamiento'® referidos a la operatividad del Sis-
tema en producir acreditaciones profesionales. Un segundo aspecto importante
del funcionamiento son los datos referidos a la eficacia de los programas de
formacién financiados por los poderes publicos que ofrecen cualificaciones. Un
tercer aspecto es el funcionamiento del que ha sido uno de los grandes pilares
del Sistema desde sus comienzos, como son los Organismos Nacionales de
Formacion (NTOs).

Empezando por los datos de eficacia, el informe anual (2001-2002) del Inspec-
tor Jefe de la Inspeccion del Aprendizaje de Adultos, en su apartado sobre el
funcionamiento de las NVQs apunta las siguientes conclusiones:

- Las areas que mayores logros (en torno al 60% de los alumnos participan-
tes) son las tecnologias de la informacién y comunicaciones y los programas
de competencias basicas (“key skills”), siendo la construccidén el area que
peores resultados obtiene. Globalmente un 46% de los alumnos que empie-
zan certifican su formacién en el sistema de las NVQs.

- Las personas que siguen el sistema de las NVQs representan un 13%
(43.000 en cifras absolutas) del total de personas involucradas en progra-
mas de formacion en el trabajo con financiacién publica.

Las razones para explicar estos datos son que las NVQs no han podido explo-
tar todo su potencial de flexibilidad, al fallar los proveedores de formacion en
adaptarse a los requerimientos de este Sistema. Asi, se ha destacado que la
evaluacién en el trabajo apenas se utiliza, hay pocos evaluadores, dandose un
peso excesivo a la evaluacion basada en los “portafolios”. En este sentido se
considera que hay una necesidad de incorporar un sistema ponderado de indi-
cadores de rendimiento, en el que la observacion directa debe ocupar un lugar
principal. Finalmente se destaca un uso insuficiente de los mecanismos de veri-
ficacion interna como medio para desarrollar las competencias de los evaluado-
res y la consistencia en sus juicios.

Los datos sobre el funcionamiento de los NTOs?® confirman que estas organi-
zaciones no han respondido a las expectativas que se tenian de ellas cuando
fueron creadas. Entre las causas del mal funcionamiento?’ cabe destacar:

- Los empresarios no invirtieron lo necesario para mejorar la productividad en
una economia cada vez mas competitiva y globalizada. Se confié unicamen-
te en los empresarios el liderazgo de las NTOs y éstos no estuvieron a la al-
tura de las circunstancias.

'9 Estos datos confirman una reduccion en la tasa de penetracion de las NVQs en el mercado
laboral, ya que 3 areas ocupacionales (Ingenieria, Bienes y servicios y Servicios Financieros)
comprenden cerca del 75% de todos los certificados.

2 En el documento del Ministerio para la Educacién y Competencias del afio 2001 "Meeting the
sector skills and productivity challenge” se reconoce el mal funcionamiento de estos dispositi-
vos de participacion en el pasado.

?" Conclusiones de la investigacion de Beattie (2002).
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- No se ha detectado evidencia de que existiera una coordinacién nacional de
todas las instituciones relevantes en el ambito de las competencias profe-
sionales. Las NTOs operaron dentro de un marco altamente fragmentado de
diferentes agencias locales, regionales y sectoriales (principalmente las lla-
madas Agencias de Desarrollo Regional). En este escenario no fueron ca-
paces de establecer un trabajo asociativo con estas organizaciones, al faltar
un mecanismo coordinador que asegurara que todos los esfuerzos indivi-
duales se aglutinasen en torno a objetivos nacionales econdmicos de carac-
ter estratégico.

- No hay evidencias de que las prioridades de la industria hayan actuado co-
mo marco para las NTOs. Esto se debi6é a que la politica del Ministerio para
la Educacion y las Competencias aconsejé que, en general, no hubiera un
tratamiento diferenciado de las NTOs en relacion con las prioridades de la
industria. Asi, a titulo de ejemplo, el sector de las biotecnologias, de alto va-
lor en el conjunto del sector productivo, al tener un pequefio numero de tra-
bajadores no fue prioritario para formar un NTO.

- La tarea de alinear las NTOs con los intereses de la industria a la que re-
presentaban fue complicada, ya que éstas no generaron todas las compe-
tencias requeridas sino que se concentraron en ocupaciones clave dentro
de esa industria, convirtiéndose en organismos de una parte de la industria
y no del conjunto del sector.

1.6.2. Mejoras del Sistema

La creacion, en el afio 2002, de los Consejos Sectoriales de Competencias®
(SSCs) supone una decision estratégica adoptada por el Gobierno britanico, de
gran importancia para entender la evolucion futura del Sistema de Cualificacio-
nes.

Esta nueva confluencia de intereses, de caracter bipartito, empresarios-
gobierno, se espera reduzca el déficit de especialistas y competencias en tec-
nologias avanzadas y se convierta en una via valida para mejorar la productivi-
dad y competitividad del Reino Unido.

Como organizaciones estratégicas, los SSCs tienen la siguiente misién:

1. Liderar el desarrollo de la fuerza laboral en sus correspondientes sectores
para conseguir la mejora de la productividad y el empleo.

2. Construir y analizar las necesidades de competencias del sector, comunica-
das de manera eficaz, para producir cambios reales en el mercado de traba-
joy en la oferta de competencias en el futuro.

3. Influir directamente en la planificacién y financiacién de la educacion y la
formacion en todo el Reino Unido.

2 Una red de cinco sectores pioneros se ha constituido: Skillset (industrias audiovisuales), Lan-
tra (medioambiente), Cogent (extraccion gas e industrias petroleo), Skillfast-UK (industria textil)
y Skillsmart (sector comercio minorista).
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4. Formar fuertes vinculos entre empresarios, escuelas, institutos, proveedo-

res de formaciéon y ensefianza superior para influir en las decisiones de los
jévenes y adultos que aun no forman parte de la fuerza laboral.

Desarrollar evidencias convincentes y compartir mejores practicas en el ca-
so de empresas que invierten en la formacién de competencias.

Implicar activamente a los sindicatos y organizaciones profesionales del
sector.

A tal efecto se ha previsto desarrollar una serie de areas clave de actividad en-
tre las que se encuentran:

El desarrollo de competencias futuras y un compromiso de productividad
con planes de accion en cada sector.

Asegurar el compromiso con el Sistema, de los empresarios, del Gobierno,
agencias e instituciones clave de formacién a través de la consulta y el
acuerdo.

Promover la inversion en competencias por parte de los empresarios, cons-
truyendo una red efectiva de empresarios a tal fin.

Definir sectores clave de competencias ocupacionales y promover la igual-
dad de oportunidades respecto a una eventual carrera profesional.

Informar sobre el impacto de la inversion publica y privada respecto a las
prioridades del sector de competencias y el incremento de la productividad.

Listado de acronimos

ACCAC (Qualifications Curriculum & Assessment Authority for Wales): Autori-

dad de Evaluacion, Cualificacién y Curriculum de Gales

CCEA (Council for the Curriculum Examinations and Assessment): Consejo
para los Examenes y Evaluacién de Irlanda del Norte.

DfES  (Department for Education and Skills)

GNVQ (General National Vocational Qualifications): Cualificaciones Naciona-
les Generales Profesionales

NCVQ (National Council Vocational Qualifications): Consejo Nacional para
las Cualificaciones Profesionales

NTO (National Training Organisation): Organismo Nacional de Formacién

NVQ (National Vocational Qualifications): Cualificaciones Nacionales Profe-
sionales

QCA (Qualifications and Curriculum Authority): Autoridad de las Cualifica-
ciones y el Curriculum

SQA (Scottish Qualification Authority): Autoridad Escocesa de Cualificacio-

nes
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SSC (Sector Skills Councils): Consejos Sectoriales de Competencias
SSDA  (Sector Skills Development Agency): Agencias para el Desarrollo de

las Competencias Sectoriales
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Nueva Zelanda se encuentra frente a un escenario econémico y social marcado
por una serie de cambios, que estan teniendo efectos importantes en la con-
cepcion de la estrategia futura de su sistema de educacion y formacion®. Esta
estrategia se basa en la necesidad de desarrollar las siguientes® tres acciones
complementarias:

1°. Reforzar los sectores productivos de mayor peso especifico en la economia
neozelandesa, como la fabricacién de alimentos o el turismo, aplicando nuevas
tecnologias de la informacion y comunicaciones o la biotecnologia. En este
sentido, un objetivo clave es acelerar las transiciones a productos y servicios
de mejor calidad aumentando sustancialmente el esfuerzo en educacion y for-
macion ya que se quiere que los trabajadores puedan aplicar estas tecnologias
a los procesos productivos.

2°. Aumentar el desarrollo de los nuevos sectores a través de la creacidén de
valor afnadido a los correspondientes productos, como en el caso de los pro-
ductos farmacéuticos en el sector de las industrias bioldgicas, o la aplicacion de
la robética a los procesos de fabricacion industrial.

3°. Reforzar las industrias emergentes incorporando nuevas tecnologias de la
informacion y las comunicaciones, materiales avanzados o biotecnologia.

Este escenario esta acentuando las diferencias entre la oferta y demanda de
competencias y poniendo a prueba los resultados del sistema de educacion y
formacion. En este sentido, durante la pasada década de los 90, hubo un gran
debate® sobre la reforma® del sistema de certificacion de la ensefianza se-
cundaria en Nueva Zelanda que se materializé con la creaciéon del Certificado
Nacional de Logros Educativos (“National Certification Educational Achieve-
ment’-NCEA) a finales de 1990.

Esta reforma supuso el punto final de un largo proceso en la adaptacion de los
sistemas de educacion y formacidén, que habia comenzado en la mitad de la
década de los afos 80. El impulso de las reformas emprendidas durante esa
década trataba de superar las barreras existentes entre los diferentes tipos y
niveles de aprendizaje. Por esta razén, se pens6 en que las funciones de su-
pervision de la formacién se ubicaran en el Ministerio de Educacion con el apo-

% \/er a este respecto las prioridades para este afio en la reforma de la educacion terciaria en
la pagina web: http://www.tec.govt.nz.

24 Segun el documento “Estrategia para el Sector Terciario de la Formacion (2002-2007)”.

% Consideraron la idea de que un sistema de evaluacioén y certificaciébn que estimule y no in-
hiba es esencial para actualizar las competencias profesionales de la poblacion.

% Aspectos como la reduccion de la cantidad de evaluacidon externa, la reorientacién hacia una
evaluacion basada en normas de competencia, la reduccidon de la discriminacion entre los can-
didatos, la mejora en la consistencia del juicio de los profesores, el evitar fragmentar el apren-
dizaje o la combinacién de estudios académicos y profesionales son objetivos que estan detras
de estas reformas.
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yo de la Agencia de Educaciéon y Formacién denominada ahora Competencias
Nueva Zelanda —(“Skills New Zealand”).

La reforma estaba orientada tanto a implicar a las empresas en el desarrollo de
las cualificaciones, como a estimular a los proveedores de formacion a respon-
der mejor a las necesidades formativas de las mismas. Para desarrollar esta
tarea se constituy6 a partir de la Ley de Formacién en la Industria en 1992, la
Organizacion de Formacion en la Industria (“Industry Training Organization” -
ITO), que agrup6 a un conjunto de organismos que se encargarian de desarro-
llar las normas de competencias y de informar a los empresarios y trabajadores
de los procesos de evaluacion y formacion.

El Marco Nacional de Cualificaciones creado también en 1992 (“National Fra-
mework Qualifications”-NQF) constituyd una de las reformas claves de las nue-
vas politicas de formacion profesional, adoptadas con el objetivo de promover
que las empresas asumieran una mayor responsabilidad en la gestion de for-
macioén profesional y en la mejora de la calidad del sistema de aprendizaje.

En el aino 2000 el Gobierno inici6 una nueva revision de su estrategia de for-
macion con el objetivo de mejorar la eficiencia de los dispositivos formativos
(fundamentalmente los ITOs) que forman parte del NQF. A finales de ese afio
la Autoridad Nacional de Cualificaciones de Nueva Zelanda (“New Zealand
Qualifications Autohority”-NZQA) elaboré un plan de accion para el periodo
2000- 2003, con las siguientes prioridades:

- Se elaborarian cualificaciones pero adaptadas a la sociedad del conoci-
miento.

- Habria que garantizar la calidad en los planes de educacion y formacion.
- Seria necesario extender la cultura de evaluacién a escala nacional.
- El grupo de la minoria Maori se convertiria en colectivo prioritario.

- La colaboracion con la industria y los grupos profesionales deberia ser
esencial para el buen funcionamiento del sistema.

- La evaluacion del servicio de cualificaciones deberia convertirse en un ele-
mento basico para la mejora continua del sistema.

- Se deberian analizar las mejores practicas internacionales en materia de
cualificaciones.

- Se aumentaria significativamente la capacidad y flexibilidad del sistema pa-
ra dar una mejor respuesta a los requerimientos del Gobierno.

En marzo de 2001 se produce la aprobaciéon por el Gobierno de un documento
para el debate, titulado “Competencias en una Economia del Conocimiento:
Una revision de la formacién en la industria de Nueva Zelanda”. Con este do-
cumento se inicia un debate para la actualizacion del Sistema de Formacion en
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la Industria al cumplirse una década desde su implantacion. En este sentido se
acord6 por el Gobierno constituir una Comisién de Educaciéon Terciaria (que
incluye entre otros a la formacién profesional y la propia formacién en la indus-
tria). Esta Comision sera la responsable de gestionar un fondo de aproximada-
mente 1,6 billones de ddélares neozelandeses (aproximadamente 800 millones
de euros) para los proveedores publicos y privados de educacion y formacion
terciaria durante el periodo 2002-2007.

El Marco Nacional de Cualificaciones Neozelandés esta orientado principal-
mente en hacer frente a los desafios que plantea el sistema productivo. Su
concepcion se basa en los siguientes valores:

1°. Fomentar un enfoque global reconociendo todos los aprendizajes cualquiera
que sea su procedencia (laboral, educativa, formativa o de la comunidad so-
cial).

2°. Fomentar un enfoque de aprendizaje flexible e innovador en los programas
de formacioén, basado en una estructura modular comun orientada hacia los
resultados.

3°. Impulsar el aprendizaje permanente de los ciudadanos.

4°, Favorecer la accesibilidad de todos los ciudadanos para que no existan ba-
rreras que impidan la consecucion de competencias con valor para el empleo.

5°. Garantizar la calidad del Marco Nacional.

6°. Potenciar una colaboracion real entre las organizaciones de formaciéon y sus
clientes.

7°. Aportar una informacion clara y coherente de las cualificaciones existentes
en el Marco Nacional.

2.3.1. La Autoridad Nacional de Cualificaciones de Nueva Zelanda

Es un Organismo Autonomo creado por la Ley de Educacion de 1989. Su con-
sejo de direccidon es nombrado por el Ministro de Educacion.

La misién de la Autoridad Nacional de las Cualificaciones®’, es promover la me-
jora de la calidad de la educacién en Nueva Zelanda a través del desarrollo y
mantenimiento de un Sistema Nacional de Cualificaciones comprensible, acce-
sible y flexible que apoye a las personas en la actualizacién de sus cualificacio-

" La NZQA es responsable de todo el marco de cualificaciones que no cubren los ITOs. Esto
incluye los sectores Maori, Ordenadores, Negocios, Manufacturas y Artes y Salud. En total la
tercera parte de las cualificaciones son desarrolladas y revisadas por el NZQA.
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nes sin tener que repetir innecesariamente una nueva evaluacion o seguir es-
tudios ya realizados anteriormente.

Organizacion y recursos

La NZQA? determina y aplica las estrategias para la plena implantacién del
Sistema.

Entre sus actividades principales figura el desarrollo y mantenimiento del Sis-
tema Nacional de cualificaciones, por lo que sus funciones® son:

Registro de centros formativos publicos y privados. Aprueba y acredita cur-
sos y cualificaciones locales.

- Ofrece asistencia a grupos de expertos que definen y actualizan las unida-
des de competencia y las cualificaciones nacionales.

- Registro nominal de los certificados nacionales expedidos y de los créditos
acumulados por los estudiantes, asi como la comunicacién de los resultados
de evaluacion a los interesados.

- Gestion de ayudas para la formacion del profesorado y dotaciéon de recursos
a los centros de formacién. Ademas, administra, regula y realiza los exame-
nes a nivel nacional.

La NZQA se organiza en los siguientes Departamentos:

- Estrategia y politicas.

- Comunicaciones.

- Servicios de auditoria.

- Servicios financieros.

- Servicios de recursos humanos.

- Educacion Secundaria.

- Educacion Terciaria.

- Evaluacién y desarrollo de objetivos.

- Acreditacion.

2 E| presupuesto para 2002-2003 es de 23 millones de euros de los que el gobierno aporta el
31% y el resto (69%) corresponde a sus ingresos en pago a los servicios que presta (43% de la
evaluacion, 32% examenes de secundaria, 15% proveedores de formacién, y 25% de opera-
ciones en el contexto del NQF). Para mayor informacion http://wwww.nzga.govt.nz/circulars

%% Para ello cuenta con un total de 239 personas en plantilla.
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- Apoyo a los proveedores Maories

Competencias Nueva Zelanda (“Skills New Zealand”). Es una agencia esta-
blecida por mandato de la Ley de Educacion de 1989°°. La Ley de la Forma-
cion en la Industria de 1992 y la Ley de Formacion del Aprendizaje Moderno,
han ampliado sus responsabilidades. Su misidén consiste en liderar una estrate-
gia nacional en el desarrollo de competencias, contribuyendo a la expansion de
la sociedad del conocimiento e influyendo en las empresas y sectores industria-
les. Entre sus objetivos estratégicos cabe citar los siguientes:

Integrar una estrategia de desarrollo de competencias nacionales, para que
en el 2003 estén puestos los fundamentos que permitan a las personas par-
ticipar en la sociedad del conocimiento.

- Buscar la equidad en el logro de los aprendizajes de la minoria Maori.

- Conseguir que en el 2005 cada joven neozelandés que deje la escuela ten-
ga la oportunidad de acceder a un amplio abanico de educacion superior y
de rutas hacia el mundo laboral.

- Para el 2005 cada adulto trabajador activo en el mercado de trabajo, tendra
la oportunidad de acceder desde la educacion o formacidén profesional a
competencias y cualificaciones reconocidas a escala nacional.

Los principales clientes de este Organismo y sus principales programas son:

1. Asalariados, ya sea a través de los programas de la formacion en la indus-
tria como el Moderno Aprendizaje.

2. Desempleados adultos, a través del programa Oportunidades de Forma-
cion.

3. Escolares que dejan la escuela, con el “Youth Training” o el “Skill En-
hacement”.

4. Escuelas, como el “Terciary Alignment Resource”, “Alternative Education”.
5. Migrantes, como el programa de Inglés para principiantes.
2.3.2. Participacion de los actores

El Sistema de Cualificaciones neozelandés ha basado su actuacion en el con-
senso social.

La participacion de los actores sociales se produce a través de las /ITOs, base
del Marco Nacional de Cualificaciones. Obtienen subvenciones del Gobierno
para suministrar formacion en su sector industrial. Desarrollan las normas de
competencia y las cualificaciones nacionales. Entre sus objetivos figuran:

* Se ha previsto su futura integracién en la Comision de Educacién Terciaria.
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- Elaborar estandares nacionales para su correspondiente®' industria.

- Aportar informacion y apoyo a los empresarios y los participantes de forma-

cion.

- Establecer mecanismos para la formacién dentro y fuera de las empresas
del sector.

- Preparar los sistemas de evaluacion de los participantes®® en acciones de
formacion.

- Disefiar los mecanismos para el seguimiento de la calidad de la formacién
suministrada®>.

2.41. Organizacion por sectores y niveles

En el Marco de Cualificacion de Nueva Zelanda estan comprendidos los 17
campos profesionales™ siguientes:

CoNOOR®ON=

Agricultura, Forestal y Pesca

Artes y Artesanias

Servicios Financieros y de Negocios
Servicios Sociales y de la Comunidad
Tecnologia de la Informacién
Habilidades Genéricas Basicas
Educacion

Ingenieria y Tecnologia

Salud

. Humanidades

. Ley y Seguridad

. Maori

. Manufacturas

. Construccioén

. Ciencias

. Sector Servicios

. Ciencias Sociales

ORNNSGIRS

N
N

N —_
wwcnoooomcn

¥ Los estandares de competencia se definen por un grupo de expertos dentro de la industria
correspondiente y enviados a las diferentes partes interesadas (sindicatos, empresarios y pro-
fesionales del sector). La agricultura, turismo, electricidad, textil, construccion, gas e industria
etroquimica estan representados en estos sectores.
2 78.000 alumnos formados en 2001 (1/3 de ellos busca acreditarse a través de los Certifica-
dos Nacionales del NQF).
¥ |a mayor parte de estas organizaciones estan acreditadas para impartir formacién vinculada

al NQF.

* Para una mayor informacion http://www.govt.nz/site/framework
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En lo que se refiere a los niveles de cualificacion, hay que decir que éstos des-
criben el nivel de profesionalidad adoptado dentro del Marco Nacional neoze-
landés. Dichos niveles se describen en el Cuadro N° 1:

Cuadro N2 1. Descripcion de los niveles que constituyen el Marco Nacional de Cualificaciones Profesionales de
Nueva Zelanda.

Desarrolla procesos:

En una gama limitada,
Repetitivos y conocidos de-
ntro de un contexto bien
definido.

Utiliza conocimientos y capacidades

Usa pocos conocimientos y aptitu-
des cognitivas, no generando
nuevas ideas

Aplicada a;

Actividades dirigidas, bajo estre-
cha supervision.

No hay Responsabilidad sobre el
trabajo o aprendizaje de otros.

Establecidos y familiares, en
los que hay una seleccion
clara de respuestas rutinarias.

El conocimiento es funcional y
basico, manejando la informacion
disponible.

Adopta soluciones conocidas para
problemas corrientes.

Escasa generacion de ideas.

Actividades  bajo  supervision
general, con cierta responsabili-
dad sobre la cantidad y la
calidad del trabajo de los demas.

Requiere una serie de aptitu-
des bien desarrolladas que
ofrezcan una seleccidn de
procedimientos  importantes,
que se emplean en una serie
de contextos conocidos.

Se utilizan ciertos conocimientos
tedricos relevantes con una inter-
pretacion de la informacién disponi-
ble.

Hay discrecion y juicio en las res-
puestas conocidas a problemas
corrientes.

Actividades dirigidas con cierta
autonomia.

Responsabilidad sustancial sobre
la calidad y cantidad de resulta-
dos, con posible responsabilidad
sobre el resultado de otros.

Requieren una gran variedad
de aptitudes técnicas y
académicas y una gran selec-
cién de procedimientos.

Los contextos son variados
tanto conocidos y no conoci-
dos.

Se utiliza una amplia base de cono-
cimiento con ciertos conceptos
tedricos, interpretando analitica-
mente la informacion.

Se da un juicio razonado, dentro de
una serie de respuestas, algunas
veces innovadoras, a problemas
concretos pero a menudo corrien-
tes.

Actividades dirigidas por uno
mismo con plena responsabilidad
sobre la calidad del resultado.
Posible responsabilidad sobre la
calidad y cantidad del resultado
de otros.

Se trata de procesos que
requieren una amplia gama
de aptitudes académicas o
técnicas especializadas.

Uso de una amplia gama de
procedimientos estandar y no
estandar.

Se emplean en una amplia
variedad de contextos rutina-
rios y no rutinarios.

Se utiliza una amplia base de cono-
cimientos de tipo experto en algu-
nas areas.

Interpretacion  analitica de una
variedad de datos.

Determinacion de métodos apropia-
dos en respuesta a una gama de
problemas concretos con algunos
elementos tedricos.

Actividades dirigidas por uno
mismo y algunas veces dirigidas
por otros.

Plena responsabilidad sobre la
naturaleza, cantidad y calidad de
los resultados.

Posible responsabilidad sobre el
resultado obtenido por el grupo.

Requieren un dominio de
aptitudes técnicas muy espe-
cializadas o académicas.
Hacen uso de una amplia
seleccién de procedimientos
estandar y atipicos, a menudo
en combinaciones atipicas.

Se emplean en contextos no
rutinarios o rutinarios pero
muy variables.

Conocimientos especializados en
mas de un area.

Andlisis, reformulacién y evaluacion
de una amplia gama de informa-
cion.

Formulacion de respuestas ade-
cuadas para resolver tanto proble-
mas concretos como abstractos.

En la gestién de procesos.

Con amplios parametros para
actividades definidas.

Con plena responsabilidad para
determinar y lograr resultados
personales, de grupo, o ambas
€0sas.
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7 Trata procesos que requie- | Conocimiento importante de una | Planificacion y gestion de proce-
ren dominio de aptitudes | disciplina con dreas de amplia | sos.
académicas y técnicas muy | especializacion. Plena  responsabilidad para
especializadas y de compe- | Andlisis, transformacion y evalua- | determinar, conseguir y evaluar
tencias de investigacion | cion de conceptos y datos abstrac- | resultados personales, de grupo,
basica en una disciplina | tos. 0 ambas cosas.
importante. Creacion de respuestas adecuadas
Hacen uso de toda la varie- | para resolver problemas especificos
dad de procedimientos en una | 0 abstractos y contextuales.
disciplina importante.

Aplicacién en contextos com-
plejos, variables y especiali-
zados.

8 Se trata de procesos que | Utilizacion de gran cantidad de | Aplicada en la planificacion,
requieren conocimientos | conocimientos en un drea compleja | gestion y optimizacién de todos
técnicos y de investigacion |y especializada. los aspectos de los procesos en
excelentes, especializados y | Generacion, evaluacion y sintesis | cuestion.
avanzados. de informacion. En contextos complejos e impre-

decibles.

9 Procedimientos técnicos | Utilizacidon de conceptos en niveles | Aplicada en actividades con
complejo, avanzados y de | muy abstractos. plena responsabilidad para de-
investigacion. Creacion de respuestas a proble- | terminar, conseguir, evaluar y

Se aplican en contextos im-
predecibles y muy especiali-
zados.

mas abstractos que amplien o
cambien el conocimiento tacito.

aplicar todos los resultados
personales, de grupo o ambas
€0sas.

Los niveles 1-3 corresponden a las normas de competencia de la ensefianza
secundaria y formacién basica profesional. Los niveles 4-6 son de cualificacio-
nes técnicas avanzadas. Los niveles 7, 8 y 9 corresponden a cualificaciones
avanzadas de grado y postgrado.

24.2. Modelo y tipologia de competencia y cualificacién

El modelo de cualificacion neozelandés comprende los siguientes elementos
basicos:

a) Resultados de aprendizaje (“learning outcomes”). Especifican lo que una
persona tiene que lograr para ver reconocida su cualificacion.

b)

Unidades de competencia (“Unit standards”). Son desarrolladas por exper-
tos, cada una tiene un valor o crédito en el Sistema. Proporcionan objetivos
y criterios para evaluar el desempeno de los candidatos frente a una cualifi-
cacion del Sistema Nacional de Cualificaciones. Las unidades pueden ser
obligatorias, opcionales, de elementos comunes (“core sets”) o de ramales
(“strand”), estas dos ultimas también pueden ser opcionales y obligatorias.

Normas de logros (“Achievement Standards”). Utilizadas solo en el contexto
escolar, conducen al Certificado Nacional de Logros Educativos. Una norma
de logro expresa lo que el estudiante se espera que sepa y sea capaz de
hacer para obtener créditos que le lleven a una cualificacion. Los expertos

37



ANALISIS DE SISTEMAS NACIONALES DE CUALIFICACIONES Y FORMACION PROFESIONAL
REGULADOS POR LOS GOBIERNOS

describen las normas de Iogros35 en términos mas amplios que las unidades
de competencia.

d) El nivel de cualificacion, segun lo especificado en el cuadro del apartado
2.4.2.

e) Criterios de evaluaciéon. Estan formados por tres partes fundamentales: el
resultado que ha de ser evaluado; la calidad y tipo de prueba que deben te-
nerse en cuenta a la hora de juzgar la evaluacion y el contexto donde se
aplica la prueba y los limites para juzgarla.

f) El crédito. Es una medida de la cantidad de aprendizaje y evaluacién nece-
saria para obtener una cualificacion®. Un crédito es el tiempo estimado de
diez (10) horas de aprendizaje. Este tiempo se mide en tres segmentos de
actividad: el tiempo de contacto directo con profesores y formadores (apren-
dizaje directo), el tiempo de estudio (tareas de aprendizaje, auto estudio) y
el tiempo dedicado a la evaluacion.

2.4.3. Desarrollo y aprobacion de las cualificaciones

Una pieza basica del Sistema Nacional de Cualificaciones es el Registro de
Aseguramiento de la calidad de las Cualificaciones del Sistema. Creado en
2001 con el objetivo de asegurar que todas las cualificaciones del Sistema ten-
gan un proposito y estén disefiadas en funcién de sus principales destinatarios,
el Registro pretende mantener e impulsar las posibilidades de transferencia de
créditos para los estudiantes creando a tal efecto un sistema comun de crédi-
tos.

El Registro, fundamentalmente, asegura la calidad de las unidades de compe-
tencia de las cualificaciones remitidas al NQF por los organismos correspon-
dientes que desarrollan las cualificaciones (en su caso los ITOs). En él se re-
gistraran todas las cualificaciones del NQF ademas de las que provienen de
universidades e institutos politécnicos.

Los criterios para el registro de estas cualificaciones se basan en que las nor-
mas de competencia elaboradas se adecuen a su finalidad, tengan capacidad
de ser evaluables y de una interpretacién consistente. Las cualificaciones asi-
mismo deben poder ser logradas y claras en sus objetivos.

Por otra parte, los Organismos de Aseguramiento de la Calidad deciden los
estandares que garanticen una oferta formativa suficiente para obtener la cuali-
ficacion. Los criterios generales para asegurar la calidad en las cualificaciones,
y las diferentes rutas para alcanzarlas, deben reflejar los resultados de apren-
dizaje. Estos se han de establecer con el mayor detalle posible, permitiendo
comparaciones significativas con otras cualificaciones para determinar sus
equivalencias dentro del NQF.

3 Ejemplos de normas de logros son: la produccién de escritura formal, la lectura y compren-
sion de textos o la compresion oral o visual de textos.
*® Un afio a tiempo completo dentro de un programa se traduce en 120 créditos.
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2.5.1. El modelo de evaluacion

En el aino 2001 la NZQA publicé una guia para tutores y formadores sobre co-
mo ha de ser la evaluacion de los estandares de competencia que forman parte
del Sistema Nacional de Cualificaciones. A lo largo de esta guia se ofrecen
orientaciones para desarrollar el proceso de evaluacioén de la competencia pro-
fesional, explorando los fundamentos y principios basicos de esta evaluacion.
El modelo de evaluacion reflejado en esta guia presenta las siguientes carac-
teristicas:

1. Las evidencias de competencia son evaluadas frente a criterios publicos y
por tanto son transparentes.

2. Los criterios de evaluacion figuran expresados en las unidades de compe-
tencia.

3. Los criterios son interpretados con la ayuda de un asesor externo.

4. Todo candidato a obtener una cualificacién del Sistema tiene garantizado el
reconocimiento parcial de la competencia y por tanto obtiene un crédito que
puede capitalizar.

5. Las evidencias de competencia se valoran en términos de “cumplir o no
cumplir” con los criterios de la unidad de competencia.

Es importante también sefalar la tradicion en Nueva Zelanda que el aprendiza-
je previo o anterior tiene en el Sistema de Cualificaciones, referido a dos situa-
ciones:

El aprendizaje previo con evidencia de desemperno anterior. Es aquella
situacion donde un adulto ha sido competente durante afios pero no tiene una
cualificacion reconocida. A través de pruebas de su trabajo, como informes de
validacion de compaferos o supervisores, puede alcanzar una cualificaciéon
total o parcial sin necesidad de ser evaluado formalmente.

El aprendizaje previo sin evidencia verificable previa de desempeno. En
esta situacion los candidatos no han demostrado sus competencias y conoci-
mientos dentro de una organizacion o empresa y por tanto no son capaces de
producir evidencias convincentes de su competencia. La evaluacion se produce
dentro de un curso de formacion y el candidato podria tener reconocimiento
sobre algunas unidades de competencia.

2.5.2. Acreditaciones del Sistema y formacién permanente

Las Acreditaciones que pueden ser reconocidas en el marco del Sistema Na-
cional de Cualificaciones, son los Diplomas y Certificados Nacionales pertene-

39



ANALISIS DE SISTEMAS NACIONALES DE CUALIFICACIONES Y FORMACION PROFESIONAL
REGULADOS POR LOS GOBIERNOS

cientes a cada uno de los 17 sectores que forman el mismo. Ademas se acredi-
tan tres cualificaciones genéricas de caracter transversal como son los Certifi-
cados de Logros Educativos® (niveles 1y 2), el Certificado Nacional de Com-
petencias para el Empleo y los Certificados Nacionales de Logros de Aprendi-
zaje (niveles 2, 3y 4).

El Certificado de Logros de Aprendizaje® representa a las nuevas cualificacio-
nes nacionales para estudiantes de ensefanza secundaria. Es una cualifica-
cion disenada para facilitar que los alumnos puedan organizar su itinerario for-
mativo en funcién de sus necesidades, bien como preparaciéon para insertarse
en el mercado laboral o como manera de progresar en un itinerario de forma-
cion profesional continua.

En este sentido la progresion guarda relacién con los niveles de cualificacion.
Asi las personas que se certifican en el nivel 2 demuestran que son capaces de
trabajar directamente en actividades con una supervisidon general y pueden
aplicar competencias a procesos de trabajo.

Las personas que se certifican en el nivel 3 son capaces de trabajar con una
relativa autonomia y de elegir entre un abanico de competencias bien desarro-
lladas para utilizarlas en contextos que conocen.

Las personas que se certifican en el nivel 4 demuestran que tienen capacidad
de autonomia en la solucién de problemas no conocidos. Este certificado pue-
de llevar a cualificaciones de mayor nivel en multiples campos o en otras cuali-
ficaciones especializadas.

2.6.1. Principales resultados

Los resultados publicados hasta octubre del 2002 confirman los siguientes da-
tos :

Existen 858 cualificaciones registradas entre Certificados y Diplomas; 16.683
unidades de competencia y 487 Normas de Logros>°.

- Estan contabilizadas 47 Organizaciones de Formacion en la Industria
(ITOs), 6 Organismos Nacionales de Estandares (NSBs), 649 centros de
formacion privados registrados frente a solo 9 publicos y 1.143 proveedores
de formacion homologados por la NZQA.

- El total de alumnos registrados es de 791.926 y 96.240 personas obtienen
cualificaciones reconocidas.

37 Expedidos por el Ministerio de Educacién pero formando parte del Sistema Nacional de Cua-
lificaciones.

%8 Bajo la responsabilidad de la Autoridad Nacional de Cualificaciones de Nueva Zelanda.

% Forman parte de los Certificados Nacionales de Logros Educativos.
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2.6.2. Evolucion y mejora del sistema

El futuro trabajo de la NZQA intenta responder a los retos de una sociedad en
cambio constante. Para ello el Gobierno a través del Ministerio de Educacion*®
ha planteado las siguientes lineas de trabajo:

- Continuar el trabajo con los clientes y usuarios para asegurar que contribu-
ye de manera coordinada a alcanzar los logros de desarrollo del pais.

- Reforzar los vinculos existentes entre las organizaciones, centros y provee-
dores para mejorar la calidad de la formacién y las cualificaciones.

- Construir estos vinculos a través de la identificacion de oportunidades de
colaboracién; acercandose a la realidad internacional de las buenas practi-
cas; desarrollando un mayor liderazgo en el aseguramiento de la calidad en
la educacioén; investigando el uso del servicio de evaluacién de las cualifica-
ciones por nuevos grupos de clientes y fortaleciendo los lazos entre la edu-
cacion secundaria y terciaria a través de la implantacion del Certificado Na-
cional de Logros Académicos (NCEA) y el Registro de Aseguramiento de la
Calidad de las Cualificaciones.

- Promover las rutas de aprendizaje entre las cualificaciones a través de
componentes transversales y la transferencia de créditos a través de la im-
plementacion del Registro de Aseguramiento de la Calidad de Nueva Ze-
landa.

Listado de Acronimos

ITO (Industry Training Organization): Organizacién de Formaciéon e Indus-
tria.

NCEA (National Certification Educational Achievement): Certificado Nacional
de Logros Educativos.

NQF (National Framework Qualifications): Marco Nacional de Cualificacio-
nes.

NZQA (New Zealand Qualifications Autohority): Autoridad Nacional de
Cualificaciones de Nueva Zelanda.

Fuentes Consultadas

o Autoridad Nacional de las Cualificaciones (NZQA). www.nzga.govt.nz.

¢ Industry Training 2001. En http://www.skillnz.govt.nz/programmes/industry

e Learning and assessment: A guide to assessment for the national qualifica-
tions framework. En http://www.nzqga.govt.nz

“Enla publicacién “Briefing for the Incoming”. Minister of Education (2002).
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e Moving forward: 2001 Review. En
http://www.skillnz.govt.nz/programmes/industry

e Richardson, B. (2000). Sistemas de Cualificaciones Profesionales de Nueva
Zelanda. En Congreso Internacional: “Sistemas de Cualificaciones Profesio-
nales en la Union Europea”. Donostia- San Sebastian. Junio 20 al 22, 2000.

e Strachan, J. (2002): “Assessment in change: some reflections on the local
and international background to the national certificate of educational
achievement (NCEA)”. En http://www.nzqa.govt.nz/ncea/news
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En los ultimos 20 afios se vienen produciendo en Australia una serie de cam-
bios en las necesidades de formacion y cualificacion de su poblacién activa.
Aspectos importantes que reflejan estos cambios, son el incremento de la con-
tratacion temporal y a tiempo parcial*’; el aumento en la demanda de compe-
tencias de mas alto nivel; el desplazamiento de la economia hacia el sector
servicios** y una demanda cada vez mayor de un tipo de competencias, no es-
trictamente técnicas, de amplia base, genéricas y transferibles.

Cada uno de estos aspectos requeriria una explicacién en profundidad, sin em-
bargo baste citar los efectos que el aumento de la contratacién temporal y a
tiempo parcial tienen sobre la economia del sistema de educacion y formacion,
debido a que las personas que tienen este tipo de contratos suelen financiar su
propia formacion y, al contrario, las que tienen un contrato fijo y a tiempo com-
pleto su actualizacién profesional es financiada por las empresas.

