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INTRODUCCION

En las dltimas décadas se ha entendido la formacion del ciudadano como uno de los
caminos para conseguir el bienestar social y la mejora de la empleabilidad. Del mismo
modo se ha puesto de manifiesto la importancia de esta formacidn ya sea de origen
formal (sistema educativo), no formal (cursos de formacion en la empresa, acade-
mias...) e informal (experiencia laboral, en la practica del ocio...). Asi, establecer me-
canismos e instrumentos que actGen como puente y flexibilicen la adquisicion y
certificacion de estos tres tipos de formacion es actualmente un reto, no solo a nivel
nacional, sino internacionalmente también.

La estrategia de la Union Europea para impulsar el crecimiento y el empleo -Eu-
ropa 2020- tiene como proposito hacer frente a la crisis y construir una Europa méas
fuerte y mas competitiva. Para esto, las personas tienen que estar equipadas con las
habilidades y cualificaciones necesarias en el mercado laboral de hoy en dia, asi como
en la economia basada en el conocimiento del futuro (CEDEFOP, 2015b).

Una de las vias para facilitar la incorporacion del ciudadano al sistema formativo
0 de establecer puentes entre la formacion informal, no formal y formal es el procedi-
miento de acreditacion de competencias profesionales adquiridas a través de la expe-
riencia laboral o vias no formales de formacion (Homs, 2008).

Este procedimiento, tal y como lo conocemos comenzd a quedar reflejado en la
bibliografia a mediados de los noventa a través de diversas publicaciones como es el
Libro Blanco de la Comisién Europea «Ensefiar y aprender hacia la sociedad del cono-
cimiento» (Comision Europea, 1995), donde se reconocia que la valoracion de conoci-
mientos adquiridos a lo largo de la vida, suponian nuevos métodos de acreditacion, mas
alla de los titulos y la formacion inicial; también a través de las sucesivas publicaciones
del Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacién Profesional (CEDEFOP) desde
el afio 1997 que desembocaron en el AGORA V: «ldentificacion, evaluacion y reco-
nocimiento de competencias no formalizadas». En él se recogieron experiencias de los
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paises que ya estaban desarrollando acciones encaminadas a la validacion del aprendi-
zaje no formal e informal.

Desde entonces, se ha desarrollado una politica de apoyo y fomento de la valida-
cion de las competencias profesionales. Tanto es asi que el Consejo de la Unién Euro-
pea, en su propuesta para el afio 2018, sefiald en la Recomendacidn de 20 de diciembre
de 2012 sobre la validacion del aprendizaje no formal e informal, que las instituciones,
en cada pais miembro, deben favorecer la existencia de recursos educativos abiertos, a
través de los cuales, el ciudadano pueda ver reconocidas sus competencias profesiona-
les que ha adquirido a lo largo de su vida a través de la formacion no formal e informal
(DOUE niim. C 398 de 22 de diciembre).

El punto de inflexion en Espafia se produce en el afio 2002 con la Ley 5/2002 de
las Cualificaciones y de la Formacion Profesional, la cual propone un nuevo sistema de
cualificaciones y formacién profesional, dentro del cual presenta el procedimiento de
validacion de competencias profesionales como uno de sus instrumentos para conse-
guir este sistema.

Se produce un primer desarrollo del procedimiento de acreditacién de la experien-
cia el afio 2003, a través del proyecto ERA (MECD, 2004) en el cual participaron casi
todas las comunidades auténomas v sirvi6 para configurar el Real Decreto 1224/2009
de 17 de julio, de reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas por ex-
periencia laboral. Con esta experiencia se establecieron las bases para el procedimiento
y los requisitos para la evaluacion y acreditacion de las competencias adquiridas a tra-
vés de la experiencia laboral o de vias no formales de formacion, asi como los efectos
de esa evaluacion y acreditacion de competencias.

La acreditacion de competencias profesionales a la que se refiere este RD también
aparece en la legislacion que regula los Centros Integrados de Formacion Profesional
(CIFP) y los Centros de Referencia Nacional (CRN). Los Centros Integrados de For-
macion Profesional dependientes de las Consejerias de Educacion son regulados por el
Real Decreto 1558/2005, (BOE num. 312 de 30 de diciembre). Estos deben contribuir
a alcanzar los fines del sistema nacional de las cualificaciones y la formacion profesio-
nal, incorporando los servicios de informacion y orientacion profesional y también la
evaluacion de las competencias. Para conseguirlo se indica que uno de sus fines es la
contribucidn al procedimiento, y como una de sus funciones su participacion y la reali-
zacion de la propuesta de acreditacion oficial de las competencias. Asi mismo, este RD
recoge que los CIFP han de disponer de personal formado adecuadamente para desa-
rrollar las funciones que son asignadas al centro. Por otro lado tenemos los Centros de
Referencia Nacional, dependientes de las consejerias de empleo y regulados por el RD
229/2008, de 15 de febrero (BOE num. 48 de 25 de febrero). Entre sus fines se establece
que han de aplicar y experimentar proyectos de innovacion en materia de evaluacion y
acreditacion de competencias profesionales y entre sus funciones la de colaborar en
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dicho procedimiento. También en este RD se indica que han de disponer de departa-
mentos o unidades con contenido propio para dar respuesta al procedimiento de acre-
ditacion de competencias profesionales.






LA NECESIDAD DE LA POBLACION POR UNA FORMACION AJUSTADA A
LA REALIDAD SOCIAL Y LABORAL

Las personas siempre han necesitado una serie de competencias para el desempefio la-
boral, cualesquiera que sean las tareas a realizar. La forma en la que estas competencias
se han adquirido ha ido evolucionando durante este Ultimo siglo. Desde sus aspectos
menos formales hasta su estandarizacion en los sistemas educativos y su integracion en
el sistema educativo y laboral. La forma en la que la educacion ha ido evolucionando a
lo largo de la historia suele venir precedida de cambios sociales y laborales a los cuales
ésta ha de adaptarse (CIDEC, 2002; Faure, 1973; Valls, 2001). La conciencia popular
y las organizaciones internacionales de la educacion, sumadas a esta necesidad por ajus-
tarse a la evolucion social y laboral, han sido dos claves para que la universalizacion y
estandarizacion de la educacion se integre en la sociedad desde todas las perspectivas
posibles.

2.1 Laeducacién alo largo de la vida

Para entender que la educacion es por y para todos, cualquiera que sea la edad, la
historia nos dice que primero se tuvo en cuenta al nifio a traves de la «educacion esco-
lar» para dotarles de competencias que utilizarian posterior-mente. En lo referente a los
adultos, surgi6 en primera instancia la «educacién de adultos» entendiéndose esta desde
dos perspectivas: primero desde la necesidad de adquirir competencias basicas como
leer, escribir, calculo... para después centrarse en la formacién para el desempefio de
un trabajo. Finalmente, entendié la educacién desde la propia persona a través de «la
educacidn a lo largo de la vida» a través de la cual se aprende durante todo su proceso
vital y en todos los &mbitos de éste.

La verdadera esencia y motivo para el cual se adquieren competencias es la utili-
dad que se les puede dar para desenvolverse de una forma cada vez mas eficiente en un
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determinado ambito, ya sea laboral, de ocio, personal etc. Continuamente nos encon-
tramos situaciones, ya sean nuevas 0 no, que hemos de resolver acudiendo a nuestro
aprendizaje y estas situaciones se dan en todo momento de nuestra vida.

También el aprendizaje puede ser, a su vez, un elemento enriquecedor para la per-
sona, y a traves de este podemos llegar a una satisfaccion personal que hace al hombre
crecer como tal. El aprendizaje en si mismo es un elemento gque todos estan en condi-
ciones de asimilar, cualquiera que sea el interés y cuya meta debiera ser «ensefiar todo
a todos», como dijo Comenio (1592-1670). Entender que las personas estan en conti-
nuo proceso de aprendizaje ha sido un hito dificil de conquistar, pues tradicionalmente
se ha relacionado el aprendizaje con las etapas inferiores y no se ha dado la importancia
merecida a toda aquella formacidn que iba més alla del espacio escolar. Desde el punto
de vista antropoldgico, esta claro que ligado al concepto de hombre nos encontramos
el de aprendizaje (Scheler, 1938) pero este aprendizaje no ha sido siempre considerado
como esencia natural del hombre y para el hombre. El continuo desarrollo de la socie-
dad y la gestién que en cada momento se haga de este aprendizaje condiciona el devenir
de la sociedad y la puede impulsar 0 no segin sea este. Aquellos contextos que cuentan
con un mayor indice de alfabetismo, de cultura y en definitiva de desarrollo, son socie-
dades de vanguardia en los aspectos educativos y pedagdgicos (Retamoso, 2007, p.
183). De ahi la importancia de detectar los aprendizajes que hacen a una sociedad pro-
gresar y ofrecérselos a los ciudadanos o facilitar su adquisicion como un recurso edu-
cativo abierto, entendiendo este como aquellos «materiales de ensefianza, aprendizaje
o investigacion que se encuentran en el dominio pablico o que han sido publicados con
una licencia de propiedad intelectual que permite su utilizacién, adaptacion y distribu-
cion gratuitas» (UNESCO, 2012).

Actualmente se acepta que la adquisicion de competencias tanto transversales
como profesionales son adquiridas de forma continuada a lo largo de la vida, pero no
siempre ha sido asi. Fue en el siglo XVI cuando se originé el concepto de aprendizaje
alo largo de la vida a través de Comenius, aunque no fue desarrollado realmente hasta
el siglo XIX de la mano de Grundtvig (1783-1872). Actualmente los conceptos apren-
dizajealo largo de la vida (ALV) y Educacion Permanente (EP) son utilizados de forma
cotidiana desde la politica, la educacion y el empleo, asociando la educacion a cualquier
edad de nuestra vida, es decir en «toda actividad formativa emprendida en cualquier
momento del ciclo vital de una persona con el fin de mejorar sus conocimientos tedricos
0 practicos, sus destrezas, competencias y/o cualificaciones por motivos personales,
sociales y/o profesionales» (CEDEFOP, 2014b, p. 171). Estos dos términos se pueden
entender como sindnimos cuya traduccion al inglés se hace como un Unico concepto
lifelong learning, sin embargo el concepto de EP aparecié antes que el ALV.

Ademas de entender la educacidn en cualquier etapa de nuestra vida, esta presente
en todos los ambitos de la misma, considerandose como aprendizaje a lo ancho de la
vida o aprendizaje en todos los contextos, haciendo referencia a la «formacion o apren-
dizaje formal, no formal o informal que puede tener lugar a través de todo el amplio
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rango de actividades de la vida (personales, sociales o profesionales), y llevarse a cabo
en todo momento (CEDEFOP, 2014c, p. 172).

Como vemos, son conceptos amplios que engloban todos los tipos de aprendizaje
y todas las etapas de la vida. Estos conceptos que ahora entendemos como imprescin-
dibles dentro de nuestro sistema educativo, hasta finales del siglo XX no se han tenido
en cuenta desde las politicas educativas y laborales, ya que hasta entonces nos hemos
encontrado ante una dicotomia establecida entre las etapas escolares y la propia educa-
cion de adultos, centrada en la obtencidn de competencias profesionales para desempe-
fiar funciones laborales. Esta educacion de adultos la entendemos como «la formacion
de tipo general o profesional que se imparte con fines profesionales o personales a una
persona adulta que ya ha realizado su formacion inicial, y cuyos objetivos pueden ser:

e Proporcionar al adulto una educacién de tipo general en materias de particular in-
terés para él (e.g. universidades de libre asistencia);

e  Ofrecer una formacion complementaria en competencias basicas que la persona
pueda no haber adquirido en etapas anteriores de su formacién inicial (e.g. lecto-
numeracion), y como consecuencia abrir el acceso a cualificaciones no alcanzadas,
por diversos motivos, dentro del sistema de la educacion o formacién iniciales;

e Adquirir, mejorar o actualizar conocimientos, capacidades o competencias en un
ambito especifico (formacion continua)» (CEDEFOP, 2014b, p. 18).

Esta educacion de adultos ha sido el precedente de la Educacion Permanente y el
Aprendizaje a lo Largo de la Vida y es la primera que se considera desde los sistemas
educativos y laborales en el enfoque adulto de la educacion.

La evolucion de la educacién siempre ha dependido de su sistematizacion guber-
namental y regulacion normativa que le ha ido dando una consistencia y marcando unas
lineas de actuacion. Conforme ha ido evolucionando la sociedad a lo largo de la histo-
ria, asi se han ido adaptando los sistemas laborales y educativos. Este proceso ha sido
claro y relativamente rapido en las etapas inferiores de infantil y primaria pero muy
incierto y complicado en las concernientes a adultos.

2.1.1 Laeducacion no formal e informal en la educacion a lo largo de la vida

La solucion para que las personas puedan aprender a lo largo de toda la vida no es
ampliar el periodo de escolaridad como en un principio se planted sino considerando la
realidad del aprendizaje; es decir, siendo conscientes de en qué momentos realmente
las personas aprendemos. Esto es a través de la educacion formal, no formal e informal.

Aun existiendo una generalizada confusidn con estos tres tipos de formacion, si
su enfoque es el adecuado contribuye muy positivamente al desarrollo de las personas
y de la sociedad (Coombs, 1991), ademas de convertirse en unas herramientas eficien-
tes de formacion para el desarrollo personal y laboral.
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La educacién formal

La educacion formal es aquella que depende directamente de la administracion
gubernamental, por lo tanto cuenta con unos estandares, una legislacion preestablecida
y es reconocida oficialmente a través de certificados o titulos expedidos por la misma
administracion. Es la Unica tras la cual se obtiene un certificado o titulo oficial, expe-
dido por la administracién educativa.

Las caracteristicas que ha de tener un sistema educativo formal son, segun Ferran-
dez (2000), las siguientes:

e Debe haber una intencionalidad, a través de la cual quede reflejado un proposito,
aungue estén sujetos a critica, acomodacion o modificacion en funcion del con-
texto.

e Es necesario una sistematizacion en relacion a las actuaciones; es decir se dispone
de unas estrategias de accién que posibilitan el cumplimiento de los propésitos y
la llegada a las metas.

e Toda la accidn se gestiona y administra en el interior de una institucion escolar.

e Las instituciones formativas poseen una organizacion que tiene en cuenta la exis-
tencia del subsistema de objetivos, tanto principal de la actividad general como de
la estructura en los distintos niveles y ciclos educativos, como referentes minimos.

e Existe un entramado que conforma un todo que lo caracterizamos por su formali-
dad.