Otras importantes consecuencias se observan en el sector servicios donde se
ha producido una mayor demanda de trabajadores cualificados®. Los trabajos
exigen cada vez mas la posesion de competencias de tipo genérico o transver-
sal, como comunicacién o trabajo en equipo, como consecuencia de estrate-
gias empresariales basadas en la calidad e innovacién en sus productos y ser-
vicios. Factores como la precariedad en el empleo y la falta de oportunidades
de recibir una formacién estructurada, estan entre las causas que influyen en
los problemas de reclutamiento de mano de obra en este sector**. En general,
se esta produciendo en el mercado laboral australiano un fenbmeno comun al
de otros paises de economia occidental, caracterizado por el aumento del peso
de los niveles de cualificacién altos y la disminucién de los niveles bajos de
cualificacion®.

El Gobierno, para afrontar estos problemas, emprendié en 1994 una reforma de
sus sistemas de educacién y formacién, adoptando el enfoque de competen-
cias profesionales. En este sentido se creé en 1994 la Autoridad Nacional Aus-
traliana de Formacién (“Australian National Training Authority”-ANTA) con el
objetivo de promover normas de competencia producidas desde el mercado
laboral.

A tal efecto se autorizaron los llamados Organismos Asesores de Formacion en
la Industria (“Industry Training Advisory Board”-ITABs) que venian a establecer

*! Las cifras son un 6,8% de contratos a tiempo parcial en 1996 y un 11,9% en 2001. Un 13%
de contratos temporales en 1991 y un 26,4% en 1999.

*2 Los pesos mas significativos son: Servicios (76,8%), Manufacturas (15%), Mineria, Agricultu-
ra y Pesca (4-5%).

 En ocupaciones de gestion y servicios profesionales ha crecido la demanda en un porcentaje
que va desde un 30% en 1991 a 38% en 2001.

* Los Servicios de Empleo cifran en un 10% las vacantes mensuales que no pueden cubrirse.
Alcanzando hasta el 55% en ocupaciones como ventas en la construccion.

* En trabajos de transporte de mercancias y ocupaciones como conductor, ha disminuido la
ocupacion desde un 23% al 18% durante el periodo 1991-2001.
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una conexidon entre la empresa y el mundo educativo, para desarrollar Paque-
tes Nacionales de Formacioén vinculados al futuro Marco Nacional de Cualifica-
ciones (“Australian Qualifications Framework”-AQF).

En 1995 se cred el Marco Nacional de Cualificaciones*® (“Australian Qualifica-
tions Framework” AQF) y al afio siguiente el Marco Nacional de Formacion
(“National Training Framework”-NTF) impulsado desde el ANTA, con el objetivo
de adoptar un marco nacional de formaciéon basado en el aprendizaje por com-
petencias. El NTF incorpora procedimientos, estandares y mecanismos para la
implantacion, evaluacion y certificacion de programas.

En 1998 el Gobierno aprobé la llamada Estrategia de Australia para la Educa-
cion y Formacion Profesional (1998-2003) que aporta una visién renovada del
sistema basada en la afirmacién de una serie de valores sobre los trabajado-
res, alumnos, empresas e instituciones de educacion y formacion.

El Marco Nacional de Cualificaciones (AQF) es un marco de caracter nacional
que incluye todas las cualificaciones de la ensefianza secundaria y la formacion
profesional. Sus principales objetivos son:

Proporcionar un reconocimiento solido y coherente a escala nacional de los
logros de aprendizaje correspondientes a la ensefanza secundaria.

- Ayudar a desarrollar itinerarios flexibles entre los sectores de la educacion y
la formacién y entre sectores del mercado, sobre la base de un reconoci-
miento de la experiencia laboral.

- Contribuir al desarrollo del aprendizaje permanente de los ciudadanos.

- Impulsar una formacién de mayor calidad a través del suministro de las cua-
lificaciones requeridas por el mercado laboral.

- Promocionar el reconocimiento internacional de las cualificaciones produci-
das por el sistema australiano de cualificaciones.

En Australia no cabe hablar de la existencia de una Autoridad Nacional de Cua-
lificaciones como tal. EI Marco Nacional de Cualificaciones tiene un Consejo
Asesor sin funciones ejecutivas para aprobar o acreditar instituciones. En este
sentido son las autoridades estatales y territoriales las que tienen capacidad
para regular organismos encargados de proporcionar el conjunto de estandares
de competencia que se alinean con las cualificaciones contenidas en los Pa-
quetes Formativos. Por tanto, se puede hablar de un sistema de cualificaciones
basado en la formacion.

6 El marco ha tenido un desarrollo bajo la supervisién del Consejo Ministerial de Educacion,
Empleo, Formacién y Asuntos juveniles que ha establecido un Consejo Asesor del AQF.

44



AUSTRALIA

3.3.1. La Autoridad Nacional de Formacion Australiana

Su misién es asegurar, por un lado, que las competencias de la poblacion acti-
va australiana sean suficientes para apoyar al comercio y la industria en su es-
fuerzo de lograr una mayor competitividad y, por otro, proporcionar a las perso-
nas oportunidades de optimizar su potencial profesional.

La Autoridad centra sus esfuerzos en la construcciéon de un Sistema Nacional
de Educacion y Formacion profesional. Entre sus objetivos figuran:

- La construccién de un liderazgo desde la industria de la educacién y forma-
cion profesional.

- Ayudar a desarrollar rutas flexibles entre los sectores educativos y los sec-
tores de formacién con los sectores clave del mercado de trabajo, sobre la
base del reconocimiento del aprendizaje previo.

- Integrar y conciliar los intereses de los proveedores de formacién con los
clientes de estos servicios ya sea éstos personas o empresas.

- Fomentar el progreso de las personas a través del aumento de sus niveles
de cualificacidn mejorando su acceso a la formacion permanente.

- Estimular una mayor calidad en la oferta de formacién profesional.

- Promover el reconocimiento nacional e internacional de las cualificaciones
australianas.

Organizacion y recursos

El Consejo Ministerial de la ANTA es el organismo clave de decision en el Sis-
tema. Comprende a los ministros de Educacién y Formacién profesional de la
Commonwealth, Estado y Territorios. Tiene a su vez una serie de comités ex-
ternos que apoyan al ANTA, como el Comité del Marco Nacional de Formacion,
el Programa de Nuevos Aprendices, el Comité de Estadisticas Nacionales de
Formacion, el Comité de Investigacion y Evaluaciéon o el Comité de Auditorias.

Los recursos humanos®*’ con que cuenta comprenden una plantilla de casi 100
personas que actuan segun un cédigo de conducta cuando tienen que repre-
sentar en actos publicos al ANTA.

La financiacion, puesto que forma parte del sistema publico de educacién y
formacion?®, la recibe la ANTA en su mayor parte de los fondos provenientes de
la Ley de Educacién y Formacion.

" La ANTA trabaja con empresas consultoras contratadas por periodos fijos para realizar un
servicio concreto. En el periodo 1999-2000 contraté 36 con un gasto cercano a 1 millon de
euros.

8 EI 85% de un total cercano a los 0,5 millones de dolares en 1999-2000.
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3.3.2. Participacion de los actores

Australia se decidié por constituir y desarrollar un sistema de educacion y for-
macion profesional gestionado por los empresarios y las empresas de los sec-
tores productivos que intervienen en los distintos planos de la realidad del mer-
cado laboral, como el nacional y el de los estados y territorios a través de los
ITABs. Ademas, en el ambito local se ha comenzado a trabajar con las empre-
sas, a través de los institutos técnicos de formacioén profesional, a partir de las
necesidades de formacion detectadas por las propias industrias. Esta politica
ha traido consigo cifras de hasta el 60% de inversiéon en formacion por los em-
presarios en planes de formacién para sus empleados®.

3.4.1. Organizacion y sectores

Las Cualificaciones reconocidas se elaboran desde los sectores profesionales
a través de una red de 23 ITABs* existentes que abarcan los campos profe-
sionales que se recogen en el cuadro siguiente:

Campos Profesionales

Industria del Automévil

Industria de la Construccién

Sector Servicios de Empresas

Industrias de la Salud y Servicios Comunitarios
Industrias de la Cultura

Industrias de las Comunicaciones y Electrotecnologia
Industrias de Servicios Financieros

Industrias de Procesamiento de Alimentos

Industria Forestal

10. Industrias de Tecnologias de la Informacién y las Telecomunicaciones
11. Industrias de Manufacturas

12. Sector del Gobierno Local

13. Industrias relacionadas con el Sector Servicios y la Ingenieria
14. Industria Minera

15. Industrias de Procesos de Fabricacion

16. Industrias de Servicios a la Propiedad

17. Industrias de Seguridad Publica

18. Industrias Sector Servicios Personales

19. Industrias Rurales y Regionales

20. Industria de la Pesca

21. Industrias del Deporte y el Ocio

22. Industria del Turismo

23. Industria del Transporte.

©CoNoOGORWN=

Cada uno de estos sectores, con el apoyo de sus correspondientes ITABs, ela-
bora un plan estratégico para 3 afios, en el que se ponen de manifiesto las ne-
cesidades de formacion del sector y las acciones que tienen que llevarse a ca-

49 Segun el tamafio de la empresa este porcentaje oscila entre el 94% en grandes empresas,
71% en empresas de tamafio medio y 30% en pequefias y medianas empresas.
*% para mas informacion sobre esta red consultar http://www.ntisgov.au
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bo para mejorar las competencias de los trabajadores a través del contenido de
los Paquetes de Formacién.

Los ITABs desarrollan un conjunto de diversas actividades, como la identifica-
cion de las competencias requeridas por la industria en sus diferentes niveles
de formacioén; el desarrollo de normas de competencia para cada programa
formativo dentro del sistema de paquetes formativos; la identificacion de las
cualificaciones que deben ser incorporadas y el desarrollo de directrices de
evaluacion de las competencias requeridas en dichos paquetes formativos. Re-
ciben el apoyo financiero de la ANTA para las actividades que realizan en ma-
teria de normas de competencia, asi como en su colaboracién en los planes
nacionales de educacién y formacion profesional.

3.4.2. Modelo y tipologia de competencia y cualificacion

El modelo de competencia del Marco Australiano de Cualificaciones, significa
que una persona tiene y aplica las habilidades y conocimientos definidos por
normas, expresadas como resultados de aprendizaje correspondiente a los re-
querimientos del mercado de trabajo.

Las cualificaciones que se acreditan son las siguientes:

Certificado I. Representa una cualificacién limitada que se utiliza en algunas
industrias como punto de insercion o entrada. A menudo comprende los requi-
sitos de competencias genéricas de la industria con un rango técnico limitado,
ya que el trabajo suele ser rutinario y estrechamente supervisado®'.

Certificado Il. Representa una base operativa de la cualificacién que acompa-
Aa a un rango amplio de funciones y actividades que requieren un conocimiento
fundamental de las operaciones y unas competencias practicas limitadas en un
contexto definido®.

Certificado Ill. Representa una cualificacion de un experto operador®® que apli-
ca un amplio rango de competencias dentro de un contexto laboral mas varia-
do. Posiblemente aporta consejo técnico y apoyo a un equipo y desarrolla por
tanto ciertas responsabilidades de lider de equipos.

Certificado IV. Representa una cualificacion que esta basada sobre aplicacio-
nes técnicas mas sofisticadas® que implican competencias que requieren un
incremento del conocimiento técnico aplicado en un ambiente no rutinario y que
implica ejercer el liderazgo sobre equipos de trabajo.

Diploma. Representa una cualificacion®® que contiene una gran base teérica, e
incluye competencias técnicas o de gestion que se utilizan para planificar y su-
pervisar el trabajo propio y/o el de los demas.

> Un ejemplo es la ocupacion de florista.

°2 Recepcionista, operador turistico.

%3 Terapeuta belleza, mecanico motor, electricista.

* Analista de sistemas, disefiador grafico, decorador interiores.

% Hay diplomas de construccién y de tecnologias de la informacion.
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Diploma Avanzado. Representa una cualificacion® que implica aplicaciones
técnicas, creativas, conceptuales o de gestidén, construidas sobre competencias
de amplia base o especializadas y relacionadas con una amplia variedad de
contextos.

Estas cualificaciones preparan a los candidatos tanto para un empleo como
para continuar avanzando en la ruta académica.

Los certificados | y Il representan a cualificaciones que reconocen competen-
cias profesionales basicas. Mientras los de nivel Il y IV son cualificaciones con
mas tradicién como oficios del sector.

En general se puede decir que el conjunto de estos certificados reconocen
competencias de la propia industria que fija las cualificaciones que necesita.
Estas competencias se alcanzan bien sea a través de programas de aprendi-
ces, cursos de formacién inicial o continua o en el marco del reconocimiento
previo del aprendizaje®’.

3.4.3. Desarrollo y aprobacion de las cualificaciones
Paquetes de formacion

Un Paquete Formativo es un conjunto de cualificaciones y normas dirigidas a la
evaluacion y reconocimiento de las competencias de las personas. A través de
los mismos, se describe que competencias y conocimientos son necesarios
para un desempefio efectivo en el lugar de trabajo. Constituyen no sélo una de
las vias para la obtencién de cualificaciones reconocidas de la educacion y la
formacion profesional, sino que también se han convertido en un sistema na-
cional para acreditar la formacion suministrada por los proveedores publicos.

Los paquetes de formacion se conciben como productos nacionales® desarro-
llados por el sector productivo®® para responder a las necesidades de formacion
emergentes que los Organismos de Formacion Registrados (“Register Training
Organization”-RTOs) utilizan como base del desarrollo de sus programas®’.
Ademas contienen un conjunto de materiales complementarios como estrate-
gias de aprendizaje, instrumentos de evaluacién y desarrollo de materiales di-
dacticos. Tienen como propdésito apoyar a las organizaciones de formaciéon en
el desarrollo de programas flexibles, para responder a las necesidades particu-

°® Recepcionista de alojamientos.
*" El reconocimiento previo del aprendizaje permite que una persona pueda recibir un recono-
cimiento de sus competencias sin importar el lugar donde hayan sido adquiridas.
%76 paquetes se han elaborado a fecha octubre 2002. El sector que tiene mayor peso de uni-
dades de competencia es el hospedaje (313.309) seguido por la administracién con 295.972
unidades de competencia. Su periodo de vigencia es de tres afios. Una vez validado por las
ITABs se remite al Consejo Nacional de Calidad de la Formacion para su aprobacion.

El proceso de aprobacién comienza cuando la ANTA acepta un paquete formativo una vez
ha verificado que éste responde a las necesidades de una determinada industria o sector.
€ Con su puesta en marcha en 1998 se consiguié una mayor flexibilidad en el acceso a la for-
maciéon de modo que cada alumno puede ahora acreditar una parte de su cualificacion en uno
de ellos y el resto en otro distinto.
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lares individuales o de una empresa, sector o regidn sin perder su caracter na-
cional.

En funcién del tipo de cualificacion de que se trate, se constituyen los Paquetes
Formativos a partir de la combinacién de cinco tipos de unidades de competen-
cias:

1. Solo competencias esenciales.

2. Competencias esenciales y opcionales.

3. Competencias esenciales y especializadas.

4. Competencias esenciales, especializadas y opcionales.
5. Competencias opcionales.

En el primer modelo, todas las unidades conforman una cualificacion que ha de
lograrse a través de competencias esenciales. Suele ser una cualificacion poco
habitual, ya que no permite flexibilidad en su estructura y asume que todos los
trabajos requieren la misma aplicacion de competencias (Ej, el Certificado Il en
Estudios de Animales).

El segundo modelo, comprende un grupo de unidades obligatorias y otro de
unidades opcionales para completar la cualificacién. Esta es una de las mas
frecuentes combinaciones. En algunas circunstancias la industria determina
que cualificacibn debe comprender una mayor numero de unidades obligatorias
y un limitado numero por tanto de opcionales. La clave en este modelo es ase-
gurar una suficiente cohesion en las unidades, para dar coherencia a la cualifi-
cacion y un aceptable rango de situaciones de trabajo que permita la combina-
cion de unidades opcionales. Un ejemplo de este modelo es la cualificacion del
Certificado Ill en Tecnologias de la Informacién.

El tercer modelo es una variacion del anterior. De nuevo hay unidades esencia-
les pero la eleccién de otras voluntarias se hace sobre un grupo definido de
unidades especializadas. Es un modelo util para un tipo particular de especiali-
zaciones reconocidas por la industria. Un ejemplo es el Certificado IV en En-
fermeria Veterinaria.

El cuarto modelo es mas complejo. Es util cuando la estructura de la cualifica-
cion tiene que adaptarse a un rango amplio de especializaciones separadas
ocupacionales. Comprende un pequefio numero de unidades esenciales, un
grupo escogido de unidades especializadas y un grupo adicional de unidades
opcionales. Un ejemplo es el Certificado Ill de Proteccién de la Vida Salvaje.

El quinto modelo es el menos estructurado y simplemente indica el minimo nu-
mero de unidades necesarias para una cualificacion. Es necesario para asegu-
rar que los usuarios de los paquetes formativos tengan informacion suficiente.
Un ejemplo es el Certificado | en Transporte y Distribucion.
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3.5.1. El modelo de evaluacion

La evaluacion de competencias trata de verificar si la persona demuestra las
habilidades, conocimientos y experiencia para desempenar tareas especificas
en el lugar de trabajo haciendo posible acumular créditos para alcanzar las
cualificaciones establecidas en el Marco Nacional. Se considera que el proceso
de evaluacion debe ser valido, fiable, flexible y justo.

La responsabilidad de las evaluaciones es una tarea de las RTOs que certifican
la cualificacion de acuerdo con el Marco Nacional de Cualificaciones. Estas
evaluaciones conducen a una parte o al total de la cualificacién, de acuerdo
con la estructura de cualificaciones Australianas y se adaptan a un procedi-
miento de aseguramiento de la calidad.

3.5.2. Acreditaciones y aprendizaje permanente

Las directrices y recomendaciones del Consejo Asesor del Marco Nacional
Australiano®’ representan una guia para implementar de manera eficaz y efi-
ciente un conjunto de mecanismos que hacen del sistema educativo un vehicu-
lo mas abierto, accesible y relevante para desarrollar el aprendizaje permanen-
te.

En esta guia se ofrecen una serie de consejos operativos entre los que cabe
destacar cdmo debe ser el desarrollo de enlaces o conexiones entre las cuali-
ficaciones; cuales son los procesos de articulacion entre las mismas; sobre qué
bases se determinan las conexiones; qué conexiones especificas existen en los
paquetes de formacién; cdmo se configuran los créditos y quién tiene la res-
ponsabilidad en la puesta en marcha del Sistema.

3.6.1. Principales resultados

El funcionamiento del sistema de cualificaciones en Australia se mide por el
numero de unidades de competencia que se consiguen a través de los paque-
tes de formacion®?; el nimero de modulos® evaluados y completados con éxito
fuera de los paquetes formativos y el numero de cualificaciones completadas.

&1 “AQF advisory board guidelines on cross-sector qualification linkages”. En
http://www.aqgf.edu.au

62 Hay que tener en cuenta la modesta proporciéon de la actividad formativa a través de los pa-
quetes, en relacion con el total de la formacion (150.000 estudiantes respecto a 1,65 millones
en total en 1999).

8 |a “modularizacion” de la formacion es una realidad en el sistema australiano que alcanza su
mayor desarrollo en la programacion de cursos flexibles adaptados a las distintas necesidades
de los colectivos (ambito rural, adultos o discapacitados).
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El numero de unidades de competencia completadas dentro de los paquetes
formativos es de 1 millébn de unidades. Por areas, las de administracién y hos-
pedaje con mas de 600.000 unidades son las mas completadas con éxito.

El numero de médulos finalizados fuera de los paquetes formativos es 938.248
con los mismos sectores mayoritarios anteriores, es decir hospedaje y adminis-
tracion.

En cuanto al numero de cualificaciones acreditadas en el marco del AQF, hay
que decir que el 67%% de los estudiantes que siguen este tipo de cursos
(1.100.000 en cifras absolutas) obtiene alguna cualificacion del sistema. De los
que aprueban, la acreditacion mas frecuente es el Certificado de nivel Il (45%)
seguido del Il (23%) del nivel IV (17%) y del nivel V (15%).

3.6.2. Evolucion y mejora del sistema

Hay que decir que Australia es de los pocos paises que ha desarrollado una
politica nacional de investigaciéon y evaluacion de los esfuerzos en educacion y
formacion. Esta politica llamada “Investigacion Nacional y Estrategia de Eva-
luacién para la Educaciéon y Formacion Profesional en Australia 1997-2000”, ha
sido promovida por el NCVER®® y la ANTA. De interés especial en esta politica
es la difusién de los resultados de la investigacion entre las partes interesadas
y la realizaciéon de varios proyectos que forman parte de un programa nacional
coordinado de trabajos de investigacion y evaluacion.

Por otra parte, en la Estrategia Nacional de Australia para la Educaciéon y For-
macion (1998-2003), se marcaron las directrices del Sistema Nacional Austra-
liano de Educacién y Formaciéon Profesional expresando el compromiso de los
Gobiernos, Agentes sociales y de la industria. En esta estrategia se establecio
la siguiente vision del sistema:

Los ciudadanos australianos situaran como valor central a la educacion y
formacion profesional.

- Laindustria jugara un papel de liderazgo en la educacién y formacion.

- Los empresarios realizaran inversiones sustanciales en asegurar una fuerza
laboral cualificada.

- Los trabajadores actualizaran continuamente sus competencias.

- El gobierno estara comprometido en mejorar el acceso a la educaciéon
secundaria.

- Los proveedores de formacién seran responsables de cubrir las necesida-
des cambiantes de sus clientes tanto empresas como individuos.

* NCVER, 1998.
% Centro Nacional para la Investigacion de la Formacion Profesional.
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Las escuelas estableceran asociaciones con los padres, la industria y las
instituciones de formacién profesional.

Los alumnos recibiran una informacién precisa de tipo profesional.

Las comunidades profesionales seran conscientes de los beneficios de la
educacién y la formacién profesional.

Listado de acréonimos

ANTA (Australian National Training Authority): Autoridad Nacional Australiana

de Formacion.

AQF (Australian Qualification Framework): Marco Nacional de Cualificacio-

nes.

ITAB  (Industry Training Advisory Board): Organismos Asesores de Forma-

cion en la Industria.

NCVER (National Centre Vocational Education Research).
NTF (National Training Framework): Marco Nacional de Formacioén.
RTO (Register Training Organization): Organismo de Formacion Registrado.
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En la segunda mitad de la pasada década, la Republica Sudafricana con una
nueva Constitucién aprobada se incorpora al escenario econémico internacio-
nal y comienza un periodo de reflexion y debate sobre el futuro de su Sistema
de educacion y formacion.

El diagnostico del Sistema puso de manifiesto problemas como la baja priori-
dad que el pais dispensaba a los presupuestos de formacion y la existencia de
barreras discriminatorias en el acceso a la educacién. A lo anterior cabia afadir
una falta de sistemas efectivos de certificacion y acreditacion y desconfianza en
la calidad de las cualificaciones® existentes.

En general, el diagndstico revelaba una carencia de sistemas eficientes de pla-
nificacion y revision de las politicas educativas y de formacién profesional. Co-
mo solucion a estas deficiencias se planted la creacion de un Sistema Nacional
de Cualificaciones que pudiera dar respuesta a problemas como la integracion
de todas las formas de aprendizaje; el acceso y movilidad entre los sistemas de
educacion y formacion®’; la calidad de la educacion y la lucha contra la discri-
minacion en el acceso al empleo desde la educacion y la formacion.

Consecuencia de este periodo de analisis y reflexion fue la promulgacién en
1995 de la Ley por la que se instaurd la Autoridad Nacional de Cualificaciones
de Sudafrica (“South African Qualifications Authority”-SAQA) que ayudo6 a im-
pulsar el desarrollo de otras leyes como la Ley de Competencias, dirigida a re-
gular la formacion continua de los trabajadores en 1998, y la Ley para el asegu-
ramiento de la calidad en la educacién general y superior publicada en 2001.

En la seccion 1 de la Ley por la que se crea la Autoridad Nacional de Cualifica-
ciones de Sudafrica en 1995, se establecen los siguientes cinco objetivos del
Sistema Nacional de Cualificaciones®:

1. Conseguir un Marco Nacional integrado® de todos los logros del aprendiza-
je.

% |a necesidad de replantear la cualificacion se manifesto en el Libro Blanco de 1995.

" Por tanto la idea de empezar a construir un Sistema Nacional de Cualificaciones en Sudéfri-
ca, apuntaba a unificar los sistemas de educacién y formacién, hasta entonces separados y
faltos de coordinacién. Esto significaba cambiar su funcionamiento, organizacién, y sobre todo
la manera de coordinarse.

% |a “arquitectura” del sistema se basa en dos subestructuras: la primera son las organizacio-
nes responsables de elaborar las cualificaciones y la segunda son los organismos encargados
de hacer el seguimiento y la evaluacién de los resultados del aprendizaje alcanzados.

% E| Marco Nacional de Cualificaciones Sudafricano aspira, como principio fundacional, a la
integracion de la educacion y formaciéon en un Unico marco, con esquemas de reconocimiento
similares que tratan de conseguir que las cualificaciones que forman parte de un mismo nivel
tengan el mismo valor.
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2. Facilitar el acceso, la movilidad y la progresion en el empleo a través de la
educacion y formacion.

3. Aumentar la calidad de la educacion y formaciéon suministrada.

4. Estimular las oportunidades laborales con la ayuda de la educacion y la
formacion.

5. Contribuir al avance social y econdmico del pais.

4.3.1. La Autoridad Nacional de Cualificaciones de Sudafrica

Es la maxima responsable en la direccién y gestion del Sistema Nacional de
Cualificaciones’®. Esta formada por representantes de las Administraciones
Publicas Educativas y Laborales; los Agentes Sociales (Sindicatos y Empresa-
rios); el Comité de Universidades, el Comité de Universidades Técnicas; las
Entidades Nacionales de Profesores; las Entidades Nacionales de Educacion
Basica de Adultos; los Sectores de Educacion General Infantil y profesionales
de la ensefianza y la formacién y de la educacién especial.

La SAQA tiene una estructura consistente en una Oficina Ejecutiva que apo-
ya el desarrollo de las funciones de las 6 Direcciones siguientes:

a) Direccion de Desarrollo de Normas Generales del Sistema. Formula las
politicas y criterios para el registro y acreditacién de las entidades nacionales
responsables de establecer las normas de competencia.

b) Direccidon para el Aseguramiento de la Calidad del Sistema. Registra y
acredita a los Organismos de Aseguramiento de la Calidad y los Centros de
Evaluacion de las Cualificaciones Externas.

c) Direccion de Apoyo Estratégico. Coordina los servicios de informacién y
comunicacién, estableciendo y manteniendo las bases de datos del Sistema
Nacional de las Cualificaciones.

d) Direccion de Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones. Gestio-
na y mantiene la Base de Datos Nacional de los Registros de Aprendizaje.

e) Direccién de Recursos Humanos.

f) Direccién de Finanzas''

O E| primer plan de trabajo (1997-2002) concluy6 el pasado mes de marzo de 2002.
" E|l programa europeo para la Reconstruccion y Desarrollo de Sudafrica otorgé a la Autoridad
Nacional una financiacion de 14 millones de euros para el periodo 1998-2003.
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El siguiente gréfico, representa las principales estructuras del Sistema

SAQA
(Autoridad Sudafricana de
Cualificaciones)

NSBs (Entidades Nacio- ETQAs (Entidades de
nales de Estandares) Aseguramiento de la Calidad
Responsables para de Educacion y Formacion)
recomendar estandares y Acreditada por SAQA
cualificaciones para

SAQA, Registrados por

SAQA
Proveedores: responsables del
aprendizaje de acuerdo a los
SGBs (Entidades Genera- requerimientos de los registros
doras de Estandares) de estandares y cualificaciones.
Acreditados por ETQA
A

Entidades de Control: necesa-
rias, para asegurar que los
resultados de la evaluacion

sean validos, justos y fiables en

todo el Sistema Nacional de
Cualificaciones

4.3.2. Participacion de los actores

La participacion de los actores sociales en la elaboracién de las normas de
competencia del Sistema Nacional de Cualificaciones se produce a través de
las “Entidades Nacionales de Estandares (“National Standards Bodies”-NSB)
cuya principal tarea es asegurar que las normas y cualificaciones que se elabo-
ran responden a las recomendaciones de la SAQA. Cada NSB'? (existen 12 en
la actualidad) define los limites de su ambito de influencia (campos y subcam-
pos de actividad) de acuerdo a criterios especificos.

2 Ademas existen 106 de las denominadas las Entidades Generadoras de Normas (“Standards
Generating Bodies”-SGBs) que son organismos de apoyo de caracter temporal reconocidos por
los NSBs. Comprenden 25 representantes de grupos clave de educacion y formacién y espe-
cialistas en los subcampos afectados.
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La composicién de estas entidades (36 representantes) comprende un maximo
de seis representantes de seis categorias: representantes de departamentos
estatales, empresas, sindicatos, educaciéon y formacion, grupos de interés es-
pecial y organizaciones de la comunidad.

Los nombramientos para formar parte de estas entidades responden a criterios
rigurosos y publicos. Se pretende que las personas seleccionadas sean com-
petentes en su profesion, tengan capacidad de mediar ejerciendo un juicio criti-
co y demostrar un interés especial en temas de productividad y estudios com-
parativos con cualificaciones del ambito internacional.

El principio de participacion establece que estas entidades deben formar un
grupo de referencia profesional, al que consultar antes que las normas y cualifi-
caciones sean remitidas para su aprobaciéon al SAQA.

4.41. Areasy sectores de cualificacion

El Sistema Nacional Sudafricano comprende los siguientes doce sectores pro-
fesionales” con sus campos correspondientes, tal como se indica en el cuadro
siguiente:

1. Agriculturay con- |- Agricultura primaria.

servacion de lana- |- Agricultura secundaria.

turaleza - Conservacion de la naturaleza.
- Tecnologia forestal y de la madera.
- Horticultura

2. Arte y cultura - Estudio de disefios.

- Artes visuales.

- Artes escénicas.

- Estudios culturales.

- Musica.

- Deporte.

- Video, cine y television.

3. Comercio, nego- |- Finanzas y contabilidad.
cios y estudios de - Gestion genérica.
gestion - Recursos humanos.

- Marketing.

- Compras.

- Administracion oficinas.
- Administracién publica.
- Gestion de proyectos.

- Relaciones publicas

4. Estudios de co- - Comunicacion.
municacioén y len- - Estudios informacion.
guaje - Lenguaje.

- Literatura.

"3 Registrados en 2001 por un periodo de 3 afios.
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5. Educacion, for-
macion y desarrollo

Escuela.

Educacion superior y formacion.
Desarrollo escolar infancia.
Aprendizaje adultos.

6. Fabricacion, inge-
nieria y tecnologia

Ingenieria y disefio.
Fabricacion y ensamblaje.

7. Estudios sociales
y humanidades

Relaciones ambientales.

Ciencia general social.

Direccion de organizaciones e Industria humana.
Desarrollo de recursos.

Desarrollo centrado en las personas.

Politica publica y democracia ciudadana.
Fundamentos éticos y religiosos de la sociedad.
Estudios agrarios y rurales.

Tradiciones, historia.

Estudios regionales y urbanos.

8. Ciencia militar,
leyes y seguridad

Seguridad en la sociedad.
Justicia en la sociedad.
Soberania del Estado.

9. Ciencias de la
salud y servicios
sociales

Salud preventiva.

Desarrollo de servicios de promocién de la salud.
Salud curativa.

Servicios de rehabilitacion.

10. Fisica, matema-
ticas, ciencias in-
formaticas y cien-
cias de la vida

Ciencias matematicas.

Ciencias fisicas.

Ciencias de la vida.

Tecnologia de la informacion y ciencias de la computacion.
Ciencias de la tierra y el espacio.

Ciencias ambientales.

11. Servicios

Hospedaje, turismo, viajes y ocio.
Transporte y operaciones logisticas.
Cuidados personales.

Venta.

Servicios al consumidor.

12. Construccion

Planificacion fisica y disefio.
Construccion edificios.

Construccion de ingenieria civil.
Construccion infraestructura eléctrica

El Sistema Nacional de Cualificaciones’ esta dividido en ocho niveles que
abarcan la totalidad en el progreso del aprendizaje (desde la educacion general

a la educacion superior).

La franja perteneciente a la ensefianza y formacién superior contiene los nive-
les 5, 6,7 y 8 con un tipo de acreditaciones que van desde los grados postdoc-
torales y doctorados a los diplomas nacionales y certificados. La franja de la
educacion y formacion secundaria abarca los niveles 2, 3 y 4 y tiene como

™ El Sistema de Cualificaciones Sudafricano asegura de manera continua, que los créditos,
diplomas o certificados obtenidos durante el proceso de aprendizaje son conformes a las nor-
mas de competencia registradas en el Sistema de Cualificaciones.
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acreditacion los Certificados Nacionales. Finalmente la franja de la educacion
general tiene también certificados y cualificaciones especificas.

4.4.2. Modeloy tipologia de competencia y cualificacion

La competencia en el sistema de cualificaciones sudafricano se concibe como
el conocimiento aplicado que representa la combinacion de la competencia
practica, la fundamental y la reflexiva.

La competencia practica es la capacidad demostrada por una persona en un
contexto real de trabajo. La competencia fundamental es aquella donde la per-
sona demuestra que comprende los aspectos esenciales que subyacen en el
desempeno profesional. La competencia reflexiva es aquella donde la persona
demuestra su capacidad para integrar o conectar acciones y toma de decisio-
nes en circunstancias cambiantes.

El modelo de competencia se basa en los resultados de aprendizaje75. Se tra-
ta de conductas evaluables del proceso de aprendizaje que incluyen acciones,
roles, conocimientos, habilidades, valores y actitudes que una persona moviliza
para ser eficiente en el trabajo. Para lograr este objetivo, el sistema incorpora lo
que se denomina resultados’® criticos 7” (“Critical Outcomes”) en cada norma
de competencia, tratando por consiguiente de asegurar que todos los progra-
mas de aprendizaje puedan hacer posible que todos los alumnos desarrollen
por medio de estas competencias |la capacidad para el aprendizaje permanen-
te. La certificacion se realiza por unidades de competencia, pudiendo por tanto
adquirirse total o parcialmente la cualificacion.

Las cualificaciones que forman parte del marco nacional son:
a) Certificado General de Educacion y Formacion para el nivel 1.

b) Certificados Nacionales de Educacion y Formacion para los niveles 2,3,4 y
5.

c) Diplomas Iniciales Superiores y Cualificaciones de Estudios Superiores
para los niveles 6, 7 y 8.

4.4.3. Desarrollo y aprobacion de las cualificaciones

Desde el afio 2000, la SAQA ha elaborado un proceso de aprobacion en 4 me-
ses de las normas de competencia, periodo que va desde que se entrega al
SAQA el borrador de estandar hasta su registro. El proceso total comprende
las siguientes etapas:

" El principio segun el cual los resultados de aprendizaje estan basados en la educacion y
formacion representa un avance capital para la sociedad sudafricana.

7% Estos resultados del aprendizaje se pueden adquirir independientemente del lugar o institu-
cion ya pertenezca al ambiente educativo o al entorno laboral.

” Incluyen solucion de problemas, pensamiento creativo, trabajo en equipo, comunicacién en-
tre otros.
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13, El Organismo Generador (SGB) elabora un estandar de acuerdo con los
criterios publicos de la SAQA. Entre estos criterios cabe citar el que las cualifi-
caciones obtenidas afiadan valor para empleo y cumplan con los objetivos vy
principios del Sistema Nacional de Cualificaciones.

22, El Organismo Generador inicia las consultas con las partes interesadas del
correspondiente sector.

32. El Organismo Generador revisa y corrige el estandar y lo remite al SAQA
para consultas. La SAQA publica el borrador de estandar en el Diario Oficial
para comentario publico.

423, El comentario publico es enviado al NSB con el estandar para su evaluacién
con los mismos criterios de la fase 1. El NSB hace una recomendacion del es-
tandar a la SAQA.

52 La SAQA recibe el informe del NSB y propone la aprobacion del estandar al
pleno para su aprobacién y registro oficial.

4.5.1. El modelo de evaluacion

El modelo de reconocimiento y evaluacion de la competencia sudafricano basa
su credibilidad en instaurar lo que denomina “una espiral de calidad”’® a partir
de la siguiente estructura:

1. Entidades de Aseguramiento de la Calidad de Educacion y Formacion
(“Education and Training Qualility Assurance”- ETQASs). Tienen el proposito
de evaluar los logros del aprendizaje alcanzados a través de las normas nacio-
nales de competencia. Son responsables de promover la calidad entre los pro-
veedores de formacién acreditados. Deben pertenecer a uno de los siguientes
sectores: social, econémico o de educacion y formacion. Cada ETQA es acredi-
tado identificando su campo de actuacion en los elementos siguientes: sector
particular, actividad principal, registro especifico de cualificaciones. Entre los
requisitos para acreditar a estas Organizaciones figuran: respeto al principio de
igualdad de oportunidades; sistema y procedimientos de gestion de politica del
marketing y alianzas; su politica para registrar a los evaluadores.

2. Proveedores de formacién. Estan acreditados por los ETQAs (un ETQA
por proveedor es la regla) para la gestion de los programas y servicios de for-
macion vinculados con las normas de competencia. Son responsables de ase-
gurar la calidad de la formacion de acuerdo con las cualificaciones registradas
en el Sistema Nacional. Llevan el registro y los informes de los logros del
aprendizaje.

® Basada en los siguientes principios (13): Integracion, relevancia, credibilidad, coherencia,
flexibilidad, estandares, legitimidad, acceso, articulacion, progresion, capitalizacién, reconoci-
miento del aprendizaje previo y guia para los usuarios.
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3. Organismos de control (“Moderating Bodies”). Estdan encargados de
asegurar la credibilidad en los procedimientos y decisiones de la evaluacion en
relacion con las unidades de competencia y las cualificaciones establecidas por
los ETQASs. Las principales funciones son verificar que la evaluacion es justa,
valida, fiable y viable.