ElI CEDEFORP identifica el aprendizaje formal como el que tiene lugar en entornos
organizados y estructurados (e.g. un centro educativo o formativo, o bien en el centro
de trabajo) y que se designa explicitamente como formacion (en cuanto a sus objetivos,
su duracion y los recursos empleados). La formacion o aprendizaje formal presupone
intencionalidad por parte del alumno. Por regla general, siempre da lugar a una valida-
cion y una certificacion o titulacion.

La educacién no formal

La Educacion no formal se puede entender como una denominacién genérica ade-
cuada a una gran variedad de actividades educativas que segin Coombs (1991, p. 47)
tiene tres caracteristicas:

e Estan organizadas de forma consciente, con una intencion determinada.

e Se desarrollan fuera del sistema educativo formal, sin la necesidad de seguir sus
canones, regulaciones y formalismos.

e Suintencién puede ser para satisfacer intereses particular y grupal. Con mayor ver-
satilidad y adaptabilidad que la formal y menos inhibida por la tradicion y el fol-
klore.
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El término aparecio6 por primera vez como tal, segun Trilla (1993), en el Congreso
Internacional de la Crisis Mundial en Educacion en 1967, cuyo documento se publico
afios més tarde bajo supervision de Coombs (1971), viéndose aletargado el concepto
hasta entonces, y despertando gran interés a partir del citado evento (Holt, 1977; Husen,
1978; Illich, 1976; MacLuhan & Carpenter, 1968; Reimer, 1974).

La educacion no formal, hasta hace poco tiempo, no ha contado con la posibilidad
de ser reconocida de forma oficial por la administracion educativa, dificultando que
estos aprendizajes, para muchos igual de véalidos, tengan otorgada la validez e impor-
tancia merecida. Se han fortalecido los enlaces y conexiones con la educacién formal,
allanando asi el camino a una educacion permanente y poder responder mejor a las
necesidades cambiantes tanto de la formacion para el empleo como del desarrollo de la
personalidad humana (UNESCO, 1985). Este es un camino que tuvo sus inicios en la
Cuarta Conferencia Internacional sobre la Educacion de Adultos celebrada en Paris en
marzo de 1985 y del que nos queda alin por recorrer.

Se asume que la educacién no formal aporta una diversidad fructifera de conoci-
mientos y experiencias que le permiten satisfacer las necesidades de los adultos y que
se deberia considerar en el mismo plano la educacion formal que la no formal, dado
que, al esforzarse por solucionar sus propios problemas, puede también aportar una
continuacion real a la educacion formal. (UNESCO, 1985).

Sin entrar en disquisiciones acerca de las diversas distinciones entre los conceptos
de educacion formal, no formal e informal, en la reunién de Sal6nica en 1999, a partir
de la cual se gener¢ el informe AGORA V (CEDEFOP, 2002) donde se habl6 entonces
de «aprendizaje no formal» y de «generacion informal de competencias». Bjgrnavold
(2002, p. 9) indicd que

«El término aprendizaje no formal comprende tanto la generacion informal de competen-

cias, que podemos describir como aprendizajes no planificados en situaciones de trabajo u

otras, como asimismo las iniciativas planificadas y explicitas de formacién instauradas

dentro de las organizaciones de trabajo o de otro tipo, y no reconocidas por el sistema edu-
cativo y formativo convencional».

Para este término aprendizaje no formal el CEDEFOP (2008) indica que es el
derivado de actividades planificadas pero no designadas explicitamente como pro-
grama de formacion (en cuanto a objetivos didacticos, duracion o soportes formativos).
El aprendizaje no formal presupone intencionalidad por parte del alumno. Los resulta-
dos del aprendizaje no formal pueden validarse y dar lugar a una certificacion, a veces
el nombre de «aprendizaje semiestructurado».

La educacién informal

El término educacién informal hace referencia a un proceso que dura toda la vida
através del cual se acumulan conocimientos, habilidades, actitudes mediante experien-
cias diarias y nuestra relacion con el medio (Sarramona, Vézquez, & Colom, 1998).



24 MANUEL CARABIAS HERRERO Y LUIS CARRO SANCRISTOBAL

Tradicionalmente ha sido un concepto que se ha relacionado con la experiencia en
su méas amplio significado, adquiriéndose en contextos tales como el trabajo, el ocio o
situaciones autdnomas de aprendizaje. Se ha visto reconocido de una forma subjetiva
pero solo desde el punto de vista empresarial. Desde este sector laboral, la educacion
informal de una persona siempre es considerada como un elemento relevante y a veces
mas imprescindible que incluso la formacion formal.

Desde el CEDEFOP se entiende por aprendizaje informal el resultante de activi-
dades cotidianas relacionadas con el trabajo, la vida familiar o el ocio. No se halla or-
ganizada ni estructurada en cuanto a sus objetivos, duracion o recursos formativos. Los
aprendizajes informales carecen por regla general de intencionalidad por parte del
alumno. Los resultados del aprendizaje informal no suelen ser objeto de certificacion,
aunque pueden validarse y certificarse en el contexto de programas de reconocimiento
de aprendizajes previos. La formacion o aprendizaje informal recibe también los nom-
bres de «aprendizaje por la experiencia» 0 «formacién incidental/aleatoria»
(CEDEFOP, 2008).

En resumen, las definiciones aportadas por la UNESCO (2012, p. 8) sintetizan
estos tres conceptos, de forma que se comprenda mejor el papel que juega la validacion
de todo lo aprendido a lo largo de la vida en los diferentes contexto formales, no for-
males e informales.

¢ Aprendizaje formal: ocurre en instituciones de educacion y formacion, es recono-
cido por las autoridades nacionales pertinentes y conduce a la obtencién de diplo-
mas Y calificaciones. El aprendizaje formal esta estructurado segun dispositivos
tales como los curriculos, las calificaciones y los requisitos de la ensefianza-apren-
dizaje.

¢ Aprendizaje no formal: es el aprendizaje que se ha adquirido adicional o alternati-
vamente al aprendizaje formal. En algunos casos también esta estructurado segin
dispositivos de educacion y formacion, pero mas flexibles. Usualmente ocurre en
contextos comunitarios locales, el lugar de trabajo y mediante actividades de las
organizaciones de la sociedad civil. Por medio del proceso de reconocimiento, va-
lidacion y acreditacion el aprendizaje no formal puede conducir también a obtener
calificaciones y otros tipos de reconocimiento.

o Aprendizaje informal: es el aprendizaje que ocurre en la vida diaria, en la familia,
en el lugar de trabajo, en comunidades y es mediado por los intereses o actividades
de las personas. Mediante el proceso de reconocimiento, validacion y acreditacion
las competencias obtenidas en el aprendizaje informal pueden ser visibles y contri-
buir a obtener calificaciones y otros tipos de reconocimiento.
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212 La Formacion en el individuo, la empresa y la sociedad ¢Por qué es im-
portante estar cualificado?

La formacidn y educacion en sus términos mas amplios tienen una repercusion
diferenciada pero interrelacionada para con el individuo, la empresa y la sociedad.

Actualmente vivimos en una sociedad en la que se requiere saber de todo (cono-
cimientos), ademas saber hacer mejor las cosas (capacidades) y ademas es importante
saber ser y estar (actitudes y valores) (Martinez, 2012). Hay que tener en cuenta por lo
tanto la adquisicion de conocimientos y de habilidades para implementar esos conoci-
mientos de una forma eficaz y siempre en un ambito actitudinal acorde a la situacion
del momento.

La formacion es un hecho que envuelve a la propia persona, la empresa y la so-
ciedad en general motivando su evolucién y mejorando su funcionamiento. No se
puede considerar la formacion sin tener en cuenta estos elementos, pues todos ellos
estan presentes y se benefician de ella. Estos elementos evolucionan de forma paralela
ajustandose a la situacion y contexto del momento. La formacion y educacion debieran
enfocarse hacia tres objetivos fundamentales: el desarrollo del individuo, facilitandole
el desarrollo de todo su potencial profesional y personal; el desarrollo de la sociedad
para reducir desigualdades y disparidades entre diferentes grupos y/o personas; y el
desarrollo de la economia favoreciendo la disposicion de una fuerza laboral cualificada
capaz de enfrentarse al contexto (CIDEC, 2002, p. 27). Debiéndose esto encauzar a
través de los recursos educativos abiertos.

2.1.3  Laformacion de las personas

Las personas que cuenten con una cualificacion y dispongan de las competencias
necesarias para desenvolverse en un puesto de trabajo aumentaran sin duda su eficien-
cia dentro de ese puesto y sus posibilidades de empleabilidad lo que les permitiria con-
seguir un mejor puesto y/o ascender en la posicion en la que se encuentran. Las
competencias que son adquiridas por el trabajador le llevan a una mejor comprension
de los procesos mediante los cuales se desarrolla su trabajo y una mejor capacidad de
adaptacién a las contingencias imprevistas (Martin Navarro, Rodriguez Ramos, &
Ridao Carlini, 2001). S6lo una poblacién activa bien formada y flexible se podra per-
mitir la adaptacién al cambio estructural y al aprovechamiento de las oportunidades de
empleo generadas por el progreso técnico (OCDE, 1993).

La responsabilidad de que un ciudadano este bien formado depende de un apro-
piado sistema educativo y de un individuo capaz de recorrer este sistema formativo
adquiriendo realmente las competencias para las que ha sido preparado. El sistema edu-
cativo, segun la teoria del trabajo (Zabalza, 2000), ha sido remodelando acorde a la
evolucidn de la sociedad, centrandose en una idea de formacion con una dependencia
absoluta con respecto a las exigencias del mercado laboral y excesivamente ligada a
aprendizajes précticos e inmediatos.
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Pero las posibilidades formativas que se nos ofrecen no siempre van en esa unidi-
reccionalidad de la formacion en la que se aprende para trabajar. La accion formativa
sobre las personas se puede considerar también como un proceso de asistencia o ayuda
a su propio desarrollo, en el cual se integran y crecen en su interior a traves de codigos
morales, asuncion de valores y una integracion cultural que proyecta su trayectoria per-
sonal y socio-laboral (Gonzélez, 1996).

Hay que contemplar al individuo en todo su conjunto, desarrollando todos los &m-
bitos y capacidades que posee. Por ello, la educacion consta de cuatro ambitos a desa-
rrollar en la persona segln Delors (1996), saber, saber hacer, saber ser y saber estar,
englobando asi una multitud de competencias especificas y transversales que dependen
del sistema formativo el que se produzcan. Aludiendo ahora a la responsabilidad del
individuo, no vamos muy desencaminados si decimos que es él/ella el/la protagonista
y principal responsable de su propia educacion. De él/ella depende su eleccién basan-
dose en sus motivaciones e intereses personales, desplegando asi todo su potencial. De-
pendiendo también de él el aprovechamiento de los recursos formativos que se le
ofrecen.

Hay una cualidad propia de las personas que se adquiere al unir en armonia la
motivacion e interés del ciudadano con una correcta formacién ajustada a la realidad.
El talento, muy preciado en la sociedad actual sobre todo por aquellos sectores desta-
cados en el sector empresarial. Segun Alberto Garcia-Lluis, el talento esta definido
como el resultado de la suma de conocimientos y valores multiplicado por la actitud
con la que lo ponen en juego (Cubeiro, 2013) y la oportunidad.

TALENTO = (CDMPETENCIA - OBSOLESCENCIA + VALDRES) * ACTITUD = OPORTUNIDAD

Donde «competencia» es el conjunto de conocimientos y habilidades orientadas
al logro de objetivos y tareas; la «obsolescencia» es el tiempo medio en el que los avan-
ces técnicos dejan sin valor a los conocimientos y habilidades; los valores son las nor-
mas de caracter ético y moral como el esfuerzo, responsabilidad, tolerancia, optimismo,
etc.; la actitud es la predisposicion u accion con la que se pretende poner en juego esos
conocimientos y valores; y para todo ello ha de haber oportunidades reales para que se
pueda desarrollar todo lo anterior.

Una persona que esté desplegando su talento significa que tiene las competencias
ajustadas a ese determinado puesto laboral, actualizadas y flexibles, trabajando con
unos valores correctos y actuando de forma entusiasta motivado por sus intereses. Es
entonces condicién necesaria para ello que la carrera profesional iniciada en una for-
macion de base sea escogida acorde a criterios personales del individuo, facilitando el
que se desarrolle no solo el talento personal, sino también como persona y su capacidad
para desenvolverse en esta sociedad.
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214  Formaciony empleo

Uno de los elementos que no cesa de ganar importancia en los ultimos afios en el
mercado de trabajo ha sido el de la formacion. La educacion y la formacion son ele-
mentos esenciales para que una persona desempefie la actividad laboral de una forma
eficiente para beneficio de la empresa. Contar con personal cualificado permite a los
mercados de trabajo ser mas flexibles y cambiantes a las circunstancias que se van pre-
sentando, permitiendo a la empresa seguir con vida, incluso crecer (Navarro etal.,
2001).

Actualmente existe una correlacion entre la cualificacion y el empleo. Aquellos
colectivos con mayores indices de empleabilidad son los colectivos que tienen mayor
nivel de cualificacion, como asi se observa en la Tabla 1. Hay una diferencia de casi 24
puntos entre aquellos que no tienen cualificacion alguna y aquellos que poseen cualifi-
cacion profesional baja. Se incrementan los puntos cuando hablamos de los colectivos
de cualificaciones profesionales superiores.

Nivel de estudios alcanzados Tasa desempleo %
Analfabetos 46,15
Estudios primarios incompletos 43,31
Educacion primaria 36,34
Primera etapa de educacion secundaria y similar 29,50
Segunda etapa de educacion secundaria 21,01
Bachillerato y técnico de FP 22,94
Técnico superior de FP y universidad 13,29

Tabla 1. Tasa de desempleo por nivel de cualificacién alcanzado (INE, 2015).

El que tengan mayores opciones de emplearse aquellos que tienen mayores cuali-
ficaciones, tiene un claro motivo vinculado con el mercado de trabajo. Hay una tenden-
cia clara de crecimiento de los puestos de trabajo ocupados por personas con alta
cualificacién mientras que se ve un claro descenso entre las ocupaciones que requieren
media o baja cualificacion.

En el siguiente grafico se aprecia el estudio realizado por la Organizacién para la
Cooperacion y el Desarrollo Econdmico (OCDE) en el que se valora el crecimiento de
las ocupaciones en funcion del nivel de cualificacion requerido.

El mercado laboral continua evolucionando independiente al sistema de forma-
cion por lo que es este ultimo el que ha de agudizarse para satisfacer las necesidades
del mercado. Segun la OCDE la demanda de competencias cada vez més se desplaza
hacia tareas mas sofisticadas. Las competencias cognitivas y no-cognitivas necesarias
para que los individuos participen plenamente en la sociedad moderna incluyen: ser
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capaz de entender y utilizar textos impresos y electronicos, razonar con nimeros y so-
lucionar problemas a través del ordenador. Las competencias como la comprension
lectora y la capacidad de calculo son las destrezas bésicas necesarias para el desarrollo
de otras competencias de mayor complejidad (OCDE, 2013). Esto nos viene a decir
que la sofisticacion que esté alcanzando el mercado laboral requiere de una formacion
continuada que nos permita estar actualizados y dar respuesta a la necesidad existente
en el mercado laboral impidiendo asi quedar excluidos del mundo laboral.

F;e(;cent Ocupaciones con
trabajadores con alta

20 A cualificacion
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trabajadores con media
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cualificacion
-10 - \
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Grafico 1. Tasa de desempleo por nivel de cualificacién alcanzado (OCDE, 2013)

Cabe resaltar la situacion formativa en la que nos encontramos y hacia donde de-
bemos ir si queremos ajustarnos al mercado laboral y evitar un desajuste con respecto
al nivel formativo. En la Figura 1 vemos la situacion en la que se encuentra Espafia con
respecto al nivel de formacidn de sus ciudadanos. El objetivo para el afio 2025 marcado
por la Comisién Europea en funcién del nivel de cualificacion que va a ser necesario
en el sistema laboral, nos dice que tenemos que aumentar en un 25,15% la poblacion
con nivel formativo medio y en un 5,14% el nivel formativo alto y lo que es més im-
portante disminuir en un 30,19% la poblacién con nivel de cualificacién bajo y sin cua-
lificacion.

En estos momento se pretende que asi sea desde la Ley 30/2015, reguladora de la
formacion profesional para el empleo en el &mbito laboral, poniendo de manifiesto la
importancia que tiene dotar a los ciudadanos de las competencias adecuadas y fomentar
el aprendizaje a lo largo de la vida (BOE num. 217, de 10 de septiembre, 2015).
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Nivel de formacitn alto
(Educacion superior)

D +5,14%

Nivel de formacién bajo
(Inferior a ducacion secundaria)

-30,19%

Figura 1. Nivel de formacidn de la poblacion adulta de 16 a 64 afios en el afio 2010, y prevision de
necesidades en el afio 2025 (todoFP.es, 2016).

El estatuto de los trabajadores

El estatuto de los trabajadores que inicialmente se cred con la Ley 8/1980, de 10
de marzo, fue derogado por el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y este
mismo por el actual Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre. Este real de-
creto aparte de regular circunstancias como derechos y deberes laborales 0 modalidades
de contrato, regula uno de los derechos basicos que tiene el trabajador: el de formacion
profesional en el trabajo a través del contrato para la formacion (Art. 5).

Ademés de la responsabilidad que tiene el sistema educativo y el individuo en la
educacion, la empresa tiene la obligacién, aparte de ofrecer formacion, de facilitar al
trabajador el acceso o la continuacion en el sistema formativo, a través, por ejemplo, de
flexibilizar turnos, adaptacion de la jornada de trabajo o el permiso oportuno de forma-
cion o perfeccionamiento profesional con reserva del puesto de trabajo. Estos derechos
vienen concretados en el correspondiente convenio colectivo.

La empresa cuyas condiciones asi lo requieran ha de implementar un plan de for-
macion profesional acorde a unas estructuras que verifiquen la fiabilidad del mismo,
mas alla de la formacion en seguridad e higiene, que han de ofrecer todas las empresas.
También podran recibir dicha formacion en la propia empresa cuando la misma dispu-
siera de las instalaciones y el personal adecuados pudiendo ser solicitada la acreditacion
de la competencia o cualificacion profesional a la administracion.



30 MANUEL CARABIAS HERRERO Y LUIS CARRO SANCRISTOBAL

Ley de Empleo

Tomando como referencia los principios y fines de la ley 5/2002 en materia de
formacidn, el Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley de Empleo, desarrollara un sistema eficiente de observacion
y prospeccion del mercado de trabajo para detectar y anticipar los cambios en las de-
mandas de cualificacion y competencias del tejido productivo.

La citada Ley indica que las labores de la formacion profesional para el empleo
estaran dirigidas a la adquisicion, mejora y actualizacién permanente de las competen-
cias y cualificaciones profesionales, favoreciendo la formacion a lo largo de toda la vida
de la poblacion activa. Reconociéndose a su vez el Certificado de Profesionalidad como
el instrumento de acreditacion, en el &mbito laboral, de las cualificaciones profesionales
del Catalogo Nacional de Cualifica-ciones Profesionales adquiridas a través de proce-
sos formativos o del proceso de reconocimiento de la experiencia laboral y de vias no
formales de formacion.

Fundacion Estatal para la formacion en el empleo

La «fundacion Estatal para la Formacion en el Empleo», cuya denominacién y
Gltimas modificaciones se establecen a través del Real Decreto-ley 4/2015, de 22 de
marzo, para la reforma urgente del Sistema de Formacién Profesional para el Empleo
en el ambito laboral esta bajo el protectorado del Ministerio de Empleo y Seguridad
Social.

Segln sus estatutos sus fines son «la mejora de la formacion profesional, adapta-
cion de los trabajadores y de las empresas a la evolucién de la sociedad basada en el
conocimiento y la contribucién a asegurar la formacion a lo largo de la vidax». En el
capitulo 3 referido a la formacion profesional tendremos oportunidad de extendernos.

215  Formaciony sociedad

La educacién y la formacion van ligadas a la sociedad de una forma intrinseca, y
dependiendo de la perspectiva a través de la cual nos aproximamos es cuando se pueden
detectar relaciones més significativas y evidentes. La globalizacion y el desplazamiento
hacia las economias basadas en el conocimiento nos obligan a desarrollar unas capaci-
dades acordes a esta sociedad. Es necesario mantener y renovar el patrimonio cultural
comun de la sociedad, asi como aprender los valores sociales y civicos fundamentales,
como la ciudadania, la igualdad, la tolerancia y el respeto. Una parte importante del
papel de la educacién como elemento de refuerzo de la cohesion social reside en el
hecho de que permite a las personas incorporarse a la vida laboral y permanecer en ella.

Desde la cohesion social nos encontramos dos importantes elementos bastante in-
fluyentes: por un lado la exclusion social, entendiéndola esta como proceso de pérdida
de integracion o participacion de la personas en la sociedad y en los diferentes ambitos
econdmico, politico y social; y, por otro, la pobreza como carencia de recursos para



DE LA FORMACION A LA VALIDACION 31

satisfacer las necesidades basicas (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad,
2013). Para combatirlas uno de los objetivos propuestos es garantizar la educacion
como uno de los servicios basicos a los que debe acceder toda la poblacion. Una for-
macion adecuada juega un papel fundamental en este sentido al dotar al ciudadano de
las herramientas dptimas que le permitan desempefiar un puesto laboral, y asi lo dice la
politica de cohesion social de la Unidn Europea (2014-2020) con la intencion de con-
tribuir al objetivo de reduccion de la pobreza y la exclusion social en la Unién Europea
para 2020. Se considera la validacion de competencias profesionales como un elemento
de relevante importancia para incorporar al ciudadano al sistema educativo y/o moti-
varlo a seguir en él.

En Espafia, como en la Unidn Europea, la pobreza y la exclusion social tiene una
incidencia mas acusada en los grupos de poblacién con menor nivel formativo tal como
vemos en el Gréfico 2.

Del mismo modo el indicador especifico AROPE (At-Risk-Of Poverty and Exclu-
sion) cuya traduccidn es tasa de riesgo de pobreza y exclusion social, creado a partir de
la Estrategia EU2020 afirma que las personas con bajo nivel formativo sufren con es-
pecial virulencia la pobreza y exclusion social, lo cual se explica en buena medida por
la relacion inversa entre paro y nivel formativo y que la pobreza y exclusion social
infantil ha aumentado significativamente en los hogares con bajo nivel formativo de los
progenitores (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2013, p. 31).

40 33,4 348

25,5 23,2

20 13,3 11,85

Ed. Secundaria primera etapa Ed. Secundaria segunda etapay Ed. Superior
postsecundaria no superior

M Espafia i UE-28

Grafico 2. Tasa de riesgo de pobreza y/o exclusion social segin nivel de educacién. Espafia y
UE-28 (Eurostat, 2014).

Como mencionabamos anteriormente existe una gran diferencia entre las propias
CCAA. La Encuesta de Condiciones de Vida nos ofrece una vision sobre cada una de
las CCAA donde vemos que hay una diferencia de hasta 27 puntos entre ellas. En el
Gréfico 3 reflejamos la tasa a la que se encontraba cada comunidad en el afio 2016.



32 MANUEL CARABIAS HERRERO Y LUIS CARRO SANCRISTOBAL
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Grafico 3. Tasa de riesgo de pobreza por CCAA en 2016 (INE, 2017).

Se puede considerar que una persona esta integrada en la sociedad cuando tiene
unos derechos y libertades basicos que estan relacionados con su bienestar como la
vivienda, salud y calidad de vida, pero también trabajo, educacion y formacion (Jimé-
nez Ramirez, 2008). Una formacidn que sea capaz de facilitar el ciudadano el acceso a
un trabajo que le permita tener el poder adquisitivo necesario para desenvolverse en la
sociedad.

Otra descripcion de la sociedad en la que la formacion y educacion tiene influencia
nos la da el Indice de Progreso Social que evalta 52 indicadores entre los que se en-
cuentran aquellos que valoran el acceso a los conocimientos bésicos (tasa de alfabeti-
zacion de adultos o matriculas en el sistema educativo) y el acceso a la educacion
superior (afios de educacion terciaria, escolaridad de las mujeres o inequidad en logro
educativo). La mejora de cualquiera de ellos implicaria una mejora en el progreso social
de un pais. Tal y como vemos en el Gréfico 4 donde se representan 30 de los 161 paises
evaluados. Espafia ocupa el lugar 20.
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Grafico 4. Lista de los 30 primeros paises del indice de progreso social (The Social Progress
Imperative, 2015).
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Esté claro que la educacion ha de estar presente en esta sociedad, pero ¢ha de estar
al servicio de la sociedad o ha de ser el motor que la mueve?

Historicamente los procesos educativos se han ido incorporando a la sociedad de
la época en funcién del grado de necesidad de la misma. Tanto la alfabetizacion como
la educacion de adultos se desarrollaron cuando la sociedad y el sistema productivo
necesitaban personas capaces de desenvolverse en un contexto determinado, aportando
asi su granito de arena a la sociedad y al sistema productivo para que continte su desa-
rrollo.

Acorde al contexto en el que estamos, cabria, cuanto menos, tener en cuenta un
modelo proactivo en el que la persona no es manipulable, con acceso de una forma
critica al conocimiento y con ideas e intenciones propias (Valls, 2001) y que ensefie a
pensar para llegar a una maduracion del pensamiento (Zuleta, 1995). El propio indivi-
duo es el que tiene que ser capaz de gestionar su vida y ello incluye la gestion de la
informacién y su conocimiento, forjandose a si mismo y siendo él el protagonista.. Te-
niendo por lo tanto todos los recursos a su alcance de forma abierta, incluida la posibi-
lidad de acreditar sus competencias independientemente del contexto de su adquisicion.

Por lo tanto es considerable dejar atras la sociedad industrial y postindustrial,
donde todo estaba pensado para adquirir aprendizajes perennes; donde el saber estaba
en las manos del poder y se implementaba de forma jerarquica para dotar a la sociedad
con unos conocimientos determinados y seleccionados (Cabero, 2009). Para dar paso
a aquella formacién al servicio del individuo en particular y de la sociedad en general.

En la sociedad actual, la actitud proactiva es fundamental en esta tecnoldgica so-
ciedad del siglo X X1 donde apreciamos significativos cambios tanto en la forma en que
NOS comunicamaos con nuestros amigos y seres queridos, como en la forma en que com-
pramos 0 cémo y ddénde trabajamos, vemos cdmo los servicios de comunicacion y
transporte mas rapidos y mas eficientes han facilitado que la gente, los bienes, los ser-
vicios y el capital se desplacen por el mundo, dando lugar a la globalizacion de las
economias. Estas transformaciones econdémicas y sociales, a su vez, también han pro-
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vocado un cambio en la demanda de las competencias. Ocupaciones como la manufac-
turacion y otras tareas poco calificadas que requieren competencias sencillas y moné-
tonas se estan automatizando cada vez mas por lo que estan desapareciendo como
ocupaciones en si, disminuyendo asi la necesidad de habilidades cognoscitivas rutina-
rias y manuales como vemos en el Gréfico 5, donde se aprecia el aumento de la de-
manda de habilidades interpersonales y cognoscitivas de alto nivel y aquellas que nos
permiten gestionar y procesar informacion.
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1960 1970 1980 1990 2000 2006 2009

e Rutinarios manuales e N O rutinarios manuales
Rutinarios intelectuales No rutinarios analiticos

e N0 rutinarios interpersonales

Gréfico 5. Evolucion de la demanda de habilidades en los sectores productivos (OCDE, 2013)

Ademas de dominar las habilidades especificas de cada ocupacion, los trabajado-
res del siglo XXI también deben poseer competencias para procesar informacion, re-
solver problemas o trabajar en equipo, asi como diferentes competencias transversales
como la capacidad para aprender, la autogestion y la comunicacion interpersonal, para
enfrentarse y lidiar con las incertidumbres de un mercado laboral que cambia rapida-
mente (OCDE, 2013).

Ante las circunstancias sociales y laborales que nos encontramos tenemos que te-
ner presente una serie de aspectos a tener en cuenta para que este tren que no cesa en
velocidad no nos deje atras:

e Los ciudadanos con menos competencias son los que menos estan interesados en
formarse y los que menos apoyo reciben de la empresa; para involucrar a estos y
otros en la educacion es necesario una flexibilizacion de las estructuras de forma-
cion facilitando por ejemplo el aprendizaje a distancia y los recursos educativos
abiertos.
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e Los aprendizaje de los trabajadores no siempre estan reconocidos y valorados. A
través del reconocimiento y certificacion de las competencias y de una util infor-
macion y orientacion adecuada para cada contexto, seria notable el aumento de su
empleabilidad, econdmicamente y socialmente (OCDE, 2013).