4.5.2. Acreditaciones del Sistema y formacion permanente

El reconocimiento del aprendizaje previo’® es uno de los principios fundamenta-
les del Sistema Nacional de Cualificaciones sudafricano y una de las estrate-
gias clave en los esfuerzos de modernizaciéon del sistema de educacion y for-
macién. En un reciente documento del SAQA,?° se plantea un marco estratégi-
co para la implantacién de un sistema de reconocimiento de las competencias,
basado en los siguientes ejes:

- Auditorias de las practicas actuales en materia de reconocimiento.
- Desarrollo de planes especificos y detallados por sectores.

- Provision de recursos humanos y técnicos.

- Disefio de instrumentos apropiados de evaluacion®'.

- Desarrollo de instrumentos de gestidén de calidad.

- Establecimiento de una base de datos de investigacion.

En este sentido se considera de gran ayuda la Base de Datos Nacional de Re-
gistros de Aprendizaje (“National Learner’s Records Database- NLRD) que
constituye el “tercer pilar” del Sistema nacional de Cualificaciones en Sudafrica.

Cuando esté plenamente operativa esta base de datos, tendra la funcién de
gestionar el sistema de informacién del Marco Nacional de Cualificaciones
(NQF), con la capacidad de proporcionar informacion a todas las estructuras
del NQF vy asistir a los decisores politicos asi como a todos los usuarios del
sistema. Esta base de datos contendra detalles de todas las cualificaciones
nacionales registradas y de sus unidades de competencia; de todas las entida-
des implicadas en la creacion, administracion, registro y aseguramiento de la
calidad de las cualificaciones (NSBs, ETQAs, evaluadores y proveedores) y de
todos los usuarios que han obtenido cualificaciones y unidades de competen-
cia.

" Uno de los criterios clave para aprobar una cualificacién es que se indique los procedimien-

tos por los que puede obtenerse la misma, con el objetivo de que ésta pueda ser capitalizable
a través del reconocimiento del aprendizaje no formal y la experiencia laboral.

80 “Recognition of Prior Learning in the context of the South African National Qualifications
Framework”. Septiembre 2002.

8 De acuerdo con los criterios y directrices de evaluacion de las unidades de competencia y
cualificaciones del Sistema Nacional Sudafricano (Criteria and guidelines for assessment of
NQF registered unit standards and qualifications: October 2001).
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4.6.1. Principales resultados

En relacién con el registro de los estandares y las cualificaciones, se han esta-
blecido entre diciembre de 2001 y febrero 2002, 183 cualificaciones reconoci-
das® y 3.165 unidades de competencia. Entre los proyectos futuros que se
consideran, esta el de establecer una Red Nacional de Acreditacion para insti-
tuciones privadas de educacion superior. A su vez el Ministerio de Trabajo es-
tan desarrollando procedimientos de evaluacion y acreditacion con las autori-
dades del sector de la educacién y formaciéon. Por otra parte se ha constituido
un Comité de trabajo con el Consejo de Investigacién de las Ciencias Huma-
nas, como Centro para la evaluacion de la Cualificaciones Educativas.

4.6.2. Evolucién y mejora del sistema

Las conclusiones del estudio sobre la implementacion del Marco Nacional de
Cualificaciones arrojan importantes datos cualitativos sobre el funcionamiento
del mismo.

En lo referente al apartado de las unidades de competencia y al disefio de las
cualificaciones se apunta que:

- Es necesario pasar del simple catalogo de cualificaciones a un mapa de
cualificaciones con enlaces y rutas de progresién del aprendizaje entre lo
puntos principales.

- Hay una excesiva elaboracion de los criterios de realizacion y evaluacion
que refleja la falta de confianza entre aquellos que tienen responsabilidad
en aplicar las normas y los que disefian e interpretan los programas formati-
vos. Es complicado captar lo que significa una norma de competencia y ex-
presarlo por medio de un criterio de realizacion o evaluaciéon. Lo que es im-
portante es recordar que el objetivo fundamental de disponer de normas, es
hacer que las cualificaciones sean lo mas transparentes y flexibles posibles
y esto se puede hacer si existe una comprensién real y confianza entre to-
dos los actores del sistema.

En lo referente al apartado de evaluacion las conclusiones son:

- La necesidad de establecer un clima de confianza en los procedimientos de
evaluacion entre los grupos clave que participan en el sistema.

- Se propone la creacidén de un banco nacional de pruebas de evaluacién.
- Los procedimientos de evaluacion no deben ser demasiado complejos, no

deben levantar barreras para los candidatos. Es fundamental la experiencia
de los evaluadores.

8 Hasta el afio 2000 se han registrado y revisado 6.808 cualificaciones procedentes de todos
los niveles del sistema educativo que tienen caracter interino y cuya fecha de caducidad es
finales del afio 2003.
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- Se debe de ir hacia un modelo de graduacién de la competencia y abando-
nar modelos de todo o nada o de minimos de competencia.

- Las competencias transversales son esenciales para el aprendizaje perma-
nente. Se debe distinguir entre las competencias que son evaluables del re-
sto y éstas deberian también ser evaluadas.

Por ultimo con relacion al reconocimiento del aprendizaje previo, las conclusio-
nes son:

- De todas las expectativas del Sistema es la mas significativa y una de las
causas de decepcion del mismo.

- El error ha sido considerar que todas las formas de aprendizaje informal son
evaluables.

- El reconocimiento del aprendizaje previo debe superar el simple eslogan,
debe ser una estrategia de desarrollo para promocionar la adquisicion de
conocimientos y no solo una estrategia de afirmar competencias existentes.

- Es necesaria una nueva actitud que admita la posibilidad que la competen-
cia pueda ser formalmente reconocida en ausencia de evidencia de apren-
dizaje no formal.

- La experiencia laboral debe ser evaluada frente a los estandares lo mas
cerca posible del ambiente natural en que se producen las evidencias, a tra-
vés de la observaciéon de lo que normalmente hace el trabajador.

Listado de Acronimos

ETQA (Education and Training Quality Assurance): Entidades de Asegura-
miento de Calidad de la Educacion y Formacion.

NLDR (National Learner Record Database): Base de Datos Nacional de Regis-
tros de Aprendizaje.

NQF (National Qualification Framework): Marco Nacional de Cualificaciones.

NSB  (National Standars Bodies); Entidad Nacional de Estandares.

SAQA (South African Qualification Autohority): Autoridad Nacional de Cualifi-
caciones de Sudafrica.

SGB (Standard Generating Bodies): Entidades Generadoras de Estandares.
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En Estados Unidos, al igual que en otros paises occidentales, los cambios es-
tructurales en la economia internacional estan provocando cambios en el tejido
de los sectores productivos y la modificacién de la estructura de los niveles de
cualificacion.

Los cambios en la economia norteamericana han colocado en un primer plano
al sector servicios en relacién con los nuevos puestos de trabajo que se estan
creando®. Las estimaciones indican que mas de la mitad de los nuevos traba-
jos que se han creado o crearan durante este periodo, requeriran de cualifica-
ciones de mayor nivel (un tercio requerira grado de bachiller o superior). Las
diez ocupaciones® con mayores tasas de crecimiento tienen mayores requisi-
tos de educacion y formacién (ocho de ellas requieren grado de bachiller).
Ademas los nuevos trabajos exigiran un gran numero de competencias como
solucién de problemas, pensamiento critico o capacidades basicas de lectura-
escritura.

Como consecuencia de esta situacidén, se esta produciendo un desajuste im-
portante entre las competencias que requieren los empresarios y el mercado
laboral y las competencias reales que poseen los trabajadores. En el reciente
documento® de la Junta de Normas Nacionales de Competencia (“National
Skills Standars Board - NSSB ) se afirmaba que la posicion de América en la
economia global esta amenazada por el déficit de competencias de los trabaja-
dores. El informe, compuesto de varias monografias, cita una serie de secto-
res de la economia norteamericana afectados por este fenbmeno, entre los que
se encuentran los siguientes:

La Asociacion Nacional de Fabricantes (“Association of Manufacturers”) afirma
que el 90% de trabajadores padece un déficit de competencias; el 60% de los
fabricantes informa, asimismo, que existe falta de competencias en calculo ma-
tematico y mas del 50% de los trabajadores tiene deficientes competencias pa-
ra la comprension del lenguaje escrito. Estos datos ponen de manifiesto el pro-
blema de la falta de respuesta de las instituciones educativas y de formacién en
solucionar los problemas que surgen en los ambientes de trabajo. En este sen-
tido, en el informe de Fuerza Laboral 2000 se manifiesta que mas de la mitad
de los jovenes norteamericanos terminan su periodo de escolaridad sin las
competencias fundamentales que les permitan encontrar un buen trabajo.

8 La Oficina de Estadisticas del Trabajo ha realizado proyecciones en las que este sector crea-
ra todos los nuevos puestos de trabajo entre 1996 y 2006.

® Entre estas diez ocupaciones se encuentran los analistas de sistemas, personal de cuidados
a domicilio, terapeutas ocupacionales, asistentes médicos y ayuda de salud a domicilio.

8 NSSB (2002) “An introduction to use of skills standards and certification in WIA programs”.
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El estudio nacional de la Oficina del Censo (“U.S. Census Bureau”) sobre prac-
ticas de formacion y seleccion en las empresas norteamericanas, afirma que
los empresarios respondieron que el 20% de sus trabajadores no tenian la sufi-
ciente competencia en su puesto de trabajo. En general, los empresarios ex-
presaban su falta de confianza en la capacidad de escuelas e institutos en pre-
parar a los jovenes para el mercado laboral. A consecuencia de esto, los secto-
res profesionales afectados gastan mas de 50.000 millones de doélares al afio
en programas formativos que compensen las carencias de la fuerza del trabajo
derivadas de las deficiencias del sistema educativo.

La Federacion Nacional de Negocios Independiente (“National Federation of
Independent Business”) llama la atencién sobre el hecho de que el déficit de
competencias de los trabajadores es el problema numero uno de sus miem-
bros.

En el terreno de las nuevas tecnologias de la informacién, la Asociacién de las
Tecnologias de la Informacién de América (“Information Technology Associa-
tion of America”) estima que 300.000 puestos de trabajo en dichas tecnologias
no pueden ser cubiertos. Los planes son importar tres millones de nuevos tra-
bajadores hasta el afio 2005. Finalmente para completar este panorama, desde
sectores como el metal, a través del Instituto Nacional de Competencias para el
Trabajo del Metal (“National Institute for Metalworking Skills”) se sefala que la
mayor parte de las escuelas y empresas forman en lo que ellos quieren y nadie
aplica las mismas normas de competencia.

Ante este escenario complicado, en el mencionado informe de la NSSB, se po-
nia también de relieve una serie de problemas relacionados con el desarrollo
de las normas nacionales de competencia y certificaciones ocupacionales.

Asi se producen numerosos programas en los distintos sistemas de educacion
y formacion que representan las mismas ocupaciones, incluso dentro de una
misma area geografica, pero utilizando diferentes objetivos de aprendizaje, di-
ferentes contenidos y diferentes niveles de entrada. A menudo, la certificacion
de estos programas se basa mas en la asistencia a los cursos en lugar de una
verificacion real de las competencias alcanzadas. Como resultado, los alumnos
llegan al mercado laboral con cualificaciones divergentes en la misma ocupa-
cion. La adaptacion de estas personas a los trabajos llega a ser problematica y
costosa, ya que las personas no pueden desplazarse a ocupar otros trabajos
de la misma ocupacién sin una cantidad importante de formacién adicional, y
los empresarios no pueden cambiar a los trabajadores con las mismas cualifi-
caciones nominales sin un gasto adicional de tiempo y dinero.

Este conjunto de problemas ha recibido atencion en la pasada década en Esta-
dos Unidos a través de la puesta en marcha de una serie de iniciativas politi-
cas Yy legislativas. Entre las mas significativas cabe citar en primer lugar el In-
forme de la Comision de la Secretaria de Trabajo para la Realizacién de las
Habilidades Necesarias en 1991 (Secretary Commission on Achieving Neces-
sary Skills - SCANS), conocido como “Lo que el Trabajo requiere de la Escue-
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la”, definiendo las competencias del lugar de trabajo y las competencias fun-
damentales requeridas, para un desempefio laboral efectivo.

La Legislacion Federal de 1994 denominada “Objetivos 2000: Ley de Educa-
cion para América”, sefalaba Seis Objetivos Nacionales de la Educacién y
creaba un Comité Nacional de Normalizacion de las Competencias. La Ley de
Educaciéon para América a su vez creaba en 1994 la NSSB, con la misién es-
pecifica de estimular el desarrollo y adopcion de un sistema nacional voluntario
de normas de competencia que abarcase amplios sectores econdmicos. Com-
plemento de esta ley , la “Ley para las Oportunidades Escuela-Trabajo”, creaba
una oferta de programas educativos dirigidos a obtener certificados profesiona-
les basados en competencias, reconocidos en el ambito nacional.

Por ultimo, en 1998, se aprobo la Ley de Inversiéon en Fuerza Laboral (Workfor-
ce Investment Act - WIA) con el objetivo de impulsar la identificacion de las
competencias actuales y futuras de los trabajadores.

La puesta en marcha en 1994 de la Junta Nacional de Normas de Competen-
cia, “National Board Standars Skils” (NSSB) es consecuencia del consenso al-
canzado sobre la necesidad de desarrollar un Marco Nacional, para facilitar el
acceso a la cualificacién profesional basado en normas nacionales de compe-
tencia. Para el establecimiento de este marco nacional comun, era necesario
disefar los criterios para el reconocimiento de las ocupaciones transversales a
las industrias o los servicios, poniendo en marcha procesos comparativos inter-
nacionales de reconocimiento de cualificaciones como mecanismo de mejora
continua, y estableciendo criterios y procedimientos para el desarrollo de nor-
mas de competencia por parte de las organizaciones y empresas mas repre-
sentativas del mercado laboral.

El sistema de normas de competencia tendria por tanto los siguientes objetivos:

- Ayudar a los trabajadores a adquirir las competencias necesarias que de-
manda el mercado laboral.

- Ayudar a las empresas a competir en la economia global a través de una
mano de obra preparada y productiva.

- Convertirse en un punto de referencia en la estrategia nacional de mejora
de las competencias de los trabajadores.

- Establecer vinculos con los programas de educacion y formacién técnico-

profesionales que ayuden a desarrollar la formacién de la mano de obra del
pais.
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5.3.1. La Junta Nacional de Normas de Competencia

La Autoridad Nacional de las Cualificaciones en Estados Unidos es la Junta
Nacional de Normas de Competencia. Su misién es “Impulsar la creacion y
adopcion de un sistema voluntario de normas de competencia que ayude al
desarrollo de América y mejore su competitividad en el escenario internacional,
consciente de que el éxito en una economia global se alcanza solo si las per-
sonas estan en una curva de aprendizaje continuo, de modo que sus compe-
tencias se adecuen a los cambios tecnoldgicos, a nuevos procesos y formas de
organizar el trabajo y a los cambios del mercado laboral y la sociedad” (Warner,
1999).

El equipo directivo de la NSSB lo componen 24 miembros: 8 miembros de la
iniciativa privada nombrados por Asociaciones Empresariales, 8 integrantes de
Organizaciones Laborales nombrados por Federaciones de Trabajo, 2 profe-
sionales de Recursos Humanos que actuan de neutrales, 6 personas represen-
tativas de por lo menos uno de los siguientes grupos: Instituciones Educativas,
Organizaciones Comunitarias, Gobierno Estatal y Local y Organizaciones de
Derechos Humanos no Gubernamentales y finalmente, 4 funcionarios sin dere-
cho a voto pertenecientes a las Secretarias de Estado de Educacion, Comercio
y el Director del Consejo de Normas Nacionales de Educacién y Progreso.

5.3.2. La participacion de los actores

El Sistema impulsado por la NSSB es de caracter voluntario, no prescribe los
estandares sino que crea las condiciones y el marco de referencia para que los
empresarios utilicen las normas de competencia, cuando comprueben que son
de utilidad en los procesos de seleccién, contratacion, promocion o formacién
de sus trabajadores.

La Industria, a través de las denominadas “Corporaciones Voluntarias”, forma
parte activa en el desarrollo de las normas, para asegurar que éstas sean re-
presentativas de las actuales y futuras necesidades de mano de obra de los
diferentes sectores.

El Sistema tiene un fuerte impulso por parte de sus diferentes usuarios (empre-
sarios, formadores, trabajadores) que participan activamente en el desarrollo
de las normas de competencia, de caracter flexible y “transferibles” entre las
diversas actividades dentro de cada sector y entre diversos Estados.

En 1999 la NSSB formé el Grupo de Trabajo Estatal sobre Estandares de
Competencia con el objetivo de articular una estrategia conjunta a escala na-
cional partiendo de los esfuerzos individuales de cada estado federal®® Este
esfuerzo se dirigia a impulsar la cooperacién entre estados en materia de de-
sarrollo de normas de competencia, acreditacion e intercambio de informacién
y experiencias.

% 20 estados hasta el momento participan en el proyecto.
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5.4.1. Organizacion por sectores y niveles

La NSSB ha determinado quince sectores de la industria y los servicios para el
analisis y normalizacién de las cualificaciones. Cada cualificacién definida esta
formalizada en su correspondiente norma de competencia. Los sectores son
los que se indican en el cuadro siguiente:

Agricultura y Gestién de Recursos Naturales

Mineria

Construccion

Fabricacion, Instalacion y Reparaciones

Transporte

Telecomunicaciones e Informatica, Artes y Entretenimiento
Comercio Minoristas, Mayoristas, Servicios Inmobiliarios, Servicios Perso-
nales

8. Turismo y Actividades Recreativas

9. Servicios Financieros y Seguros

10. Salud y Servicios Sociales

11. Educacién y Formacién

12. Administracién Publica

13. Servicios Administrativos y de Negocios

14. Gestidon de Residuos y Medio Ambiente

15. Servicios Cientificos y Técnicos

NoahkwN =

Para apoyar estos sectores, el Departamento de Trabajo ha financiado 22 pro-
yectos piloto nacionales para el desarrollo de normas de competencia, utilizan-
do la clasificacion ocupacional del O*NET?'.

El modelo ocupacional O*NET es de gran interés, ya que en él se integraran
las cualificaciones profesionales que vayan siendo elaboradas en el sistema de
cualificaciones por los distintos sectores profesionales que de manera volunta-
ria colaboran y forman parte de la NSSB.

8 E| O*NET es una base de datos laboral que comprende los atributos y caracteristicas tanto
de los trabajos, como de los trabajadores que ocupan estos trabajos. Representa una renova-
cion del Diccionario de Titulos Ocupacionales (DOT) y se convertira en la referencia basica de
Estados Unidos en materia de informacién ocupacional.
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Requisitos Experiencia
Formacion

Competencias transversales
Conocimientos de educacion

Experiencia
Requisitos del trabajador Certificacion
Competencias basicas

Requisitos de la ocupacion
Actividades del trabajo generaliza-
das
Contexto del trabajo
Contexto organizacional

general

Caracteristicas del trabajador

Intereses y valores de trabajo

Especificaciones de la ocupacion
Conocimientos de la ocupacién
Competencias de la ocupacion

. ~ Tareas
Caracteristicas de la ocupacion MAauinas. herramientas v eauinos

Capacidades

Estilos de trabajo

Informacion del mercado laboral
Salarios ocupacionales

Dentro del Marco de Cualificaciones que impulsa la NSSB se desarrollan tres
tipos de normas de competencia y cualificacién profesional:

1.

Normas Esenciales (Core Standards). Comprenden los conocimientos y
competencias que son comunes a todos los trabajos de un determinado
sector productivo. Un trabajador que tenga la cualificacién asociada a estas
normas de competencia, tendria un dominio profesional amplio del sector. Si
la comparamos con la imagen de un arbol, las Normas Esenciales represen-
tarian el tronco del mismo. Estas normas son basicas para:

— Aumentar la movilidad del trabajador.
— Determinan el disefio de programas de educacion y formacion.

— Ayudan a identificar ambitos comunes entre diferentes sectores producti-
VOS.

Normas de Concentracion (Concentratation Standards). Estan formadas
por los conocimientos y competencias que cubren una familia profesional.
Su dominio por el trabajador le asegura una cualificacion de una determina-
da area de un sector. En la imagen del arbol, estaran representadas por las
ramas principales del mismo y constituyen un primer nivel de especializa-
cion.

Normas Especializadas. Comprenden los conocimientos y competencias
que son unicas de una determinada ocupacion o puesto trabajo de una in-
dustria especifica 0 empresa. En la comparacion del arbol, estas normas es-
tarian representadas por las ramas terminales del mismo.
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5.4.2. Modelo y tipologia de competencia y cualificacion

Una norma de competencia® en el sistema de cualificaciones estadounidense
se define como aquellas especificaciones del desempefio profesional que iden-
tifican el conocimiento, las competencias y las capacidades de un individuo ne-
cesarias para el mejor desempefio posible en el puesto de trabajo. Esta forma-
da a su vez por:

Competencias basicas. Comprenden aquellas capacidades profesionales del
trabajador relacionadas con la comunicacion oral y escrita, la comprension ver-
bal, uso de las matematicas, la informatica y con el pensamiento critico.

Competencias especificas. Conjunto de destrezas basicas constitutivas de
ocupaciones concretas.

Competencias transversales. Comprende capacidades comunes a diferentes
ocupaciones, areas o familias profesionales, tales como la capacidad de resol-
ver problemas imprevistos, la de programar y planificar, como también determi-
nadas capacidades técnicas.

Conocimiento. Conjunto de saberes sobre hechos, principios, métodos y téc-
nicas que se movilizan en el trabajo y que son esenciales para demostrar com-
petencia.

Nivel de ejecucidén. Es el desempefio profesional que un trabajador debe al-
canzar y que se utiliza en la evaluacion de la competencia.

La logica de estructurar de esta manera el sistema, es que si las hormas estan
expresadas en un lenguaje comun que describe conocimientos, habilidades y
capacidades, entonces éstas podran ser transferibles entre los diferentes esta-
dos e industrias, en el marco de aquellas organizaciones que son lideres y ob-
tienen buenos resultados y que son las que van a demandar trabajadores de
alto nivel de competencias, tanto al sector publico como del privado.

Estas normas de competencia dan lugar a las siguientes cualificaciones:

Certificados esenciales (“Core+1”). Estan dirigidos a trabajadores del primer
nivel de supervisidon. Se conceden cuando un trabajador demuestra tener la
competencia especificada en las normas esenciales, normas de concentraciéon
0 ambos tipos de competencias. Las Corporaciones Voluntarias son las que
emiten y disefian estas certificaciones.

Certificados de especializacion. Comprenden las normas aplicables a traba-
jos u ocupaciones concretas que han sido establecidos por grupos sindicales,
educativos o de formacion.

% Para el disefio de las normas se utiliza la metodologia DACUM (Desarrollo del Curriculum).
En sintesis esta metodologia trata de determinar los atributos personales del trabajador que
subyacen a un desempefio excelente en el trabajo.
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5.4.3. Desarrollo y aprobacién de las cualificaciones

La NSSB impulsa el desarrollo de las normas de competencia a través de las
Corporaciones Voluntarias que agrupan seis sectores econémicos vitales®
como el de Fabricacién (Manufacturing Skill Standards Council - MSSC), Ven-
tas (Sales and Service Voluntary Partnership - SSVP), Educacién y Formacion
(Education and Training - E&TVP), Hospedaje y Turismo (Hospitality and Tou-
rism) y la de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones (Information
and Communications Technology - ICT) de reciente creacion.

Ademas de la elaboraciéon de los estandares de competencia de su sector, es-
tas corporaciones desarrollan los correspondientes sistemas de evaluacion y
certificacién de acuerdo con los criterios establecidos por la NSSB.

El sector productivo, a su vez, impulsa los distintos componentes del modelo de
competencias segun las empresas y los Estados. La participacion de los sindi-
catos se dispone en el marco de la negociacion colectiva en materia de forma-
cion. El Gobierno federal facilita las iniciativas y desarrolla una estructura de
organizaciéon (NSSB) que permita alcanzar el consenso entre las partes involu-
cradas en el Sistema.

Proceso de aprobacion

Las Corporaciones Voluntarias remiten las cualificaciones elaboradas a la
NSSB para su aprobacién. Este proceso de aprobacién comprende las siguien-
tes etapas:

- Aprobacién final por la NSSB de las normas de competencia.

- Determinaciéon del sistema de evaluaciéon y certificacion de competencias
por las Corporaciones Voluntarias de acuerdo a los criterios de la NSSB.

- Implantacion del sistema en el ambito de las Corporaciones Voluntarias.

Los puntos clave para el éxito del Sistema son:

- El establecimiento de criterios y procedimientos fiables para asegurar la
calidad en los sistemas de evaluacioén utilizados por las Corporaciones Vo-

luntarias.

- La necesidad de asegurar un procedimiento en las evaluaciones facilmente
contrastable y transferible de un estado a otro del pais.

- Asegurar la colaboracién en la evaluacion de los diferentes grupos de inte-
rés que integran los diferentes ambitos académicos y laborales.

8 E| conjunto de estos sectores agrupa al 55% de la fuerza laboral norteamericana.
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5.5.1. Modelo de evaluacion

La evaluacién, sus métodos y procedimientos, constituye una parte fundamen-
tal en la concepcion del Sistema Nacional de Cualificaciones norteamericano y
representa la base instrumental para el reconocimiento de la competencia de
los trabajadores. Ademas la evaluacion® es la clave para el disefio de itinera-
rios para la mejor cualificacion de las personas.

Recientemente la NSSB ha publicado los siguientes criterios de evaluaciéon de
los estandares de competencia:

Criterios relacionados con la metodologia de evaluacion

- La evaluacion debe ser fiable, justa y valida, para medir con precision las
competencias de acuerdo con las normas nacionales, procurando que se
cumpla el principio de equidad en la evaluacion.

- Debe tener como referente las normas de competencia nacionales y éstas
deben reflejar el conocimiento y las competencias que necesitan las empre-
sas.

- Debe ser lo mas objetiva posible. Cuando se apliquen mediciones de carac-
ter subjetivo, deberan aplicarse técnicas que incrementen la consistencia en
el juicio.

- Debe ser practica en términos de tiempo y recursos econdmicos implicados.

- La evaluacién no debe limitarse al uso de un Unico instrumento o método de
medicion.

- Los métodos innovadores de evaluaciéon deben ser desarrollados en conso-
nancia con los criterios generales de evaluacion del NSSB.

Criterios relacionados con los elementos del sistema

- La evaluacion debe abarcar toda la riqueza de los estandares de competen-
cia. Esto significa que las competencias sean medidas en el contexto del
trabajo.

- La evaluacién debe incorporar mediciones del desempeio que reflejen las
caracteristicas de las buenas practicas y el desempefo de calidad en el
puesto de trabajo. El formato y contenido de la evaluaciéon deben ser elabo-
rados para lograr la mayor aceptacién de los usuarios, y para incrementar el

0 A pesar que la evaluacion es un componente clave de los sistemas basados en estandares
de competencia, menos de la mitad de los Estados han desarrollado bancos de pruebas vali-
dados a nivel estatal. Los bancos de pruebas son desarrollados por los estados para desarro-
llar pruebas escritas con referencia a criterios. Solo 21 Estados validan los bancos de pruebas.
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valor de la evaluacién como sefal del tipo de competencias requeridas para
un alto desempefio en el puesto de trabajo.

- La evaluaciéon ha de ser modular, permitiendo que la persona pueda demos-
trar sus logros y recibir créditos que sean partes de una cualificacion profe-
sional.

Criterios relacionados con el uso de la evaluacion.

- La evaluacién debe ser analizada para no afectar a los grupos protegidos
por las leyes civiles. En este sentido las Corporaciones Voluntarias selec-
cionaran las evaluaciones que menos impacto adverso tengan, sin sacrificar
su validez.

- La evaluaciéon debe ser accesible a las personas, con el fin de que puedan
demostrar su competencia en virtud de su experiencia y aprendizajes forma-
les y no formales.

- Deben establecerse estrategias alternativas y otras formas de evaluacién
adaptadas a las personas con dificultades fisicas.

- Con vistas a asegurar la transparencia del proceso, la informacién previa a
la evaluacion incluira aquella relacionada con el procedimiento de evalua-
cion que se va a aplicar.

- Para conseguir que la evaluacion sea rentable econdmicamente, se des-
arrollara en lugares donde no sea necesario el desplazamiento y suponga,
por tanto, costes para las personas.

- Todas las personas que vayan a ser evaluadas recibiran informacién preci-
sa sobre su desempefio. Como minimo, esta informacion incluira si el can-
didato puede tener o no una certificacion total o parcial. Se estableceran
mecanismos para ofrecer informacién sobre los resultados obtenidos, lo
mas rapidamente posible.

- Las personas que no obtengan la certificacion podran tener una nueva opor-
tunidad de ser evaluados. Los sistemas de evaluacion seran aplicados de
manera consistente con los criterios y la aprobacion de la NSSB.

- La gestion incluira el desarrollo de un sistema de garantia o aseguramiento
de la calidad.

5.5.2. Acreditaciones del Sistema y aprendizaje permanente

Un objetivo de primer orden de la NSSB ha sido el acceso al empleo, asegu-
rando la transparencia en las competencias requeridas por el mercado laboral
para una amplia variedad de colectivos que van desde el estudiante que acce-
de al mercado laboral y pretende su insercion, a los desempleados y los traba-
jadores en activo que buscan mayores oportunidades de movilidad en sus cua-
lificaciones.
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El trabajo que esta desarrollando la NSSB, concibe las Normas Esenciales y
las de Concentracion como la columna vertebral de cada sector econémico,
mientras las de Especializaciéon son producidas en organizaciones externas al
sistema como las del Instituto Nacional para las Competencias Metalurgicas o
empresas como Microsoft. La definicion de esta certificacion incluye competen-
cias y conocimiento comun y fundamental en todo el sector.

La estrategia de certificacion puesta en marcha, plantea acreditar los dos pri-
meros tipos de certificaciones como paso previo a la concesion de certificacio-
nes mas especializadas, es decir, concentradas en una ocupacion o especiali-
zadas en un trabajo.

En los ultimos tiempos el sistema de cualificaciones, bajo el impulso de la
NSSB, comienza a prestar mayor atencion a la capitalizacion de las competen-
cias adquiridas en el marco de mejora de la formacion continua. En este senti-
do se aprecian cambios en la relacion con la formacion permanente91 y la acre-
ditacion de competencias a través de los programas de formacion derivados
de la aplicacién de la Ley para la Inversién en Fuerza Laboral de 1998 (cuyo
enfoque habitual consiste en certificar ocupaciones sin desarrollar previamente
normas de competencia). El proyecto contempla el desarrollo por el NSSB de
un proceso de 22 fases para implantar certificaciones de caracter nacional y
reconocidas por los sectores industriales. Los rasgos mas importantes de este
proceso son:

a) La participacion de las partes interesadas del mundo de la educacion, for-
macion y sectores profesionales.

b) Contempla la realizacién de un estudio que aporte informacion sobre nece-
sidades en materia de competencias y formacion, programas formativos
puestos en marcha y utilizacion y requisitos de certificaciones de ambito na-
cional.

c) El disefio de criterios® para analizar las pruebas nacionales de certificacion
ocupacional existentes, revision de los resultados, disefio de un nuevo plan
de certificacion.

d) Integracién y capitalizacion de los productos resultantes en las Corporacio-
nes Voluntarias del NSSB.

o A este respecto durante este afio 2002 se estda comenzando una colaboracion entre la NSSB
gzel WIA en materia de certificacidon ocupacional.

En este sentido la NSSB ha preparado un instrumento de analisis denominado “The Ocu-
pational Certification Feasibility Review Document and Checklist”. Estos criterios seran proba-
dos en un estudio piloto.
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5.6.1. Principales resultados

Uno de los problemas de partida del sistema norteamericano ha sido que el
ritmo en la creacién de normas de competencia es lento®®, ya que a finales de
1999 sdlo tres sectores habian completado sus cualificaciones. Ante esta situa-
cion, se ha abierto la posibilidad de un reconocimiento “interino” de normas de
competencia, donde las organizaciones puedan integrar sus programas en el
Sistema Nacional.

Por otra parte, la identificacion de las normas esenciales esta resultando un
proceso de cierta complejidad, en especial, la dificultad encontrada en que al-
gunas normas que se han desarrollado no se fusionan con los 15 sectores de-
finidos.

5.6.2. Evoluciéon y mejora del sistema

Los estudios realizados afirman que se necesita un mayor esfuerzo en la coor-
dinacion entre la NSSB y el Gobierno Federal sobre una base de intereses mu-
tuos y una mas intensa implicacion de la industria en el proceso de construc-
cion, uso de las normas y promocién de las certificaciones.

La solucion a estos problemas plantea la necesidad de una organizacion inter-
media de contacto con el Estado, que pueda dar coherencia a la promocion de
las normas en el sistema educativo, como mecanismo importante de coordina-
cion y colaboracion. En este sentido se ha establecido en el seno de la NSSB
un grupo de trabajo que comprende representantes de 20 estados federales.
Los objetivos de este grupo apuntan a la cooperacion y colaboracién para lle-
gar a una mayor consistencia entre los estandares; asegurar que las acredita-
ciones sean reconocidas entre los Estados; compartir informacion, experiencias
y tecnologias relacionadas con los estandares de competencia y desarrollar
una coordinacién del sistema nacional de estandares de competencia.

Listado de acronimos:

CWD  (Center for Workforce Development): Centro de Liderazgo Educativo
para el Desarrollo de la fuerza de Trabajo

DOT (Dictionary Occupational Titles): Diccionario de Titulos Ocupacionales

E&TVP (Education and Training Voluntary Partnersihp): Corporacién Volunta-
ria de Educacion y Formacion

ICT (Information and Communications Technology): Corporacién Volunta-
ria de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones

MSSC (Manufacturing Skill Standards Council): Corporacion Voluntaria de
Fabricacion

%La MSSC ha elaborado hasta la fecha seis normas de competencia: salud, seguridad e higie-
ne; logistica; mantenimiento; produccion; desarrollo procesos de produccion; aseguramiento
calidad.
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NSSB (National Skill Standars Board): Junta de Normas Nacionales de
Competencia

O*NET (Occupational Information Network): Red de Informacién Ocupacional

SCANS (Secretary Commission on Achieving Necessary Skills): Comisién de
la Secretaria de Trabajo para la Realizacion de las Habilidades Nece-
sarias

SSVP (Sales and Service Voluntary Partnership): Corporacién Voluntaria de
Ventas
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ALEMANIA

El funcionamiento de la formacion profesional en Alemania en los ultimos 10
afios, viene caracterizado por los esfuerzos del Sistema Dual® en adaptarse a
las nuevas situaciones sociales y econémicas® del pais (que vive una transi-
cién hacia del predominio del sector servicios) impulsadas por el afianzamiento
de la sociedad de la informacién, que tienen su reflejo en el mercado laboral en
el aumento de la demanda de cualificaciones de mayor nivel en detrimento de
cualificaciones a niveles mas bajos®.

Por otra parte, determinadas empresas, especialmente las del sector automovi-
listico, empiezan a demandar un tipo de trabajador con competencias de carac-
ter mas transversal y de amplia base, distintas a las que tradicionalmente ha
venido aportando el Sistema Dual de formacion profesional®. Junto a esto, se
producen nuevas demandas de competencias relacionadas con las tecnologias
de la informacion y la comunicacidén que requieren las empresas que estan sir-
viendo como catalizador de los cambios experimentados por el Sistema Dual
en los tltimos afios®.

Entre las iniciativas politicas y legislativas tomadas para acometer estos pro-
blemas por el Gobierno Federal Aleman, destaca el inicio de una reforma de la
formacion profesional en 1995 para hacerla mas accesible y atractiva, acele-
rando la adaptaciéon de sus perfiles profesionales a los cambios estructurales y
a las nuevas tecnologias. Los objetivos de esta reforma eran crear programas
de formacién mas dinamicos y abiertos, manteniendo el “Sistema Dual“ como
ruta hacia el mundo laboral, desarrollando y modernizando las nuevas profe-
siones presentes y futuras. En definitiva se trataba de desarrollar un sistema
moderno para el aprendizaje permanente de las personas que lograse mejorar
la movilidad y empleabilidad de los trabajadores en el mercado laboral. En el

%Esta modalidad de formacion profesional es seguida por el 37% del total de alumnos del sis-
tema educativo aleman (1,7 millones en 2000).

% Los cambios estructurales en las cualificaciones afectaron durante el periodo 1991-1995 a
los sectores de la agricultura, forestal e industria que perdieron 1,4 millones de empleos en los
estados federales del Oeste, en parte compensados con la ganancia de 853.000 empleos en el
sector servicios.

% E| peso de los oficios artesanos ha visto disminuir la contratacion de aprendices en 11.018
personas en el afio 2000, dato que confirma la pérdida de interés de los jovenes en este tipo de
salida profesional.

7 Se trata de competencias como el trabajo en equipo, lenguas extranjeras, comunicacion o
tecnologias de la informacion.

% |as oscilaciones en la provision de plazas del Sistema Dual se ha dicho que representa un
barémetro importante del estado de salud del Sistema. En los dos ultimos afios se ha produci-
do un superavit modesto de la oferta que sin embargo se matiza mucho si tomamos el ambito
geografico. En los viejos estados federales del Oeste siempre ha sobrado oferta, mientras en
los nuevos del Este siempre ha faltado.
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marco de esta reforma en 1998, se han creado nuevas profesiones para satis-
facer las demandas del mercado en el sector de las tecnologias de la informa-
cibn y comunicacion.

Dentro de esta tendencia de incorporar nuevas cualificaciones, destaca el he-
cho que durante el periodo 1999-2001 se actualizaron 43 de las profesiones del
Sistema Dual y se crearon once nuevas®.

El acuerdo de 1999 entre el Gobierno y los Agentes Sociales profundizé aspec-
tos de la reforma esenciales, como la consolidacion de las plazas para aprendi-
ces, especialmente en los estados federales del Este de Alemania. Otros im-
portantes cambios se producen en la concepcidén de la formaciéon profesional
que fija entre sus objetivos el desarrollo de competencias mas basicas y de
mayor poder de transferencia'®.