Joachim J. Calleja, como director del CEDEFOP nos dijo que «atraer a los estu-
diantes a la educacién académica y la formacion profesional a todos los niveles, inclui-
das las universidades, es una receta para el éxito econémico» (Calleja, 2015).

El contexto en el que vivimos nos exige abrir camino a nuevos instrumentos para
el desarrollo de la educacién a lo largo de la vida. Esto implica el desarrollo de diferen-
tes formas de certificacion en las que se tengan en cuenta todas las competencias ad-
quiridas (Delors, 1996).

2.2 El aprendizaje a través de los Recursos Educativos Abiertos

Es inevitable que este capitulo desemboque en los recursos educativos abiertos
(REA), teniendo en cuenta que es simplemente la adaptacion del aprendizaje a la so-
ciedad.

En este mundo globalizado donde la informacion est4 al alcance de todos los ciu-
dadanos en cualquier momento a través de internet y donde la digitalizacion de la so-
ciedad en todos sus aspectos es un hecho, no podemos negar que también la educacion
y los procesos educativos han de ir en esta linea. En lineas generales, se han ido desa-
rrollando los REA a través de esta Gltima década, en la siguiente tabla, podemos ver los
principales inicios del REA.
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Organizacién Hito Organizacién Hito
Internacional Europea

o Declaracion de | Internet como recurso educativo,
<) Bolonia aprendizaje abierto a nivel mun-
dial con el estudiante como prota-
gonista de su aprendizaje.
o Union Europea | En la Estrategia de Lisboa se ela-
o e
S bora el programa eContent: facili-
tar contenidos digitales, su uso y
aprovechamiento; creacion de
servicios de fomento de modelos
abiertos de aprendizajes.
o Massachusetts | Lanz6 un proyecto para publicar
Q | Institute of | contenidos en abierto y material
Technology didactico de uso libre a través de
(MIT) intemet.
N UNESCO Conferencia «Impacto de la ini-
<] ciativa Open Courseware en el
Desarrollo de la Educacion Supe-
rior en Paises en Vias de Desarro-
llo.
o Unién Europea | Proyecto e-learning destinado a la
S alfabetizacion digital de estudian-
tes y docentes y creacion de cam-
pus virtuales europeos.
9 Comision Eu- | i2010: bibliotecas digitales: red
S ropea de bibliotecas virtuales abiertas.
Comunicacion sobre la accesibili-
dad electrénica eAccessibility: in-
temet  accesible a  todos
eliminando barreras de todo tipo.
@ UNESCO Foro que surge del informe «Giv-
<] ing Knowledge for Free. The

emergence of open educational
resources» de la OCDE y CERI
(2007). Nuevas oportunidades de
los REA, cada vez més organiza-
ciones comparten recursos a tra-
Vés de los REA.

Menos costes de Software and
hardware y otros recursos.
Nuevas licencias como Creative
Commons.

De fécil acceso para la sociedad;
mayor eficiencia en la promocién
del ALV, acortando distancias en-
tre el aprendizaje formal, no infor-
mal y el autoaprendizaje.
Satisfaccion altruista del investi-
gador o decente por compartir el
aprendizaje; también publicidad y
reconocimiento.
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Organizacion Hito Organizacion Hito
Internacional Europea
= UNESCO Informe de Seguimiento de la
S Educacion para Todos (EPT).
Donde la UNESCO reconoce la
importancia del fomento de las
tecnologias en la educacion.
o Unién Europea | Agenda digital 2010-2020: Im-
§ pulsa los REA, revision de aspec-

tos legales; favorecer la inversion
en investigacion TIC.

Tabla 2. Organizaciones iniciadoras del desarrollo de los REA.

Actualmente multiples aprendizajes y procesos formativos son adaptados a las es-

tructuras de los REA, consiguiendo asi que los procesos puedan estar al alcance del
ciudadano de una forma mas fécil y accesible.

Estos REA a su vez son susceptibles de reconocimiento ya que igualmente han de

ser considerados formacion no formal. Las directrices para la validacion de competen-
cias profesionales sugiere que estos REA cumplan con los siguientes requisitos:

El aprendizaje adquirido a través de REA debe estar descrito en forma de resulta-
dos del aprendizaje.

Cuando los REA conlleven alguna forma de crédito interno, tal como la concesién
de insignias o distintivos, se debe explicar y documentar esta caracteristica de
modo transparente y que inspire la confianza.

Deben estar claramente explicados los estandares o referencias subyacentes a los
créditos o insignias.

Se han de exponer asimismo con claridad los mecanismos de garantia de calidad
de los REA.

Se deben explicar de forma transparente los métodos de evaluacién/prueba.
Del mismo modo, y tal como se expone en la recomendacién del 2012 sobre la

validacion del aprendizaje no formal e informal, el propio dispositivo de validacion de
competencias profesionales ha de estar disponible como recurso educativo abierto,
donde cualquier ciudadano pueda «validar los conocimientos, capacidades y compe-
tencias adquiridos mediante el aprendizaje no formal e informal, cuando proceda, me-
diante los recursos educativos abiertos» (Consejo de la Unidn Europea, 2012).






LA FORMACION PROFESIONAL

Consideramos que la relacion que une al procedimiento de validacion de competencias
profesionales con los CIFP y los CRN ha de pasar por la formacién profesional como
elemento integrador de ambos en su estructura.

Describiremos la formacion profesional en Europa, sus principales organismos y
marcos institucionales y su influencia en el sistema de formacion profesional espariol.
La analizaremos desde una perspectiva legislativa y estructural, para acabar refiriéndo-
nos la formacion profesional en Espafia.

Aun considerando que el procedimiento de acreditacion de competencias profe-
sionales ha de formar parte de la formacion profesional, consideramos méas apropiado
tratarlo en el siguiente capitulo de una forma mas detallada, a pesar de que sus estanda-
res surjan del sistema nacional de cualificaciones y formacion profesional que se des-
cribe en este capitulo.

3.1 Formacion Profesional en Europa

La politica y estructura actual de la Formacion Profesional desde el punto de vista
europeo surgid en el Consejo Europeo de Lishoa de marzo de 2000, donde se reconocio
la importancia de desarrollar una Educacion y Formacion Profesional (EFP) de alta
calidad para promover la inclusion social, cohesién, movilidad, empleabilidad y com-
petitividad.

Mas tarde el Consejo Europeo de Barcelona de marzo de 2002 pidi6 la creacion
de un proceso especifico de la EFP que contribuiria a que los sistemas europeos de
educacion y formacion profesionales se convirtieran en una referencia de calidad mun-
dial para 2010. Como consecuencia, el Consejo adoptd en noviembre de 2002 una re-
solucidn sobre una cooperacion reforzada en materia de EFP.
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Durante un periodo de 10 afios se ha construido el puzle que vemos y que se puede
interpretar como guia de ruta de la formacion profesional actual y a través de la cual los
paises de la Union Europea se orientan.

CUALIFICACIONES (MEC)

permite comparar todos
0s tipos de cualificaciones
europeas entre si y con
(Decision del las de otros paises
Consejo y el
Parlamento F |
Europeo, 2004) Consejo, 2009)

INGLToEReNeL AN Yalo /S PRINCIPIOS sobre la VALIDACION
INCIFIOS e ORIENTACIC del APRENDIZAJE
ASE L NO FORMAL e INFORMAL

guian el desarrollo de
sistemas fiables de
validacion del aprendizaje
no formal e informal
(Recomendacion del Parlamento Europeo (Recomendacion del Parlamento

y el Consejo, 2009) Europeo y del Consejo, 2008)

Figura 2. Herramientas y principios europeos comunes (CEDEFOP, 2016b).

Entre otras prioridades surgi6 la de desarrollar herramientas para el reconoci-
miento mutuo y la validacion de competencias y cualificaciones que quedo redactado
con animo de establecerlo de forma oficial y regular en el Proceso de Copenhague, el
cual tiene como principal objetivo mejorar los resultados, la calidad y el atractivo de la
educacion y formacion profesionales a través de mejorar la cooperacion a escala euro-
pea.

El Proceso de Copenhague (2002) abarca tres grandes dimensiones:

e Una dimension politica que refuerza los sistemas nacionales de educacion y for-
macion profesional.

o Establece marcos europeos comunes Yy herramientas para aumentar la transparen-
ciay calidad de las competencias y cualificaciones, facilitando asi la movilidad.

e  Cooperacion mutua entre los organismos interesados a nivel internacional y com-
promiso a nivel nacional (Unién Europea, 2011).

Desde el Proceso de Copenhague se insiste en el desarrollo e implementacion de
la validacion del aprendizaje no formal e informal de una forma constante. Este proceso
es revisado cada dos afios a través de comunicados del Consejo de la Union Europea y
la Comisién Europea para establecer y renovar las prioridades de la FP en Europa y
reajustar el Sistema Educativo y de Formacion Profesional a la situacion actual en cada



DE LA FORMACION A LA VALIDACION 41

momento (Consejo de la Union Europea y Comisidn Europea, 2002, 2004, 2006, 2008,
2010).

3.1.1 Elementos europeos para la transparencia, movilidad y estructuracién de
la cualificacion

Durante todos estos afios, se consigue elaborar e implementar acuerdos y herra-
mientas que nos permiten aumentar la transparencia de las cualificaciones y las com-
petencias, tener un sistema europeo de transferencia de créditos comdn entoda la Union
Europea y agrupar de forma ordenada y coherente las multiples cualificaciones exis-
tentes en cada pais bajo un mismo marco.

A continuacién, expondremos los instrumentos destinados a la transparencia, mo-
vilidad, estructuracion y calidad del sistema. Todos ellos estan involucrados y tienen su
importancia en la formacion profesional y en la validacion del aprendizaje no formal e
informal.

Marco comunitario Unico para la transparencia de las cualificaciones y compe-
tencias (Europass)

La Comunidad Europea disefio instrumentos a escala internacional que van a fa-
vorecer la validacion de los aprendizajes logrando mayor transparencia, transferibilidad
y movilidad.

La transparencia se considera como el grado de visibilidad y legibilidad de las
cualificaciones, sus contenidos y su valor en el mercado de trabajo (a escala sectorial,
regional, nacional o internacional) y en los sistemas de educacion y formacion
(CEDEFOP, 2014c). Esto se dispone ante la necesidad de unificacién de protocolos y
sistemas que nos permita visualizar de forma clara las cualificaciones y competencias
gue una persona posee cualquiera que sea el origen nacional de su obtencion, facili-
tando asi el acceso a puestos laborales y al sistema educativo entre los paises miembros.

Para definir y comunicar las cualificaciones y competencias gque una persona ha
adquirido a lo largo de su vida se emplean infinitas formas e instrumentos que muchas
veces llevan a confusion e interpretaciones erréneas. Maxime cuando estamos ha-
blando de diferentes estados con su idiosincrasia particular.

La transparencia de la educacion y formacion profesionales mediante la aplica-
cion y racionalizacion de los instrumentos de informacion y redes, ademas de la inte-
gracion de los instrumentos existentes en un Unico marco se pidié a través de la
Resolucidn del Consejo de 19 de diciembre de 2002 relativa al fomento de la coopera-
cion reforzada europea en materia de educacion y formacion profesional. Se propuso
que este marco deberia consistir en un expediente de documentos con una marca comin
y un logotipo comdn apoyados en sistemas de informacion adecuados, promovidos
mediante acciones a nivel europeo y nacional (Consejo de la Union Europea, 2002a).
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Se entiende por movilidad el que una persona pueda cambiar de entorno laboral o
educativo teniéndose que adaptarse a la nueva situacion. Esta movilidad puede consi-
derarse geografica o funcional cuando se produce un cambio de puesto de trabajo den-
tro de la misma empresa, de profesion o transicion entre el empleo y la educacion. La
movilidad permite a una persona obtener nuevas destrezas y mejorar, por tanto, su em-
pleabilidad (CEDEFOP, 2014c).

La globalizacion de los mercados junto con la unificacion de criterios entre los
paises miembros de la Union Europea facilita una mayor movilidad de los trabajadores
por lo que se hace necesario la utilizacion de instrumentos que sean comunes a todos
los paises de la Union.

Y por transferibilidad se entiende el grado en que resulta posible seguir utilizando
conocimientos, destrezas y competencias en un nuevo entorno profesional o educativo,
y/o lograr su validacidn y certificacion (CEDEFOP, 2014c). La transferibilidad ha sido
siempre un elemento importante a tener en cuenta por la dificultad de verificar si una
persona que sabe cumplir una tarea concreta en un ambito determinado no garantiza
que tenga las capacidades que le permiten llevar a cabo tareas analogas en otros con-
textos (Merle, 1997).

Se establecen por tanto una serie de instrumentos en diferentes momentos y con
fines distintos. EI primer instrumento que se establecio es el suplemento del diploma.
Este documento, recomendado por el Convenio sobre reconocimiento de titulaciones
de ensefianza superior en la region europea (1997), sirve para aportar una informacion
estandarizada en todos los paises miembros para que desde cualquier pais se puedan
identificar los contenidos de una determinada formacion; a continuacion surge el Eu-
ropass-Formacién (1999) para justificar periodos de formacion entre los paises miem-
bros; mas tarde el formato comin europeo de Curriculo Vitae (2002b) y también el
suplemento de certificado y el Portafolio europeo de las lenguas desarrollado por el
Consejo de Europa.

Una vez se tienen los instrumentos, el Parlamento y el Consejo de la Unién Euro-
pea definen el «marco comunitario Unico para la transparencia de las cualificaciones y
competencias» (2004), creando un expediente personal y coordinado denominado «Eu-
ropass», que engloba:

e  Curriculum Vitae Europass.

e Documento de Movilidad Europass.

e  Suplemento de Diploma Europass.

e Portafolio de Lenguas Europass.

e Suplemento de Certificado Europass (CEDEFOP, 2014a).

Estos instrumentos son tenidos en cuenta en los procedimientos de acreditacion
de competencias profesionales, incluso alguno de ellos como el Curriculum Vitae es
utilizado en algn momento del procedimiento.
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Sistema Europeo de Transferencia de Créditos para la Formacion Profesional

La validacion de los resultados de aprendizaje esta presente en este sistema con el
fin de promover la movilidad de alumnos en formacion y posibilitar la acumulacion,
transferencia, validacion y el reconocimiento de los resultados de aprendizajes forma-
les, no formales e informales, obtenidos en distintos paises, a lo largo de la vida, consi-
guiendo asi una transparencia de cualificaciones y una confianza y mutua colaboracion
entre los proveedores europeos de FP.

La gran movilidad que se produce entre los ciudadanos europeos obliga a plantear
sistemas en los que los ciudadanos europeos vean reconocidas mas facilmente sus for-
maciones, capacidades y conocimientos en otro Estado miembro en materia de forma-
cién profesional. El «Proceso de Bolonia» ha facilitado la implantacion del Espacio
Europeo de Educacion Superior (EEES) el cual fundamenta su parte académica en el
sistema de transferencia de créditos europeos (ECTS). Este sistema motiva a extender
los ECTS a la formacion profesional, a través del Sistema Europeo de Transferencia de
Creditos para la Educacion y Formacion Profesional, (ECVET en inglés). Este sistema
supone gue la acreditacion en unos paises se reconozca en los otros, permitiendo igual-
mente, realizar estudios en diferentes paises con la seguridad de su compatibilidad y
reconocimiento dentro de la Union Europea.

EI ECVET es un dispositivo que expresa las cualificaciones en forma de unidades
de resultados de aprendizaje, a las cuales se asignan puntos de créditos. Se basa en la
descripcion de las cualificaciones en términos de resultados de aprendizaje (conoci-
mientos, destrezas y/o competencias) organizados como unidades formativas transferi-
bles y acumulables y que se registran en un listado personal de resultados de aprendizaje
(CEDEFOP, 2008).

Para que los resultados de aprendizaje puedan reconocerse y equipararse fue ne-
cesario establecer un acuerdo para definir el concepto «resultados de aprendizaje», que
se identificO como «un componente de una cualificacion consistente en un conjunto
coherente de conocimientos, aptitudes y competencias que pueden evaluarse y certifi-
carse con un nimero de puntos ECVET asociados» (El Parlamento Europeo y el Con-
sejo de la Unién Europea, 2009, p. 16). Una unidad puede ser especifica de una sola
cualificacion, o comun a varias cualificaciones. Las caracteristicas de las unidades (con-
tenidos, tamafio, nimero total de unidades que componen una cualificacién, etc.) vie-
nen definidas por el organismo responsable de la cualificacion, en el ambito de
competencias adecuado. La composicion de las unidades varia segun el sistema de cua-
lificaciones y de los procedimientos del organismo en cuestion. El sistema ECVET
propone, con todo, indicar en cada caso el titulo general de la unidad, los conocimien-
tos, destrezas y competencias que abarca y los criterios para la evaluacion de los co-
rrespondientes resultados de aprendizaje (CEDEFOP, 2008).
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La intencidn es que se permita acumular y valorar los conocimientos adquiridos y
convertirlos en créditos dentro de una formacion determinada y que permita la transfe-
rencia de aprendizajes adquiridos entre formaciones diferentes, Estados diferentes y
desde la educacion no formal a la formal (European Commission, 2004b).

Este proceso se ve consolidado por la Recomendacidon del Parlamento Europeo y
del Consejo relativa a la creacién del ECVET (2009). Lo que posibilita establecer un
marco técnico para la transferencia, el reconocimiento y la acumulacion de resultados
de aprendizaje con vistas a obtener una cualificacion, facilitando el reconocimiento de
resultados de aprendizaje, siendo estos los aprendizajes adquiridos ya sea en contextos
formales como no formales e informales. EI Marco conceptual que es utilizado por el
ECVET, expuesto en la Tabla 3, es necesario tenerlo en cuenta para facilitar la com-

prension del mismo:

CONCEPTO

DEFINICION

Unidad de resultados de
aprendizaje (unidad)

Componente de una cualificacion, que consiste en un conjunto coherente
de conocimientos, destrezas y competencias evaluables y certificables.

Crédito de resultados de
aprendizaje (crédito)

Conjunto de resultados de aprendizaje adquiridos por una persona, que
han sido evaluados y que pueden acumularse con vistas a la obtencién
de una cualificacion o transferirse a otros programas de aprendizaje 0
cualificaciones.

Organismo competente

Organismo responsable del disefio y de la concesion de cualificaciones,
del reconocimiento de unidades o de otras funciones asociadas al
ECVET, tales como la asignacion de puntos ECVET a las cualificacio-
nes y a las unidades, y la evaluacidn, la validacion y el reconocimiento
de los resultados de aprendizaje de conformidad con las normas y prac-
ticas de los paises participantes.

Evaluacioén de los resulta-
dos de aprendizaje

Meétodos y procedimientos utilizados para establecer en qué medida una
persona ha adquirido realmente conocimientos, destrezas y competen-
cias.

Validacién de los resulta-
dos de aprendizaje

Proceso de confirmacion de que determinados resultados de aprendizaje
evaluados obtenidos por una persona se corresponden con los resultados
especificos que pueden exigirse para obtener una unidad o una cualifi-
cacion.

Reconocimiento de los re-
sultados de aprendizaje

Proceso de certificacion oficial de los resultados de aprendizaje adquiri-
dos mediante la concesion de unidades o cualificaciones.

Puntos ECVET

Representacion numérica del peso global de los resultados de aprendi-
zaje en una cualificacion y del peso relativo de las unidades en relacion
con la cualificacion.

Tabla 3. Marco conceptual establecido por el ECVET (El Parlamento Europeo y el Consejo de la Union

Europea, 2009)
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Los instrumentos y metodologias del ECVET son la descripcion de las cualifica-
ciones mediante unidades de resultados de aprendizaje con puntos asociados; el proceso
de reconocimiento, transferencia y acumulacion de resultados individuales de aprendi-
zaje con vistas a obtener una determinada cualificacion (de conformidad con las legis-
laciones nacionales); y los documentos complementarios (acuerdos de aprendizaje,
expedientes académicos, guias del usuario del ECVET, etc.).

Marco Europeo de Cualificaciones

La validacion de los aprendizajes no formales e informales esta basado en la va-
loracién y evaluacion de resultados de aprendizaje, los cuales han de estar perfecta-
mente catalogados y distribuidos en funcién de la cualificacion profesional a la que
pertenecen. De tal manera que a la hora de equiparar el aprendizaje formal e informal
se haga de acuerdo a los mismos criterios a los que se ajusta el sistema formal de for-
macion.

El Marco Europeo de Cualificaciones (MEC), European Qualification Frame-
work (EQF) es un marco comin europeo de referencia que permite a los paises euro-
peos comparar Y clasificar sus cualificaciones. A través de este sistema se mejorara la
transparencia, la posibilidad de comparacion y la transferibilidad de las cualificaciones
de los ciudadanos expedidas con arreglo a las practicas de los diversos estados miem-
bros.

El MEC puede beneficiar a personas que posean una amplia experiencia en su
trabajo o en otros campos de actividad al facilitar el reconocimiento del aprendizaje no
formal e informal. Dado que éste estd compuesto de resultados de aprendizaje, permite
evaluar mas facilmente si los resultados obtenidos en tales contextos son equivalentes
en contenido y relevancia a las cualificaciones formales.

También nos conduce a un mayor ajuste entre las necesidades competenciales del
puesto de trabajo y la oferta formativa. La continua y veloz evolucion de los puestos de
trabajo, los nuevos puestos de trabajo emergentes y la sociedad digital en la que estamos
inmersos obliga a disponer de un catalogo de cualificaciones actualizado a través del
cual el ciudadano pueda preparar su futuro profesional ajustada a la realidad.

Actualmente se ha superado ya el periodo de desarrollo inicial y de adopcién por
lo que su funcionamiento en la UE es cada vez més operativo. A través de la promocion
del principio de los resultados del aprendizaje, los marcos de cualificaciones de cada
pais estan evolucionando dejando una situacion con multiples puntos en comdn entre
los paises de la unién europea, tal y como vemos en la figura 3.
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'PAISES
introdujeron

MNC parciales
que operaban por separado o
que cubren un nimero imitado de
tipos y niveles de cualificaciones

Republica Checa, Francia,
Suiza y Reino Unido
(Inglaterra/Irlanda del Norte)

Alemania, Republica Checa,
Dinamarca, Estonia, Francia,

Irlanda, Islandia, Italia, Letonia,

Lituania, Malta, Noruega,
Paises Bajos, Pertugal y
Reino Unido (opcional)

CUALIFICACIONES

Cambios principales/a finales de 2015

PAISES

estan trabajando en
a elaboracién de MNC
Integrales o en su aplicacién

34en 2014

PAISES
indican los
niveles del MEC en
certificados, diplomas o
documentos de Europass

9 en 2014

PAISES

propusieron/adoptaron
marcos de ocho niveles
enlugarde5,7,9, 10012 niveles

29 en 2014

MNC

estan vinculados

conel MC'EEES*

15 conjuntamente con
correlacion con el MEC

23 en 2014

estan vinculados

con el MEC
23en 2014

Marco de cualificaciones para
el Espacio Europeo de Educacion
Superior (marco de Bolonia)

Figura 3. Situacion Europea del Marco Europeo de Cualificaciones (CEDEFOP, 2016c).

El MEC permite relacionar las cualificaciones de los distintos paises en torno a
una referencia comdn a escala europea. En la préctica, funciona como un dispositivo
de traduccion de las cualificaciones. Esto ayuda a la movilidad de los estudiantes y los
trabajadores.

Se distribuye en ocho niveles de referencia comunes en toda Europa que se des-
criben en términos de resultados de aprendizaje: conocimientos, habilidades y compe-
tencias. Esto permite que todos los sistemas nacionales de cualificaciones, los marcos
nacionales de cualificaciones (MNC) y las cualificaciones en Europa se relacionen con
los niveles del EQF. Los estudiantes, los graduados, los profesores y los empleadores
pueden usar estos niveles para entender y comparar las calificaciones otorgadas en los
diferentes paises y por diferentes sistemas de educacion y formacion (Comisién Euro-
pea, 2014).

Todos estos instrumentos favorecedores de la movilidad son de gran importancia
para todos los paises de la Union Europea y como no, para Espafia, donde vemos a
través del Gréfico 6 que una alta cantidad de personas emigran a paises europeos con
fines laborales.
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Reino Unido 9.568

Francia
Ecuador 0.323
Alemania
Estados Unidos de..
Colombia
Suiza
Venezuela
Bélgica
Argentina
Chile
Peru
Brasil
Bolivia

Paises Bajos

Grafico 6. Emigracion de espafioles por pais de destino (INE, 2015).

3.1.2 Clasificacion Europea de Capacidades, Competencias, Cualificaciones y
Ocupaciones (ESCO)

La clasificacion multilinglie de Capacidades, Competencias, Cualificaciones y
Empleos europeos es denominada ESCO (European Skills, Cualification and Ocupa-
tion). ldentifica y clasifica habilidades/competencias, cualificaciones y ocupaciones re-
levantes para el mercado laboral de la UE y la educacion y la formacidn, en 25 idiomas
europeos. El sistema proporciona perfiles ocupacionales gque muestran las relaciones
entre las ocupaciones, habilidades/competencias y cualificaciones. ESCO ha desarro-
llado un formato abierto, esta disponible para su uso de forma gratuita para todos y se
puede acceder a través de un portal online.

La Comisién Europea esta desar rollando esta clasificacion para ayudar a cerrar la
brecha entre el mundo de la educacion y la formacién y el mercado laboral. Mediante
la introduccidn de una terminologia estandar para el trabajo, habilidades, competencias
y cualificaciones. ESCO puede ayudar a la educacion y los sistemas de formacion y el
mercado de trabajo para identificar y gestionar mejor las habilidades, competencias y
cualificaciones necesarias. Su caracter multilingiie facilita el aumento de la transparen-
cia y la cooperacion internacional en el &mbito de competencias y cualificaciones.
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También se pretende aumentar el nimero de ciudadanos empleados haciendo
frente a la escasez de competencias y a la brecha entre las competencias adquiridas en
el sistema educativo y las requeridas en el puesto de trabajo (mismatching). Los traba-
jadores necesitan capacitacion para satisfacer las necesidades del mercado laboral y los
servicios de busqueda de empleo tienen que aprovechar al méximo las oportunidades
de empleo disponibles.

Tomando como referencia la clasificacion ESCO evitamos que los sistemas edu-
cativos proporcionen a las personas cualificaciones diferentes entre los estados miem-
bros, aunque no siempre mantienen el ritmo evolutivo de los conocimientos,
habilidades y competencias requeridas en el mercado laboral. De esta manera se favo-
recera que los servicios de empleo compartan los mismos sistemas de clasificacion para
la gestion de la oferta y la demanda de puestos laborales.

3.2 Formacion Profesional en Espafia

El sistema de formacién profesional espafiol, en su concepcion mas amplia, esta
actualmente orientado por la Ley Orgénica de las Cualificaciones y de la Formacion
Profesional (BOE nim. 147 de 20 de junio, 2002). Esta Ley concreta la ordenacién de
un sistema integral de formacion profesional e instituye el «Sistema Nacional de Cua-
lificaciones y Formacion Profesional». En cuyo articulo 9 se refiere a la FP como el
conjunto de acciones formativas que capacitan para el desempefio cualificado de las
diversas profesiones, el acceso al empleo y la participacion activa en la vida social,
cultural y econdmica, y que incluye las ensefianzas propias de la formacion profesional
inicial, las acciones de insercion y reinsercién laboral de los trabajadores, asi como las
orientadas a la formacién continua en las empresas, que facilitan la adquisicion y ac-
tualizacion permanente de las competencias profesionales.

La politica educativa que rige en Espafia parte de las politicas comunes estableci-
das por la Comunidad Europea, aunque finalmente queda definida y redactada por el
Estado Espafiol. A su vez, no es el Estado el que implementa la legislacion educativa,
sino que, a excepcidn de Ceuta y Melilla, cada una de las Comunidades Auténomas
(CCAA) tienen las competencias de desarrollo legislativo y ejecucion de la ensefianza
en toda su extension, niveles, grados, modalidades y especialidades.