En este sentido, la modernizacion de las profesiones desarrollara contenidos
nuevos Y flexibles de formacion (estructurados modularmente) en la empresa,
integrando competencias clave en los programas formativos y reflejando en los
mismos nuevas areas profesionales, como las relacionadas con las tecnologias
de la informacion y las comunicaciones'’. Por tltimo la reforma tratara de revi-
sar el modelo aleman de examen. La idea es introducir una evaluacion continua
del trabajo practico que realiza el aprendiz en su puesto de trabajo. En este
sentido hay previsto un periodo experimental de 5 afios para obtener los prime-
ros resultados antes de tomar decisiones sobre un posible cambio de modelo
en los examenes.

El objetivo central de la politica de educacién y formacion'®?, es ofrecer a los
ciudadanos oportunidades de empleo sélidas a través de la educacion y forma-
cion inicial y continua.

Esta politica se traduce en que los jovenes tengan oportunidades reales de ob-
tener cualificaciones iniciales sélidas que les abran las puertas del mercado
laboral; por conseguir que las personas que aun no tienen cualificaciones pro-
fesionales, puedan tener varias opciones de formacién que hagan posible al-
canzar una cualificacion reconocida; y por que los trabajadores tengan oportu-
nidades de mantener y mejorar su empleo a través de la formacién permanen-
te, asegurando de esta manera que la economia tenga una fuerza laboral sufi-
cientemente cualificada y competente.

% Entre ellos el de técnico comercial en la industria automovilistica, técnico en gestion de me-
dios y servicios de informacién, operador fotografico o especialista en microtecnologia.
% En una encuesta dirigida a 940 empresas en 1999 por el Instituto Federal de Formacion
Profesional mas del 57% de las mismas tenian necesidad de cualificaciones adicionales a las
establecidas por los reglamentos de formacion. Estas cualificaciones se estan incorporando al
Sistema Dual de manera voluntaria.
%" Mas de 70.000. jovenes el afio pasado siguieron este tipo de formacion y el afio proximo se
dispondra de 60.000 plazas en el Sistema Dual.

2 Definido en los acuerdos alcanzados en 1999 por el Gobierno Federal y los Agentes Socia-
les.

84



ALEMANIA

6.3.1. El Instituto Federal de la Formacién Profesional (BIBB)

Fundado en 1970 con sede en Berlin, a partir de la Ley de Formacion Profesio-
nal, su actual base legal es la Ley de Fomento de la Formacién Profesional de
1981. El BIBB es una agencia directamente responsable ante el Gobierno Fe-
deral y por tanto es financiado con fondos del Presupuesto.

El BIBB esta sometido a la supervision legal del Ministerio Federal de Educa-
cién e Investigacion, y es el Organismo donde convergen todos las institucio-
nes que participan en la formaciéon profesional (empresarios, sindicatos, Go-
biernos regionales y Gobierno federal).

Entre sus objetivos estan mantener actualizado el conjunto de profesiones que
son objeto de la formacién dual; investigacion de las cualificaciones profesiona-
les; definicion y preparacion de los Reglamentos de Formacién; investigacion
de los contenidos y metodologia de la formacion; mantener la informacién y
base de datos sobre la formacién profesional; asesorar al Gobierno Federal en
materia de formacién profesional; actividades de planificacion y desarrollo de
centros interempresariales; analizar ocupaciones en nuevas empresas; realizar
experiencias piloto para desarrollar y verificar las nuevas carreras formativas.

Organizacion interna y recursos

El BIBB se organiza en torno a un Consejo. El Consejo es el organismo consul-
tivo de la formacion profesional en Alemania y, por tanto, la Unica instancia le-
gal de asesoramiento del Gobierno Federal en materia de politica de formacién
profesional. Decide sobre el programa de investigacion y el presupuesto al Ins-
tituto Federal con la misma representacion y los mismos derechos de voto,
reune a representantes de organizaciones empresariales, sindicatos, los go-
biernos de los Estados y el Gobierno Federal.

El Instituto Federal se estructura en cuatro departamentos: Investigacion, Pres-
tacion de Servicios y Formacion Profesional internacional; Bases Sociologicas y
Econdémicas de la Formacion Profesional; Formas de Ensefianza y Aprendizaje
de la Formacion Profesional y Estructura y Ordenamiento de la Formacién Pro-
fesional.

El primero de los departamentos refleja la integracidon de una nueva politica
dentro del BIBB, que desde finales de los afios 80 empez6 a ampliar sus pro-
yectos de investigacion, desarrollo y consultoria mas alla de las fronteras ale-
manas, cooperando con diferentes paises como China, Brasil, Europa del Este
y Turquia.

El segundo departamento examina los cambios econdmicos y sociales y las
consecuencias emergentes de las demandas de formacion en la poblacién ac-
tiva. Lleva a cabo estudios sobre los costes, finanzas y beneficios de la forma-
cion profesional.
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El tercer departamento realiza estudios sobre los procesos de ensefianza y
aprendizaje, apoya conceptos innovadores asi como financia y hace un segui-
miento de los proyectos piloto.

El cuarto departamento prepara las ordenanzas de la formacién inicial y la for-
macion continua a través de la investigacion, consultoria de expertos y estudios
de viabilidad. Desarrolla métodos innovadores para las pruebas y sistemas de
evaluacion en la formacién profesional.

El presupuesto del BIBB en el afio 2000 ascendié a 30 millones de euros, con-
tabilizando una plantilla de 380 empleados en 17 areas de trabajo.

6.3.2. La participacién de los actores

En este apartado es importante senalar que en Alemania, fruto del compromiso
social, se ha producido un alto grado de consenso en los siguientes principios
basicos que orientan la actuacién del conjunto de las partes interesadas que
conforman el sistema de formacion profesional.

I) Principio de profesiéon: Los jovenes se capacitan en profesiones regla-
mentadas y reconocidas por el Estado. La profesion se entiende como una
combinacion de competencias técnicas, metodoldgicas, personales y socia-
les.

Il) Principio de aprendizaje 6 aprendizaje dual: La formaciéon se realiza en
cooperacion entre los centros formativos del conjunto de los “Landers” que
componen el Estado Federal y las empresas.

Ill) Principio de consenso. Todos los reglamentos son elaborados por espe-
cialistas del oficio en cuestidn, representantes de los gremios de empleado-
res, sindicatos, Gobierno federal y Gobiernos de los Landers. Este principio
implica, asimismo, que los oficios regulados tienen que tener demanda sufi-
ciente de las correspondientes competencias y que para ser éstas validas
no han de pertenecer a una empresa particular.

6.4.1. Niveles, organizacion y sectores

En Alemania las cualificaciones que proporciona la formacion profesional se
sitian en los niveles 3 y 4 del Sistema de Clasificacion Internacional Educativo
(ISCED)'®,

En el nivel 3 de dicho sistema, se encuentran las cualificaciones profesionales
del Sistema Dual, mientras las relativas al nivel 4'% son adquiridas por perso-

'% E| nivel de cualificacion de la poblacién alemana es muy elevado. Asi en el nivel 3 esta el

56,3% de la poblacion frente a una media de los paises de la OCDE del 41,9%.
* Un ejemplo de estas cualificaciones lo representa la figura del “Meister” o Maestro o la del
“Fachwirt “ o Asistente. La primera actia en sectores como la artesania, industria o agricultura.
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nas que ya tienen las de nivel 3 y que ademas poseen una experiencia laboral
entre dos y tres afios en la empresa.

El conjunto de profesiones'® del Sistema Dual se estructura en los siguientes
sectores'®:

. Sector comercial, administraciéon

. Medios, disefio y fotografia

. Técnicas de informacién y comunicacion, informatica

. Electrénica, electrotécnica

. Técnicas del metal

. Técnicas sanitarias

. Profesiones de asistentes / laboratorios en el ramo de las ciencias
naturales y de la medicina

8. Madera

9. Dibujo técnico, dibujo de construccion

10. Joyeria, bisuteria y trabajo con piedras y otros materiales
11. Hosteleria y gastronomia

12. Bibliotecas, archivos, documentacion

13. Agricultura, jardineria

14. Trafico aéreo, trafico terrestre

15. Construccion

16. Productos alimenticios

17. Textil, piel, otros materiales

18. Otras profesiones

NO O~ WN =

6.4.2. Modelo y tipologia de competencia y cualificacion

En Alemania se produce un consenso social en 1987 sobre el concepto de
competencia. Asi, posee competencia profesional quien dispone de los cono-
cimientos, destrezas y aptitudes necesarias para ejercer una profesion, puede
resolver los problemas profesionales de forma autébnoma y flexible y, ademas,
esta capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la organizaciéon
del trabajo. La competencia se alcanza por la combinacién de estudio y trabajo,
adquiriendo reconocimiento social. Esto implica que alguien que trabaje en la
profesién en la que ha sido formado tenga derecho a recibir una remuneracion,
de acuerdo a la negociacion correspondiente entre la federacion de empresa-
rios y los sindicatos (Reuling, 2000).

Los estandares de la formacién profesional en Alemania estan disefiados con-
forme a criterios de entrada y salida obligatorios segun los niveles internaciona-
les de la ISCED. Sirven para que los contenidos y el nivel de formacion reque-
rido sean visibles y verificables. Son ademas vinculantes, todos tienen que
cumplir con ellos y por tanto el nivel de cualificacion es comparable indepen-
dientemente del centro formativo o empresa donde se haya obtenido.

El segundo interviene en el sector del empleo como consejero social. Ademas en los Landers
se da en este nivel las figuras de técnicos, asistentes de empresas y disefiadores.

"% En |a actualidad existen un total de 350 profesiones oficialmente establecidas.

1% |nformacion facilitada por la Consejeria Laboral de Espafia en Bonn.
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Los estandares tienen como base legal la Ley de Formacion Profesional (BBiG)
que estipula los siguientes requisitos y componentes que forman parte de los
mismos:

- Designacion de la ocupacion que debe ser reconocida por el Estado.

- Duracion de la formacién.

- Caracteristicas y perfil que describe, qué actividades de trabajo hay
que realizar y la forma en que la ocupacién correspondiente o actividad
debe de realizarse con éxito.

- Las especificaciones de la formacion que describen los objetivos, el
conocimiento tedrico y practico que se va a ensefiar y la metodologia.

- Los requisitos de evaluacion que establecen qué actividades de traba-
jo van a se evaluadas al final o durante la formacién, y qué niveles mi-
nimos de conocimientos o destrezas se tienen que demostrar.

6.4.3. Desarrollo y aprobacion de las cualificaciones

El sistema aleman de cualificaciones se basa en el desarrollo de un sistema de
formacion profesional reglamentado en el que se determina dénde, cuando y
qué duracion debera tener la formacidén necesaria para alcanzar una cualifica-
cion reconocida por el mercado laboral.

El Conjunto de Profesiones del Sistema Dual representa la pieza basica del
Sistema. Es el marco donde se incorporan, actualizan'®’ y revisan las profesio-
nes'® que son objeto de la formacién dual. La tarea de elaborar y mantener el

Catalogo de Profesiones se realiza mediante el siguiente proceso:

1°. Investigacion y ordenacion de las necesidades de formacion profesio-
nal. Se detectan directamente por el BIBB o por los Ministerios en los que se
ubica el sector econdmico de actividad del oficio. La propuesta viene precedida
de un consenso de los agentes sociales del sector e incluye un proceso de or-
denacidn consistente en la descripcion del oficio; el establecimiento de la dura-
cion de la formacién; la estructura y contenidos generales y la configuracion de
los cursos de formacion.

Cuando una organizacion empresarial o un sindicato detecta que estas carre-
ras formativas ya no estan actualizadas con los cambios en la demanda de las
empresas o en el mercado laboral, se entra en un proceso de revision. Esto
implica una actividad de investigacion conjunta, el desarrollo de nuevas herra-
mientas como un sistema de observatorio y un didlogo continuo con los repre-
sentantes de los agentes sociales.

2°. Elaboracion del “Reglamento de Formacion”. La elaboraciéon completa
de los perfiles profesionales y los contenidos minimos de la formacién profesio-

197 Cuando se trata de actualizar una profesion el BIBB organiza dos comités, uno para normas
basicas de los contenidos formativos y otro de normas para los centros de formacion.

1% | as cinco profesiones de mayor demanda de formacién fue la de empleado de tiendas mino-
rista (30.2666 personas), seguido de empleado de oficina (27.091), mecanico de coches
(22.718) y empleado industria (22.088). Fuente: BIBB 2000.
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nal se realizan por el BIBB que produce los “Reglamentos de Formacion”, for-
mados por: capacidades profesionales; programas minimos; empleo del tiempo
a seguir durante el desarrollo de la formacién y organizacién de los examenes.
Dado que la formacion dual da acceso a un diploma reconocido por los Agen-
tes sociales en los convenios colectivos, las negociaciones con los Agentes
sociales realizadas en el BIBB se concentran sobre los contenidos de forma-
cion y sobre los niveles de salarios. Los Reglamentos, una vez aprobados por
el Gobierno Federal, adquieren fuerza de ley para los organismos de formacién
(empresas, escuelas profesionales y centros de formacion).

3°. El Plan General de Formacién. Es la parte mas amplia del reglamento,
constituyendo una directriz que sefiala qué partes del programa de formacién
deben impartirse en qué orden y durante qué periodos. El Reglamento de For-
macion, se aplica en un Plan General, también de ambito Federal, de obligada
referencia para la formacion que tiene lugar en los centros educativos. Los de-
sarrollos del Plan General corresponden a las autoridades educativas de los
Landers e intervienen también los Agentes sociales a través de las Comisiones
Educativas de Formacién Profesional de los mismos.

6.5.1. Modelo de evaluacion

El modelo de examen del Sistema Dual esta altamente estandarizado y forma-
lizado. Sus bases juridicas estan contenidas en los articulos 34 y 41 de la Ley
de Formacién Profesional.

La configuracion y realizacién del examen corresponde a las Camaras de Co-
mercio. Su base se caracteriza por la separacion, a efectos de examen, del
conocimiento teérico y de la competencia practica. Las pruebas escritas las
disefian agencias centrales afiliadas a las Camaras de Comercio e Industria.
Se trata de un examen final de caracter gratuito, obligatorio para todas las pro-
fesiones reconocidas por el Sistema Dual.

La estructura del examen escrito suele tener un formato estandarizado de pre-
guntas de seleccion multiple. Se ha elaborado un “banco de preguntas” que
cubren una variedad de profesiones. La prueba practica consiste en ejercicios
practicos relacionados con tareas de la profesion.

Sin embargo, en los ultimos tiempos, comienza a aparecer un modelo de exa-
men mas flexible y adaptado por parte de algunas Camaras de Comercio del
norte de Alemania. Este nuevo modelo tiene los siguientes fundamentos: desa-
rrollo de examenes practicos de fuerte contenido en practicas reales del traba-
jo; la deteccidn y medicion de la competencia adecuada en los examenes ora-
les y escritos; la superacién de la distincion entre conocimiento teérico y practi-
co por la introduccién de examenes integrados'®.

199 Sin embargo como afirma Jens U. Schmidt (1998) los nuevos formatos de examenes no
pueden perder los atributos de pruebas comparables, objetivas y estandarizadas adaptadas a
las profesiones.
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6.5.2. Acreditaciones y aprendizaje permanente

El Sistema Educativo Aleman se caracteriza por ser “transparente” y de poca
“‘permeabilidad”. Esto quiere decir que es un sistema formalizado que asegura,
cumplidos los requisitos de entrada, el acceso desde la escuela al mundo labo-
ral. Sin embargo es muy dificil para una persona que no tenga una cualificacion
intermedia formalmente reconocida y por tanto certificada, acceder a niveles
superiores de formacion.

Las rutas de formacion del Sistema Educativo Aleman, con sus correspondien-
tes acreditaciones, son:

Ruta de ensefianza obligatoria y ensefianza secundaria

“Hauptschule” o escuela principal. Combina la escuela con la formacion
de aprendiz hasta la edad de 18 afios, abarcando del 5° al 9° curso de
ensefanza secundaria. Al finalizar el 9° curso y en todos los Landers, se
concede el titulo de ensefianza secundaria basica denominado Haupts-
chulabsschulB. Dicho titulo se utiliza primordialmente como base para in-
gresar en el Sistema Dual de Formacién Profesional. Este nivel corres-
ponde a la formacién profesional inicial. En este momento se trata de una
ruta de “recuperacion” de alumnos que necesitan ayuda especial.

“Realschule” o escuela real. Combina una educacion de corte mas liberal
con formacidén practica en escuelas de formacion profesional. Abarca
desde el 5° curso hasta el 10° de la ensefianza secundaria obligatoria. El
titulo que se otorga permitira pasar a los cursos de formacion que condu-
cen a la obtencion de una cualificacion profesional o ingresar en los cen-
tros educativos que preparan para el ingreso de la ensefianza superior. Al
finalizar el 10° curso se obtendra el titulo de Mittlere SchlasbschulB. Dicho
titulo habilitara a los alumnos para el ingreso en los estudios a tiempo
completo de ensefianza secundaria superior. La mayor parte de los estu-
diantes del Hauptschule y Realschule ingresan posteriormente en el Sis-
tema Dual.

Ensefianza secundaria profesional (Gymnasium)'™°. Prepara a los estu-
diantes para la Universidad. Se accede desde el “Realschuel” o comen-
zando desde el grado 5 del nivel bajo de educacién secundaria hasta el
13°. Una vez es certificado (Abitur), el alumno realiza un examen para su
ingreso en la ensefianza superior. Es la ruta mas utilizada en la actualidad
por los jovenes (40%).

“Gesamtschulen”. En algunos Lander se introdujeron durante los afios 70
en un intento de proporcionar a los estudiantes una ruta mas flexible.

M0 E| 30% de los estudiantes alemanes accede a la ensefianza superior a través de esta ruta
de aprendizaje.
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Il. Ruta de Formacion Profesional

e Escuelas de formacion profesional (Berufsfachschule). Son centros donde
se imparten cursos variados segun especialidades profesionales propor-
cionando una formacién teédrica y practica, en general a tiempo completo.

e Escuelas profesionales especializadas (Berufsaufbauschule). Su objetivo
es la extensién y consolidacion de la educaciéon general y de la formaciéon
profesional.

e Escuelas técnicas secundarias (Fachobershule), imparten dos cursos, el
primero es practico y el segundo es un curso de ensefanza general.

Todos los jovenes que quieran prepararse para la obtencién de un reconoci-
miento profesional como “trabajador competente”, tienen que acceden al Sis-
tema Dual'"" mediante un contrato de formacién con una empresa y seguir un
programa que, como regla general, tiene una duracion de tres afos y medio.
Como resultado cada afio alrededor de 600.000 jovenes''?, dos tercios de los
cuales han finalizado su educaciéon obligatoria, entran en este programa de
formacion. Los estudiantes acuden a una escuela profesional uno 6 dos dias
por semana, recibiendo formacion practica en las empresas el resto de la se-
mana. Los programas suelen durar alrededor de los tres afios, y al final requie-
ren un examen para ser acreditados formalmente. La incorporacién al mercado
de trabajo113 desde el Sistema Dual en los estados federales del oeste es de un
58% de los que obtuvieron la cualificacién, siendo menor en los nuevos esta-
dos del este con cifras del 46%'"*. Por sectores, el bancario y seguros obtuvo
los mejores resultados con un 81%.

En la Alemania del Oeste alrededor del 27% de los que obtienen la cualifica-
cién son desempleados al comenzar los cursos, cifra que aumenta al 39% en
los nuevos estados del este. Sin embargo muchos de ellos encuentran un em-
pleo al cabo de los tres meses. Esto significa que las fases de transicion hacia
el empleo son relativamente cortas.

Es habitual que al término del periodo de formacion y durante los primeros dos
afos de su empleo, las personas jovenes cambien de ocupacion y a veces de
empresa. Las razones son variadas, estos trabajadores estarian compensando
las discrepancias entre la estructura de las profesiones contenidas en los re-
glamentos y la estructura de las profesiones''® en el sistema de empleo o, sim-

"1 “E| Sistema Dual es un ambito de formacion “abierto” que no impone a los individuos ningu-
na limitacion formal de entrada como la edad, el nivel educativo, la nacionalidad o el sexo. Sin
embargo en épocas de escasez de plazas, las empresas de mayor poder de insercién elevan
sus requisitos y piden mayor nivel educativo, mientras las que pertenecen a sectores menos
atractivos, reducen sus exigencias de entrada” (Informe del Cedefop, 1995).
"2 Un 90% de los jovenes mayores de 23 afios permanecen en el Sistema Dual o estan en
proceso de adquirir una cualificacién del mismo.
"3 Datos del BIBB (2001).
"4 El fenomeno de la “sobrecualificacion” es pequeno: 16% en los estados federales del oeste
¥1525% en Iqs del este. N ’ _ .

En el Sistema Dual hay una desproporcion entre el gran niumero de profesiones relaciona-
das con las manufacturas y el bajo nimero de profesiones del sector servicios.
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plemente, el fenbmeno obedeceria al hecho de que determinadas profesiones
y, en particular las emergentes, les resulten mas atractivas que las del Sistema
Dual.

Aprendizaje a lo largo de la vida

El aprendizaje permanente a lo largo de la vida fue introducido en Alemania a
raiz de los debates producidos en los paises de la Unidon Europea en el afio
1996.

A este respecto se disefiaron las llamadas “cualificaciones adicionales''®” como
instrumento clave para crear el vinculo entre la formacion inicial y la formacién
continua. Se trata de un tipo de cualificaciones que van mas alla de los conte-
nidos establecidos en los reglamentos de las profesiones del sistema dual.

Este concepto relaciona el aprendizaje permanente en entornos formales y no
formales con las cualificaciones nacionales de la formacion inicial. Los aspec-
tos mas destacables de esta nueva concepcion son los siguientes'”:

- Se cubre el “vacio” existente entre el trabajador cualificado y las cualificacio-
nes mas avanzadas con la inclusion de las cualificaciones intermedias.

- No hay un formato unico que limite la flexibilidad de la oferta y su adquisi-
cion.

- Se crean puentes entre las cualificaciones, promoviéndose la adquisicion de
mas cualificaciones después de la formacion inicial.

- Se facilita la transicion entre el aprendizaje formal y no formal desde el prin-
cipio.

- A largo plazo este concepto se puede utilizar para el reconocimiento de la
formacion informal y de la experiencia laboral.

En esta linea, las recientes iniciativas''® en el Sistema de Cualificaciones ale-
man estan tratando de mejorar la progresion entre la formacién profesional y la
educacioén superior a través de un enfoque que supone un cierto desarrollo de
un nuevo marco de cualificaciones en el sector de las tecnologias de la infor-
macion, siendo ésta la primera vez que se crea en Alemania una estructura de
este tipo.

Ademas, en el ultimo afio existe ya la posibilidad de que jovenes que no han
finalizado su periodo de aprendizaje y aquellos que no tienen cualificacion al-

"% Segun los datos del BIBB (2001), el 57% de las empresas manifiestan una alta o muy alta
necesidad de este tipo de cualificaciones. Las prioridades apuntan hacia los idiomas extranje-
ros, el trabajo en equipo y las competencias relacionadas con las nuevas tecnologias de la
informacion y las comunicaciones como areas donde se concentran la mayor demanda.

"7 Matthias Walter (2002).

"8 Recogido de Jochen Reulin y Georg Hanf del Instituto Federal de Formacion Profesional
(BIBB) en OCDE (2002).
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guna, puedan adquirir una cualificacién a través de la documentacién de sus
logros anteriores de aprendizaje.

Este procedimiento de documentacién de logros anteriores, también hara mas
facil el examen externo que han de pasar los trabajadores si quieren adquirir
una cualificacion sin cursar una formacion reglada. Por tanto, se inicia en Ale-
mania un camino hacia el reconocimiento de los aprendizajes informales y no
formales.

6.6.1. Principales resultados

Los resultados''® mas significativos de la provision de plazas para el sistema
dual a través de las contrataciones es el siguiente:

- En 2001 se contrataron 613.852 personas, con unas vacantes de 24.535
plazas sin cubrir. Del numero total de contrataciones 480.141 corresponden
a los territorios del Oeste y 133.711 de Alemania del este.

- Por sectores profesionales los datos'® de contrataciones son:

Oficios 163.246 49.136
Comercio 234.868 76.795
Servicio Publico 11.483 3.715
Agricultura 11.050 4.712
Profesiones Liberales 44.288 7.634
Economia Doméstica 3.957 1.791
Navegacion Maritima 142 14

6.6.2. Evoluciéon y mejora del Sistema

El acuerdo del Gobierno Federal con los agentes sociales de 2001, dentro de la
llamada Alianza por el Trabajo, la Formacién y la Competitividad, se centra en
cinco areas de actividad para desarrollar actuaciones de mejora del Sistema de
Educaciéon y Formacion Profesional en los proximos afos. Estas areas son las
siguientes:

- Oportunidades de formacion para todos los jovenes. Se continuara el
proceso de mejora en la provision de plazas de formacién en el sistema
dual.

- Mantener la “empleabilidad” a través de la educacioén inicial y continua
y la formacién. Se estableceran vias mas flexibles entre los diferentes tipos

"? Procedentes de “Report on Vocational Education and Training for the Year 2002. Ministerio

Federal de Educacion e Investigacion.

120 Se calcula que alrededor de entre un 20 a un 25% de los alumnos abandona los estudios sin
completar su cualificacion. De éstos un 40% continua la formacién en otra empresa o se dirige
hacia otros segmentos del sistema educativo.
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de educacion (incluida la ensefianza superior) y la formacion profesional''.
En especial se tratara de hacer mas atractiva la participaciéon de trabajado-
res no cualificados o semicualificados en la educacién continua.

- Utilizar la educacién y la formacién inicial y continua para alcanzar
cualificaciones elevadas. El Gobierno Federal esta desarrollando vias pa-
ra adquirir cualificaciones de alto nivel a partir de la formacioén inicial y conti-
nua a través de un sistema de formacién basado en las tecnologias de la in-
formacion y las comunicaciones.

- Igualdad de oportunidades para las mujeres en el empleo y la forma-
cion. Declarado como objetivo politico por el Gobierno federal.

- Hacer uso del potencial de empleo y cualificacion de las personas de
mayor edad. Es importante que las empresas desarrollen una politica de
formacion y empleo preventivo en las competencias profesionales de los
trabajadores de mayor edad.

e Cedefop (1995). El Sistema de formacion profesional en la Republica Fede-
ral de Alemania. Oficina de Publicaciones de las Comunidades Europeas.

e Federal Ministry of Education and Research (2002). Report on Vocational
education and Training for the Yeart 2002. En http://www.bmbf.de

e Laur-Ernst, U. (2001). “What knowledge does the knowledge society need?.
Pointing the way in vocational training”. En http://www.bibb.de

e Martinez Usarralde (2001) “La Formacion Profesional en Espafia y Alemania:
El patron de cooperacion como garantia en la politica de administracion y
gestion educativa”. Education Policy Analisis Archives, vol 9, n° 35

e Reuling, J. (2000). “Qualifications, unitisation and credits” The German de-
bate. En http://www.bibb.de.

e Schmidt, J.U. (1998) New final examinations for Apprenticeships: Realistic,
Action-Oriented, Integrated, Holilstic?. En http://www.bibb.de

e The Educational System in Germany Study, en
http://www.ed.gov/pubs/GermanCase .

e The EFA 2000 assessment Country Reports, en
http://www.unesco.org/efa/countryreports/germany.

e The Vocational Education and Training in The Federal Republic of German,
en http://www.trainingvillage.gr/etv/vetsystems/report.

21 A este respecto es interesante la reflexiéon de Laur-Ernst (2001) sobre los desafios que plan-
tea la sociedad del conocimiento a la concepcién tradicional de la formacion profesional.
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e Walter, M. (2002). “La determinacion y Actualizacion de las Cualificaciones
Profesionales”. Ponencia presentada en las Jornadas europeas sobre cuali-
ficaciones profesionales y el aprendizaje a lo largo de la vida. Madrid 4-5 de
diciembre 2002.
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En el informe del Consejo de Analisis Econdmico'? del afio 2000 se destaca
que los cambios estructurales'®® producidos en la economia durante los afios
80, suscitaron que aumentaran los niveles de cualificacion en la formacién ini-
cial al mismo tiemfo que disminuia la demanda de empleo no cualificado en la
década de los 90",

Las nuevas generaciones, que han accedido a un empleo mas estable y en
mejores condiciones laborales, han dispuesto para ello de una cualificacién de
mayor nivel acreditada por un diploma de la Educacion Nacional'®®.

Junto a esto se ha producido una disminucién en la demanda de empleos que
requieren poco nivel de cualificacion, descenso que ha sido mas apreciable en
sectores como la industria’®, la agricultura o el comercio.

Por otra parte, los resultados alcanzados por la inversion en formacién conti-
nua'?, obligaban a reorientar su papel en clave de formaciéon permanente im-
pulsando a un primer plano el interés por las competencias profesionales'?®.

Francia, desde principios de la década de los afios 90, ha venido adoptando
una serie de medidas e iniciativas que trataban de racionalizar y optimizar el
sistema de educacion y formaciéon. Asi, en 1990, se cred el crédito de forma-
cion individualizada para los jévenes mas desfavorecidos y el derecho a la cua-
lificacion. En esa misma época tuvo lugar la creacion de los centros interinstitu-
cionales de balance de competencias que se encargaban de prestar servicios
de orientacioén profesional.

En el aino 1992 se promulgé la Ley sobre la Validacion de las Adquisiciones
Profesionales (VAP) que suscitdé un intenso debate entre los Agentes Sociales
sobre la viabilidad de este dispositivo'?°. Profundizando en esta linea, en 1999
se inicia el dialogo para una amplia reforma del sistema de formacién profesio-
nal, donde la validacion de las competencias adquiridas vuelve a situarse en el
eje de los debates.

122 E| Consejo de Andlisis Economico es una instancia consultiva creada en 1997 por el Primer
Ministro que actua como presidente del mismo.

'2% Se entiende por tales el cambio de paradigma productivo ahora basado en la calidad e inno-
vacion y un mayor peso en la economia del sector de los servicios.

124 Fenomeno que también se produjo en otros paises occidentales.

125 En 15 afios la tasa de personas con diplomas de bachillerato se ha doblado en Francia.

126 por ejemplo en ocupaciones de la construccibn mecanicas.

"2 En Francia treinta afios después de la entrada en vigor de la Ley que obligaba a las empre-
sas a destinar por lo menos 1,5% de su masa salarial a formacién continua de sus trabajado-
res, las consecuencias han sido que menos del 10% de ellos han tenido una evolucién positiva
en sus funciones o nivel de cualificacion y que el 85% sigue ocupando el mismo puesto.

128 Entendidas desde la perspectiva de la certificacion de "saberes” por las empresas.

129 | os resultados reflejan la falta de acuerdo en estos debates ya que hay que decir, que hasta
la fecha, solamente existen unos 6000 diplomas concedidos por esta via.
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Con la aprobacion en Enero de 2002 de la “Ley de Modernizacion Social” se
inicia el proceso actual de la reforma del Sistema de Formacion Profesional
basado en tres prioridades fundamentales:

12, Afirmacion de un derecho efectivo a la formacion de caracter individual,
transferible a las empresas y de garantia colectiva. Cada persona puede hacer
uso en todo momento de su formacion adquirida y construir su proyecto de
formacioén. A la vez trata de lograr que la formacién adquirida en una empresa
no se pierda con la movilidad del trabajador a otras empresas.

22, La reforma pretende abrir los Titulos y Diplomas a las competencias y cuali-
ficaciones adquiridas a lo largo de la vida profesional. El objetivo es reconocer
la experiencia profesional y social adquirida y valorizarla tanto por el mercado
de trabajo como por los sistemas de educacion y formacién profesional.

32. Dar verdaderas oportunidades de acceso a las cualificaciones a los deman-
dantes de empleo, en especial a los mas vulnerables en el mercado de trabajo.
Se busca desarrollar la formacion en alternancia como factor esencial en la lu-
cha contra el paro y en favor de la insercion.

De igual manera un objetivo importante de la reforma es la coordinacion de los
Sistemas de Certificacion, para lo cual crea las siguientes estructuras:

1. Un Repertorio Nacional de Certificados que recoja las particularidades de
los tres sistemas de certificacion existentes:

- Diplomas Publicos (principalmente del Ministerio de la Educacion, pero
también del empleo, la agricultura, la salud y la industria).

- Titulos de los organismos privados (principalmente las Camaras de Comer-
cio).

- Los Certificados de Cualificaciones Profesionales (CQP).

2. La constitucion de la Comision Nacional de Certificacion como 6rgano
consultivo de los actores econdmicos y sociales.

El primero es un instrumento de tipo informativo, util para orientar a las perso-
nas y empresas sobre las certificaciones correspondientes a un nivel de cualifi-
cacion.

La Comisiéon Nacional de Certificacion'® sera la encargada de poner en mar-
cha el Repertorio y tendra como tarea la elaboracion de la nueva clasificacion
de los niveles de certificacion.

30 Esta compuesta por 16 representantes ministeriales, 3 representantes de las patronales, 5
representantes de los sindicatos franceses, 3 representantes de las camaras consulares, 3 de
las regiones u 12 personalidades del mundo de la educacion y formacion.
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Las reformas llevadas a cabo en los ultimos afios han tenido por objeto disefiar
un sistema de educacion y formacion profesional cercano y abierto a las perso-
nas™’ y empresas, por medio del cual se pueda acceder a servicios de orienta-
cion e informacion profesional cualquiera que sea la situacion laboral o social
de la persona. En este impulso reformista la implicacién de las regiones y las
redes territoriales de empleo y formacion es decisiva'?.

7.3.1. EIl Centro de Estudios e Investigacion sobre las Cualificaciones

A pesar de la diversidad de las certificaciones profesionales, el corazén del Sis-
tema Nacional de Cualificaciones queda en los Diplomas de la educacion.

Como en otros paises, existe un Instituto de estudios y de investigacion sobre
las cualificaciones. Sin embargo cabe destacar por su historia de 30 afos, la
actividad del Centro de Estudios e Investigacion sobre las Cualificaciones (CE-
REQ).

Este organismo es una institucion publica tutelada por los Ministerios de la Ju-
ventud, Educacion Nacional e Investigacion y el Ministerio de Asuntos Sociales,
Trabajo y Solidaridad.

El CEREQ se define asimismo como “polo” publico™® de expertos al servicio de
los actores de formacion y empleo que realiza estudios e investigaciones y for-
mula propuestas de politicas de formacién a escala regional, nacional e inter-
nacional.

Organizacion y recursos

El CEREQ tiene un Consejo de Administracion que se encarga de elaborar el
plan de actividades y administra el presupuesto. Se compone de representan-
tes de los Agentes Sociales, Ministerios, Organismos publicos y personas cuali-
ficadas. Un Comité Cientifico examina la coherencia cientifica de los trabajos
que acomete.

Se organiza en cuatro departamentos: Entrada en la Vida Activa; Produccion y
Uso de la Formacién Continua; Formacién y Trabajo; Profesiones y Mercado de
Trabajo. Ademas tiene tres servicios de apoyo como son el de Comunicacion,
Informatica y Finanzas y Logistica.

31 Ver a este respecto el informe de Lindperg (2000)

http://wwww.ladocumentationfrancaise.fr/brp/notices

32°En este sentido en el trabajo de la Secretaria de Estado de los Derechos de la Mujer y la
Formacion Profesional “Diagnostic, defis et enjeux” de 1999 consideraba este planteamiento
necesario para la mejora en la calidad de la formacién profesional.

3 En palabras de su director “el CEREQ no es un simple organismo productor de estadisticas,
ni un organismo productor de estudios, ni un centro de investigacion, se consagra a estas tres
misiones y para eso se apoya en saberes plurales y multidisciplinares. Es en este equilibrio
precario e inestable donde basa su singularidad”.
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Por ultimo, cuenta con cuatro Encargados de las siguientes misiones: Relacio-
nes Internacionales; Descentralizacion; Formaciones profesionales y Certifica-
cion, Prospectiva..

Sus recursos'** humanos totalizan una plantilla de 150 personas y una red de
18 centros asociados repartidos por todo el territorio que abarca laboratorios y
unidades de investigacion.

7.3.2. Participacion de los actores

Las partes sociales en Francia tienen un papel determinante en la elaboracion
de diplomas, titulos o certificados. Destacan por su amplia historia e importan-
cia las Comisiones Profesionales Consultivas'® (CPCs) de la Educacion Na-
cional.

Cada CPC esta compuesta de cuatro grupos de representantes:

- Empresarios. Aportan diez representantes que agrupan a las organizaciones
profesionales directamente interesadas por las especialidades de la CPC.

- Asalariados. Igualmente con diez representantes. Uno de ellos es propuesto
por cada uno de los sindicatos mas representativos y los otros estan atribuidos
a los mismos sindicatos, pero sobre la base de su mayor representatividad y
resultados alcanzados en las elecciones sindicales.

- Poderes Publicos. Proceden de los Ministerios competentes de aquellos sec-
tores de actividad que guardan relacién con los Diplomas'®. Igualmente estan
representados uno o dos Inspectores Generales de la Educacion Nacional, un
representante del CEREQ y uno de la Asociacién de Formacion Profesional de
Adultos (AFPA).

- Personas Cualificadas. Entre las que se encuentran los representantes de
cada una de las Organizaciones sindicales de ensefianza a nivel nacional; un
representante de cada una de las dos principales Asociaciones de padres de
alumnos; un representante de la Asamblea de Camaras de Comercio e Indus-
tria y un representante de la Asamblea Permanente de Camaras de Oficios; y
finalmente un representante de los Consejos de Ensefianza Tecnoldgica, en-
cargados de asegurar la presidencia de los jurados de los exdmenes especifi-
cos del CAP (Certificado de Aptitud Profesional) y BEP (Diploma de Estudios
Profesionales).

Como puede observarse de lo expuesto, en el ordenamiento de los Diplomas el
papel y participacion de los actores sociales seria el siguiente:

134 E| presupuesto de 2000 ascendié a 8,7 millones de euros.

13% Segun Decreto de 4 de julio de 1972. En 1994 se cre6 un Comité de Cooperacion entre los
sectores profesionales y las Comisiones Profesionales Consultivas.
136 Aqui también estarian representados los profesores de la ensefianza publica.
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El Estado. Es el actor que asume la direccién a través de dos instancias: la
Secretaria General de las CPCs y la Inspeccion General, que intervienen en
todas las etapas de creaciéon del Diploma. Por su parte la Secretaria General
interviene de manera ocasional en las modalidades de certificacién y en los
referenciales de formacion. El papel del profesorado publico es mas importante
y sistematico en el referencial de certificacion, que en la decision de crear el
diploma y en los referenciales de formacion.