Siempre teniendo en cuenta el principal derecho democratico que tenemos todos
los ciudadanos expresado en el articulo 27 de la constitucién en el que queda definido
el derecho a la educacion en términos tales como: todos tienen el derecho a la educa-
cion; la educacién tendra por objeto el pleno desarrollo de la personalidad humana; los
poderes publicos garantizan el derecho de todos a la educacion, mediante una progra-
macidn general de la ensefianza, con participacion efectiva de todos los sectores afec-
tados y la creacién de centros docentes; los poderes publicos inspeccionaran y
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homologaran el sistema educativo para garantizar el cumplimiento de las leyes; los po-
deres publicos ayudaran a los centros docentes que retinan los requisitos que la ley es-
tablezca (Camas Roda, 2007).

A pesar de que la educacién y formacion estan contempladas como un derecho y
reconocida su utilidad e importancia, su tendencia evolutiva ha estado siempre ligada
no a si misma como tal sino a los sistemas productivos en primer lugar y después en un
segundo plano a la sociedad y sus necesidades mas generales. La FP en Esparfia se ha
visto influida principalmente por la evolucion del contexto industrial y por las politicas
europeas.

3.2.1 Ley de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional

Por primera vez aparece en la legislacion espafiola el procedimiento de validacion
de competencias profesionales como un elemento con identidad propia para ser desa-
rrollado e implementado como tal. Los Ministerios de Educacion, Cultura y Deporte y
de Trabajo y Asuntos Sociales crean la Ley de las Cualificaciones y de la Formacion
Profesional, para facilitar la integracion de las distintas formas de certificacion y acre-
ditacion de las competencias y de las cualificaciones profesionales (BOE num. 147 de
20 de junio, 2002).

Esta ley se modifica a través de:
e Ley2/2011, de 4 de marzo, de Economia Sostenible.

e LeyOrganica4/2011, de 11 de marzo, complementaria de la Ley de Economia
Sostenible.

e Sentencia 111/2012, de 24 de mayo de 2012. Recursos de inconstitucionalidad
4937-2002 y 5305/2002 (acumulados). Promovidos por el Gobierno de la Ge-
neralitat de Catalufia y el Parlamento de Catalufia en relacion con diversos pre-
ceptos de la Ley Orgéanica 5/2002, de las cualificaciones y de la formacion
profesional. Competencias sobre condiciones basicas de igualdad, trabajo y
relaciones laborales y educacion: nulidad de la reserva al Estado del desarrollo
exclusivo de diversas previsiones legales.

El art. 3.5 establece como uno de los fines evaluar y acreditar oficialmente la cua-
lificacion profesional cualquiera que hubiera sido su forma de adquisicion. Este proce-
dimiento surge para satisfacer la necesidad que existe en la sociedad y en el panorama
laboral. Como hemos comentado anteriormente desde la perspectiva europea, la actual
situacion de globalizacion de los mercados y de continuo avance de la sociedad de la
informacién, las estrategias coordinadas para el empleo que postula la Unién Europea
se orientan con especial énfasis hacia la obtencién de una poblacion activa cualificada
y apta para la movilidad y libre circulacion, cuya importancia se resalta expresamente
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en el Tratado de la Unién Europea (Consejo y Comisidn de las Comunidades Europeas,
1992).

Otros de los fines de esta Ley son:

Capacitar para el ejercicio de actividades profesionales, de modo que se puedan
satisfacer tanto las necesidades individuales como las de los sistemas productivos
y del empleo.

Promover una oferta formativa de calidad, actualizada y adecuada a los diferentes
destinatarios, de acuerdo con las necesidades de cualificacion del mercado laboral
y las expectativas personales de promocion profesional.

Proporcionar a los interesados informacion y orientacion adecuadas en materia de
formacidn profesional y cualificaciones para el empleo.

Incorporar a la oferta formativa aquellas acciones de formacion que capaciten para
el desempefio de actividades empresariales y por cuenta propia, asi como para el
fomento de las iniciativas empresariales y del espiritu emprendedor que contem-
plaré todas las formas de constitucion y organizacion de las empresas ya sean éstas
individuales o colectivas y en especial las de la economia social.

Favorecer la inversion publica y privada en la cualificacion de los trabajadores y
la optimizacién de los recursos dedicados a la formacion profesional (BOE num.
147 de 20 de junio, 2002).

En su articulo 4.1b. el procedimiento de reconocimiento, evaluacion, acreditacion
y registro de las cualificaciones profesionales, es considerado como uno de los instru-
mentos del Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional (SNCFP).
Junto a otros instrumentos tales como: la informacion y orientacion en materia de for-
macion profesional y empleo; y la evaluacion y mejora de la calidad del Sistema Na-
cional de Cualificaciones y Formacion Profesional, de los cuales hablaremos
posteriormente.

En su declaracion de intenciones nos habla de que para obtener una poblacion
activa cualificada y adaptada al sistema laboral es necesario que exista un ajuste entre
las necesidades del mercado de trabajo vy el sistema de cualificaciones profesionales.
En un principio se pretendié solventar con la Ley 51/1980, Béasica de Empleo, antes
mencionada, que sefiala como objetivo de la politica de empleo lograr el mayor grado
de transparencia del mercado de trabajo mediante la orientacién y la formacion profe-
sional. Pero al no ser suficiente, fue conveniente la renovacion permanente de las insti-
tuciones y, consiguientemente, del marco normativo de la formacion profesional, de tal
modo que se garantice su relacion en todo momento. Asi se pretendié con la Ley Or-
ganica 1/1990, de 3 de octubre, de Ordenacion General del Sistema Educativo, que se
propuso adecuar la formacion a las nuevas exigencias del sistema productivo, y el
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Nuevo Programa Nacional de Formacién Profesional, elaborado por el Consejo Gene-
ral de Formacién Profesional y aprobado por el Gobierno para 1998-2002, que define
las directrices béasicas que han de conducir a un sistema integrado de las distintas ofertas
de formacion profesional: reglada, ocupacional y continua. En esta misma linea apare-
cieron los Acuerdos de Formacion Continua y los Planes Anuales de Accidn para el
Empleo. Contintia pretendiéndose esto mismo con la Ley de las Cualificaciones.

Con esta Ley se pretende la integracion de las distintas ofertas formativas e instru-
mentacién del reconocimiento y la acreditacion de las cualificaciones profesionales a
nivel nacional, como mecanismo favorecedor de la homogeneizacion, a nivel europeo,
de los niveles de formacion y acreditacion profesional de cara al libre movimiento de
los trabajadores y de los profesionales en el ambito del mercado que supone la Comu-
nidad Europea legitiman un sistema, inspirado en los principios de igualdad en el ac-
ceso a la formacion profesional y de participacién de los agentes sociales con los
poderes publicos, fomentando la formacion a lo largo de la vida.

También como elemento motivador de grupos con dificultades de insercion labo-
ral y como medio de prevencion de la exclusion social se dispone el reconocimiento de
las competencias obtenidas a través de ofertas especificas adaptadas por las Adminis-
traciones publicas, propiciando el acceso universal y continuo al aprendizaje perma-
nente como elemento esencial en la sociedad del conocimiento.

En cuanto al dénde se ha de implementar, el acceso eficaz a la formacién profe-
sional, que ha de garantizarse a los diferentes colectivos, jovenes, trabajadores en activo
ocupados y desempleados, hace que la Ley cuente con los centros ya existentes y trace
las lineas ordenadoras bésicas de los nuevos Centros Integrados de Formacién Profe-
sional, de los cuales hablaremos més adelante, viendo su estructura, su regulacion y el
nivel de implementacion que ha llevado a cabo cada una de las CCAA.

Referente al quién, el grado de implementacién de la presente Ley tiene como
agentes motivadores la Administracion General del Estado junto con las CCAA que
tienen las competencias en educacion como hemos descrito anteriormente. En el art. 8
en el apartado 4 se encomienda al Gobierno fijar los requisitos y los procedimientos
para la evaluacion y acreditacion de las competencias profesionales, asi como los efec-
tos de las mismas.

3.2.2 El Catélogo Nacional de Cualificaciones Profesionales

El Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales (CNCP) es uno de los ins-
trumentos que se establecen para llegar al Sistema Nacional de Cualificaciones y For-
macion Profesional. Este catdlogo ordena sisteméaticamente las cualificaciones
identificadas en el sistema productivo y establece, mediante un catalogo modular, la
formacion asociada a aquellas atendiendo a los requerimientos del empleo.
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Como hemos expuesto anteriormente, es un referente que actua de puente entre la
experiencia profesional y el aprendizaje no formal y la formacion formal. EI procedi-
miento de validacion de las competencias profesionales necesitaba este instrumento
como guia a través de la cual se pudieran equiparar las competencias profesionales
ahora recogidas a través de las cualificaciones profesionales vinculadas a los titulos de
formacion profesional y certificados de profesionalidad, englobado asi toda la oferta de
formacion profesional.

Con la Ley 5/2002 se le asigna al CNCP la finalidad de facilitar el carécter inte-
grado y la adecuacion entre la formacion profesional y el mercado laboral, asi como la
formacion a lo largo de la vida, la movilidad de los trabajadores y la unidad de mercado
laboral. La citada ley organica, en su articulo 7.2, atribuye al Gobierno, previa consulta
al Consejo General de Formacion Profesional, la determinacion de la estructura y el
contenido del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, asi como la aproba-
cion de las cualificaciones que proceda incluir en éste, y su permanente actualizacion.
Actualmente esta regulado por el Real Decreto 1128/2003 (BOE nim. 223 de 17 de
septiembre, 2003), modificado por Real Decreto 1416/2005, de 25 de noviembre (BOE
nam. 289, de 3 de diciembre, 2005) como el instrumento que ordena las cualificaciones
profesionales susceptibles de reconocimiento y acreditacion, identificadas en el sistema
productivo en funcién de las competencias apropiadas para el ejercicio profesional. La
coordinacidn de las referidas ofertas formativas de formacion profesional debe garan-
tizarse por las Administraciones publicas con la clara finalidad de dar respuesta a las
necesidades de cualificacion, optimizando el uso de los recursos publicos.

El Instituto Nacional de las Cualificaciones (INCUAL), es el 6rgano técnico de
apoyo al Consejo General de la Formacion Profesional responsable de definir, elaborar
y mantener actualizado el Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales y el co-
rrespondiente Catalogo Modular de Formacién Profesional (INCUAL, 2014). El pro-
cedimiento a través del cual se elabora y actualiza el CNCP se acordara entre la
Administracion laboral y la Administracion educativa, previa consulta al Consejo Ge-
neral de Formacion Profesional. Asimismo, se estableceran, mediante orden del Minis-
tro de la Presidencia, dictada a propuesta de los titulares de los Ministerios de
Educacion y Ciencia y Trabajo y Asuntos Sociales, los protocolos de colaboracion y
consulta con las diferentes comunidades auténomas y las demas Administraciones pu-
blicas competentes, asi como con los interlocutores sociales y con los sectores produc-
tivos implicados en el Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional,
que incluiran, entre otros aspectos, el procedimiento a seguir por otros agentes para
proponer al Instituto Nacional de las Cualificaciones nuevas cualificaciones o la actua-
lizacion de las ya existentes (BOE num. 289, de 3 de diciembre, 2005, sec. 9).

Este mismo catélogo ha de servir para facilitar a los interesados informacion y
orientacion sobre los procedimientos de evaluacidn, reconocimiento y acreditacion de
las competencias profesionales, cualquiera que hubiera sido su forma de adquisicion,
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asi como para establecer ofertas formativas adaptadas a colectivos con necesidades es-
pecificas y, en definitiva, para favorecer la inversion publica y privada en la cualifica-
cion de los ciudadanos mediante un proceso de formacidn permanente que permita la
movilidad y la transparencia.

La Unidad de Competencia (UC) constituye la unidad minima susceptible de re-
conocimiento y acreditacion. A través de estas se estructuran las cualificaciones del
CNCP. La UC Comprende tanto las competencias especificas de una actividad profe-
sional, como aquellas otras determinantes para el adecuado desempefio profesional,
mas adelante profundizaremos y la describiremos con detalle.

Estas UC tienen asociados médulos formativos que forman el catdlogo modular y
establecen la formacion conducente a titulos y certificados de profesionalidad. Me-
diante el Catadlogo Modular de Formacion Profesional se promueve una oferta forma-
tiva actualizada y adecuada a los diferentes destinatarios, de acuerdo con sus
expectativas de progresion profesional y de desarrollo personal, ademés atiende a las
demandas de formacion de los sectores productivos, por lo que persigue un aumento
de la competitividad al incrementar la cualificacion de la poblacién activa.

El CNCP esta compuesto por las cualificaciones profesionales mas significativas
del sistema productivo espariol, organizadas en las familias profesionales tal y como se
establece a través del RD 1128/2003. La organizacién de las cualificaciones en el cata-
logo por familias profesionales atiende a criterios de afinidad de la competencia profe-
sional, adoptando el modelo ya conocido en la formacion profesional inicial y en la
formacién profesional ocupacional. Facilitara, sin duda, la integracién y la transparen-
cia, asi como el conocimiento y difusién de las cualificaciones entre los ciudadanos y
posibilitara por otra parte, una mejor oferta de las acciones formativas referidas al cata-
logo. En la Tabla 4 se pueden ver las actuales 26 familias profesionales que forman el
CNCP.

Cada familia profesional cuenta con sus areas profesionales, que son los @ambitos
de actividades productivas afines que conlleva un desarrollo profesional homogéneo
dentro de una familia profesional y de los conocimientos y habilidades que son nece-
sarios para alcanzarlos. Se caracteriza por la relacion entre las actividades profesionales,
la circulacion de la informacion, los tipos de productos y las habilidades, el lenguaje, el
uso de las tecnologias, y conocimientos que se desarrollan (SEPE, 2015).
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FAMILIAS PROFESIONALES
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(TMV)
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dad (SSC)

=
—

Tabla 4. Familias profesionales comprendidas en el CNCP (Observal, 2015).

El Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales a su vez esta organizado
en los cinco niveles que se pueden observar en la Tabla 5, establecidos en funcion de
la competencia profesional requerida por las actividades productivas con arreglo a cri-
terios de conocimientos, iniciativa, autonomia, responsabilidad y complejidad de la ac-
tividad a desarrollar, entre otros. Estos cinco niveles son el referente para desarrollar y
clasificas las cualificaciones profesionales, hasta el nivel tres corresponde con las cua-
lificaciones profesionales, los niveles cuatro y cinco se les atribuye a la formacién aca-
démica adquirida tradicionalmente en la universidad.

El Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales se complementa con el
Marco Europeo de Cualificaciones de Educacion Superior (MECES) regulado por el
Real Decreto 96/2014, de 14 de febrero, por el que se modifican los Reales Decretos
1027/2011, de 15 de julio, por el que se establece el Marco Espafiol de Cualificaciones
para la Educacion Superior (BOE nim. 185 de 3 de agosto, 2011), y 1393/2007, de 29
de octubre, por el que se establece la ordenacion de las ensefianzas universitarias ofi-
ciales (BOE, nim. 260 de 30 de octubre, 2007). Entre ambos forman el Marco Espafiol
de Cualificaciones (MECU). Al colocar por lo tanto el CNCP y el MECES en una sola
clasificacion se superponen en el nivel 3 del CNCP, que se corresponderia con el nivel
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1 del MECES y con el nivel 5 del MEC, estableciendo como educacion superior la
correspondiente al titulo de Técnico Superior de Formacion Profesional.

NIVEL COMPETENCIAS POR NIVEL
1 Competencia en un conjunto reducido de actividades simples, dentro de procesos norma-
lizados.
Conocimientos y capacidades limitados.
2 Competencia en actividades determinadas que pueden ejecutarse con autonomia.

Capacidad de utilizar instrumentos y técnicas propias.

Conocimientos de fundamentos técnicos y cientificos de la actividad del proceso.

3 Competencia en actividades que requieren dominio de técnicas y se ejecutan con autono-
mia.

Responsabilidad de supervision de trabajo técnico y especializado.

Comprensidn de los fundamentos técnicos y cientificos de las actividades y del proceso.
4 Competencia en un amplio conjunto de actividades complejas.

Diversidad de contextos con variables técnicas cientificas, econémicas u organizativas.
Responsabilidad de supervision de trabajo y asignacion de recursos.

Capacidad de innovacion para planificar acciones, desarrollar proyectos, procesos, pro-
ductos o servicios.

5 Competencia en un amplio conjunto de actividades muy complejas ejecutadas con gran
autonomia.

Diversidad de contextos que resultan, a menudo, impredecibles.

Planificacion de acciones y disefio de productos, procesos o servicios.

Responsabilidad en direccion y gestion.

Tabla 5. Niveles del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales (BOE ndm. 223 de 17
de septiembre, 2003).

En las Gltimas décadas y diferentes organismos internacionales han visto impres-
cindible establecer una clasificacién comun a fin de acordar unos estandares que faci-
liten la comparabilidad con los propios sistemas nacionales que cada pais tiene
establecido.

La Comision Europea establecié el MEC antes descrito, y la UNESCO establecio
la Clasificacion Internacional Normalizada de la Educacion (CINE-ISCED), actual-
mente la vigente CINE 2011, que fue aprobada por la 362 Conferencia General de la
UNESCO en noviembre de 2011. Esta clasificacion, desarrollada para servir como ins-
trumento de recopilacion y presentacion de estadisticas nacionales e internacionales,
fue originalmente elaborada por la UNESCO en la década de los setenta y fue objeto
de una primera revision en 1997. Cada cierto tiempo, este marco de referencia es ac-
tualizado con la finalidad de recoger los nuevos avances de los sistemas educativos del
mundo.
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El CINE surge debido a las diferencias que los sistemas educativos estatales en
términos de estructura y contenido curricular presentan; comparar y evaluar el desem-
pefio de los paises a lo largo del tiempo; 0 monitorear sus avances en la consecucion de
metas nacionales e internacionales. Para entender e interpretar correctamente la infor-
macion, los procesos Y los resultados de los sistemas educativos desde una perspectiva
global es necesario garantizar la comparabilidad de los datos. Esto se puede lograr me-
diante la aplicacion del CINE en el marco de referencia estandar utilizado para catego-
rizar y reportar estadisticas educativas internacionalmente comparables (Instituto de
Estadistica de la UNESCO, 2013).

A efectos précticos, en el sistema educativo espafiol, el nivel correspondiente a
cada etapa formativa seria la expuesta en la Tabla 6.

Nivel Nivel MECU
CINE MEC FORMACION Nivel Nivel
ISCED EQF CNCP MECES

0-1 Ed. Infantil y Primaria
2 1 Ed. Secundaria Obligatoria, FP Basica y 1
2 Certificado de Profesionalidad
3 3 Bachillerato, FP grado medio y Certificado
S 2

4 4 de Profesionalidad

FP Grado Superior y Certificado de Profe-
5 5 Lo 3 1

sionalidad
6 6 Diplomatura, Licenciaturay Grado 4 2
7 7 Maéster 5 3
8 8 Doctorado 4

Tabla 6. Comparativa entre el CINE, MEC y el MECU.

La Cualificacion Profesional

Las cualificaciones profesionales son las que forman el Catadlogo Nacional de
Cualificaciones Profesionales y se consideran como el referente para el procedimiento
de validacién de competencias profesionales.

Las competencias que forman una cualificacion profesional pueden ser adquiridas
a través de procesos formativos formales y no formales y a través de la experiencia
laboral, donde ademés de adquirir las competencias propias de la cualificacién (op. cit.)
se han adquirido las competencias que permite desempefiar un puesto de trabajo de una
forma eficiente. Queda entonces definida la cualificacion profesional como el «con-
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junto de competencias profesionales con significacion en el empleo que pueden ser ad-
quiridas mediante formacién modular u otros tipos de formacién, asi como a través de
la experiencia laboral» (BOE num. 147 de 20 de junio, 2002).

Las competencias profesionales son el puente que une la formacion con el empleo.
El ciudadano que posee una cualificacion, ha adquirido un conjunto de conocimientos,
destrezas y actitudes que le van a permitir realizar las actividades profesionales vincu-
ladas a esa cualificacion, de acuerdo a los requerimientos del sistema productivo
(INCUAL, 2001)

La cualificacion profesional es (til y beneficiosa para el ciudadano que la posee
por otorgarse unas competencias y un documento que lo acredite pero también es (til
para el sistema productivo por hacer visible el nivel y tipo de formacién que una per-
sona posee, favorece que laempresa cuente con profesionales mejor preparados, facilita
la seleccion de trabajadores al disponer de referentes estandarizados, la promocion de
los trabajadores resulta mas sencilla y eficaz y la formacion se revaloriza y evoca en
una motivacion mayor de los trabajadores (INCUAL, 2015).

Segun el INCUAL, actualmente existen 664 cualificaciones profesionales apro-
badas por Consejo de Ministros y publicadas en el Boletin Oficial Espafiol (INCUAL,
2015).

Dentro del sistema espafiol, estas cualificaciones pueden ser adquiridas por medio
de formacion formal, no formal e informal, tal y como se muestra en la Figura 4, donde
se puede ver la adquisicion de cualificaciones a través de las diferentes vias existentes.

e Por medio de la educacion formal a través de dos vias:

» Por el Sistema Educativo con la Formacién Profesional adquiriéndose un
titulo de formacion profesional que a su vez esta formado por al menos
una cualificacion profesional.

» Por el Servicio Estatal Pblico de Empleo a través de la Formacion para
el Empleo, por medio de un certificado de profesionalidad que tiene equi-
valencia directa con una cualificacion profesional.

e Y por medio de la educacion no formal e informal a través del procedimiento de
acreditacion de competencias profesionales, donde al candidato se le acredita por
unidades de competencia que a su vez forman el certificado de profesionalidad.
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{ Adquisicion de cualificacion a através de:

EDUCACION EDUCACION EDUCACION
FORMAL NO FORMAL INFORMAL
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formacion laboral

V V

Procedimiento de validacion
de competencias profesionales

v

‘ uU.C. ‘ ‘ u.C. ‘ ‘U.C. ‘

V

Certificado de profesionalidad

V

CUALIFICACION PROFESIONAL

Titulo
de FP

Certificado de
profesionalidad

CUALIFICACION PROFESIONAL

VT CUALIFICACION PROFESIONAL |

Figura 4. Medio a través se adquiere una cualificacion profesional.

Estructura de la Cualificacion Profesional

El hecho de que toda la formacion profesional esté identificada y definida bajo los
mismos parametros a través de las intersecciones reguladas entre ellas y el catalogo que
las ordena, favorece en gran medida el reconocimiento de las mismas. Todas las mo-
dalidades formativas con independencia de su promotor, tienen los siguientes elemen-
tos comunes:

e Datos de identificacion:

e Denominacion: esta relacionado con la funcion principal de la cualificacion y es
reconocible en el sector.



DE LA FORMACION A LA VALIDACION 59

e Familia profesional: identifica en cual de las 26 familias se encuentra la cualifica-
cion.
o Nivel: acorde con los 5 niveles expuestos en la Tabla 6, determinados en funcion

del grado de complejidad, autonomia, y responsabilidad necesarios para desempe-
fiar una actividad laboral.

e Competencia general: exposicion breve de los cometidos y funciones esenciales
del profesional.

e Unidad de Competencia: considerada como la unidad minima acreditable. Habla-
remos de ella a continuacion.

e Entorno profesional: es el tipo de organizacion, area o servicio dentro de la organi-
zacion, asi como los sectores productivos, ocupaciones y puestos de trabajo rele-
vantes.

e Formacion asociada: Se entiende por modulo el blogue coherente de formacion
asociado a cada una de las unidades de competencia que configuran la cualifica-
cion.

a ‘ Diateis dé idantcidan ] [ Competencia ] [ Unldadest:!e ] Entcul'nn FDrmalt:mn
§ = general Competendas profesional asociada
0 . .
g9 el : Ambita profesional Madulas
Nivel . ;._]
E E L . formativos
JE Familia profesional J 3>(Codigo)e
oo . =
z L .
3] L .
é < Datos de identificacion ] [ Realizaciones profesionglel (1,2,3..5..) ] { Contexto profesional ]
Llwo T
O |aZ B e - " ..
2 |58 [>{(Doromin) v R
2 g% l. Criterios de realizadion (1,2,3..,5...) ] Productos v resultados
>0 i
= [&] - P e
=] e . nformacion utilizada
s cl.amy .
=) .
% o | Datos deidentificacién Capacidades (123..5..) l [ Contenidos ‘ FSAMENS (o comenD ]
[ de la formacion
[ i
2 | 2 £ [->{ enominacién ) U.C. Ascciada |
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Perfil profesional
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Figura 5. Estructura de la Cualificacién Profesional.
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Figura 6. Ejemplo de Cualificacion (BOE niim 256, de 25 de octubre, 2007).

Certificado de profesionalidad

Segun la presente Ley los certificados de profesionalidad (CP), junto con los titu-
los de formacion profesional constituyen las ofertas formativas referentes al CNCP ofi-
ciales y validos en toda Esparia.

Los Certificados de Profesionalidad se regulan a través del RD 34/2008 cuya mo-
dificacion se realiza a través del RD 1675/2010, estableciéndose su desarrollo por la
Orden ESS/189/2013, de 10 de octubre (BOE, nim. 249 de 17 de octubre, 2013). Su
finalidad es la de acreditar las cualificaciones profesionales o las unidades de compe-
tencia recogidas en los mismos, independientemente de su via de adquisicion, bien sea
a través de la via formativa, 0 mediante la experiencia laboral o vias no formales de
formacion, contribuyendo a la integracion, transferencia y reconocimiento entre las di-
versas ofertas de formacion profesional referidas al Catalogo Nacional de Cualificacio-
nes Profesionales (BOE nim. 27, de 31 de enero, 2008).

Una vez que se establecio la FP en el sistema educativo, se precisé de un sistema
que regulara la formacion en el ambito experiencial y ocupacional. Era necesario un
sistema que actuara como forma de acreditacion de las competencias adquiridas a tra-
vés de la formacidn profesional ocupacional y de la experiencia laboral, establecién-
dose correspondencias entre los médulos profesionales de los ciclos formativos y los
certificados de profesionalidad pudiéndose asi producir convalidaciones de los modu-
los profesionales de formacién profesional ocupacional para completar los ciclos for-
mativos de la formacidn profesional reglada (BOE nim. 138, de 10 de junio, 1995). A
esta idea la precede el Plan Nacional de Formacién e Insercién Profesional de 1993 en
el que se insta a elaborar un «Repertorio Nacional de Certificados de Profesionalidad»
que sirviera como sistema de correspondencias y convalidaciones entre la formacion
profesional reglada y la formacion profesional ocupacion y la experiencia laboral (BOE
ndm. 106 de 4 de mayo, 1993).
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Cada certificado de profesionalidad acredita una cualificacion profesional del Ca-
talogo Nacional de Cualificaciones Profesionales. No seria necesario que una persona
supere todos los contenidos correspondientes a la cualificacion profesional para obtener
una acreditacion parcial acumulable. Si se superan los modulos formativos correspon-
dientes a todas las UC que forman el certificado se expedira el mismo y si no se superan
todos los modulos correspondientes se hard entrega de una acreditacion parcial acumu-
lable en la que consten las UC que posee en funcion de los médulos que ha superado.
En cualquier caso, siempre hay que superar la unidad minima acreditable, es decir la
Unidad de Competencia para recibir una acreditacion.

Los certificados de profesionalidad seran elaborados y actualizados por el Servicio
Publico de Empleo Estatal, con la participacion de los Centros de Referencia Nacional,
que seran aprobados por real decreto, previo informe del Consejo General de Forma-
cion Profesional.

El certificado de profesionalidad es impartido en los Centros de Referencia Na-
cional a cargo del SEPE, en los Centros Integrados de Formacion Profesional depen-
dientes de las Consejerias de Educacién, y también por los agentes sociales y por la
empresa, siempre de acuerdo al CNCP.

La Unidad de Competencia

Las cualificaciones profesionales estan formadas por unidades de competencias,
entendiéndolas como el agregado minimo de competencias profesionales, susceptible
de reconocimiento y acreditacién total y parcial, tal y como se establece en el articulo
8.3 de la presente Ley. Es por tanto la unidad minima acreditable a través del procedi-
miento de validacion de las competencias profesionales.

El sistema ECVET del que hemos hablado anteriormente pretende asociar un nd-
mero de puntos determinado a cada una de las unidades de competencia con el fin de
establecer una correspondencia internacional que facilite la movilidad y la transparen-
cia entre naciones (EIl Parlamento Europeo y el Consejo de la Unién Europea, 2009).