Empresarios. Estan representados”’7 por las correspondientes federaciones
que tienen diversas caracteristicas segun los sectores de actividad que repre-
senten. Los sectores de mayor peso y tradicion suelen obtener mas receptivi-
dad en sus propuestas. Asi por ejemplo el sector de la metalurgia es historica-
mente una referencia importante del sistema francés de certificaciones.

Sindicatos. Son consultados en el momento de la creacion y actualizaciéon de
los diplomas. Desde que empezaron a funcionar las CPCs, los sindicatos de las
ramas se han hecho representar por sus miembros dedicados a la ensefianza.
Es importante el papel que juegan los interlocutores sociales en la ordenacion
de las cualificaciones ya sean éstas de la Educacion Nacional, del Ministerio de
Asuntos Sociales o de los Ramas profesionales. En este sentido, una caracte-
ristica del sistema francés es que cuando alguna instancia quiere crear un Di-
ploma que afecta al interés o intereses de un sector profesional hay obligacion
legal por parte de la Administracion de consultar a los Agentes Sociales del
sector.

Con la nueva Ley seran inscritas de derecho sélo las certificaciones elaboradas
en el cuadro de las CPCs.

7.4.1. Organizacion por niveles y sectores

|. Diplomas de la Educacion Nacional. Se establecen por las 17 CPCs si-
guientes:

- Industrias Extractivas y Materiales de Construccién (9 cualificaciones)
- Metalurgia, Mecanica, Electrotecnica y Electronica (143)

- Edificacion y Trabajos Publicos (95)

- Quimica (41)

- Alimentacién (18)

37 En cuanto a la legitimidad de la representacion aparece como un problema la falta de per-

sonas que realmente estan trabajando, ejerciendo su actividad profesional y que por tanto co-
nocen la realidad del trabajo. Este problema de legitimidad afecta tanto a representantes de
empresarios como de trabajadores.
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Textil e Industrias Anexas (7)

Vestimenta (40)

Madera y Derivados (29)

Transporte y Logistica (18)

Técnicas Audiovisuales y de Comunicacion (24)
Artes Aplicadas (133)

Técnicas de Comercializacion (25)
Técnicas Administrativas y de Gestion (18)
Turismo, Hosteleria y Ocio (16)

Otras actividades del sector terciario (17)
Cuidados Personales (8)

Sector Sanitario y Social (34)

Titulos del Ministerio de Empleo. Las CPCs existentes™® son las cinco

siguientes:

Edificacion y Trabajos Publicos.

Metalurgia, Mecanica, Electricidad, Electrénica y Mantenimiento Industrial.
Otras Industrias.

Transporte, Comercio y Servicios.

Gestiéon y Tratamiento de la Informacion.

Niveles

La clasificacion francesa de niveles de cualificaciéon, refleja niveles de forma-
cion relacionados con la posicion social de las personas, es decir los niveles de
cualificacion tienen influencia sobre los niveles salariales.

Los seis niveles de cualificacion que constituyen el marco de clasificacion fran-
cés se definen por las siguientes pautas:

138 En el afio 2000 se suma la Comision Interprofesional Consultiva con el objetivo de asegurar
la coordinacioén y transversalidad de las actividades de las 5 CPCs .
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Niveles | y Il. Las personas que ocupan esta posicion requieren de un nivel de
formacion igual o superior a un titulo universitario o un diploma de una Escuela
Profesional de Ingenieria.

Nivel lll. Las personas que ocupan esta posicidon precisan el diploma mas alto
técnico (BTS) o un diploma de los Institutos Universitarios Tecnologicos (DUT)
o haber superado con éxito un examen final al término del primer ciclo de edu-
cacion superior (DEUG).

Nivel IV. Las personas que ocupan esta posicidbn poseen un nivel de cualifica-
cion equivalente a un Bachillerato General, Técnico o Profesional y el Brevet
Professionnel (BP).

Nivel V. Las personas que ocupan esta posicion requieren un nivel de forma-
cion equivalente al Diploma de Estudios Profesionales (Brevet Etudes Profes-
sionnelles-BEP), o Certificado de Aptitud Profesional (Certificat Aptitude Pro-
fessionnelle- CAP).

Nivel Va. Las personas que ocupan esta posicion requieren una formacién cor-
ta, no mas de un afo, que les conduzca a un Certificado de Educacion Profe-
sional o a un certificado de cualificacion equivalente.

Nivel VI. Las personas que ocupan esta posicion no requieren formacion mas
alla del periodo obligatorio.

7.4.2. Modelo y tipologia de competencia y cualificacion

Los Diplomas de la Educaciéon Nacional aportan los siguientes tipos de cualifi-
caciones:

a) Diploma de Estudios Profesionales (Brevet Etudes Professionnelles-BEP).
Pertenece al nivel V de cualificacion, permite acceder a una cualificacion de
obrero o empleado cualificado. ElI BEP cualifica para un conjunto de actividades
de un determinado sector profesional. Hasta el afio 1999 habia 43 especialida-
des BEP. Después de un periodo de formacion de dos afios se accede al Ba-
chillerato Profesional.

b) Certificado de Aptitud Profesional (Certificat Aptitude Professionnelle-
CAP). Da a su titular una cualificacion de empleado u obrero cualificado en un
oficio determinado. En 1999 habia 215 especialidades de CAP.

Estos dos primeros Diplomas, BEP y CAP, representan el primer escalén de
Formacion Profesional Inicial.

c) Bachillerato Tecnolégico (Baccalaureat Techologique-BT). Pertenece al
nivel IV de cualificacion y comprende las siguientes especialidades: Ciencias
Médico-Sociales; Ciencias Técnologicas Industriales; Ciencias Tecnologicas
Terciarias; Ciencias y Tecnologias de la Agronomia y Ambiente y Ciencias y
Tecnologias de Productos Agro-Alimentarios. La mayor parte de estos alumnos
accede a la universidad.
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d) Bachillerato Profesional'*® (Baccalaureat Professionnelle - Bac-Pro). Es un

diploma nacional de nivel IV que acredita la aptitud de su titular para ejercer
una actividad profesional altamente reconocida. En el afio 1999 existian 59 Ba-
chilleratos Profesionales. La mayor parte de los alumnos acceden al mercado
laboral, aunque aumenta el numero de ellos que sigue estudios superiores de
ciclo corto. Su duracion es de 2 afios después del BEP con un periodo obligato-
rio de practicas en las empresas de 16 semanas.

e) Diploma Profesional (Brevet Professionnel-BP). Es un diploma del nivel IV
que refrenda la adquisicion de una alta cualificacién en el ejercicio de una acti-
vidad profesional reconocida. Su caracteristica es ser un diploma de promocion
social obtenido en el trabajo o por aprendizaje. En 1999 existian 63 Diplomas
Profesionales.

f) Diplomas Técnicos Superiores. Son diplomas nacionales de nivel Ill que
confieren a su titular una certificacion de técnico superior:

- unos en los establecimientos escolares (BTS). En 1999 existian 105 espe-
cialidades de este tipo.
- Otros en los institutos universitarios técnicos (DUT).

Por su parte los Titulos del Ministerio de Asuntos Sociales, Trabajo y Soli-
daridad constituyen un tipo de cualificaciones que tienen la finalidad de facilitar
a los adultos, a menudo con experiencia laboral, la mejora de su insercion y
movilidad laboral. Los actuales 340 Titulos de este Ministerio afectan esencial-
mente a los niveles 4 y 5 de cualificaciéon y son reconocidos por los empresa-
rios. Tienen caracter nacional y pasan una revision quinquenal en el marco de
un procedimiento de homologacion, por lo que es obligatorio volver a exami-
narse a los 5 afios del contenido del Titulo. Cada Titulo esta compuesto de uni-
dades que pueden ser acreditadas mediante Certificados de Competencias
Profesionales'*. El Titulo distingue a su titular por su caracter profesional que
le permite una operatividad inmediata en el mercado de trabajo al ser reconoci-
dos por los empresarios. Esta concebido de prioridad para los parados y para
un publico adulto que ya se ha incorporado al mercado de trabajo. Se accede a
ellos a través de la formacion profesional en centros homologados por el Minis-
terio o en los propios centros de la red AFPA (Asociacién Profesional de For-
ma%én de Adultos) y también por medio de la experiencia laboral reconoci-
da™.

Finalmente existen los Certificados de los Agentes Sociales'*. Estos Certifi-
cados de Cualificacion Profesional (CQP) reconocen la cualificacion en una
rama profesional’. Su objetivo es desarrollar formaciones cortas, especializa-

'3 Creado a finales de los afios 80 como ruta hacia el mercado laboral.

'4075 a finales de 2001.

'*1 28 a finales de 2001.

%2 En 1987 los interlocutores sociales acordaron crear este tipo de cualificacién profesional que
completara los Diplomas de la Educacién nacional.

? Una rama profesional es una agrupacién de empresarios que se organiza sobre un oficio o
profesion y que busca acuerdos colectivos con los sindicatos del sector.
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das y en situaciones profesionales y también reconocer competencias profe-
sionales adquiridas por la experiencia profesional dentro de un itinerario forma-
tivo'*,

7.4.3. Desarrollo y aprobacion de las cualificaciones

En la aprobacién de las diversas cualificaciones de la Educaciéon Nacional, se
suceden las siguientes etapas:

12. Fase de Oportunidad. En esta etapa se pretende analizar el interés de
crear o no un nuevo diploma o renovar uno existente.

El trabajo en esta fase consiste en investigar las concordancias entre la capa-
cidad real de demanda por el mercado de trabajo de la cualificacion objeto de
estudio y los alumnos potenciales que accederian a la formacién. La investiga-
cion se realiza seleccionado personas cualificadas del sector afectado; estable-
ciendo el contenido profesional de la demanda, estudiando los aspectos cuanti-
tativos, analizando la naturaleza del diploma y analizando la pertinencia de la
demanda en funcién de los diplomas existentes.

Una vez terminada esta fase se da paso a la elaboracion del diploma bajo res-
ponsabilidad del secretario general de las CPCs. El dossier elaborado se remite
a la correspondiente CPC que toma una decision al respecto bajo la responsa-
bilidad del ministro. Si es positiva se designa a un jefe de proyecto que consti-
tuye un grupo de trabajo para abordar la siguiente fase:

22, Elaboracion del Referencial de las Actividades Profesionales. Se trata
de un analisis prospectivo a cinco afios de las grandes actividades que cubren
los empleos previstos en el Diploma. Es la fase fundamental ya que en la mis-
ma se elige entre las diferentes funciones y condiciones de la actividad. El pa-
pel de los profesionales es importante ya que en esta fase se determina la
identidad profesional del Diploma.

32. Elaboracion del Referencial de Certificacion del Diploma Profesional.
En esta etapa se trata de traducir el andlisis de las actividades profesionales en
términos formativos, de competencias a adquirir definidas por el saber hacer y
los saberes asociados. Esta fase tiene por tanto un alto contenido pedagdgico y
se basa fundamentalmente en el trabajo de los profesores.

42, Definicion de las modalidades de validacion y puesta en marcha de la
conformidad reglamentaria. La ultima etapa'® trata de la definicion de las
modalidades de validacion y la conformidad reglamentaria del proyecto que
tiene distinta naturaleza segun el tipo de diploma. En esta fase estan implica-

% La cualificacion de los CQPs representa un nuevo enfoque para certificar competencias en

situaciones de trabajo y puede constituir la base de un dispositivo paritario interprofesional de
validacion de cualificaciones y una manera de organizar la movilidad profesional de los asala-
riados (Liaroutzos, 2001).
| a peticion de creacion o renovacion puede venir tanto del exterior al sistema educativo
ggﬁeticién de empresas) como de su interior (cuerpos de inspeccion).

Una vez terminados los trabajos se notifica al CPC y se publica en el Diario Oficial y poste-
riormente en el Boletin Oficial de la Educacion Nacional.
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dos los representantes de la reglamentacion del Ministerio de Educacion Na-
cional. A partir de los reglamentos generales de los examenes, un grupo de
trabajo elabora las pruebas con sus contenidos, duracion y coeficentes de pon-
deracién. Varios modos de evaluacién y formas de examen son posibles™’.

En cuanto a los Titulos del Ministerio de Asuntos Sociales, Trabajo y Solidari-
dad, el proceso de aprobacién se compone de dos fases:

a) Elaboracién del Dossier Sectorial y Profesional. Tiene la finalidad de cla-
rificar la politica que sobre el Titulo tiene el Ministerio de Asuntos Sociales,
Trabajo y Solidaridad y la politica de la oferta de formacién institucional asocia-
da. Esto comporta un diagnéstico de la relacion entre el empleo, la cualificacion
y la formacion, a partir del analisis del ambiente econémico, tecnolégico y del
mercado de trabajo, con el marco juridico y analisis de los potenciales deman-
dantes.

A este respecto se elabora una nota sobre la oportunidad que amplia la pros-
pectiva y ayuda a tomar decisiones sobre la creacion, actualizacién o supresion
del Titulo.

b) Elaboracion del Referencial de Empleo, Actividad y Competencias. Si-
milar al referencial de actividades profesionales de la Educacion Nacional, tiene
por finalidad la definicion de un empleo tipo correspondiente al Titulo profesio-
nal del Ministerio como representativo de la cualificacién. El empleo-tipo se de-
fine por su misién, actividades y competencias. Es elaborado a partir de un
analisis de los empleos reales y de su evolucion.

Respecto a los Certificados de Cualificaciones Profesionales de los Agen-
tes Sociales, el proceso de aprobacion de las cualificaciones por los sectores
profesionales no sigue un patrén fijo sino que son las propias ramas las que
ponen en marcha sus propias reglas de funcionamiento. Sin embargo podemos
extraer las siguientes lineas generales comunes en la aprobacién de una cuali-
ficacion

1°. Se establece un Dossier de demanda de validacion de la cualificacion por
una camara sindical profesional territorial.

Esta labor comporta la elaboracién de un informe de oportunidad y de la ficha
de identidad de la CQP que se quiere crear. El informe de oportunidad com-
prende un analisis de las necesidades de empleo de las empresas, la definicion
de los usuarios de la CQP y la presentacidén de las caracteristicas de la cualifi-
cacion profesional en relacion con los diplomas o titulos homologados existen-
tes en el sentido de analizar su complementariedad respecto a los mismos.

La ficha de identidad comprende ademas un inventario de las capacidades pro-
fesionales necesarias para ejercer el empleo y la descripcidn de las pruebas
profesionales y los criterios de evaluaciéon de las mismas.

47 El tiempo de creacion de un diploma es de afio y medio.
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2°. El Dossier se presenta a la Comision Paritaria Nacional de Empleo™® co-
rrespondiente, compuesta por organizaciones representativas de empresarios y
asalariados.

3°. Decision de validacion de la cualificacion. La decisidon de validar una cualifi-
cacion, por un periodo determinado, sigue normalmente los siguientes criterios:

- La cualificacién debe ser “transportable” a otras empresas del sector.

- La cualificacion debe distinguirse de los Diplomas y Titulos homologados
existentes. El principio de complementariedad debe prevalecer y la adquisi-
cion de saberes y capacidades directamente utilizables en la empresa se
tiene en cuenta por encima de los conocimientos generales (es la llamada
l6gica “contractual” de la cualificacion).

4°. Inscripcion de la cualificaciéon en la lista de cualificaciones profesionales es-
tablecidas por la Comision Paritaria Nacional de Empleo.

5°. Integracion, en algunas ramas, de la cualificacion en la clasificacion de la
negociacion colectiva.

7.5.1. Modelo de evaluaciéon

El modelo de evaluacidén mas completo y desarrollado en Francia es el de la
Educacién Nacional™?.

El Referencial de Certificacion (Referenciel Certification- RC) es el documento
donde se determinan las normas de evaluacion. Una vez elaborado el referen-
cial de actividades profesionales, se elabora el referencial de certificacion en el
que se definen las exigencias del diploma precisando las condiciones en que
se hara la evaluacion. La estructura del RC esta compuesta de dos partes. La
primera indica los saberes y competencias terminales, las condiciones de reali-
zacion y los criterios de evaluacion de las competencias profesionales. La se-
gunda parte aporta los saberes asociados y su limites.

El reglamento de examen es la traduccion juridica del RC y en él se precisan
las modalidades de evaluacion de cada prueba, su duracion y ponderacion de

8 Instituida por el Acuerdo Interprofesional de Seguridad en el Empleo de 1969, con el objeti-

vo de promocionar la politica de formacion en su area de actuacién profesional. Los CQP cons-
tituyen uno de los medios principales de regulacion de la politica de formacion profesional de
las ramas.

% Ademas de este modelo hay que destacar el ensayo del Ministerio de Asuntos Sociales,
Trabajo y Solidaridad en el afio 1999-2000 con 1000 personas en 15 ocupaciones, consistente
en un dispositivo para el reconocimiento de sus cualificaciones a través de la experiencia labo-
ral (ver http://www.travail.gouv.fr/actualites/dossiers/experimentations.html).

A su vez los Agentes Sociales estan trabajando con la ayuda del CEREQ en la creacién de un
dispositivo de validacion de la experiencia en el marco de las cualificaciones de las ramas pro-
fesionales.
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las notas obtenidas. El reglamento se acompafia de un texto que precisa los
objetivos de cada prueba, el objeto de la evaluacion y sus diferentes modalida-
des.

7.5.2. Acreditaciones y aprendizaje permanente

La incorporacién del concepto de aprendizaje permanente al sistema de forma-
cion profesional en Francia ha abierto la posibilidad de una redefinicion de las
fronteras entre la formacion inicial y la formacion continua®® de modo que cada
uno de estos sistemas pueda responder con mayor eficacia a los retos sociales
y econdmicos actuales y futuros. En este sentido el sistema educativo desarro-
llaria las capacidades necesarias para ejercer la ciudadania a través de la en-
sefianza de capacidades de aprender a aprender. El sistema de formacién pro-
fesional continua y para el empleo, tendria como objetivo la adaptacion de las
competencias a la dinamica de innovacién de las empresas.

La formacién profesional podria contribuir a evitar la exclusion social que se
deriva de una insuficiencia de cualificaciones y de un acceso desigual a las
oportunidades de una mayor cualificacién de las personas con menor nivel
educativo.

7.6.1. Principales resultados

En los ultimos 16 afos ha cambiado completamente el porcentaje de distribu-
cion de las cualificaciones de la Educacion Nacional. Los datos revelan el in-
cremento espectacular en el periodo 1980-1996 de los Diplomas de ciclo supe-
rior corto y largo. Si en 1980 representaban el 15% de la poblacion que finali-
zaba sus estudios, en 1996 representa una cifra cercana al 40%.

Este dato se complementa con otro que nos dice que la estructura de la pobla-
cion en Francia, comparando el periodo 1983-1999, revela que mientras en el
primero de los afios habia un 44,9% de la poblacién que no poseia una cualifi-
cacion reconocida, en el ultimo solo es del 25%, en 1999 el 37,1% tenia una
cualificaciéon que se situa en el ambito de la formacion profesional (CAP, BEP)
en comparacion con el 32,6% de 1983; el 13,7 tenia una cualificacion de bachi-
llerato en 1999, en comparacién 10% de 1983 y el 23% de estudios superiores
en 1999 frente al 12,5% de 1983.

En relacién a los datos referentes a la tasa de acceso a la formacién conti-
nua'', revelan que son los técnicos (45%) y cuadros de la empresa (43%) los
que mas se benefician de este tipo de acciones y que los obreros cualificados y
no cualificados tienen la tasa mas baja de participacién con un 22 y 14% res-

pectivamente.

%0 Estas apreciaciones las realizé Robert Boyer en el estudio del Consejo de Analisis Econo6-
mico del afio 2000.
*1 Cereq 1995.
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Finalmente datos procedentes de la encuesta DARES de 1999, apuntan que el
nivel de formacion afecta de manera importante a la situacion de empleo. Asi el
colectivo que mas paro tiene es el de las salidas del segundo ciclo del CAP y
BEP (38%), porcentaje que disminuye de manera importante cuando hablamos
de estudios superiores bien sea de ciclo largo (7,6%) o corto (8%) porcentajes
referidos a una poblacién estimada en 2.640.265 demandantes de empleo en
cifras absolutas.

7.6.2. Evoluciéon y mejora del Sistema

El informe del CAE propone cuatro orientaciones en lo que llama una refunda-
cion de la formacion permanente que pueden dar pistas sobre la evolucion del
sistema francés de educacion y formacion. Dichas orientaciones son las si-
guientes:

13, Reconocer como prioridad absoluta la lucha contra la exclusion.

23 Cambiar la naturaleza de la obligacién de las empresas en invertir en for-
macion.

32. Construir un derecho individual a la certificacion de las competencias
profesionales.

42 | Reforzar la eficacia del gasto publico y la transparencia en la asignacion de
recursos.

La primera pista plantea cambios en la formacion inicial, para lograr una mayor
capacidad de iniciativa y adaptacion de los jovenes a la evolucién profesional.
Para tener éxito en esta empresa, se considera necesario reconocer y organi-
zar la pluralidad de rutas de aprendizaje que eviten que cada afio cerca de
60.000 jévenes salgan del sistema educativo sin cualificacion alguna. Para ello
la informacién y orientacion profesional deben ser consideradas como una in-
version util y condicion previa de la formacion profesional.

Dentro de este apartado también se sefala la importancia de reprofesionalizar
a los trabajadores activos de mayor edad, y en riesgo por tanto de exclusién del
mercado de trabajo, a través de una consolidacién de sus competencias y de
su capacidad de adaptacién que les pueda abrir mayores posibilidades de en-
contrar nuevos empleos. Los programas que se creen se deberan apoyar en un
balance de competencias que deberia desembocar en una certificacion de sus
saberes adquiridos.

La segunda pista abre un debate sobre la necesidad de seguir con la obligacion
legal de que cada empresa contribuya a financiar la formacidén continua segun
la Ley de 1971. Se propone pasar de una obligacién de gasto a una obligacién
de resultado de formacién. Esta concepcidén supone que la obligacion de for-
macioén impone a la empresa una formacién permanente de sus trabajadores.

La tercera pista da al asalariado por Ley el derecho individual a la certificacion
de sus competencias profesionales, articulado a través de un balance de com-
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petencias y un acceso a las formaciones cualificantes concebidas como coin-
version entre la empresa y el asalariado

La cuarta pista, supone que antes de gastar mas hay que gastar mejor. Por
tanto estamos en el terreno de la economia y la optimizacion de los recursos
publicos dedicados a la formacion. Se propone crear un mercado real de for-
macidén continua con precios ajustados a la calidad de la prestacién recibida y
esto es especialmente importante cuando hablamos del Estado y las regiones
como compradores de formacion. En este sentido se apunta que seria desea-
ble que las prestaciones de formacioén integraran obligaciones de insercion pro-
fesional.

La Ley de Modernizacién Social

Las razones de fondo de esta importante Ley promulgada en enero de 2002,
tienen que ver con la necesidad de una mejora del sistema francés de certifica-
cion profesional, donde la coexistencia de los tres subsistemas (publico, priva-
do y sectorial) insuficientemente coordinados, deja a una parte importante de
trabajadores activos sin ningun titulo o diploma que le acredite su cualificacidén
profesional.

En este sentido la nueva Ley amplia la anterior Ley de 1992, ya que los tres
sistemas de certificacion existentes figuran en el Repertorio Nacional de Certifi-
cacion y cualquiera de sus cualificaciones podra ser reconocida a través de la
validaciéon de la experiencia laboral. Sin embargo para alcanzar este nuevo de-
recho sera necesario :

- Garantizar el valor de referente social de toda certificacion registrada en el
repertorio.

- Garantizar que el Diploma o el Titulo obtenido por la validacion de la expe-
riencia tendra el mismo valor en el mercado que el obtenido a través de la
formacion.

- Facilitar que cada persona tenga acceso a la informacion sobre el conjunto
de los Diplomas y Titulos otorgados por el Estado o en su nombre.

Finalmente esta nueva Ley supone en Francia abrir un debate sobre la necesi-
dad de reforzar las instancias consultivas de creacion de las cualificaciones y
en los problemas %ue tienen éstas de responder a las transformaciones del
mundo del trabajo’*.

192 | es diplomes, une affaire de professionnels®. Recontre nationale le 21 mars 2002- Ecole
Nationale des Arts et Métiers, Paris. En http://www.education.gouv.f.
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Listado de acréonimos

AFPA  (Association Formation Professionnelle Adultes): Asociacién de For-
macion Profesional de adultos.

BP (Baccalaurerat Professionnelle): Bachillerato profesional.
BEP (Brevet Etudes Professionnelles): Diploma de estudios profesionales.
BT (Baccalaureat Technologique): Bachillerato Tecnologico.

CAE (Conseil Analyse Economique): Consejo de Analisis Econdmico.

CAP (Certificat Aptitude Pedagogique): Certificado de Aptitud Profesional.

CEREQ (Centre d'Etudes et de Recherches sur les Qualifications): Centro de
estudios e Investigacion sobre Cualificaciones.

CPCs (Commissions Proffessionnelles Consultives): Comisiones Profesiona-
les Consultivas.

CQP (Certificat Qualification Professionnelle)

RC (Referentiel Certification)
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En el mercado laboral canadiense se esta creando un escenario en el que el
reconocimiento de los distintos tipos de aprendizaje (formales, informales y no
formales) se convierte en el eje central de gran parte de las politicas y esfuer-
zos desarrollados en los ultimos afios en materia de desarrollo de recursos
humanos. Es de destacar en este orden de ideas tres situaciones que tienen
repercusiones para los sistemas de educacion y formacién profesional, asi co-
mo en el ambito de la productividad.

La primera de estas situaciones es el incremento que se viene produciendo en

el aprendizaje informal, (aquél que no es reconocido por un diploma o certifica-
do) de trabajadores autébnomos, de trabajadores en sectores de la pequefia y
mediana empresa, de personas de mayor edad y de personas con niveles edu-
cativos mas bajos. EI problema consiste en que estos grupos suelen dedicar
una parte de su tiempo a desarrollar actividades de aprendizaje153 relacionadas
con su situacion laboral, que no son reconocidas por las empresas al preferir
éstas reconocer formaciones de tipo formal.

La segunda situacién tiene que ver con la importante movilidad que registra el
mercado laboral canadiense, en el que 3 millones de personas cambian anual-
mente de trabajo y en el que se producen cientos de miles de nuevos ingresos
a través de los sistemas de educacién y formacion'™*, lo cual plantea proble-
mas a su “libre circulaciéon”, ya que exige sistemas de reconocimiento efectivos
y eficaces que estimulen el aprendizaje permanente y eviten duplicidades entre
los distintos sistemas de reconocimiento existentes y en la formacién formal-
mente impartida en los mismos, en el territorio canadiense. Los grupos que pa-
decen de forma mas acusada este problema son los inmigrantes; las personas
con cualificacion obtenida en procesos de formacién y experiencia laboral; titu-
lados de instituciones educativas y profesionales pertenecientes a profesiones
u oficios regulados.

Para todos ellos, la falta de reconocimiento presenta un problema que limita
sus posibilidades de promocion social y econdmica y les supone esfuerzos su-
plementarios de tiempo y dinero. Las barreras existentes en el reconocimiento
de las cualificaciones, hacen que estas personas no puedan transferir sus
competencias a otro territorio distinto al que obtuvieron su acreditacion.

Entre las principales barreras al reconocimiento de las cualificaciones se en-
cuentran los diferentes valores de la educacién y formacion de las instituciones
en las provincias y territorios'®®; la falta de mecanismos y acuerdos de transfe-
rencia de licencias profesionales entre provincias; sistemas incompatibles de

153 \lease a este respecto el informe "Adult Education Training in Canada: Key Knowledge Gap”

2000).

g54 Estimaciones del estudio de la Conference Board of Canada (2001) "Brain Gain”.

%% New Foundland, Nova Scotia, Prince Edward Island, New Brunswick, Quebec, Ontario, Sas-
katcheman, Alberta, British Columbia, Northwest Territories, Yukon y Un Nanut.
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reconocimiento; la falta de estandares comunes y comparables; la falta de cré-
ditos de formacién en el trabajo y la carencia de una agencia o junta nacional
para crear nuevos y aceptados estandares en Canada.

Dentro del apartado de la movilidad, cabe destacar el fenomeno de las vacan-
tes que se producen en las empresas afectando a un 13% de las mismas
(286.415 en cifras absolutas), mayoritariamente en el sector comercial, ventas
y servicios al consumidor y, en menor medida, en sectores de la mineria, ex-
traccion de gas, y petroleo y forestal. Lo cual revela el peso cada vez mayor del
sector servicios, por otro lado fenbmeno comun de las economias avanzadas.

Un factor importante para no cubrir vacantes, (producidas por reemplazos de
personas -razébn mayoritaria- o por expansiéon de los negocios de las empre-
sas), es la falta de experiencia de los candidatos que se manifiesta de forma
mas acusada en las areas funcionales de gestion, ventas, marketing y produc-
cion y especialmente en el sector de transportes. Esta situacion cobra mas sen-
tido si la relacionamos con estimaciones empiricas que situan en 250.000 las
personas que teniendo una experiencia laboral, no ven reconocida ésta por no
tener una cualificacion formal. Son reveladores'® los datos de las encuestas en
las que se pone de manifiesto que los empresarios confian en sistemas de
acreditaciones formales, por encima de una experiencia demostrable, alegando
razones economicas para decidirse por procesos de seleccion mas breves y
directos. Sin embargo es paraddjico el hecho de que sea un tipo de competen-
cias ligadas a caracteristicas personales, y, por tanto, menos técnicas las que
se encuentren con barreras formales para su reconocimiento.

La tercera situacién son las cifras de la inmigracion. Durante el periodo 1986-
1996 éstas alcanzaron los 1,5 millones de personas con cualificaciones reco-
nocidas en sus paises de origen. Por ejemplo en el periodo 1991-96 el 25% de
los trabajadores que llegaron eran titulados superiores, mientras otro 25% tenia
finalizada la educacién secundaria en su pais de origen. De estas personas se
calcula que solo el 56% practica su propia profesion y se estima en 100.000 los
inmigrantes que han tenido que abandonar el pais, la llamada “fuga de cere-
bros” (médicos, ingenieros, enfermeras y profesores entre otros profesionales).

Ante este panorama descrito, se puede hablar en Canada de un conjunto de
problemas que afectan al reconocimiento de diversas formas de aprendizaje,
problemas que afectan a la movilidad de las personas y a su desarrollo no solo
profesional sino de su potencial econémico’’.

Para avanzar en la solucién de estos problemas, y pese a carecer Canada de
un marco nacional de cualificaciones, son varias las iniciativas de cooperaciéon
desarrolladas entre las autoridades provinciales y territoriales del Canada en el
ambito de la educacién y formacion en los ultimos afos. Asi, en 1995 se produ-
jo el importante Acuerdo sobre el Comercio Interno (“Agreement on Internal

% ver el trabajo “The Quest for Workers: A new portrait of job vacancies in Canada” (2001).

¥7 Como pone de manifiesto el estudio antes citado de la “Conference Board of Canada” de
2001, se cifra entre 8 a 12.000 délares anuales las ganancias de cada persona adicionales si
vieran reconocidas sus cualificaciones. En el conjunto del pais se estima entre 4,1 y 5,9 billo-
nes de dblares el aumento de la riqueza nacional ni se actuara en el sentido sefialado.
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Trade”-AlT) con el objetivo de facilitar la libre circulacion de personas, bienes y
servicios a través de Canada. Su capitulo 7 esta dedicado a la movilidad labo-
ral y en €l se proponen actuaciones para superar las barreras que impiden a un
trabajador cualificado acceder a un empleo de su categoria en otra provincia o
territorio. Al firmar este Acuerdo, las provincias y territorios se propusieron
examinar sus diferentes procedimientos y tratar de alcanzar consensos en la
medida de lo posible.

En 1999 todos los firmantes, a excepcion de Quebec, acordaron constituir el
Marco para la “Mejora de la Union Social para los Canadienses”, con el objetivo

de asegurar el cumplimiento de las previsiones contenidas en el mencionado
capitulo 7 del AIT, para el mes de julio de 2001,

Una de las soluciones a los problemas de movilidad descritos anteriormente
consiste en el desarrollo de los estandares ocupacionales de alcance nacional
en Canada. La creacién y desarrollo de estos estandares tiene los siguientes
objetivos:

- Seleccionar, desarrollar y mantener una mano de obra cualificada.

- Aumentar la competitividad y productividad de las empresas.

- Asegurar que los requisitos ocupacionales sean equitativos para las perso-
nas.

- Facilitar la movilidad de los asalariados dentro de Canada.

- Identificar las necesidades de formaciéon de los recursos humanos.
- Crear programas de formacion.

- Actualizar las competencias de los trabajadores.

- Disenar directrices de evaluacion.

- Desarrollar procesos de acreditacion y certificacion de las competencias.

En Canada no existe formalmente una Autoridad Nacional de Cualificaciones,
sin embargo si se pueden mencionar una serie de estructuras de coordinacién
en materia de formacién y mercado laboral.

El Departamento de Desarrollo de Recursos Humanos (“Human Resources
Development Canada’~-HRDC). Creado en 1993, es responsable de implantar

158 | os resultados alcanzados nos muestran que en 42 de las 51 ocupaciones reguladas, se ha
alcanzado un acuerdo sobre su reconocimiento a escala nacional, quedando pendientes 9.
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los programas de inversion en recursos humanos y de coordinar las actividades
relacionadas con el mercado de trabajo. Asimismo contribuye al desarrollo de
los estandares ocupacionales a través de la Iniciativa de Asociaciéon Sectorial
(“Sectoral Partnership Iniciative”- SPI) proporcionando financiacién y asistencia
técnica a los diferentes Organismos Reguladores de Cualificaciones existentes
en las provincias y territorios, siempre que cumplan con los fines del AIT.

Entre las funciones del HRDC se encuentran:

- Ofrecer un enfoque de integracién en el desarrollo de los recursos humanos
de Canada.

- Ayudar a facilitar las transiciones de los canadienses en su esfera social y
laboral.

- Proporcionar servicios de alta calidad en materia de pensiones y proteccion
contra el desempleo.

- Poner el acento en medidas preventivas, como el fomento del aprendizaje
permanente.

- Actuar como lider en programas y politicas de formacion.

- Fomentar la colaboracion entre las provincias y territorios, organizaciones
laborales y sindicales y grupos de la comunidad.

El Foro de Ministros del Mercado de Trabajo (“Forum of Labour Market
Ministers”-FLMM).

Se establece en 1983 como 6rgano coordinador'® entre las diversas jurisdic-
ciones de los territorios y provincias. Sus objetivos son:

1. Promover la cooperacion interjurisdiccional sobre temas del mercado de
trabajo, creando un lugar de encuentro basado en metas comunes.

2. Promover una fuerza laboral altamente cualificada con cualificaciones
“transferibles”, a través del desarrollo y expansion de estandares naciona-
les.

3. Facilitar la adaptacion de Canada a los cambios de la estructura econémica
y los requerimientos de competencias.

4. Proporcionar un vinculo interjurisdiccional a estructuras participativas como
comités o juntas de desarrollo de la fuerza laboral.

%% E| FLMM esta dirigido por el Gobierno Federal y la provincia que asume con caracter rotato-

rio el liderazgo. El Foro ha establecido diferentes grupos de trabajo como el “Grupo de Coordi-
nacion de la Movilidad Laboral” que se cre6 para coordinar e implantar el capitulo de movilidad
laboral del AIT.
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La Iniciativa de Asociacion Sectorial (“Sectoral Partnership Iniciative”-
SPI)

La Iniciativa de Asociacion Sectorial comprende tres actividades principales: el
Programa de Consejo de Sectores, los Estudios de Sectores y Ocupacionales y
otras actividades sectoriales.

A través de esta iniciativa, los socios potenciales si quieren obtener fondos'®°
deben cumplir con una serie de criterios, como el ser una organizacion perte-
neciente a una industria o sector del correspondiente Consejo, con representa-
cion de todos los actores clave (empresarios, sindicatos, representantes de la
educacion y formacion) y que cubran el amplio espectro de la industria o sector.
Ademas, deben cubrir temas relacionados con las competencias, con ocupa-
ciones de alcance nacional o que engloben una regidén entera en casos donde
el sector esté centrado en un area particular del pais.

8.3.1. Participacion de los actores

La practica canadiense en la participacion de los interlocutores sociales en ma-
teria de empleo y formacién se produce a través de los Consejos Sectoriales de
Competencias (“Sector Skills Councils Competences”-SSCC)161.

Se trata de organismos bipartitos integrados por representantes de empresa-
rios y sindicatos que se han convertido en uno de los pilares de la politica de
desarrollo de recursos humanos del Gobierno federal canadiense.

Los SSCC surgen en 1991 y hasta la fecha son 26 los Consejos creados. Su-
ponen una experiencia innovadora en la negociacion colectiva de las agentes
sociales. El gobierno federal los impulsa como una de las maneras para des-
arrollar una cultura de formacién en la industria canadiense, en un momento en
el que las empresas estaban invirtiendo poco en la formaciéon continua de sus
trabajadores.

Entre las actividades importantes de estos organismos figuran el desarrollo de
normas nacionales de competencia, el desarrollo de programas de certificacion
y la mejora de la informacién sobre itinerarios ocupacionales.

8.4.1. Sectores profesionales

Las cualificaciones profesionales canadienses con valor en el mercado laboral,
se encuadran en dos sistemas: Profesiones Reguladas y Oficios Regulados,
que agrupan entre ambas al 20% de la fuerza laboral de Canada.

190 | a duracion del periodo financiado es de 5 afios sin que exista un tiempo minimo acordado.
'®! Entre los que se encuentran los SSCC de Acuicultura, Recursos Humanos, Mineria, Side-
rurgia, Turismo, Pesca, Biotecnologia, Horticultura
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Profesiones Reguladas

Ciertos trabajos en Canada requieren una certificacion o licencia para ejercer la
actividad profesional. Las profesiones reguladas'® requieren varios afios de
estudio en la universidad, seguidos de una experiencia laboral supervisada y
un examen final.

Oficios Regulados

De los 65 Oficios Regulados, 45 tienen reconocidas sus cualificaciones entre
dos o mas provincias o territorios. Los sectores en que se producen Oficios
Regulados son el de la Construccion, Industria y Servicios. Los Oficios Regula-
dos, entre otros son: Servicios técnicos de aparatos eléctricos, pintor de auto-
moviles, panadero, servicio técnico de automaoviles, calderero, albanil, carpinte-
ro, electricista cocinero, cristalero, instalador de suelos, estilista de peluqueria,
mecanico industrial, trabajador metal, operador de gruas moviles, reparador de
vehiculos a motor, pintor-decorador, fontanero, mecanico de camiones y trans-
portes.

La movilidad en los oficios no esta garantizada por los Acuerdos de Reconoci-
miento Mutuo, como en el caso de las Profesiones Reguladas, sino a través del
llamado “Sello Rojo” que desde 1958 regula la movilidad en los oficios'®°.

Los Oficios Regulados pueden tener caracter voluntario u obligatorio. Los pri-
meros se producen en aquellas jurisdicciones que no requieren certificacion
para desempefiar una actividad profesional. Las segundas son oficios en los
que la jurisdiccion requiere que el trabajador tenga una certificacion®* para tra-
bajar en el oficio.

8.4.2. Modelo y tipologia de competencia y cualificacion

Los estandares ocupacionales describen las competencias y conocimientos
necesarios para realizar de manera competente un trabajo.

Es de destacar a este respecto la utilizacibn como instrumento de apoyo de la
Clasificacion Nacional de Profesiones. Esta clasificacion representa la taxono-
mia oficial reconocida a escala nacional de las ocupaciones que conforman el
mercado laboral canadiense'®.

En esta clasificacién se establecen cuatro niveles de cualificacion:

'%2 Un total de 51 ocupaciones estan ya reguladas de las que 42 son reconocidas en mas de

dos provincias o territorios gracias al AIT. Entre las areas profesionales figuran los Negocios
(13 ocupaciones), salud (6), Seguros (4), Ciencias naturales y aplicadas (15), Ciencias Socia-
les, Leyes y Educacion (13) y Areas (13).

163 E| programa es administrado en cada provincia y territorio por el Consejo Canadiense de
Directores de Aprendices que actua por delegacién del Ministerio de Educacion segun la Ley
de Cualificaciones de Oficios y Aprendices de 1989.

1% Se ha formado un Comité de Examenes encargado de velar por la calidad de las certifica-
ciones interprovinciales otorgadas por el Sello Rojo.

'%% Comprende 520 grupos de profesiones .
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- Nivel A: profesiones que requieren un Diploma universitario.

- Nivel B: profesiones que requieren de dos a tres afos de estudios postse-
cundarios en un instituto técnico o comunitario o bien de dos a cinco afios
de aprendizaje o de tres a cuatro anos de estudios secundarios y mas de
dos afos de formacion en cursos de empleo o de formacion ligada al em-
pleo o experiencia laboral contrastada.

- Nivel C: profesiones que requieren de uno a cuatro afios de estudios secun-
darios o hasta dos afios de formacién en cursos de empleo, cursos de for-
macion externa o experiencia laboral.

- Nivel D: formacién en el puesto de trabajo o una formacion en cursos de
empleo.

Junto a estas cualificaciones se estan incorporando a las mismas un conjunto
de nueve competencias de tipo transversal que mejoran la adaptacién de las

personas ante los cambios laborales'®.

8.4.3. Desarrollo y aprobacion de las cualificaciones

Nos vamos a detener en el proceso para el desarrollo y aprobacion del sistema
de estandares ocupacionales del programa “Sello Rojo” que contempla las si-
guientes fases:

12. Se desarrolla una propuesta de analisis ocupacional, por un consultor con la
asistencia de un comité de expertos de la industria del campo ocupacional co-
rrespondiente, que identifica todas las tareas de la ocupacion.

23 La propuesta se envia a los analistas ocupacionales del HRDC para su re-
visién y conformidad con el formato nacional aprobado.

32. La propuesta de analisis se remite a todas las provincias para su validacion.
Cada jurisdiccion valida el analisis ocupacional y se identifican las tareas esen-
ciales comunes en todo el territorio canadiense.

43, Los perfiles ocupacionales son publicados por la Secretaria del Sello Rojo
en el HRDC

El Capitulo 7 del AIT relativo a la movilidad laboral especifica una serie de me-
didas para reconocer las cualificaciones profesionales de los trabajadores. Este
texto obliga a que los Gobiernos se pongan de acuerdo en el reconocimiento
mutuo de cualificaciones profesionales en sus territorios y reconcilien sus dife-
rencias.

1% Se trata de competencias “esenciales” como: lectura de textos, uso de documentos, escritu-
ra, calculo numérico, trabajo con los demas, aprendizaje continuo, comunicacién oral, uso de
ordenadores. Ver en http://www15.hrdc-drhc.gc.ca/english/es.asp.
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Las medidas contenidas en dicho Capitulo se basan en la cooperaciéon entre
las partes, es decir entre los distintos Gobiernos y los Organismos Reguladores
de caracter privado (existen en torno a 400).

Bajo la coordinacion del FLMM, los Organismos Reguladores y los de Cualifi-
caciones que tienen los Gobiernos llevan adelante el siguiente proceso:

a) Evaluacion de la ocupacion. Consiste en la comparacion de los estanda-
res profesionales para determinar si las cualificaciones de los trabajadores
que cumplen el estandar en un provincia o territorio, pueden ver reconocida
su cualificacion en otra. Si la respuesta es positiva se reconoce la cualifica-
cion. Si es negativa se pasa al proceso siguiente.

b) Reconciliaciéon y acomodacién de la cualificacion. Es la consecuencia de
no poder reconocer automaticamente la cualificacion. La obligacion'’ que
se establece respecto a la reconciliacion®® requiere multiples discusiones
multilaterales que implican a los participantes de las jurisdicciones donde
una determinada ocupacion es regulada. El objetivo es determinar si el re-
conocimiento mutuo puede ser alcanzado o si la reconciliacibn necesita
tiempo. Cada jurisdiccion determina el grupo de trabajo que necesita entre
asociaciones profesionales, asociaciones nacionales, sindicatos y represen-

tantes del ambito educativo y formativo.
8.5.1. Acreditaciones y aprendizaje permanente

Una parte muy importante del mercado laboral canadiense incluye nuevos in-
migrantes y otros trabajadores cuya formacion o experiencia se ha desarrollado
fuera de Canada. En los ultimos cinco afios se han acogido a casi 200.000 in-
migrantes. Ademas, en estos afnos, el 71% del crecimiento de mano de obra en
Canada procede de la inmigracion. La situaciéon plantea el reconocimiento de
las competencias de estos trabajadores y asegurar que puedan practicar su
profesion u oficio una vez llegan a Canada.

En Canada este planteamiento se conoce como "Reconocimiento de documen-
tos acreditativos extranjeros”. Uno de los pasos iniciales es la creacion de ser-
vicios de valoracién de documentos acreditativos en varias provincias y que
son financiados por los gobiernos provinciales. Estos servicios incluyen a ex-
pertos que estan disefiando bases de datos de informacién referentes a los
diversos tipo de educacion y formacién disponibles en todo el mundo y estable-
cen correspondencias con el sistema educativo canadiense.

El proceso de valoracién se conoce como "Valoracion y Reconocimiento del
Aprendizaje Anterior". Esta herramienta también se utiliza para ayudar a los

'%" Esta obligacion sin embargo no requiere la armonizacion de los estandares ocupacionales o

el desarrollo de un estandar unico nacional. A pesar de esto los organismos reguladores pue-
den llevar a cabo actuaciones posteriores para uniformar los estandares.

168 Cabe aclarar que todo este proceso se realiza a través del protocolo llamado “Acuerdo Mu-
tuo de Reconocimiento”.
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trabajadores canadienses en la busqueda de un empleo posterior al actual o
para aquellos interesados en volver a la escuela. La valoracion y reconocimien-
to del aprendizaje anterior es un esfuerzo para reconocer que no toda la forma-
cion tiene que ser adquirida a través de vias educativas convencionales, e in-
tenta dar mas valor al papel que desempefia la experiencia adquirida equipa-
randola a la formacién convencional.

El sistema adolece de una falta de adecuacion entre el total de aprendizaje que
se reconoce formalmente y el que se podria reconocer si el sistema fuera mas
eficaz'®® (superar barreras existentes), mas flexible y abierto a las nuevas for-
mas (aprendizajes no formales e informales, mano de obra extranjera).

8.6.1. Mejora del Sistema

El estudio de la Conference Board of Canada apunta una serie de propuestas
que ayudarian a ir resolviendo los problemas de eficiencia y eficacia en el re-
conocimiento de las acreditaciones:

1. Mejorar el funcionamiento de las instituciones existentes

- Creando un marco comun para valorar el aprendizaje.

- Estableciendo estandares nacionales.

- Mejorando los mecanismos de transferencia.

- Mejorando los vinculos institucionales.

- Aumentando el reconocimiento de las acreditaciones nacionales y ex-
tranjeras.

2. Creando nuevas instituciones, técnicas e instrumentos
- Creando acreditaciones de formacion nacionales.
- Creando instituciones de reconocimiento de aprendizajes nacionales.
- Desarrollando técnicas e instrumentos para el reconocimiento.
- Estableciendo un sistema nacional de reconocimiento.

3. Comprometiendo la participacion de los empresarios

- En asociaciones con la educacion publica.
- En desarrollar acreditaciones privadas.

Por su parte el Centro de Trabajo y Negocios de Canada'” ha propuesto ac-
tuaciones a tres niveles:

1. En el plano del Gobierno Federal se proponen cambios en las ofertas exis-
tentes de formacion que afectan al sistema de aprendices. En concreto se

'%% | a Conference Board Canada (2002) estima un déficit de 540.000 canadienses desemplea-
dos debido a la falta de reconocimiento de sus aprendizajes .

170 Organizacion que comprende a los lideres de trabajo y negocios de todas las regiones y de
un amplio rango de industrias y sectores econémicos de Canada.
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trataria de facilitar la formaciéon en el sector de comercios y tiendas, sub-
vencionando las herramientas de trabajo de los pequefios comerciantes, y
de reformar el seguro de los aprendices durante su periodo formativo.

Asimismo se plantea un nuevo enfoque en el desarrollo de recursos huma-
nos con un posible incentivo fiscal a la inversion en formacién y una iniciati-
va del HRDC en constituir un Registro con Cuentas de Aprendizaje Indus-
trial.

Actuaciones en politicas de inmigracion, con el desarrollo y puesta en mar-
cha de criterios de reconocimiento de cualificaciones mas flexibles, es otra
de las iniciativas que se plantean, junto con otras mas especificas dirigidas
a determinados sectores.

2. En el plano Provincial se contemplan medidas dirigidas a la ensefianza
elemental y secundaria como incorporar competencias laborales en los pro-
gramas educativos o introducir el concepto de empleabilidad en el ambito
escolar. Asimismo, se pretende que la ensefianza secundaria sea mas
consciente y receptiva a las necesidades de formacién de la industria.

3. En el plano de los Negocios se pretende realizar un mayor esfuerzo en la
formacion, orientar ésta hacia la modularizacién de los contenidos, lograr un
sistema mas efectivo de aprendizaje y emprender acciones para el recono-
cimiento de las cualificaciones en el territorio canadiense.

Listado de acréonimos

AIT (Agreement on Internal Trade): Acuerdo sobre el Comercio Interno.
FLMM (Forum of Labour Market Ministers): Foro de Ministros del Mercado de
Trabajo.

HRDC (Human Resources Development Canada): Departamento de Desarro-
llo de Recursos Humanos de Canada.

SPI (Sectoral Partnership Iniciative): Iniciativa de Asociacién Sectorial.
SSCC (Sector Skills Councils Competences): Consejos Sectoriales de Com-
petencias.
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La ordenacién en Espafa de un sistema integral de cualificaciones, formacién
profesional y acreditacion de la competencia de las personas, mediante la Ley
Organica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacién Pro-
fesional (B.O.E. del 20), o lo que es lo mismo la ordenacion de un Sistema Na-
cional de Cualificaciones y Formacion Profesional (en adelante SNCFP), ha
sido consecuencia de una larga sucesion de hechos, acuerdos e iniciativas le-
gislativas y reglamentarias, cuyo desarrollo parte, en buena medida, de las es-
tipulaciones contenidas en el Acuerdo Econdmico y Social (AES, 1984) en el
que se diagnosticé que una de las causas de la deficiente situacién del merca-
do de trabajo (y del empleo) en Espafia, era consecuencia del alejamiento de la
formacion profesional respecto de las necesidades reales de mano de obra.

Las partes firmantes del AES (Gobierno y Agentes Sociales) entendieron que
para dar una nueva orientaciéon a la formacion profesional e impulsarla con sen-
tido operativo, era preciso:

a) Incrementar sustancialmente la investigacién del mercado de trabajo.

b) Incorporar a los Agentes Sociales, empresarios y trabajadores a los objeti-
vos y actuaciones de la formacion profesional.

c) Integrar la formacion profesional con los programas de empleo.

d) Constituir un Consejo General de la Formacién Profesional, de caracter tri-
partito, como Organo de participacion Institucional y del asesoramiento al
gobierno en materia de formacién profesional, con las misiones de:

- Elaborar un Programa Nacional de Formacion Profesional, asi como su
actualizacion periddica.

- Proponer acciones para mejorar la orientaciéon profesional, y

- Controlar la ejecucion del Programa Nacional.

Mediante la Ley 1/1986, de 7 de enero, se crea el Consejo General de Forma-
cion Profesional con las misiones sefialadas, a las que se afiaden las de infor-
mar la normativa por la que se establecen los Titulos de Formacion Profesional
Inicial/Reglada y los Certificados de Profesionalidad de la Formacion Profesio-
nal Ocupacional, y la de evaluar y hacer el seguimiento de las acciones que se
desarrollen en materia de formacion profesional, principalmente.

En el afio 1990 se aprueba la Ley Organica 1/1990, de 3 de octubre, de Orde-
naciéon General del Sistema Educativo (LOGSE, desarrollada en el Real Decre-
to 676/1993, de 7 de mayo, por el que se establecen directrices generales so-
bre los titulos y las correspondientes ensefianzas minimas de Formaciéon Pro-
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fesional) que, junto con el Real Decreto 631/1993, de 3 de mayo, por el que se
regula el Plan Nacional de Formacién e Insercion Profesional y el Real Decreto
797/1995, de 19 de mayo, por el que se establecen directrices sobre los Certifi-
cados de Profesionalidad, vienen a establecerse, respectivamente, las bases
para la nueva ordenacion de la Formacién Profesional en el ambito del Sistema
Educativo y de la Formacién Profesional Ocupacional dirigida a trabajadores
desempleados.

En 1992 se establecen los primeros Acuerdos Nacionales sobre Formacién
Continua de trabajadores ocupados, la cual pasa a ser gestionada por los
Agentes Sociales, saliendo del ambito de la Formacioén Profesional Ocupacio-
nal.

Por Acuerdo de Consejo de Ministros de 5 de marzo de 1993 (B.O.E. de
10.3.93) se aprueba, a propuesta del Consejo General de Formacion Profesio-
nal, el Primer Programa Nacional de Formacién Profesional cuyo objetivo fun-
damental consiste en la renovacion de las ofertas de formacidén profesional a
partir de los Estudios Sectoriales realizados por el Instituto Nacional de Empleo
en colaboracion con el Ministerio de Educacién, Cultura y Deporte y con los
Agentes Sociales, renovacion que cristaliza en un Catalogo de Titulos de For-
macion Profesional Inicial/Reglada, y en un Repertorio Nacional de Certificados
de Profesionalidad para la Formacion Profesional Ocupacional. Ambos catalo-
gos, concretan una oferta actualizada y basada en un nuevo modelo de forma-
cion profesional cuyo disefio se inspira en las iniciativas y practicas mas avan-
zadas adoptadas en determinados Estados miembros de la Unién Europea y
que aspira, también, a cumplir con las orientaciones contenidas en la Resolu-
cion del Consejo de la U.E. de 11 de junio de 1993, relativa a la formacion pro-
fesional en los afios 90.

Hay que decir que el Primer Programa Nacional de Formacién Profesional pre-
veia ya la necesidad de impulsar la creacion de un Sistema Nacional de Cuali-
ficaciones, pero sin perfilarlo nitidamente como un objetivo estratégico para la
formacion profesional.

El 13 de marzo de 1998, aprueba el Gobierno el || Programa Nacional de For-
macion Profesional cuyo objetivo central es, precisamente, la creacién del
SNCFP, y al que le atribuye las siguientes misiones a modo de objetivos gene-
rales:

- La mejora de las cualificaciones de la poblacion adulta y juvenil.

- La mejora de la transparencia del mercado de trabajo y del ajuste de la ofer-
ta y demanda del factor trabajo.

- El incremento de la calidad y coherencia del Sistema de Formacioén Profe-
sional.

- Motivar a las personas a desarrollar su competencia y al progreso en su
cualificacion profesional a lo largo de la vida.
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En 1999 por Real Decreto 375, de 5 de marzo (B.O.E. del 16), se crea el Insti-
tuto Nacional de las Cualificaciones con la mision de proponer el establecimien-
to y la gestion del SNCFP, asi como los modelos y métodos para implementar
sus elementos estructurales, elementos que, la Ley 5/2002, de 19 de junio, de
las Cualificaciones y de la Formacién Profesional concreta en el articulo 4.

Estas funciones del INCUAL fueron posteriormente ampliadas, ya que el articu-
lo 5 de la Ley Organica de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional
(en adelante LOCyFP) indica que el INCUAL es el 6rgano técnico de apoyo al
Consejo General de Formacion Profesional “responsable de definir, elaborar y
mantener actualizado el Catalogo Nacional de Cualificaciones y el correspon-
diente Catalogo Modular de Formacion Profesional” que vienen a ser, como
luego se vera, junto con el procedimiento de reconocimiento, evaluacion y
acreditacion de las cualificaciones, los elementos estructurales fundamentales
del SNCFP.

9.1.1. EIl nuevo modelo de Formacién Profesional espanol

Con la aprobacion de la LOGSE, se inicia, a principios de la década de los 90,
un proceso de desarrollo e implementacion en Espafia de un modelo avanzado
de Formacion Profesional, cuya descripcion puede resumirse en las siguientes
caracteristicas:

- Formacidén basada en la competencia: Para ello, se define el referente del
sistema productivo como perfil profesional de los Titulos y perfil ocupacional en
los Certificados de Profesionalidad que identifican los “logros” que deben al-
canzar los alumnos en el empleo (realizaciones profesionales), y los criterios
para considerar el trabajo bien hecho (criterios de realizacion o de ejecucién). A
lo anterior se afade, en el caso de los Titulos, referencias al contexto en donde
se movera la profesionalidad adquirida. En consecuencia, la formacion asocia-
da a la competencia se concibe y disefia con el fin de que los conocimientos y
capacidades adquiridos en los procedimientos formativos sean “movilizados”
por los alumnos en el trabajo real, y esta movilizacidén se traduzca en logros en
el trabajo al nivel requerido por las empresas.

Elemento clave de esta nueva concepcion de la oferta, es la introduccién de
una fase de formacion en centros de trabajo, pieza imprescindible para alcan-
zar la competencia en una profesién, oficio u ocupacion.

- Formacioén altamente profesionalizante y flexible: La nueva oferta formati-
va incluye contenidos teorico-practicos integrados, de caracter exclusivamente
profesionalizante, organizados en estructuras de caracter modular, cuya dura-
cion no viene fijada a priori, sino en funcion de las competencias a adquirir por
el alumno en cada Ciclo Formativo de Formacion Profesional Inicial/Reglada o
itinerario formativo de Formacién Ocupacional.

Es de destacar también que la nueva oferta de formacién profesional se disefia,

ademas de sobre la base de las necesidades reales de cualificacidon (compe-
tencias) de los sistemas de produccion de bienes y servicios, en funcién de los
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objetivos especificos que para cada subsistema establece la Legislacion Basica
del Estado.

- Formacién adaptada al entorno geografico y socioeconémico: De acuer-
do con la nueva Constitucion Espafiola que consagra la asuncién de determi-
nadas competencias de la Administracion General del Estado por las 17 Co-
munidades Autdénomas, a los efectos que interesan a la formacién profesional,
se producen una serie de cambios a partir del afio 1992, fecha en que se
aprueban los primeros reglamentos que regulan las transferencias y traspasos
de competencias a dichas Comunidades.

Asi, a la Administracién General del Estado la Constitucién Espafiola le reserva
la competencia exclusiva sobre la regulacion de las condiciones de obtencion,
expedicion y homologacién de titulos académicos y profesionales (apartado 30
del Articulo 149.1 de la Carta Magna), y el desarrollo de la legislacion laboral,
sin perjuicio de su ejecucion por las CC.AA. (apartado 7 del mismo Articulo
149.1).

A tenor de estos preceptos legales y de su desarrollo reglamentario, las CC.AA.
reciben “competencias plenas” en materia de Formaciéon Profesional Ini-
cial/Reglada y “competencias de gestidbn” en materia de Formacién Profesional
Ocupacional. Las competencias plenas incluyen, ademas de las competencias
de gestion, facultades de tipo legislativo que, para la Formacion Profesional
Inicial/Reglada, permiten a las CC.AA. desarrollar la legislacion basica que
dicta la Administracion General del Estado. Particularmente sobre los Titulos de
Formacion Profesional Inicial, las Comunidades completan los contenidos basi-
cos de formacién que fija el Estado, en el marco de las capacidades terminales
que deben alcanzar los alumnos con caracter general que, légicamente, fija
también la Administracion General del Estado, lo que permite la adaptacién al
entorno socioeconémico.

- Participacion y cooperacion con los “actores”: se crea el Consejo General
de Formacién Profesional, como Organo de participacion Institucional y de ase-
soramiento al Gobierno, en el que participan diversos Departamentos de la
Administracion General del Estado, los Agentes Sociales y, a partir del afio
1997 las Comunidades Autbnomas, con la aprobacién de la Ley 19/1997, de 9
de junio.

La Formacion Profesional dirigida a los trabajadores asalariados, sale del ambi-
to de la Formacién Profesional Ocupacional y pasa a ser gestionada en el afio
1993 por los Agentes Sociales en el marco de los Acuerdos Nacionales (biparti-
to y tripartito) sobre Formacioén Continua, conservando ésta el caracter de flexi-
bilidad que debe tener para adaptarse, en todo momento, a las necesidades de
las empresas y de los propios trabajadores ocupados.

Por ultimo indicar que en la elaboracién de los Titulos y Certificados de Profe-
sionalidad participa la Administracion General del Estado, las CC.AA. y los
Agentes Sociales proponiendo mejoras a los anteproyectos realizados por ex-
pertos de los sectores o, en su caso, validandolos, en las fases metodolégicas
de contraste externo.
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- Fomento de la formacion permanente: La estructura modular de las ofertas
de formacion a la que se ha hecho referencia, asi como la posibilidad que tie-
nen las personas de “capitalizar’ y “acumular” competencias mediante las “pa-
sarelas” (correspondencias y convalidaciones entre los subsistemas) que esta-
blece la LOGSE, configuran un modelo para el progreso profesional mediante
la formacion permanente, si bien hay que decir que en la practica dicho modelo
no resulta operativo ante la falta de la necesaria coordinacioén y, por tanto, inte-
gracion, entre la formacion inicial y la continua. En este mismo contexto cabe
destacar los accesos y las conexiones de la Formacion Profesional con el
mundo del trabajo y con el resto del sistema educativo.

- Calidad: Se definen los requerimientos de espacios e instalaciones formati-
vas, los requisitos del profesorado, asi como los requisitos de acceso a los Ci-
clos o, en el caso de la Formacion Ocupacional, el nivel académico aconsejable
y/o experiencia laboral de los alumnos necesaria para el mejor aprovechamien-
to de la formacion.

Como cabe desprender de todo lo anterior'”", desde el afio 1993 existen en
Espafia tres subsistemas de formacién profesional, con caracteristicas especi-
ficas diferenciadas y colectivos destinatarios singulares.

En primer lugar se encuentra la Formacién Profesional Inicial o Reglada (lla-
mada también Especifica) que gestionan las Administraciones Educativas y
que esta dirigida, fundamentalmente, a los jovenes en edad escolar (18 a 20
afnos). Esta regulada por la LOGSE vy tiene como finalidad la preparacion de los
alumnos en un campo profesional amplio, proporcionandoles una formacion
polivalente que les permita adaptarse a las modificaciones laborales que se
produciran a lo largo de su vida activa.

Otras finalidades previstas en la Ley son las de facilitar la incorporacién de los
jévenes a la vida activa, contribuir a la formacién permanente de los ciudada-
nos y atender las demandas de cualificacién del sistema de produccion de bie-
nes y servicios.

La Formacion Profesional Inicial/Reglada es una formacion de ciclo largo (entre
1300 y 2000 horas) que conduce a la obtencién del Titulo de Técnico (en los
Ciclos de grado medio) o de Técnico Superior (en Ciclos de grado superior) en
la correspondiente profesion.

En segundo lugar, se encuentra la Formacion Profesional Ocupacional que, en
el marco del Plan Nacional de Formacién e Inserciéon Profesional, viene a regu-
larse por R.D. 631/1993, de 3 de mayo.

La finalidad de la Formacién Profesional Ocupacional, dirigida a trabajadores
en situacion de desempleo, es proporcionar a este colectivo especifico cualifi-
caciones requeridas por el sistema productivo e insertarles laboralmente, cuan-

' Para profundizar en el conocimiento del Sistema de Formacion Profesional se remite al lec-
tor a la bibliografia de este capitulo y, particularmente, a la publicaciéon del INCUAL “Guia de la
Formacion de Profesionales en Espaia”.
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do carezcan de Formacion Profesional Especifica o su cualificacion resulte in-
suficiente o inadecuada. Es una formacion de ciclo corto con una duraciéon me-
dia de los cursos de 300 horas (Estadisticas INEM, Julio 2002), si bien las du-
raciones reales tienen un margen amplio de variabilidad, segun las estadisticas
del INEM citadas, de menos de 100 horas a mas de 800 horas.

Por ultimo, existe en el caso espanol, el subsistema de Formacion Continua de
trabajadores ocupados, dirigido tanto a la mejora de competencias y cualifica-
ciones como a la recualificacion de los mismos, de forma que se compatibilice
la mayor competitividad de las empresas con la formacién individual de los tra-
bajadores.

Este subsistema se rige en la actualidad por los Ill Acuerdos Nacionales de
Formacion Continua de 19/12/2000, cuya vigencia termina el 31/12/2004, y que
han sido suscritos por las Organizaciones sindicales y empresariales mas re-
presentativas de caracter estatal (Acuerdo bipartito) y por éstas y el propio Go-
bierno (Acuerdo tripartito).

Comprende la Formacion Continua acciones formativas de duracién corta
(unas 40 horas de media), y de contenido flexible adaptado a las necesidades
de las empresas'’?, conforme a los planes estratégicos de las mismas. No obs-
tante lo anterior, tanto las Organizaciones firmantes de los |l Acuerdos, como
las Administraciones central y autonédmicas consideran que las competencias
que proporciona la Formacion Continua, junto con las adquiridas a través de la
propia experiencia laboral, debe tenderse a que sean evaluadas y acreditadas
oficialmente. Su gestidon se realiza por la Fundacién Tripartita para la Forma-
cion en el Empleo y por el Instituto Nacional de Administraciones Publicas a
nivel nacional, y por HOBETUZ en la Comunidad Autbnoma del Pais Vasco.

El nuevo modelo de Formacién Profesional descrito se termind de implantar en
el curso 2001-2002, si bien el Sistema de Formacion Profesional espafol ado-
lecia, en la fecha en que se aprobo el II| PNFP (1998), de algunas carencias de
las que se derivaba la necesidad de realizar cambios en su concepcion, cuya
respuesta la encontré el Gobierno, de acuerdo con los Actores implicados, en
el nuevo enfoque que establece la creacion del Sistema Nacional de Cualifica-
ciones y Formacion Profesional (objeto central del PNFP), en cuya implemen-
tacion se encuentra, sin lugar a dudas, el futuro de la Formacion Profesional en
los proximos diez afos.

Segun se indica en el Articulo 2 de la LOCyFP, “al Sistema Nacional de Cuali-
ficaciones y Formacion Profesional le corresponde promover y desarrollar la
integracion de las ofertas de la formacién profesional, asi como la evaluacion
y acreditacion de las correspondientes competencias profesionales”.

Segun se desprende del contenido del Il Programa Nacional de Formacion Pro-
fesional (en adelante Il PNFP) el concepto de integracion de las ofertas, debe

"2 E| contenido comprende, en buena medida, formaciéon en competencias transversales clave
como informatica, idiomas, facultad para relacionarse y trabajo en equipo, seguridad e higiene.
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entenderse en el sentido de que la formacién profesional, en todos los subsis-
temas, debe tener un referente comun de competencias (el Catalogo Nacio-
nal) que oriente las acciones formativas hacia las necesidades de cualificacion
que requieran los procesos productivos y el mercado de trabajo.

La segunda misiéon del SNCFP persigue la integracion de las diversas formas
de adquisicion de la competencia, lo que implica que el Sistema debera tener
instrumentos (el procedimiento de reconocimiento, evaluacién y acreditacion de
las cualificaciones) para evaluar y acreditar oficialmente las competencias de
las personas cualquiera que hubiese sido su via de adquisicion, y dar valor a
las competencias acreditadas para el progreso profesional de las personas.

En el mismo articulo 2 de la LOCyFP se concretan los principios basicos “por
los que debe regirse el SNCFP, que son los siguientes:

‘a) La formacion profesional estara orientada tanto al desarrollo personal y al
gjercicio del derecho al trabajo como a la libre eleccion de profesion y oficio
y a la satisfaccion de las necesidades del sistema productivo y del empleo
a lo largo de toda la vida.

b) El acceso, en condiciones de igualdad de todos los ciudadanos, a las dife-
rentes modalidades de la formacion profesional.

c) La participacion y cooperacion de los agentes sociales con los poderes
publicos en las politicas formativas y de cualificacion profesional.

d) La adecuacion de la formacion y las cualificaciones a los criterios de la
Unién Europea, en funcion de los objetivos del mercado unico y la libre cir-
culacion de trabajadores.

e) La participacion y cooperacion de las diferentes administraciones publicas
en funcién de sus respectivas competencias.

f) La promocion del desarrollo econémico y la adecuacion a las diferentes
necesidades territoriales del sistema productivo”

Por su parte, el articulo 3 de la LOCyFP establece para el SNCFP las finalida-
des que se indican a continuacion:

“1. Capacitar para el ejercicio de actividades profesionales, de modo que se
puedan satisfacer tanto las necesidades individuales como las de los sis-
temas productivos y del empleo.

2. Promover una oferta formativa de calidad, actualizada y adecuada a los
distintos destinatarios, de acuerdo con las necesidades de cualificacion del
mercado laboral y las expectativas personales de promocion profesional.

3. Proporcionar a los interesados informacion y orientacion adecuadas en ma-
teria de formacion profesional y cualificaciones para el empleo.
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4. Incorporar a la oferta formativa aquellas acciones de formacion que capaci-
ten para el desempefio de actividades empresariales y por cuenta propia,
asi como para el fomento de las iniciativas empresariales y del espiritu em-
prendedor que contemplara todas las formas de constitucion y organizacion
de las empresas ya sean éstas individuales o colectivas y en especial las
de la economia social.

5. Evaluar y acreditar oficialmente la cualificacion profesional cualquiera que
hubiera sido la forma de su adquisicion.

6. Favorecer la inversion publica y privada en la cualificacion de los trabajado-
res y la optimizacion de los recursos dedicados a la formacion profesional.”

Para la observancia de estos principios y cumplimiento de las finalidades sefa-
ladas el SNCFP, segun el Articulo 4 de la LOCyFP, estara formado por los ins-
trumentos y acciones siguientes, a través de los cuales, segun la Ley, se pro-
movera la gestion coordinada de las distintas Administraciones Publicas con
competencias en la materia:

- El Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales (en adelante CNCP).

- El Catalogo Modular de Formacién que recoge la formacidén asociada a las
cualificaciones del CNCP.

- El procedimiento de reconocimiento, evaluacion y acreditacion y registro de
las cualificaciones profesionales.

- Lainformacién y orientacién en materia de formacion profesional y empleo.

- Laevaluaciéon y mejora de la calidad del SNCFP.

El Articulo 5 de la LOCyFP contiene los preceptos relacionados con la regula-
cion y coordinacion del SNCFP. Concretamente, segun el apartado 1 de este
articulo, corresponde a la Administracion General del Estado “la regulacion y
coordinacién del Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional,
sin perjuicio de las competencias que corresponden a las Comunidades Auto-
nomas y de la participacién de los agentes sociales”.

9.3.1. El Instituto Nacional de Cualificaciones

El Instituto Nacional de las Cualificaciones, creado por R.D. 375/1999, de 5 de
marzo, es el érgano técnico de apoyo al Consejo General de Formacion Profe-
sional al que le corresponden las siguientes funciones:

a) De ejecucion.

- Definir, elaborar y mantener actualizado el Catalogo Nacional de Cualifi-
caciones Profesionales y la formacion asociada a las mismas, organiza-
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da en su Catalogo Modular de Formacién, segun se desprende de lo
prevenido en el apartado 3 del Articulo 5 de la LOCyFP, y en los térmi-
nos previstos en el Articulo 7 de la misma.

En esta labor cooperaran las CC.AA., segun se deduce de lo prevenido
en la letra e del apartado 1 del Articulo 2 del Real Decreto 375/1999, de
5 de marzo.

- Establecer un marco de referencia de la programacion general de todos
los subsistemas y apoyar la tarea normativa y de reglamentacion de la
formacion profesional (Art. 2.1. j) del R.D. 375).

- Desarrollar, en su condicion de instrumento al Servicio del Consejo Ge-
neral de Formacién, actividades esencialmente técnicas en apoyo de la
formacién profesional (Art. 2.1. h) del R.D. 375).

- Gestionar un Observatorio Profesional que actue en red, con otros ob-
servatorios de caracter sectorial o territorial, promoviendo la cooperacion
y el flujo reciproco de informacion relevante, en otros, para las cualifica-
ciones y su actualizacion (Art. 2.2. del R.D. 375).

b) De propuesta.

Este grupo de funciones que aparecen pormenorizadas en el articulo 2.1 del
R.D. 375/1999, de 5 de marzo, varias veces citado, se pueden sintetizar en
las siguientes funciones.

- Proponer las bases para el establecimiento y gestién del SNCFP,

- Definir y proponer las caracteristicas del modelo que debe adoptar una
cualificacion profesional para ser incorporada al SNCFP, asi como una
metodologia de base para identificar las competencias profesionales que
configuran las diferentes cualificaciones del CNCP.

- Definir y proponer el procedimiento de reconocimiento, evaluacion, acre-
ditacion y registro de las cualificaciones.

- Proponer las medidas necesarias para la regulacién del Sistema de co-
rrespondencias y, convalidaciones entre los subsistemas de formacion
profesional, y entre estos y las competencias y/o cualificaciones adquiri-
das a través de la experiencia laboral.

El analisis de las referidas propuestas elaboradas por el INCUAL, en el seno
del Consejo General de Formacion Profesional, ayudara al desarrollo regla-
mentario de la LOCyFP.

Para el cumplimiento de estas misiones, el Instituto Nacional de las Cualifica-
ciones cuenta, en la actualidad, con las siguientes areas funcionales:

- Area de Observatorio Profesional.
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- Area de Investigacion Metodologica y Articulacion del Sistema Nacional de
Cualificaciones Profesionales.

- Area de Disefio de las Cualificaciones.
- Area de Informacion y de Gestién de Recursos.
9.3.2. La participacion de los actores

Segun lo establecido en el Articulo 5.1 de la LOCyFP, corresponde a la Admi-
nistracién General del Estado la regulacion y la coordinacién del SNCFP, sin
perjuicio de las competencias que corresponden a las CC.AA. y de la participa-
cion de los Agentes Sociales.

El Articulo 5.2 de la misma Ley indica que el Consejo General de Formacion
Profesional, creado por la Ley 1/1986, de 7 de enero, modificada por las Leyes
19/1997, de 9 de junio y 14/2000, de 29 de diciembre, es el érgano consultivo y
de participacion institucional de las Administraciones publicas y los Agentes
Sociales, y de asesoramiento al Gobierno en materia de formacién profesional.

Conforme a las modificaciones legislativas sefialadas, las competencias del
Consejo General quedan establecidas en los siguientes términos:

a) “Elaborar y proponer al Gobierno, para su aprobacion, el Programa Nacio-
nal de Formacion Profesional, dentro de cuyo marco las Comunidades Au-
tonomas con competencias en la gestion de aquél podran regular para su
territorio sus caracteristicas especificas.

b) Controlar la ejecucion del Programa Nacional y proponer su actualizacion
cuando fuera necesario, sin perjuicio de las competencias de las Comuni-
dades Autonomas en este ambito.

¢) Informar los proyectos de planes de estudios y titulos correspondientes a
los diversos grados y especializaciones de Formacion Profesional, asi co-
mo las certificaciones de profesionalidad en materia de Formacién Profe-
sional Ocupacional y, en su caso, su homologacion académica o profesio-
nal con los correspondientes grados de Formacion Profesional reglada, sin
perjuicio de las competencias del Consejo Escolar del Estado en esta mate-
ria.

d) Informar sobre cualesquiera asuntos que, sobre formacion profesional,
puedan serle sometidos por las Administraciones publicas.

e) Emitir propuestas y recomendaciones a los Departamentos ministeriales
competentes en materia de Formacion Profesional.

f)  Proponer acciones para mejorar la orientacion profesional,

g) Evaluary hacer el seguimiento de las acciones que se desarrollen en mate-
ria de Formacion Profesional.”
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La Ley 19/1997, de 9 de junio, se dicta para que en el Consejo General de
Formacion Profesional tengan representacion todas las Comunidades Auténo-
mas, a las que se habia ya transferido (o traspasado) competencias en materia
de formacion profesional.

Es pues el Consejo General de Formacion Profesional el érgano de participa-
cion de los actores implicados: Departamentos de la Administracion General
del Estado relacionados con la formacion profesional, Organos de las CC.AA.
competentes en la materia y Agentes Sociales.

En lo que respecta al SNCFP, hay que decir que todos los actores participaron
en la elaboracion de las bases conceptuales necesarias para configurar el Sis-
tema y que fueron tenidas en cuenta por el Gobierno en la Ley Organica
5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional.

Los actores, a través del Consejo General de la Formacion Profesional y a tra-
vés del Consejo Econdmico y Social, seran esenciales para el desarrollo re-
glamentario de la LOCyFP.

Mediante su participacion en el Consejo General de Formacion Profesional, los
actores realizaran el analisis e informe de los modelos y metodologias necesa-
rias para la implementacién de los elementos estructurales del SNCFP, a los
que se ha hecho referencia en el apartado 9.3.1. como “funciones de propues-
ta” del INCUAL. Participan también en los Grupos de Trabajo de la Comision
Permanente del Consejo que realizan trabajos monograficos relacionados con
el PNFP, a modo de ejemplo sobre el seguimiento del propio Programa, sobre
Orientacién Profesional, etc.

Finalmente indicar que el Articulo 6 de la LOCyFP, dedicado a la colaboracion
de las empresas, de los Agentes Sociales y otras entidades, prevé la colabora-
cion de los actores en materias tales como formacion del profesorado, forma-
cion de alumnos en centros de trabajo, participacion de profesionales cualifica-
dos, por citar algunas de dichas materias.

En desarrollo de los objetivos del | Programa Nacional de Formacion Profesio-
nal (1993-1996) se inicia, a principios de los aifos 90, una profunda renovacién
de las ofertas de formacion profesional, enmarcada en el nuevo modelo que
consagra la LOGSE, cuyas caracteristicas se han puesto de relieve en el apar-
tado 9.1.1.

La renovacion cristaliza en una nueva oferta de formacion profesional normali-
zada, formada por 139 Titulos de Formaciéon Profesional y 130 Certificados de
Profesionalidad de Formacion Profesional Ocupacional, a los que hay que ana-
dir la oferta correspondiente a los Programas de Garantia Social (64 perfiles);
los Titulos de formacién profesional encuadrados en las “Ensefianzas del Ré-
gimen Especial”’ correspondientes a los Ciclos formativos de “Artes Plasticas y
Disefio” (78 Titulos) y de “Ensefianzas Deportivas” (17 Titulos); y la oferta rela-
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tiva a los Programas de Formacion-Empleo, como son los Programas de Es-
cuelas Taller, Casas de Oficios y Talleres de Empleo de Administracion laboral.

Conviene sefialar que el apartado 2 del Articulo 18 del R.D. 631/1993, de 3 de
mayo, por el que se regula el Plan Nacional de Formacion e Insercién Profesio-
nal, establece el mandato de elaborar un Repertorio Nacional de Certificados
de Profesionalidad en coordinacién con el Catalogo de Titulos Profesionales de
la Formacion Profesional Reglada, a efectos de establecer un sistema de co-
rrespondencias y convalidaciones entre los dos Subsistemas. Como conse-
cuencia de este mandato, los Certificados de Profesionalidad adoptan un for-
mato analogo al definido para los titulos, si bien esta medida resulta insuficiente
para lograr los fines perseguidos, ante la inexistencia de un Catalogo Nacional
de Cualificaciones Profesionales que lograse la vertebracion de los referidos
Subsistemas.

A tenor de lo establecido en el articulo 7 de la LOCyFP, el Catalogo Nacional
de Cualificaciones Profesionales (constituido por las cualificaciones identifica-
das en el sistema productivo y por la formacién modular asociada a las mis-
mas) constituye el elemento esencial del SNCFP. En efecto, el mismo articulo
atribuye al Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales las siguientes
misiones:

a) Facilitar la integracidon de los tres subsistemas de formacién profesional, es
decir el susbsistema de Formacion Profesional Inicial/Reglada que gestio-
nan las Administraciones educativas, el subsistema de Formacion Profesio-
nal Ocupacional que gestionan las Administraciones laborales y el Subsis-
tema de Formacién Continua de trabajadores ocupados que gestionan los
Agentes Sociales con la tutela del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

b) Adecuar la formacién profesional a las necesidades de cualificacion del
mercado laboral, lo cual supone satisfacer tanto la demanda de las empre-
sas (contribuyendo a la mejora de su productividad y competitividad) como
las necesidades de los ciudadanos en orden a posibilitar su mejor empleabi-
lidad y la mejor calidad en los empleos.

c) En conexién con lo anterior, facilitar la formacion a lo largo de la vida, la
movilidad de los trabajadores y la unidad del mercado laboral.

Para conseguir las citadas misiones, las cualificaciones del CNCP han de defi-
nir las necesidades de cualificacion del factor trabajo que precisan los sistemas
de produccidon de bienes y servicios y organizarlas en cualificaciones normali-
zadas, de acuerdo a un modelo en el que la extension de la profesionalidad
incluida en cada cualificacién, debe ser lo suficientemente amplia como para
permitir a los trabajadores adecuadas oportunidades de empleo y, ademas la
naturaleza de la competencia asociada a la cualificacion debe ser tal que impli-
que un conjunto de capacidades que posibiliten la transferencia de conocimien-
tos, habilidades y actitudes a distintas situaciones y contextos de trabajo de-
ntro del campo ocupacional que abarque la cualificacion. (Il PNFP).
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Por su parte, los subsistemas de Formacion Profesional Ocupacional y de For-
maciéon Profesional Inicial/Reglada, adoptarian el CNCP como nexo comun en
la definicion y actualizacidon de sus ofertas, segun el esquema de la figura 1 que
da una versién sintética del SNCFP. El subsistema de Formacién Continua po-
dria adoptar también el CNCP, si asi se decidiera en el marco de los Acuerdos
Nacionales sobre Formacién Continua.

FIGURA 1. EL Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional

SISTEMA NACIONAL DE CUALIFICACIONES Y FP

Catalogo Nacional de
Cualificaciones Profesionales

! Catalogo de Médulos Profesionales |

v

Certificados de Profesionalidad

Titulos de de Formacion Ocupacional Acciones
Formacion certificables
Profesional de Formaci6n

Continua
Q Oferta en Centros Q

Integrados de
Formacion Profesional

9.4.1. Organizacion del Catalogo Nacional de Cualificaciones
Profesionales

El actual Catalogo de Titulos de la Formacién Profesional Reglada, esta forma-
do por 61 Titulos de Técnico y 78 de Técnico Superior en diferentes profesio-
nes que responden, respectivamente, a los niveles de cualificacion 2 y 3 esta-
blecidos en la Decision del Consejo de 16 de junio de 1985, relativa a la co-
rrespondencia de cualificaciones de Formacion Profesional entre los Estados
Miembros de la UE (DOCE del 31).

La organizacion horizontal de dicho Catalogo comprende las 22 familias profe-
sionales que se indican en el cuadro N° 2:
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Cuadro N° 2: Relacion entre la propuesta de ebitizmtal del Catalogo Nacional de Cualificaciones
Profesionales y las Familias Profesionaked ielos y Certificados de Profesionalidad

ACTIVIDADES AGRARIAS (P4grcial)

ACTIVIDADES AGRARIAS

AGRARIA

ACTIVIDADES MARITI

PESQUERAS (Parcial)

MO-

ACTIVIDADES MARITIMO-PESQUER

A‘§ESCA Y ACUICULTURA (Parcial)
RANSPORTES Y COMUNICACIONES (

arcial)

INDUSTRIAS ALIMENTARIAS
HOSTELERIA Y TURISMO (P3

INDUSTRIAS ALIMENTARIAS

INDUSTRIAS ALIMENTARIAS

QUIMICA (Parcial)

rcial)
QUIMICA

INDUSTRIAS QUIMICAS

ARTES GRAFICAS

ARTES GRAFICAS

INDUSTRIAS GRAFICAS

TEXTIL, CONFECCION Y PIE

TEXTIL, CONFECCION Y PIEL

ARTESANIA (Parcial)

INDUSTRIA TEXTIL, DE LA PIEL Y EL CYERO

MADERA'Y MUEBLE

MADERA, MUEBLE Y CORCHO

INDUSTRIAS DE LA MADERA 'Y DEL CO
ARTESANIA (Parcial)

RCHO

EDIFICACION Y OBRAS PUBLICAS (Pardjial)

FABRICACION MECANICA

FABRICACION ELECTROMECANIC|

MINERIA Y PRIMERAS TRANSFORMA
(Parcial)

A METALICAS (Parcial)

INDUSTRIAS DE FABRICACION DE E
ELECTROMECANICOS (Parcial)
ARTESANIA (Parcial)

IONES

INDUSTRIA PESADA Y CONSTRUCQONES

UIPOS

MANTENIMIENTO Y SERVICI
LA PRODUCCION (Parcial)

ELECTRICIDAD Y ELECTRO
(Parcial)

oS A ,
INSTALACION Y

NICA MANTENIMIENTO

PRODUCCION, TRANSFORMACION Y
BUCION DE ENERGIA Y AGUA

INDUSTRIAS DE FABRICACION DE E(
ELECTROMECANICOS (Parcial)

MONTAJE E INSTALACION (Parcial)

EDIFICACION Y OBRAS PUBLICAS (Par:

MANTENIMIENTO Y REPARACION (Part]‘

DISTRI-
UIPOS
al)

ial)

MINERIA Y PRIMERAS TRANSFORMAGIONES
(Parcial)
ARTESANIA (Parcial)
MANTENIMIENTO DE VEHICULOS
AUTOPROPULSADOS .
MANTENIMIENTO Y SERVICIOS ARANSPORTE Y MANTENIMIENTO PE, ESCA Y ACUICULTURA (Parcial)
LA PRODUCCION (Parcial). VEHICULOS ?3132”3&'335 Y COMUNICACIONES (Rarcial)
ACTIVIDADES MARITIMO-
PESQUERAS (Parcial)
, _ARTESANIA (Parcial)
' VIDRIO, CERAMICA, MATERIALES DE CQNR1;sTRIAS MANUFACTURERAS DIVERSAS
VIDRIO Y CERAMICA TRUCCION Y OTROS PRODUCTOB , , \
T VAL EDIFICACION Y OBRAS PUBLICAS (Pardjal)
MINERIA Y PRIMERAS TRANSFORMAGIONES

(Parcial)

EDIFICACION Y OBRA CIVIL

EDIFICACION Y OBRA CIVIL

EDIFICACION Y OBRAS PUBLICAS (Par
ARTESANIA (Parcial)

tial)

ADMINISTRACION

ADMINISTRACION Y GESTION

ADMINISTRACION Y OFICINAS
SERVICIOS A LAS EMPRESAS (Parcial)
SEGUROS Y FINANZAS

COMERCIO (Parcial)

COMERCIO (Parcial)
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES (

arcial)

ggl')v'ERC'o Y MARKETING (Par- coMERCIO Y MARKETING SERVICIOS A LAS EMPRESAS (Parcial)
SERVICIOS A LA COMUNIDAD Y PERSQINALES
(Parcial)
INFORMATICA
ELECTRICIDAD Y ELECTRONICANFORMATICA Y COMUNICACIONES SERVICIOS A LAS EMPRESAS (Parcial)
(Parcial)

COMUNICACION, IMAGEN Y|
NIDO

SO- IMAGEN Y SONIDO

INFORMACION Y MANIFESTACIONES
TICAS (Parcial)

IARTIS-

SERVICIOS SOCIOCULTUR
Y A LA COMUNIDAD

ALESERVICIOS SOCIOCULTURALES Y A
COMUNIDAD

SERVICIOS A LA COMUNIDAD Y PERS(
LfParcial)

SERVICIOS A LAS EMPRESAS (Parcial)

DOCENCIA E INVESTIGACION

NALES

HOSTELERIA Y TURISMO

TURISMO Y HOSTELERIA

TURISMO Y HOSTELERIA
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES (

arcial)

ACTIVIDADES FISICAS Y
PORTIVAS

DEACTIVIDADES FISICAS Y DEPORTI

A ERVICIOS A LA COMUNIDAD Y PERS(
Parcial)

NALES
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SERVICIOS A LA COMUNIDAD Y PERSQNALES

(Parcial)

IMAGEN PERSONAL SERVICIOS DE IMAGEN PERSONAL |\ FORMACION Y MANIFESTACIONES IARTiS-
TICAS (Parcial)
SANIDAD

SANIDAD (Parcial) SANIDAD SERVICIOS A LA COMUNIDAD Y PERSQINALES
(Parcial)

SANIDAD (Parcial) SERVICIOS A LAS EMPRESAS (Parcial)

QUIMICA (Parcial) SERVICIOS A LA COMUNIDAD Y PERSQONALES

ACTIVIDADES AGRARIAS (Parcial)  SEGURIDAD Y AMBIENTE (Parcial)

MANTENIMIENTO Y SERVICIOS A PRODUCCION, TRANSFORMACION Y PISTRI-

LA PRODUCCION (Parcial) BUCION DE ENERGIA Y AGUA (Parcial)

Por su parte, el actual Repertorio Nacional de Certificados de Profesionalidad
comprende 130 Certificados organizados en 28 familias profesionales (estable-
cidas con una orientacion en sectores productivos). Cada Certificado corres-
ponde a una ocupacion concreta cuyo nivel de cualificacion, si bien pudiera
deducirse de las competencias que configuran la ocupacion, no figura expre-
samente en la norma que, con rango de Real Decreto, establece el Certificado.

Segun el Articulo 7.2 de la LOCyFP, corresponde al Gobierno, previo informe
del Consejo General de Formacién Profesional, la determinacién de la estructu-
ra y el contenido CNCP, aprobando las que proceda incluir en el mismo, orde-
nadas por niveles de cualificaciéon, para lo cual se habra de tener en cuenta los
criterios de la Union Europea.

El cuadro N° 2, como puede observarse, relaciona la organizacién del actual
Catalogo de Titulos y Repertorio Nacional de Certificados de Profesionalidad,
con la propuesta elaborada por el INCUAL para la estructura del CNCP. Esta
propuesta contempla la ordenacion horizontal de las cualificaciones, sobre la
base de dividir el sistema productivo en espacios que se ha convenido en lla-
mar inicialmente “campos de cualificacion”, sustentada dicha divisidn en crite-
rios de afinidad profesional. La organizacion horizontal del CNCP expuesta no
sera definitiva hasta que la apruebe el Gobierno previo informe del Consejo
General de Formacion Profesional.

En relacion a la “ordenacion vertical” por niveles de cualificacion, se ha elabo-
rado también una propuesta que abarca 5 niveles crecientes a partir del grado
de cualificacibn mas bajo que corresponde al nivel 1. La descripcién de cada
nivel se ha realizado mediante 8 parametros descriptivos de la profesionalidad
que se pueden clasificar en dos tipologias.

Por una parte, estan los parametros referidos a la naturaleza de trabajo, con-
texto en que éste se realiza y tipo de relaciones que implica. Entrarian en esta
tipologia los siguientes parametros: amplitud del campo ocupacional y caracte-
risticas de las actividades; informacion e “imputs” relativos a las actividades de
trabajo; caracteristicas de los procesos, procedimientos y variables de trabajo;
naturaleza y caracteristicas del proceso de toma de decisiones y grado de au-
tonomia; relaciones de trabajo; resultados del trabajo.

Por otra parte, se consideran aquellos parametros que guardan relacion directa
con la contribucion requerida de capacidades por parte del trabajador. Entre
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estos se encuentran: creatividad e innovacion; responsabilidad de supervision y
organizacion.

A fin de adoptar criterios europeos en la nivelacién de las cualificaciones del
Catalogo, se han tomado como referente los niveles de la Clasificacion Interna-
cional Uniforme de Ocupaciones (CIUO) y su traduccion a la Clasificaciéon Na-
cional de Ocupaciones (CNO) espafiola; la Clasificacién Internacional Normali-
zada de Educacion (CINE en Francia 6 ISCED en los paises anglosajones), asi
como la Clasificacion Nacional de Educacion espainola (CNED-2000), armoni-
zada con la anterior, que fue aprobada por R.D. 269/2000, de 25 de febrero
(BOE de 8 de marzo). También se han tenido en cuenta las Directivas sobre
reconocimiento mutuo de cualificaciones entre los Estados miembros de la UE
(Directiva 84/48/CEE del Consejo, de 21 de diciembre de 1988, Directiva
92/51/CEE del Consejo, de 18 de junio de 1992), asi como el articulo 11 (nive-
les de cualificacion) de la propuesta de Directiva del Parlamento Europeo y del

Consejo relativa al reconocimiento de las cualificaciones profesionales'”>.

De este modo, el referente que constituye el CNCP para los sistemas de for-
macién en Espana, implica que los niveles 4 y 5 correspondan a la formacién
universitaria; los niveles 2 y 3 a la formacién profesional; y los niveles 1 a los
programas de iniciacion profesional de la Administracion educativa o realizados
mediante Contratos de Aprendizaje.

9.4.2. Modelo y tipologia de competencia y de cualificacion

Con la renovacion de las ofertas de formacion profesional, iniciada a principios
de la década de los 90, conforme a un modelo avanzado de formacion profe-
sional, se perfila ya una concepcién de la competencia y de la cualificacion que
subyace en el perfil profesional y ocupacional de Titulos y Certificados de Pro-
fesionalidad. Sobre esta base inicial ya experimentada, el SNCFP viene a per-
feccionar el concepto de cualificacion en la idea de integrar los subsistemas de
formacioén profesional, mejorar la calidad de la formaciéon e impulsar la forma-
cion permanente.

Bajo esta perspectiva, el apartado 3 del Articulo 7 de la LOCyFP, define la
competencia y la cualificacion en los siguientes términos:

“Competencia profesional: el conjunto de conocimientos y capacidades que
permitan el ejercicio de la actividad profesional conforme a las exigencias de la
produccion y el empleo.”

“Cualificacion profesional: el conjunto de competencias profesionales con
significacion para el empleo que pueden ser adquiridas mediante formacion
modular u otros tipos de formacion y a través de la experiencia laboral.”

A tenor de estas definiciones, de las finalidades del CNCP, y de los principios y
fines del propio SNCFP dispuestos en la LOCyFP, asi como del contenido so-
bre la materia establecido en el || Programa Nacional de Formacién Profesio-

'* Documento COM (2002) 119 final de 7 de marzo de 2002.
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nal, se ha concretado una propuesta de modelo de cualificacion profesional del
Sistema que reune las siguientes caracteristicas:

- Son agregados de competencias apropiadas para la produccion y el empleo.

- Su contenido reflejara las necesidades reales de los sistemas de produccién
de bienes y servicios.

- Incluiran la perspectiva de innovacion, en su vocacion de facilitar el progre-
SO en la organizacién empresarial y la mejora tecnolégica de los procesos
productivos.

- Su dimension (cantidad de competencia) buscara un equilibrio entre la em-
pleabilidad (fruto de la polivalencia) y sus posibilidades de adquisicion a tra-
vés de la experiencia laboral complementada, en su caso, con formacién
continua.

- Determinaran aquellas capacidades y conocimientos que favorezcan la
adaptacion del trabajador a diversas situaciones y contextos, es decir la
“transferibilidad de la competencia”, concretada en las competencias claves
ya sean basicas o transversales.

- Su estructura interna sera modular y guardara coherencia con los perfiles
profesionales de los Titulos de Formacién Profesional Inicial/Reglada y con
los Certificados de Profesionalidad.

- Tendran asociado un nivel de cualificacion, determinado segun la escala
que se apruebe.

- Contendran elementos para evaluar la competencia de las personas cual-
quiera que hubiere sido su via de adquisicion, asi como especificaciones y
criterios de evaluacion que aseguren la validez, fiabilidad y rigor técnico de
dicha evaluacion en todo el territorial nacional.

- Tendran en cuenta el perfil de las cualificaciones en las diversas CC.AA.,
asi como en los Estados miembros de la Unién Europea.

- En su elaboracién intervendran expertos de los sectores asi como los Agen-
tes Sociales.

9.4.3. Desarrollo y aprobacién de las cualificaciones

El desarrollo de los nuevos Titulos de Formacion Profesional Reglada y de los
Certificados de Profesionalidad de la Formacién Ocupacional, objetivo central
del primer PNFP (1993-1996), contdé como una primera fase comun, con la ela-
boracion de los “Estudios Sectoriales”, que proporcionaron la necesaria infor-
macidén sobre las caracteristicas socioeconémicas, empresariales, laborales,
ocupacionales y formativas de los diversos sectores productivos. A partir de
esta informacion, el proceso metodoldgico utilizado para disefiar los Titulos, se
centré en contar con expertos del mundo productivo y educativo que, bajo una
metodologia rigurosa, aplicaron el analisis funcional de los objetivos de pro-
duccién de bienes y servicios para construir los enunciados de competencia vy,
asociados a ellos, definir seguidamente la formacion.

La participacion de las CC.AA. y Agentes Sociales, tanto en el proceso de defi-
nicion, como en los de contraste y validacion y, posteriormente en el informe a
través de la Comision Permanente del Consejo General de Formacion Profe-
sional, ha cristalizado en una muy positiva valoracion de la metodologia utiliza-
da, basada dicha valoracion en la buena calidad y consistencia con que se di-
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sefaron los Titulos que conformaron la nueva oferta de formacién profesional,
por lo que el Consejo General de Formacién Profesional ha pedido reiterada-
mente que la metodologia utilizada en la elaboracion de los Titulos se tome
como “método basico”, con las adaptaciones necesarias, para la elaboracién de
las Cualificaciones del CNCP.

Considerando estas premisas, asi como las adaptaciones derivadas de la con-
cepciodn de las cualificaciones del CNCP, y de sus funcionalidades previstas en
la LOCyFP, el INCUAL ha elaborado una metodologia que dote de calidad y
homogeneidad a todas las cualificaciones, estructuradas en las etapas y fases
que se indican a continuacion:

Etapa A.- Organizacion y puesta en marcha del trabajo

- Fase 1: Delimitacion y caracterizacion de la hipotesis del Campo de Obser-
vacion de las cualificaciones

Objetivos fundamentales:

> Delimitar las actividades y subactividades econdmico-productivas.

> ldentificar las funciones y subfunciones tipo que se dan en el campo de
observacion.

- Fase 2: Preparacion y planificacion del trabajo

Objetivos fundamentales:

» Planificar y programar los trabajos que llevara a cabo el grupo de trabajo
constituido para cada Campo de Observacion.

» Definir el perfil de los expertos del grupo de trabajo y proceder a su selec-
ciéon

Etapa B.- Diseio de las cualificaciones profesionales

- Fase 3: Preparacion del Campo de Observaciéon para el analisis funcional
Objetivos fundamentales:
> Confirmar la hipbétesis de campo de observacion a través de las activida-
des econémico-productivas y funciones involucradas.
> ldentificacion de las Areas Ocupacionales y de las Areas de Competencia.
- Fase 4: Determinacién del mapa funcional
Objetivos fundamentales:
> ldentificar y desagregar los objetivos base de las Areas de Competencia.
> Determinacion de las realizaciones profesionales y establecimiento del
mapa funcional.
- Fase 5: Determinacién de las cualificaciones profesionales

Objetivos fundamentales:
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» Determinar los estandares de competencia y organizarlos en unidades de
competencia.
> Determinar la primera hipotesis de las cualificaciones profesionales.

Fase 6: Determinacion de la especificacion de competencias clave asocia-
das a la cualificacion

Objetivos fundamentales:

» Determinar competencias clave que, en forma de capacidades y conoci-
mientos, son comunes a mas de una unidad de competencia.

> Obtener aquellas capacidades y conocimientos aplicados que son comu-
nes a mas de una unidad de competencia y que sustenta la realizacién
bien hecha. Definir las competencias basicas de la cualificacion.

» Reformular las unidades de competencia obtenidas en la fase 5, una vez
determinadas las competencia clave y competencias basicas.

Fase 7: Estudio prospectivo de la evolucién de las cualificaciones profesio-
nales

Objetivos fundamentales:

> ldentificar los escenarios de evaluacion de las cualificaciones, determi-
nando los factores de cambio e innovacion que deben “anticiparse” e in-
corporarse en el disefio de las cualificaciones.

Fase 8: Determinacion de las especificaciones de evaluacion de la compe-
tencia

Objetivos fundamentales:

> Determinar los criterios y especificaciones de evaluacion de la competen-
cia, asi como a las competencias transversales y de base, asociados a las
Unidades de Competencia.

Fase 9: Ordenacion de las cualificaciones profesionales en el Catalogo Na-
cional de Cualificaciones Profesionales

Objetivos fundamentales:

> Ordenar las cualificaciones del Campo de Observacion en el Catalogo
Nacional de Cualificaciones Profesionales.

> Determinar la relacion posible entre las cualificaciones en funcion de la
afinidad que presentan en cuanto a las competencias que las configuran.

Fase 10: Primer contraste externo de las cualificaciones profesionales
Objetivos fundamentales:

» Efectuar un control de calidad y perfeccionar, en su caso, el disefio de las
cualificaciones mediante consulta a los actores.
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Etapa C.- Definicion de los médulos formativos del Catalogo Modular de
Formacion Profesional

- Fase 11: Determinacion de los moédulos formativos de base

Objetivos fundamentales:

> ldentificar los médulos formativos, y determinar las capacidades termina-
les y los criterios de evaluacion.

» Definir los contenidos formativos asociados y el tiempo necesario de los
procesos de formacion.

- Fase 12: Determinacion de los modulos formativos transversales y especifi-
cos

Objetivos fundamentales:

» Determinar los médulos formativos especificos, transversales generales y
transversales especificos.

> Determinar los modulos de Formacién en Centros de Trabajo.

- Fase 13: Ordenacion del Catalogo Modular de Formacion Profesional
Objetivos fundamentales:
» Validar internamente los médulos para ser incorporados al Catalogo Mo-
dular de Formacion Profesional.
» Preparar el Catalogo para su administracion y gestion.

Etapa D.- Validacidn, tramitacion y aprobacion de las cualificaciones

- Fase 14: Segundo contraste externo de las cualificaciones profesionales y
formacién asociada

Objetivos fundamentales:
> Analogos objetivos a los de la fase 10.

- Fase 15: Tramitacién de las cualificaciones profesionales

Objetivos fundamentales:
> Realizar el tramite reglamentario para su aprobacion definitiva y publica-
cion final.

Para la determinacién de las cualificaciones del CNCP, se contara con las
Agencias o Institutos de Cualificaciones que puedan tener las CC.AA. que, me-
diante los oportunos Convenios, colaboraran con el INCUAL en la elaboracién
de aquellas cualificaciones mas representadas en su propio tejido productivo.

Con caracter general, el INCUAL realizara un aseguramiento riguroso de la ca-
lidad del proceso, antes del envio de las Cualificaciones Profesionales a infor-
me del Consejo General de Formacion Profesional y del Consejo Econémico y
Social, como paso previo para su remision al gobierno quién procedera a orde-
nar su inclusion en el CNCP.
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Sobre esta materia, en el caso de la Formacion Profesional Reglada, existen
pruebas de acceso por las que se puede realizar el reconocimiento de la for-
macion general y profesional de base adquirida por procesos no formales, re-
querida para cursar los Ciclos de grado medio o superior en una determinada
profesion, por lo que la Certificacion otorgada tras la superacion de las pruebas
equivale, a los exclusivos efectos de cursar estudios de Formacién Profesional
Reglada, a la posesion del Titulo de Graduado Escolar (Ciclos de Grado Medio)
o de Bachillerato (Ciclos de Grado Superior).

Por su parte la Universidad reconoce los Titulos de Técnico Superior para el
acceso a determinados estudios universitarios de grado medio relacionados
con el campo profesional del Titulo, sustituyendo a la prueba de acceso a la
Universidad como reconocimiento, en este caso, de la formacién formal, y sus-
tituyendo asimismo al requisito de estar en posesion del Titulo de Bachiller.

En lo referente al “médulo de formaciéon en centros de trabajo” de los actuales
Ciclos de Formaciéon Reglada regulados por la LOGSE (que duran entre 300 y
700 horas), decir que pueden quedar “convalidados” por correspondencia con
la experiencia laboral demostrada en la profesidn de que se trate.

El Proyecto de Real Decreto “por el que se determinan las condiciones basicas
que deben reunir las pruebas para la obtencién de los Titulos de Técnico y
Técnico Superior establecidos por la Ley Organica 1/1990, de 3 de octubre, de
Ordenacion General del Sistema Educativo” establece las bases que permitiran
el reconocimiento de la formacion informal y de la experiencia laboral, y conce-
der asi los correspondientes Titulos de Formacién Profesional Reglada. Este
Proyecto viene a sustituir la funcién que tenian las “Pruebas de Evaluacién de
Ensefianzas no Escolarizadas” para la obtencién del Titulo de “Técnico Auxi-
liar” (Ley General de Educacién de 1970, asi como las “Pruebas Libres” para
obtener el Titulo de “Técnico Especialista” también regulado por la Ley del 70.

Sobre la naturaleza de los procesos de evaluacion indicar que, en el caso de
los Ciclos Formativos de Formacién Profesional conducentes a los Titulos, ésta
consiste en una evaluacion de caracter sumativo con cualificaciones numéri-
cas, excepto en la formacion en las empresas en la que el resultado se conce-
de en términos de apto o no apto.

En los cursos vinculados a los Certificados de Profesionalidad se viene apli-
cando una evaluacién de caracter formativo, cuyo resultado se califica con el
término “formado con evaluacién positiva”. Entre otros, y para mejorar la cali-
dad de esta evaluacion, asegurando una mayor fiabilidad y rigor técnico en la
misma, el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales ha elaborado un Proyecto
por el que se establecen directrices sobre los Certificados de Profesionalidad.

La Ley Organica 5/2002 de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional

prevé un “procedimiento de reconocimiento, evaluacion, acreditacion y registro
de las cualificaciones” que, junto con el Catalogo Nacional de Cualificaciones
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Profesionales, constituyen los ejes centrales del SNCP, en la medida que son
los instrumentos y acciones decisivos para elevar el nivel de cualificaciéon de los
ciudadanos, para fomentar su formacién permanente y para incrementar la ca-
lidad de la formacién profesional.

Tres son las necesidades imperiosas para el establecimiento del procedimiento
de reconocimiento, evaluacion y acreditacion de la cualificacion.

a) Segun la Comunicacion de la Comision sobre “El Plan de Accién de la
Comision sobre las capacidades y movilidad “ (COM (2002) 72 de
13/2/2002) existe en Espafia un numero elevado de personas en edad
comprendida entre los 18 y los 24 afos que abandonaron la escuela
prematuramente sin cumplir la Educacién Secundaria Obligatoria, y sin
adquirir después una cualificacion adicional. Asi, el anexo estadistico del
citado Plan de Accidn, indica que en el afo 2000, el 33,7% de los hom-
bres en activo de 18 a 24 anos y el 22,4% de las mujeres activas del
mismo grupo de edad, estaban en las circunstancias sefialadas, situan-
dose la media de ambos sexos en el 28,1%, frente a una media del
18,5% en la Europa de los 15.

Estos datos revelan la necesidad de solucionar un importante problema
de reconocimiento, cualificacion y acreditaciéon de la profesionalidad de
este colectivo de jovenes.

b) El elevado numero de trabajadores adultos que no poseen una acredita-
cién de su cualificacion. Si observamos la Encuesta de Poblacién Activa
(IV T de 2001), se encuentran 7,3 millones de ocupados solamente con
un nivel de formacion acreditado igual o inferior a Estudios Primarios.

c) El creciente numero de inmigrantes que desean integrarse en la sociedad
espafola, supone también un importante problema a resolver. En efecto,
un reciente estudio del catedratico de sociologia D. Antonio Izquierdo que
ha publicado el Centro de Investigaciones Sociolégicas en afio 2000, in-
dica que la tasa de titulados universitarios entre el colectivo de inmigran-
tes procedentes de paises pobres o en desarrollo es superior a la media
espafiola, lo que plantea la necesidad de hacer transparentes las compe-
tencias que poseen para que se les pueda brindar un empleo adecuado a
las mismas y optimizar sus posibilidades de insercion e integracion en el
mercado de trabajo.

Las lineas generales del procedimiento que nos ocupa, estan contenidas en el
articulo 8 de la Ley Organica 5/2002 de las Cualificaciones y de la Formacién
Profesional, y son las siguientes:

a) Las competencias poseidas por de las personas se acreditan con un Certifi-
cado de Profesionalidad o mediante un Titulo.

b) Dichos Titulos y Certificados tienen caracter oficial y validez en todo el terri-

torio nacional y, en su caso, surten los correspondientes efectos académi-
cos segun la legislacion aplicable.
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c) La evaluacion y acreditacién de las competencias profesionales (o cualifica-
ciones) adquiridas a través de la experiencia laboral o de vias no formales
de formacion, tendra como referente el Catalogo Nacional de Cualificacio-
nes Profesionales.

d) Cuando las competencias evaluadas no completen las cualificaciones reco-
gidas en algun Certificado de Profesionalidad o Titulo de Formacién Profe-
sional Inicial/Reglada, su reconocimiento oficial se realizara a través de una
acreditacion parcial acumulable con la finalidad, en su caso, de completar la
formacion conducente a la obtencién del correspondiente Titulo o Certifica-
do.

e) El procedimiento de la competencia se desarrollara siguiendo criterios que
garanticen la fiabilidad, objetividad y rigor técnico de la evaluacion.

f) El gobierno, previa consulta al Consejo General de Formacién Profesional
se reserva la facultad de fijar los requisitos y procedimientos de evaluacion y
acreditacion de las competencias profesionales.

9.5.1. Acreditaciones del Sistema y aprendizaje permanente

El articulo 3 de la LOCyFP establece como una de las finalidades del SNCFP la
de “evaluar y acreditar oficialmente la cualificacion profesional cualquiera que
hubiera sido la forma de su adquisicion”, e incluye por tanto el supuesto de
competencias adquiridas por las personas por vias no formales e informales v,
en consecuencia, las obtenidas a través de experiencia laboral.

9.5.2. Modelo de evaluacion

El procedimiento de reconocimiento, evaluacion y acreditacion de la competen-
cia profesional tiene su punto de referencia, como se ha expuesto mas arriba,
en el Catalogo Nacional de Cualificaciones, que constituye el compendio de la
especificacion oficial de la competencia necesaria para desempeniar las activi-
dades de trabajo mas significativas de la economia del Estado, y debe estar
concebido para reconocer, evaluar y certificar la competencia de la poblacién
activa, mediante métodos y procesos que tengan en cuenta las situaciones par-
ticulares de los diferentes beneficiarios del Sistema Nacional de Formacion
Profesional y Cualificaciones.

La propuesta de modelo de procedimiento de reconocimiento, evaluacion,
acreditacion y registro de las cualificaciones elaborado por el INCUAL, se ha
realizado desde la Optica de reunir los requisitos necesarios para constituirse
en una red dindamica de dispositivos, normas y procedimientos, de modo que se
favorezca el acceso a la evaluacién de competencias profesionales que hayan
sido adquiridas a través de diferentes vias de aprendizaje, construyéndose pa-
ra conseguir la cooperacion y el compromiso entre las partes interesadas.
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Para garantizar el rigor técnico, coherencia, consistencia y credibilidad social
del procedimiento de evaluacion y acreditacion de la competencia profesional,
éste debe estar inspirado en los siguientes principios de calidad:

* Principio de validez.- El proceso de evaluacion debe asegurar la medicién
de la competencia en términos objetivos y veraces. Esto implica un adecua-
do perfil en los evaluadores, incorporando un enfoque holistico al mismo.

* Principio de fiabilidad.- Implica que todos los candidatos sean evaluados
en las mismas condiciones de rigor técnico, con el fin de que sus resultados
sean equiparables.

*= Principio de equidad.- Los procedimientos y practicas de evaluacion de-
ben asegurar un tratamiento justo y adecuado a las caracteristicas de los
candidatos.

* Principio de viabilidad.- La viabilidad econémica de la evaluacion debe
estar garantizada. En este sentido debe propinarse un clima de confianza
entre los actores implicados.

9.6.1. Principales resultados

El funcionamiento del Sistema de Formacion Profesional actual puede caracte-
rizarse a través de las personas a las que ha beneficiado en los ultimos afios y
los resultados que éstas han obtenido en términos de insercidén profesional.

En el subsistema de Formacion Profesional de las Administraciones Educativas
durante el curso académico 2001—2002174, el numero de alumnos matriculados
fue el que se indica en el cuadro siguiente:

- Alumnos matriculados en ensefianzas de la LGE del 70 (FP 1) ....cocovvvennee. 29.380
- Alumnos matriculados en Ciclos Formativos de Grado Medio, Superior y en 424 693
Maodulos Profesionales de nivel 1y lll.........cccvevicccnnneiccccsssecceceeeiens '

- Alumnos matriculados en Ciclos formativos y Mdédulos Profesionales en cursos
A AISTANCIA ...eeceeeeess bbb 2.243
SUBTOTAL 456.316
- Alumnos matriculados en Programas de Garantia Social........cccoconeninricnnnn. 42.027
TOTAL ALUMNOS MATRICULADOS 498.343

La distribucién por edad no es significativa en el caso de la Formacion Inicial,
ya que la mayoria de los alumnos acceden a los cursos en edad inferior a los
25 afos.

'™ Fuente: Estadisticas de la Educacion en Espafia 2001-2002. Ministerio de Educacion, Cultu-
ra y Deporte.
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Por sexo'’®, se puede estimar que el 47% de los alumnos eran muijeres, frente
al 53% de hombres.

En cuanto al grado de insercién de los que cursaron Formacién Profesional
Reglada (456.316 en el curso 2001/2002), si se hacen extensivos los resulta-
dos del ultimo estudio realizado por el Consejo Superior de Camaras, el 63,1%
de los titulados tendrian salida laboral inmediata. Asi, el 34,6% son contratados
en la misma empresa donde realizaron la Formacion en Centros de Trabajo
(FCT); el 28,5% fueron contratados en distinta empresa donde realizaron la
FCT; el 12,8% continuaron otros estudios; y el 24,1% estaba en situacion de
paro.

El grado de insercidon es maximo en Titulos relacionados con la Edificacion,
Mecanica Industrial, Madera y Mueble y Automocién, en donde se alcanzan
cifras de insercion de hasta el 90%. En cambio los resultados bajan notable-
mente en algunas titulaciones, como son las relacionadas con la Informatica o
el Comercio Internacional (profesiones de “cuello blanco”) donde la insercion
alcanza una cifra del 45%.

Por su parte, en el subsistema de Formacién Profesional Ocupacional en el afio
2001 finalizaron su formacion un total de 319.858 alumnos'’®, asistiendo a cur-
sos de duraciéon media cifrada en 325 horas. De estos alumnos el 60% fueron
adultos mayores de 25 afos en situacion de paro (192.023 en cifras absolutas)
y el 40% (127.837) jovenes parados menores de 25 afios.

Por sexo, 120.080 (el 37,5%) fueron hombres y 199.778 eran mujeres (el
62,5%).

La tasa de insercion'” alcanzd, en el mismo afio de referencia, un valor medio
del 66,4% y unos maximos en las familias profesionales de Automocion
(87,0%) e Industria Pesada y Construcciones Metalicas (83,6%).

Siguiendo con la Formacién Profesional Ocupacional, existen en este Subsis-
tema los llamados Programas de Formacion-Empleo, en los que participaron en
el afio 2000 un total de 65.480 alumnos'’® en los Programas de Escuelas Taller
y Casas de Oficios y Talleres de Empleo, de los que el 59% fueron hombres y
el 41% mujeres. Estos programas alcanzaron en su conjunto una media de in-
sercion en el afio 1999 (ultimos datos disponibles) del 69,4%, que se distribuye
en un 78,6% en el caso de los hombres y un 56,4% de las mujeres.

'"® Fuente: CIDE (2000): El Sistema Educativo Espafol. Ministerio de Educacién, Cultura y
Deporte.

'"® Datos facilitados por el INEM, incluyen los alumnos que terminaron su formacién con eva-
luacion positiva y negativa en cursos del Plan Nacional de Formacion e Insercion Profesional.
No se incluyen los alumnos formados por las CC.AA. en planes de formacién propios de las
mismas.

""" Fuente INEM. La tasa se ha obtenido sobre los alumnos que terminaron los cursos con eva-
luacién positiva en el afio 2000 y fueron contratados hasta el 31/12/2001.

'"® Fuente: www.inem.es.
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Finalmente, en lo que se refiere al subsistema de Formacién Profesional Conti-
nua, dirigido a trabajadores ocupados'’®, seglin la “Memoria de Actividades de
la FORCEM del afio 2000”'®, en dicho afio se beneficiaron de la formacion un
total de 1.489.932 participantes'®' en cursos que tuvieron una duracién media
de 40 horas.

Por edad, el 20,1% (299.920 participantes) tuvieron menos de 26 afios y el
79,9% (1.190.012) mas de 26 anos, siendo mayoritarios los de edad compren-
dida entre 26 a 35 afios con 586.616 participantes (39,4%).

Por sexo, el 59,2% fueron hombres (881.988 participantes) y el 40,8% mujeres
(607.944).

Las acciones formativas beneficiaron mayoritariamente a trabajadores cualifi-
cados con el 37,9% (565.207) y a los encuadrados en el area de produccién
con el 48% (714.848 participantes).

9.6.2. Evolucion y mejora del Sistema

La evolucion del Sistema actual desde el comienzo de su implantacién en 1994
en la Formacion Profesional Reglada, y en la Formacion Ocupacional desde la
experimentacion de los Certificados de Profesionalidad iniciada en 1997, ha
sido positiva, aumentando el nivel de los alumnos progresivamente a medida
que desaparecia gradualmente el Sistema de formacidén profesional antiguo
(Ley General de Educacion de 1970, traspaso de la Formacion Ocupacional a
las CC.AA. y gestion de la Formacién Continua por los Agentes Sociales).

Pese a las mejoras que ha supuesto la implantacién del nuevo modelo de for-
macion profesional basado en la LOGSE, ha sido necesario realizar un conjun-
to de acciones ligadas a la mejora de la calidad de la formacion profesional:

Impulso para la adopcion del modelo de calidad europeo EFQM en los cen-

tros y premios a la calidad en los mismos.

- Formacién del profesorado para su adaptacion a la formacion basada en
competencias.

- Elaboracién de material didactico para formacion presencial y a distancia.

- Dotacion de equipamiento y material docente.

- Informacion y orientacién profesional en los servicios de empleo y a través
de los centros de formacion.

- Educacion de adultos en competencias basicas.

A muchas de estas iniciativas ha contribuido la financiacion procedente del
Fondo Social Europeo como importante complemento del esfuerzo financiero
realizado por el Estado y por las Comunidades Autbnomas.

"% A estas cifras habria que afiadir la Formacion Continua realizada en el Pais Vasco a través

de HOBETUZ, asi como la desarrolladas por el Instituto Nacional de Administraciones Publicas

SLISIAP), que no se han considerado para no hacer demasiado prolija la sintesis de resultados.
Se ha escogido este afio por ser el ultimo con datos consolidados.

181 Participantes certificados. Un trabajador puede dar lugar a dos participantes si asiste a dos

Cursos.
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Con la implantacion progresiva'®® en Espafia del Sistema Nacional de Cualifi-
caciones y Formacion Profesional regulado por la LOCyFP, cabe esperar una
serie de beneficios y mejoras para los ciudadanos, para el mercado de trabajo
y las empresas, asi como para la formacion profesional, entre los que cabe
destacar los siguientes:

- Conseguir una ayuda para el empleo de las personas en general, y en parti-
cular de aquellas en riesgo de exclusion social, elevando sus cualificaciones
y haciéndolas visibles en el mercado laboral.

- Potenciar el aprendizaje a lo largo de la vida laboral de las personas, favo-
reciendo su motivacion hacia la inversion de su tiempo en actividades cuali-
ficantes y, por tanto, impulsando la cultura de la evaluacién como contribu-
cion a la mejora de la profesionalidad y la formacién permanente de los tra-
bajadores.

- Capitalizar los conocimientos, saberes y competencias que se adquieren en
la sociedad moderna, en diferentes contextos de aprendizaje (educativos,
empresas, instituciones, grupos profesionales, entidades locales y autoné-
micas, grupos de la comunidad, etc.).

- Permitir una adecuada transparencia del mercado de trabajo, facilitando el
ajuste entre oferta y demanda del factor trabajo, asi como la movilidad pro-
fesional de los trabajadores, a nivel nacional y en el marco de la Union Eu-
ropea.

- Contribuir a los cambios tecnoldgicos y organizativos que deben adoptar las
empresas para mejorar su productividad.

- Conseguir la integracion y permeabilidad entre los subsistemas de forma-
cion profesional existentes en nuestro pais, estimulando asi el crecimiento
de las cualificaciones de nivel intermedio de la poblacién activa.

- Elevar la calidad de la formacién profesional en todos los subsistemas, en-
tendida como prestacion de un servicio adecuado a los intereses de sus
usuarios.

- Elevar la consideraciéon social de la formacién profesional dotandola del
maximo prestigio para las empresas y para los jévenes y familias como op-
cion de carrera.

Finalmente cabe sefalar, en la linea de evolucidon y mejora del Sistema, la
aprobacion de la Ley Organica 10/2002 de 23 de diciembre (BOE del 24) de
Calidad de la Educacion (en adelante LOCE) que contiene preceptos que afec-
tan a la formacién profesional del Sistema Educativo. En este sentido cabe des-
tacar lo siguiente:

182 3¢ estima que la implantacion plena del SNCFP supondra una larga planificacion y progra-
macion de trabajos cuya consecucion llevara un plazo estimado en alrededor de 8 afios.
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e El establecimiento de los “Programas de Iniciacién Profesional”, disefiados
para procurar en los jovenes que los elijan una mejor profesionalidad, una
mayor empleabilidad, asi como el refuerzo de sus oportunidades de educa-
cion y formacién permanente. Estos Programas sustituyen a los “Programas
de Garantia Social” establecidos por la LOGSE.

e Si bien la LOCE no modifica la vigente ordenacién general de la formacién
profesional inicial o reglada, se introduce una mayor flexibilidad en los pro-
cedimientos de acceso a los Ciclos formativos de grado medio y de grado
superior, con el fin de ampliar las posibilidades de formacion permanente de
los alumnos.

e Para hacer efectivo el principio del aprendizaje a largo de vida, la Ley con-
templa los siguientes objetivos que deben orientar las ensefianzas para las
personas adultas:

a) Adquirir, completar o ampliar capacidades y conocimientos y facilitar el
acceso a los distintos niveles del sistema educativo.

b) Desarrollar programas y cursos para responder a determinadas nece-
sidades educativas especificas de grupos sociales desfavorecidos .

c) Mejorar su cualificaciéon profesional o adquirir una preparacion para el
ejercicio de otras profesiones.

d) Desarrollar su capacidad de participacion en la vida social, cultural,
politica y econémica.

e Se presta una especial atencion a la formacion permanente del profesorado,
enunciando para ello programas y actividades especificas.

l. Listado de acronimos

CNCP Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales.

INCUAL Instituto Nacional de las Cualificaciones.

INEM Instituto Nacional de Empleo.

LOCyFP Ley Organica 5/2002 de 19 de junio de las Cualificaciones y de la
Formacion Profesional.

LOGSE Ley Organica 1/1990, de 3 de octubre de Ordenacion General del Sis-
tema Educativo.

MECD Ministerio de Educacion Cultura y Deporte.

MTAS  Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

SNCFP Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional.

PNFP  Programa Nacional de Formacion Profesional
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Il. Referencias de interés en la Red

Ministerio de Educacion Cultura y Deporte: www.mecd.es

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales: www.mtas.es; www.mtas.es/inem
Instituto Nacional de las Cualificaciones: www.mtas.es/incual

Instituto Nacional de Administraciones Publicas: www.inap.map.es

Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo:
www.fundaciontripartita.org

lll. Bibliografia

Arbizu Echavarri, F. (2002). “La perspectiva del Sistema Nacional de Cuali-
ficaciones y Formacion Profesional en Espafia. Transparencia, reconoci-
miento y calidad de competencias”. Articulo publicado en el numero 152 del
Boletin de la O.I.T. “Competencia Laboral” (pags. 157 a 170).

Arbizu Echavarri, F. (1998). La Formacion Profesional Especifica, claves
para el desarrollo curricular. Santillana Profesional.

Camaras de Comercio (2000). El libro 2000 de la Formacion. Camaras de
Comercio.

Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacion Profesional (CEDEFOP)
(1999). El Sistema de Formacion Profesional en Esparia.

Cruz, L. (2000). “Gobiernos, mercado de trabajo y formacion profesional: Un
analisis comparativo de Espafia y Gran Bretafia”. Instituto Juan March de
Estudios e Investigaciones. Centro de Estudios Avanzados en Ciencias So-
ciales.

Direccion General de Formacién Profesional y Promocion Educativa (1994).
“Metodologia para la definicion de las Titulaciones Profesionales (Desarrollo
del sistema de profesionalidad de la LOGSE)”. Ministerio de Educacion y
Cultura.

Direccion General de Educaciéon, Formacion Profesional e Innovacion Edu-
cativa (2002). Formacion Profesional, Titulaciones. Ministerio de Educacion,
Cultura y Deporte.

Gobierno Vasco (2000). I Congreso Internacional de Sistemas de Cualifica-
ciones Profesionales en la Union Europea. Una nueva dimension de la for-
macion profesional para la Europa del siglo XXI.

Gobierno Vasco (1999). Competencias profesionales. Enfoques y modelos
a debate. Coleccién Cuadernos de Trabajo n°® 27.

153



ANALISIS DE SISTEMAS NACIONALES DE CUALIFICACIONES Y FORMACION PROFESIONAL

e |INCUAL (2002). Consejos y Programas de Formacion Profesional en Espa-
fa. Coleccion Informes, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales — Consejo
General de Formacion Profesional.

e INCUAL (2002). El Foro de las Cualificaciones n° 6: Ley Orgéanica 5/2002,
de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional. Minis-
terio de Trabajo y Asuntos Sociales — Consejo General de Formacion Profe-
sional.

e INCUAL (2002). El Foro de las Cualificaciones n° 5: Reconocimiento, Eva-
luacion y Acreditacion Profesional. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
— Consejo General de Formacion Profesional.

e INCUAL (2001). Guia de la Formacion de Profesionales en Espafia. Colec-
cion Informes, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales — Consejo General
de Formacién Profesional.

e INCUAL (2000). Guia de la Formacion Profesional en Espafia. Coleccidon
Informes, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales — Consejo General de
Formacion Profesional.

¢ Instituto Nacional de Empleo (2000). Repertorio Nacional de Certificados de
Profesionalidad, fichas resumen de los Reales Decretos publicados en el
B.O.E. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

e Pérez-Diaz y Rodriguez, J.C. (2002). La Educacion Profesional en Esparia.
Fundacién Santillana.

e Saez Fernandez, F. (coordinados), varios autores (2000). “Formacion y Em-
pleo”. Fundacién Argentaria. Programa de economia familiar. Coleccion
Economia Espafiola.

e Secretaria General de Educacion y Formacion Profesional (2002). Ley Or-
ganica 5/2002 de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional. Ministe-
rio de Educacioén, Cultura y Deporte.

e Secretaria de Estado de Educacioén, Universidades, Investigacion y Desa-
rrollo (1999). La nueva Formacion Profesional. Ministerio de Educacion y
Cultura.

e Secretaria General del Consejo General de Formacién Profesional (32 edi-
cion, abril 2000). Nuevo Programa Nacional de Formacion Profesional. Mi-
nisterio de Trabajo y Asuntos Sociales.

e Simone Rychen, Dominique y Hersh Salganik, Laura (2001. Defining and
selecting, key competencies. Hogrefe & Huber Publishers.

e Torres, G., y Hernandez, F.J. (2000). Los Sistemas de Cualificacion Profe-
sional. Alzira: Germania, documentos para el debate sindical n® 18.

154



IV.

ESPANA

Normativa basica de la Administracion General del Estado y Norma-
tiva Europea

Normas basicas de la Administracion General del Estado

Ley 1/1986, de 7 de enero, por la que se crea el Consejo General de la
Formacién Profesional (B.O.E. del 10).

Ley Organica 1/1990, de 3 de octubre, de Ordenacién General del Sistema
Educativo. Cap. 4 de la Formacién Profesional (B.O.E. del 4).

Acuerdo del Consejo de Ministros, de 5 de marzo de 1993, a propuesta de
los Ministros de Educacioén y Ciencia y de Trabajo y Seguridad Social, por el
que se aprueba el Programa Nacional de Formacién Profesional para el pe-
riodo 1993-1996.

Real Decreto 631/1993, de 3 de mayo, por el que se regula el Plan Nacio-
nal de Formacion e Insercion Profesional (B.O.E. del 4).

Real Decreto 676/1993, de 7 de mayo, por el que se establecen directrices
generales sobre los titulos y las correspondientes ensefianzas minimas de
FP (B.O.E. del 22).

Real Decreto 733/1995, de 5 de mayo, sobre la expedicion de titulos aca-
démicos y profesionales correspondientes a las ensefianzas establecidas
por la LOGSE (B.O.E. de 2 de junio).

Real Decreto 797/1995, de 19 de mayo, por el que se establecen directrices
sobre los certificados de profesionalidad y los correspondientes contenidos
minimos de la Formacion Profesional Ocupacional (B.O.E. de 10 de junio).

Ley Organica 9/1995, de 20 de noviembre, de la participacién, la evaluacién
y el Gobierno de los centros docentes (B.O.E. del 21).

Ley 19/1997, de 9 de junio, por la que se modifica la Ley 1/1986, de 7 de
enero, por la que se crea el Consejo General de la Formaciéon Profesional
(B.O.E. del 10).

Real Decreto 1.684/1997, de 7 de noviembre, por el que se aprueba el Re-
glamento de funcionamiento del Consejo General de Formacion Profesional
(B.O.E. del 18).

Acuerdo del Consejo de Ministros, de 13 de marzo de 1998, a propuesta de
los Ministros de Educaciéon y Cultura y de Trabajo y Asuntos Sociales, por el
que se aprueba el nuevo Programa Nacional de Formacion Profesional pa-
ra el periodo 1998-2002.
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e Real Decreto 777/1998, de 30 de abril por el que se desarrollan determina-
dos aspectos de la ordenacion de la Formacion Profesional en el ambito del
Sistema Educativo (B.O.E. de 8 de mayo).

e Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Forma-
cion Profesional (B.O.E. del 20).

e Ley Organica 10/2002, de 23 de diciembre (BOE del 24) de Calidad de la
Educacion.

2. Normas de la Unién Europea

e Decision del Consejo, de 16 de junio de 1985, relativa a la correspondencia
de cualificaciones de Formacion Profesional entre los Estados miembros de
las Comunidades Europeas (DOCE del 31).

e Directiva 89/48/CEE del Consejo, de 21 de diciembre de 1988, relativa a un
sistema general de reconocimiento de los titulos de ensefianza superior que
sancionan formaciones profesionales de una duracion minima de tres afos
(DOCE de 24 de enero de 1989).

e Resolucion del Consejo, de 18 de diciembre de 1990, sobre la correspon-
dencia de cualificaciones de formacion profesional (DOCE de 24 de abril de
1.991).

e Real Decreto 1.665/1991, de 25 de octubre, por la que se regula el sistema
general de reconocimiento de los titulos de ensefianza superior de los Es-
tados miembros de la Comunidad Econémica Europea, que exigen una for-
maciéon minima de tres afios de duracion (B.O.E. de 27 de noviembre).
(Transposicion al derecho interno espafiol de la Directiva 89/48/CEE).

e Directiva 92/51/CEE del Consejo, de 18 de junio de 1992, relativo a un se-
gundo sistema de reconocimiento de formaciones profesionales, que com-
pleta la directiva 89/48/CEE (DOCE del 24).

e Resolucion del Consejo de 3 de diciembre de 1992, sobre la transparencia
de las cualificaciones profesionales (DOCE de 19 de febrero de 1993).

e Resolucion del Consejo, de 11 de junio de 1993, relativa a la formacién pro-
fesional de los afios noventa (DOCE de 8 de julio)

e Resolucion del Consejo, de 5 de diciembre de 1994 sobre la calidad y atrac-
tivo de la formacion profesional (DOCE del 30).

e Directiva 95/43/CEE de la Comision, de 20 de julio de 1995, por la que se
modifican los Anexos C y D de la Directiva 92/51/CEE del Consejo de 18 de
junio de 1992, relativa a un segundo sistema de reconocimiento de forma-
ciones profesionales, que completa la Directiva 89/48/CEE (DOCE de 3 de
agosto).
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¢ Real Decreto 1.396/1995, de 4 de agosto, por el que se regula el segundo
sistema de reconocimiento de formaciones profesionales de los Estados
Miembros de la Unién Europea y de los demas Estados signatarios del
Acuerdo sobre el espacio econémico europeo y se complementa lo estable-
cido en el Real Decreto 1.665/1991, de 25 de octubre (B.O.E. del 18).
(Transposicion al derecho interno espafiol de la Directiva 92/51/CEE).

e Resolucion del Consejo, de 15 de julio de 1996, sobre la transparencia de
los certificados de formacién profesional (DOCE de 1 de agosto).

e Directiva 1999/42/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 7 de junio
de 1999, por el que se establece un mecanismo de reconocimiento de titu-
los respecto de las actividades profesionales a que se refieren las directivas
de liberalizacién y de medidas transitorias (DOCE de 31 de julio).
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CONCLUSIONES

Del examen y analisis horizontal de los Sistemas Nacionales de Cualificaciones
y Formacion Profesional cabe extraer, a modo de sintesis, las siguientes con-
clusiones generales:

12. Los Sistemas de Cualificaciones y Formacion Profesional son una res-
puesta de cada pais a las demandas sociales y a los cambios econo-
micos.

Se ha constatado en este estudio que aunque cada pais disefia su propio Sis-
tema de Cualificaciones y Formacion Profesional, de acuerdo a las necesida-
des derivadas de su cultura, historia, demandas sociales, cambios en la eco-
nomia y en los sistemas de produccion de bienes y servicios, el fendmeno de la
globalizacion hace que la comunicacidon entre los paises facilite que éstos se
“miren” y adopten medidas comunes, entre las que se encuentran el impulso de
politicas e iniciativas de aprendizaje mas abiertas y flexibles. Es en el seno de
la Unién Europea donde se acentla aun mas esta tendencia, al existir distintos
foros en los que convergen aspectos centrales de la formacion profesional y el
empleo y que tienen su reflejo en las orientaciones y recomendaciones de la
Comision Europea en estas materias.

2% Los Sistemas de Cualificaciones y Formacioén Profesional favorecen la
convergencia entre la educacion general, la formacion profesional y el
aprendizaje adquirido en la experiencia laboral.

La revision de los Sistemas Nacionales de Cualificacion y Formacion Profesio-
nal, ha puesto de manifiesto una tendencia general hacia la convergencia entre
ciertos planteamientos y objetivos de la educacidén general, la formacién profe-
sional asi como los correspondientes al aprendizaje adquirido en el mundo la-
boral. Esto ha significado, en la practica, la adopcidn por los Gobiernos de una
serie de medidas dirigidas a alcanzar dichos objetivos.

Un primer tipo de éstas medidas, ha consistido en la introduccion de una serie
de elementos comunes de aprendizaje en los programas formales de educa-
cion secundaria, formacion profesional y el ambito laboral con la demanda cre-
ciente de competencias transversales en las empresas. Un ejemplo de este tipo
de elementos son la incorporacién de competencias clave (casos del Reino
Unido y Sudafrica), adicionales (en Alemania) y esenciales (en Estados Uni-
dos).

Un segundo tipo de medidas ha consistido en una reforma organizativa tenden-
te a mejorar la permeabilidad de los diferentes subsistemas que se integran en
los Marcos y Sistemas de Cualificaciones y Formacion Profesional. En este
apartado se encuentran iniciativas como la de las equivalencias y correspon-
dencias entre cualificaciones de diferentes subsistemas de formacién y entre
éstos y la experiencia laboral, a través de un sistema de créditos capitalizables
como sucede en Nueva Zelanda, Australia o Espafia.
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Un tercer tipo de medidas incorpora la perspectiva del aprendizaje a lo largo de
la vida. El reconocimiento y valorizacion de los aprendizajes adquiridos inde-
pendientemente de la via formal de formacién esta siendo desarrollado en pai-
ses como Canada, Australia, Francia o Espafia.

32. La credibilidad y aceptacion social del Sistema radica, en gran medida,
en la concepcién de los instrumentos y procesos para su gestion.

Se observa que, la aceptaciéon y credibilidad social del Sistema tiene su funda-
mento en dos factores clave: la participacién social de los actores en los diver-
sos procesos de gestion de las cualificaciones y, en crear una “espiral” de cali-
dad en los instrumentos, procesos y acciones para llevar a cabo la implantacion
del Sistema.

En este sentido (ver Anexo | del Capitulo VI) se constata la participacion de los
actores y, particularmente, de los Agentes Sociales en los dispositivos para el
disefio de las cualificaciones (como en el caso de los Consejos Sectoriales de
Competencias en el Reino Unido, o las Comisiones Profesionales Consultivas
en Francia), y en los instrumentos para el reconocimiento y evaluaciéon de com-
petencias (caso de las Corporaciones Voluntarias en Estados Unidos o el papel
activo de las Camaras de Comercio en Alemania).

Por otra parte, todos los paises objeto de estudio gestionan la calidad de los
procesos, productos y servicios que conforman el Sistema de Cualificaciones y
Formacion Profesional. En este sentido cabe destacar el dispositivo de Audito-
rias de Calidad y el Sistema de Verificacion Interna y Externa en el Reino Uni-
do; las Organizaciones Registradas de Formacion en Australia; el Comité Na-
cional de Calidad Institucional en Estados Unidos y los Organismos Asegurado-
res de la Calidad del Marco Nacional de Cualificaciones de Sudafrica.

42 La naturaleza y funciones de los 6rganos de direccidon y coordinacion
de los Sistemas de Cualificaciones y Formacion Profesional es diver-
sa.

El estudio sobre los organismos encargados de coordinar y dirigir los Sistemas
y Marcos Nacionales de Cualificaciones y Formaciéon Profesional (ver Anexo Il
del Capitulo VI) revela una diversidad de modelos que quedan bien reflejados
en sus misiones (recogidas en todos los casos en una Ley) y que determina
aspectos fundamentales como su dependencia, capacidad de gestion, fuentes
de financiacién o dotaciones de recursos humanos.

Con relacién a su naturaleza, existe un primer tipo de organismo representado
por una Autoridad Nacional de Cualificaciones, que adopta distinta naturaleza
juridica en paises que estan bajo la influencia del modelo britanico, como son
Australia (un Consejo Ministerial), Nueva Zelanda (forma de Organismo Aut6-
nomo) y la propia Gran Bretafia (Organismo Publico).

Por otro lado, en paises de gran tradicion en formacién profesional, como es el

caso de Francia, no existe una Autoridad Nacional dandose una gran diversi-
dad de organismos publicos y privados dedicados a la investigacion sobre las
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cualificaciones, no obstante lo cual son, en general, los Departamentos Ministe-
riales quiénes asumen las funciones de direccidén de sus respectivos Sistemas
(Ministerio de Educacion, Ministerio de Trabajo y Ministerio Delegado para la
Formacion Profesional). Sin embargo se abren paso nuevas estructuras de par-
ticipacidon como la reciente Comision Nacional de Certificacion que agrupa a
todos los actores sociales interesados.

Caso aparte es el Ministerio de Desarrollo de los Recursos Humanos de Cana-
da, similar en cuanto a funciones y competencias al Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales espanol, y, por ultimo, la Junta Nacional de Estandares en
Estados Unidos que tiene funciones de dinamizacién e impulso para la adop-
cion del Sistema que, en cualquier caso, es de caracter voluntario.

Con relacion a su dependencia, se puede afirmar que en los Sistemas de cuali-
ficaciones influidos por el modelo britanico, su adscripcion es al Ministerio de
Educacion en sus diversas denominaciones (Educacion y Competencias en
Reino Unido, Educacién y Empleo en Sudafrica y Nueva Zelanda). Fuera de
este modelo, hablando del caso de Alemania, también se ubica su Organismo
responsable (BIBB) en el Ministerio de Educacion e Investigacion.

Respecto a su capacidad de gestion, los presupuestos que manejan estan en
funcién de su rango de competencias y responsabilidades. Asi tenemos el caso
de la QCA del Reino Unido con unas funciones muy amplias, que se traducen
en la mayor plantilla (597 personas) y el presupuesto mas elevado de todos los
paises (127 millones de euros) y en una capacidad de recaudar ingresos pro-
pios cercana al 12%. En el otro extremo se encuentra la Autoridad Nacional de
Formacion de Australia que maneja un presupuesto pequeno y cuenta con la
menor plantilla. En un plano medio se situa el CEREQ francés con 150 perso-
nas en plantilla y un presupuesto en el afio 2000 de 30 millones de euros.

52, El proceso de determinacion y normalizacion de las cualificaciones es
un elemento clave en la transparencia y credibilidad del sistema.

Elaborar las cualificaciones que formaran parte del Sistema, conforme a un
modelo normalizado, exige un procedimiento transparente que contenga los
requisitos necesarios para decidir cuando una nueva cualificacién se incorpora,
revisa o desaparece del Sistema. En este sentido las cualificaciones que for-
man parte de Marcos o Sistemas, tratan de lograr estos objetivos a través de
un amplio consenso social y, por tanto, su credibilidad estd en la medida en
que éstos son aceptados por los todos los actores sociales.

Para ello, los paises cuentan con dispositivos para la creacion, disefio y actua-
lizacion de las cualificaciones, entre los que destacan, por la gran implicaciéon
del conjunto de Actores Sociales, las Comisiones Profesionales Consultivas en
Francia y las Comisiones de Formacion Profesional en Alemania. Asimismo,
merece destacarse la configuracion de los Consejos Sectoriales en Canada
cuyo modelo de participacion ha sido recientemente adoptado por el Reino
Unido.
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Por ultimo, cabe destacar el modelo de participacion que representa el Consejo
General de Formacion Profesional en Espaia, cuyo érgano técnico es el Insti-
tuto Nacional de las Cualificaciones.

Refiriendonos en concreto a los datos comparativos relativos a la Ordenacion
de las Cualificaciones (ver Anexo Il del Capitulo VI) se observa que el campo
de cualificaciones de Espana “Actividades Agrarias” se contempla en cinco de
los seis paises objeto del estudio, al igual que los de “Quimica”, “Informatica y
Telecomunicaciones”, “Administracion y Gestion” y “Servicios Socioculturales y
a la Comunidad”.

Igualmente, la comparativa de Espafia con los dos paises de nuestro entorno,
como son Francia y Alemania, se traduce en un algo grado de correspondencia
ya que el primero comparte 18 de los 22 campos de cualificaciones espafoles
y el segundo 17.

6°. Los actores sociales empiezan a tomar conciencia de la necesidad de
integrar una amplia variedad de competencias en la cualificacion.

El nuevo contexto laboral que esta surgiendo se caracteriza por perfiles profe-
sionales mas permeables entre si. La tendencia que se produce en la mayoria
de los Sistemas y Marcos de Cualificaciones, apunta a la inclusiéon en los es-
tandares de un amplio abanico de competencias que van mas alla de las tradi-
cionales de tipo técnico (en general referidas a una determinada actividad pro-
fesional) abarcando, por tanto, competencias de tipo transversal y de caracter
transferible.

Un ejemplo significativo de esto se encuentra en Alemania, donde el Gobierno
federal esta incorporando al Sistema Dual las llamadas cualificaciones adicio-
nales de tipo transversal. Siguiendo en el marco del Sistema Dual, los interlocu-
tores sociales de la industria metalurgica se han puesto de acuerdo sobre una
nueva definicion de la cualificacion, entendida ahora como competencia de ac-
cion, poniendo el acento en competencias clave como la capacidad de sintesis
y de cooperacion con los demas.

Otro ejemplo de esta tendencia es el Sistema de Normas de Competencia im-
pulsado por las empresas que forman parte de las Corporaciones Voluntarias
en Estados Unidos, que incorpora a las normas de competencia profesionales
otras competencias dirigidas a mejorar la empleabilidad, (trabajo en equipo,
solucion de problemas), asi como otras de corte mas académico como son la
capacidad de calculo, lectura o escritura basicas necesarias para desarrollar
capacidades profesionales. Esta es la linea que se esta siguiendo también en
el sistema de las NVQs britanico, con la inclusion de las llamadas “key skills” o
competencias claves. En Canada el HRDC ha identificado competencias esen-
ciales en 180 perfiles ocupacionales.

Por otra parte, en Nueva Zelanda se han puesto en marcha certificados de

competencias para el empleo, compuestos de habilidades personales y técni-
cas (trabajo en equipo, informatica), que sirven para aumentar la articulaciéon
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entre las cualificaciones académicas y las profesionales en el Marco Nacional
de Cualificaciones.

En definitiva en todos los paises se estan desarrollando e incorporando un con-
junto de competencias no estrictamente técnicas que cobran un valor creciente

para el empleo'®.

7. Se afirma la tendencia hacia un sistema de reconocimiento, evalua-
cion y certificacion de la competencia independiente de su forma de
adquisicion.

Ante los cambios actuales en los mercados de trabajo y su impacto en la valo-
rizacion de los recursos humanos, y en la movilidad de los trabajadores, se
apunta a la necesidad de concebir el reconocimiento, evaluacion y certificacion
de la competencia como elemento estructural, y en cierto modo como guia, pa-
ra los sistemas de educacion y formacion profesional.

No obstante, se observa la independencia entre la evaluacion y certificacion
respecto a la formacion como un aspecto clave, en el sentido de que se esta
tendiendo a dar valor a la acreditacion de la cualificacién cualquiera que sea su
via de adquisicion.

Esta tendencia se manifiesta claramente en paises como Francia, donde la Ley
de Modernizacion Social de enero de 2002 extiende el derecho a adquirir cual-
quier cualificacion contenida en el Repertorio Nacional de Certificacion a través
del aprendizaje adquirido en la experiencia laboral y en el mundo social.

En el caso espanol, el marco legal establecido por la Ley Organica 5/2002 de
19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional, permite
avanzar hacia un sistema de reconocimiento, evaluacion, certificacion y acredi-
tacion de la competencia independientemente de su forma de adquisicién, al
constituir una de las finalidades del SNCFP, tal como indica el apartado 5 de
su articulo tercero.

En cuanto a los dispositivos de reconocimiento, evaluacién y certificacion, des-
taca el papel que juegan las Camaras de Comercio en la evaluaciéon de la com-
petencia en Alemania; el papel que representa el Ministerio de la Educacion
Nacional francés en el disefio de las pruebas y exdmenes contenidos en el Re-
ferencial de Certificacion, y la consolidacién de los “Awarding Bodies” en mate-
ria de certificacion en el Reino Unido (ver Anexo | del Capitulo VI).

82. Un sistema de cualificaciones basado en los Créditos de aprendizaje
asegura la movilidad de las personas.

Aquellos Sistemas de Cualificaciones y de Formacion Profesional como los de
Nueva Zelanda, Australia, Sudafrica y Espafia que ponen de manifiesto el valor
que tiene una “arquitectura” del sistema basada en créditos de formacién, tien-

'8 \Ver a este respecto el interés que tiene el programa de la OCDE: “Definition and Selection
of Competencies: Theoretical and Conceptual Foundations” (DESECO).
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den a favorecer la progresion profesional y social de las personas mediante su
movilidad por las diferentes areas o subsistemas de aprendizaje del Sistema.

Un sistema de créditos como el de los paises citados, esta ayudando a clarifi-
car la relacion en el seno de una cualificacion y apunta, a la vez, claves esen-
ciales para entender cdmo pueden integrarse entre si cualificaciones diferen-
tes, complementandose unas con otras.

9°. Un Marco o Sistema Nacional de Cualificaciones se construye a partir
de sus tradiciones de certificacion y acreditacion de la formacion.

Los modelos de cualificacion y formacion profesional difieren en funcién del
origen en la demanda de certificacion de sus cualificaciones y en su valor para
el empleo. Asi, en Francia la tradicion de los diplomas como referente de certi-
ficacién socialmente reconocido, hace que la iniciativa sea de la Educaciéon Na-
cional, mientras en Alemania, con una tradicion de certificacion que actua en un
mercado laboral de tipo profesional que requiere formacion profesional especia-
lizada, hace que sean los agentes sociales pertenecientes a sectores profesio-
nales especificos quienes protagonicen el proceso. Finalmente en el Reino
Unido, donde un sistema de educaciéon y formacion de baja calidad supuso el
reto de hacer mas atractiva y relevante a la formacién, provoc6é que fueran los
propios empresarios quiénes dirigieran el proceso de creacién de un nuevo
sistema.

10°. La calidad es especialmente necesaria en el reconocimiento, evalua-
cioén y acreditacion de la competencia.

Todos los Sistemas o Marcos nacionales tienen (o tienden a implantar) un mo-
delo de reconocimiento, evaluacion y acreditacion de la competencia indepen-
diente de su via de adquisicion, en el que el aseguramiento de la calidad de los
procesos, procedimientos y medios utilizados, constituye un requisito impres-
cindible para asegurar la credibilidad social de las acreditaciones y, por tanto,
su valor para el empleo y el progreso profesional de las personas. Este asegu-
ramiento de la calidad cobra aun mayor relevancia en paises que incorporan
ademas como objetivo la “permeabilizacion” de sus sistemas de formacion pro-
fesional, lo que refuerza la necesidad de garantizar la calidad de la acreditacion
de la competencia adquirida por procesos no formales e informales, para que
asi no se vea afectada la credibilidad del conjunto del Sistema Nacional de
Cualificaciones y Formacion profesional.

Un elemento clave en la garantia de calidad en los procesos de reconocimien-
to, evaluacion, certificacion y acreditacion de la competencia esta representado
por los técnicos que intervienen dentro de los dispositivos creados a tal efecto.
Asi, en el Reino Unido el personal especializado que va a desempefar funcio-
nes de reconocimiento y evaluacién de la competencia, necesita poseer una
cualificacion y una acreditacion especifica en la metodologia de evaluacion de
las NVQs. Asimismo se ha publicado en 2001 un “Cédigo de Buenas Practicas”
disefiado para promover la calidad, consistencia, precision y equidad en la eva-
luacion y reconocimiento de todas las cualificaciones NVQ.
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Por otra parte paises como Australia, a través de la Autoridad Nacional de
Formacion, han desarrollado numerosas guias metodoldgicas para asegurar la
calidad en la evaluacion de la competencia. En este sentido, cabe destacar la
realizada para ayudar a los evaluadores a mantener la calidad de los sistemas
de evaluacién en el marco de las Organizaciones de Formacién Registradas, o
el Manual conteniendo materiales de evaluacion, disefiado conjuntamente por
el Ministerio de Educacion y Formacién y la mencionada Autoridad Nacional de
Formacion. Igualmente Nueva Zelanda, a través de la Autoridad de Cualifica-
ciones, viene realizando desde 1996 una guia para la evaluacion de la compe-
tencia dentro del Marco Nacional de Cualificaciones. Un ultimo ejemplo lo te-
nemos en Estados Unidos, donde la Junta Nacional de Estandares de Compe-
tencia ha elaborado una guia practica para construir un sistema de evaluacion
y certificacion dirigida a las Corporaciones Voluntarias que desarrollan estanda-
res de competencia.

112. Los dispositivos de informacion y orientacidon actuan para optimizar
la eficacia y eficiencia del Sistema.

De las fuentes consultadas, se ha constatado que todos los paises que tienen
implantado (y consolidado) un Sistema Nacional de Cualificaciones y Forma-
cion Profesional, cuentan con potentes dispositivos de informacién y orienta-
cion profesional caracterizados, ademas, por su alta capacidad de adaptacién
al cambio y de innovacion.

La razén de implantar estos dispositivos, se encuentra en su contribucién a la
eficiencia y eficacia del gasto publico dirigido al funcionamiento de dichos Sis-
temas Nacionales, en la medida que realizan una actividad complementaria
clave para elevar las cualificaciones profesionales de las personas, para mejo-
rar el rendimiento de las actuaciones en formacién profesional y para orientar a
los empresarios en la satisfaccién de sus necesidades internas de cualificacidon
y de mano de obra.
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V / ANEXOS

Anexo I: Sistemas y Marcos Nacionales de Cualificaciones y Formaciéon Profe-
sional.

Anexo lI: Autoridades Nacionales de Cualificaciones y Formacion.

Anexo llI: Ordenacién de las Cualificaciones Profesionales por sectores y pai-
ses
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