La Unidad de Competencia (UC) es la competencia necesaria para realizar cada
una de las funciones de una cualificacion. Las unidades de competencia tienen valor y
entidad por si mismas, es decir, pueden ser definidas, identificadas, reconocidas, vali-
dadas, acreditadas y certificadas. Para el MEC, es un conjunto de realizaciones profe-
sionales con valor y significado en el empleo, y esto tiene sentido para la mayoria de
las organizaciones del sector y constituye un rol esencial de trabajo. En cada unidad de
competencia se incluye un dominio profesional o campo de aplicacién de las realiza-
ciones profesionales que determina los equipos, materiales, informacién, procesos, etc.
gue han sido identificados en el sistema productivo y que intervienen en aquellas
(SEPE, 2011).
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Cada unidad de competencia lleva asociado un médulo formativo, donde se des-
cribe la formacidn necesaria para adquirir esa unidad de competencia. Es decir, cuando
una persona realiza un curso con los requisitos de un médulo formativo, los contenidos
y la carga horaria, adquiere el derecho a acreditar la unidad de competencia vinculada
(véase la Figura 6).

Esta estructura permitird evaluar y acreditar al trabajador cada una de sus unidades
de competencia (obtenidas mediante la formacion o la practica laboral). De este modo,
puede acumularlas y podra conseguir la acreditacion de la cualificacion completa.

Cuando se tiene acreditada una UC que esta asociada a un modulo profesional de
un titulo de Formacion Profesional Inicial, podré solicitar su convalidacion en el centro
educativo, siempre que se encuentre matriculado en el mismo (EducaCyL, 2014). La
UC se pretende utilizar como elemento formativo tnico y de referencia para la educa-
cion formal, no formal e informal otorgando al sistema amplia flexibilidad a la hora de
adquirirla pero siempre reconocida por la entidad acreditadora.

Estructura de una Unidad de Competencia
Todas las UC cuentan con la misma estructura. Contiene los siguientes elementos:

e Ladenominacion: nombre con el que se identifica la UC. Se relaciona con uno de
los aspectos que describe la competencia general de la cualificacion profesional a
la que esté asociada esa UC.

e El nivel de cualificacion: nivel de la competencia profesional de la cualificacion a
la que esta asociada esa UC, segun el grado de complejidad, autonomia y respon-
sabilidad necesarios para realizar una actividad laboral (existen cinco niveles).

e Un codigo alfanumérico: permite ubicar sistematicamente las unidades de compe-
tencia en la cualificacion profesional con la que estan asociadas.

e Las realizaciones profesionales: elementos de la competencia que establecen el
comportamiento esperado de la persona, en forma de consecuencias o resultados
de las funciones o actividades que realiza.

e Los criterios de realizacion: expresan el nivel aceptable de la realizacion profesio-
nal de una determinada funcion, de manera que satisfaga los objetivos de las orga-
nizaciones productivas. Por ello, constituyen una guia para la evaluacion de la
competencia profesional.

e El contexto profesional: describe, con caracter orientador, los medios de produc-
cion, productos y resultados del trabajo, informacidn utilizada o generada y cuantos
elementos de analoga naturaleza se consideren necesarios para enmarcar la unidad
de competencia.
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UNIDAD DE COMPETENCIA

| Datos de identiﬁcacibn] [ Realizaciones profesionales (1, 2, n)] [Contexto profesional]

Denominacién

Medios de produccion

Criterios de realizacion (1, 2, n) J Productos y resultados]

Informacion utilizada ]
0 generada

Figura 7. Estructura de una Unidad de Competencia.
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Figura 8. Ejemplo de Unidad de Competencia (BOE nim. 218 de 9 de septiembre, 2008).
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LA VALIDACION DE COMPETENCIAS PROFESIONALES

En las dos ultimas décadas, muchos paises de nuestro entorno méas proximo han dise-
fiado e implementado mecanismos y metodologias cuya finalidad es identificar, evaluar
y acreditar los aprendizajes y competencias no formales e informales. Este interés ge-
neralizado se basa, tal y como indica Bjegrnavold (1997a, p. 58), en tres perspectivas
diversas y complementarias:

e Laspersonas: laacreditacion o el reconocimiento de un aprendizaje informal puede
facilitar su entrada en un sistema formativo reglado y mejorar sus oportunidades
en el mercado de trabajo.

o Lasempresas: laacreditacion o el reconocimiento de los aprendizajes y de las com-
petencias informales puede resultar de interés para incrementar su potencial en la
gestion de los recursos humanos.

e La sociedad en su conjunto: estos dispositivos son susceptibles de simplificar la
transferencia de competencias entre diversos ambitos (educacion, trabajo, domici-
lio) y mejorar la asignacién de recursos.

A lo largo del presente capitulo entraremos en profundidad en el procedimiento
de validacion de competencias profesionales. Primero revisaremos el concepto y sus
origenes. Para a continuacién describirlo desde el ambito internacional y europeo,
desde donde se asientes los principios y bases del mismo. También expondremos el
procedimiento desde la perspectiva nacional, describiendo el RD 1224/2009, regulador
del procedimiento y finalizaremos el capitulo con la vision del procedimiento en el am-
bito laboral.
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4.1 Diferentes conceptos misma esencia

Para referirnos al procedimiento de validacion de competencias profesionales es
necesario aclarar y ver los diferentes matices que este concepto tiene dependiendo del
organismo que hace uso de ello.

La UNESCO denomina este procedimiento como el «reconocimiento, validacion
y acreditacion (RVA) de los resultados de aprendizaje no formal e informal» recogni-
tion, validation and accreditation of non-formal and informal learning (UNESCO,
2012).

El Consejo de la Union Europea se refiere a ello como «validacion del aprendizaje
no formal e informal» validation of non-formal and informal learning (Consejo de la
Unidn Europea, 2012).

El CEDEFORP se refiere a este concepto como «validacion de los resultados de
aprendizaje» validation of learning outcomes.

En el ambito europeo también nos encontramos el Observatorio que es denomi-
nado «Obervatorio europeo de la validacién de aprendizajes no formales e informales»
European observatory of validation on non formal and informal learning (observal-
net.eu). Suhomologo en el &mbito espariol es denominado «Observatorio de la valida-
cion de competencias profesionales» (observal.es).

No s6lo hay discrepancias con la denominacion entre los organismos oficiales,
sino que cada pais se denomina de una forma distinta:

En Canada es conocido como «Evaluacién y reconocimiento del aprendizaje pre-
vio» Prior learning Assesment and Recognition - PLAR: Es la identificacion y medi-
cion de las habilidades y conocimientos adquiridos fuera de las instituciones educativas
formales. Las evaluaciones se utilizan con mayor frecuencia para otorgar créditos aca-
démicos o determinar la viabilidad para ejercer un oficio o profesion. El reconocimiento
se basa en una evaluacion de las habilidades y los conocimientos obtenidos a través del
trabajo y otras experiencias de vida. Evaluacion de Aprendizaje Previo y reconoci-
miento también pueden incluir la determinacién de los objetivos futuros y las necesi-
dades individuales de formacion (The Canadian Information Centre for International
Credentials, 2014)

En Australia es utilizado el término «Reconocimiento de los aprendizajes previos»
Recognition of Prior Learning - RPL. Se define como un proceso para dotar a los can-
didatos de crédito por las habilidades, el conocimiento y la experiencia adquirida a tra-
vés del trabajo y el aprendizaje. Puede ser adquirida en cualquier etapa de sus vidas, a
través del aprendizaje no formal e informal, en Australia o en el extranjero, a través del
trabajo o de otras actividades como el voluntariado (Education and Communities. Of-
fice of Education, 2014). La definicion de los criterios para este sistema de reconoci-
mientos lo definid el Consejo Nacional de la Formacion en 1990.
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Reino Unido y Finlandia lo denominan «Acreditacion del aprendizaje previo»
Acreditation of Prior Learning - APL. Este concepto hace referencia a un proceso para
el acceso y, en su caso, el reconocimiento del aprendizaje experiencial previo o certifi-
cado de aprendizaje previo para fines académicos. Este reconocimiento puede dar al
aprendizaje un valor de crédito en una estructura basada en el crédito y permitir que se
tenga en cuenta para la realizacion de un programa de estudio y premios o las califica-
ciones asociados (Quality Assurance Agency for Higher Education (QAA), 2004).

La APL es un paraguas para dos tipos de aprendizaje:

o La acreditacion del aprendizaje previo certificado (APCI): Este es el proceso
a traves del cual se considera el aprendizaje previamente evaluado y certifi-
cado y, en su caso, reconocido a efectos académicos.

o Acreditacion del aprendizaje experiencial previo (APEL): Este es el proceso a
través del cual el aprendizaje obtenido fuera de la educacién o de los sistemas
de formacion se evalla y, segun proceda, se reconoce a efectos académicos
(The Quality Assurance Agency for Higher Education, 2004).

En Francia se llama «validacion de la experiencia», Validation des Acquis de I’Ex-
perience - VAE, validation of experience: cualquier persona, independientemente de la
edad, la nacionalidad, el estado y el nivel de educacion, que justifica por lo menos tres
afios de experiencia directamente relacionados con la certificacion mencionada, tiene
derecho a la VAE. Esta certificacion puede ser un diploma, titulo o certificado de cua-
lificacion registrado en el Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales (Centre
Inffo pour la Délégation Générale a I’'Emploi et a la Formation Professionnelle
(DGEFP) - Ministére du travail, 2014). Para aclarar las definiciones anteriores, desglo-
samos cada término:

Estos términos anteriormente utilizados pueden llevar a confusién de no existir
una definicion aceptada por la comunidad y utilizada en aquellos documentos de caréc-
ter legar emitidos por los organismos internacionales.

Uno de los conceptos a tener en cuenta por ser la principal unidad considerada
como aprendizaje son los learning outcomes, es decir, resultados de aprendizaje los
cuales se identifican como «los logros en términos de lo que un educando sabe, com-
prende y es capaz de hacer como resultado de un proceso de aprendizaje» (UNESCO,
2012). O en palabras del CEDEFOP (2008), es el conjunto de conocimientos, destrezas
y/o competencias que una persona ha obtenido y/o es capaz de demostrar al término de
un determinado proceso formativo formal, no formal o informal y el Consejo de la
Unién Europea lo define como la expresion de lo que una persona sabe, comprende y
es capaz de hacer al culminar un proceso de aprendizaje; se define en términos de co-
nocimientos, capacidades y competencias. Podemos apreciar matices diferentes pero
son definiciones muy aproximadas.
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Otro término es el de reconocimiento, utilizado como sindnimo de validacion, se-
gun la UNESCO (2012) es un proceso que asigna un estatus oficial a los resultados o
competencias del aprendizaje, lo que puede conducir al reconocimiento de su valor en
la sociedad. EI CEDEFOP distingue dos tipos de reconocimiento:

¢ Reconocimiento formal: proceso que da un valor formal a capacidades y compe-
tencias.
o Mediante la concesion de cualificaciones (certificados, diploma o titulos).
e Mediante la concesion de equivalencias, unidades de crédito o convalidacio-
nes parciales, o por validacion de capacidades y/o competencias previas obte-
nidas.

e Reconocimiento social: aceptacion del valor que tienen determinadas capacidades
y/o competencias por los protagonistas econdmicos y sociales.

A su vez la validacion de estos resultados de aprendizaje es el proceso por el que
un organismo competente confirma que determinados resultados de aprendizaje (cono-
cimientos, destrezas y/o competencias), obtenidos por una persona en un contexto for-
mal, no formal o informal, se han evaluado conforme a criterios previamente
establecidos y cumplen el nivel minimo exigido (CEDEFOP, 2008).

Esta validacion se produce tras una evaluacion de esos resultados de aprendizaje,
es decir, de los conocimientos tedricos y practicos, las capacidades y las competencias
de una persona por comparacion con criterios previamente definidos (resultados pre-
vistos, medicion de resultados logrados) (CEDEFOP, 2008).

Una vez evaluado se produce la certificacion de resultados de aprendizaje, siendo
este el proceso de expedicion de un certificado, diploma o titulo mediante el cual un
organismo competente acredita formalmente que un conjunto de resultados de apren-
dizaje (conocimientos, saber hacer, destrezas y/o competencias) adquiridos por una per-
sona han sido evaluados y validados conforme a normas o estandares predefinidos. La
certificacion puede validar resultados de aprendizaje obtenidos en contextos formales,
no formales e informales (CEDEFOP, 2008).

Este certificado es expedido por un organismo certificador, es decir, la entidad
que emite una cualificacion (certificado, diploma o titulo) por la que se reconocen for-
malmente los resultados de aprendizaje (conocimientos, destrezas y/o competencias)
alcanzados por una persona y revelados por el correspondiente procedimiento de eva-
luacion y validacion (CEDEFOP, 2008).

4.2  Primeras acreditaciones de la experiencia

Debemos irnos a Estados Unidos y a Canada para encontrar los primeros casos en
los que las personas recibian una certificacion por la experiencia y por la formacion no
formal.
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En Estados Unidos, finalizada la Primera Guerra Mundial, multitud de jovenes
regresan a sus casas tras haber recibido una formacién especifica que les prepar6 para
la guerra en diversas funciones y ambitos. Esos ex soldados fueron los primeros en
reivindicar una equivalencia entre la formacion que recibieron en el ejército y la que se
impartia en las instituciones de formacion colegial (formal). Pero no fue hasta la Se-
gunda Guerra Mundial, repitiéndose la situacion anterior, cuando el gobierno tuvo en
cuenta estas reivindicaciones y se produjo un reconocimiento de aquellos aprendizajes
adquiridos en el periodo de guerra. La situacion con la guerra de Vietnam fue similar
(Beaudet, 1984, p. 157, citado en(Medina & Sanz, 2009).

A partir de estos reconocimientos a los soldados, el reconocimiento de aprendizaje
en EEUU comenzo a expandirse sobre todo en aquellos puestos laborales desempefia-
dos en su gran mayoria por hombres. Las mujeres han de esperar a los afios setenta,
década declarada por la ONU como de las mujeres para que sus reivindicaciones de
reconocimiento de aprendizajes especificos tengan respuesta. Se incluiran también los
aprendizajes adquiridos en el hogar, en el compromiso de voluntariado y en la propia
experiencia de vida. Las mujeres consideraban que en todos estos lugares se adquirian
conocimientos y competencias transferibles a la vida publica y a la vida productiva
asalariada (Medina & Sanz, 2009).

El debate en Canada durante los afios 80 se extiende a través de conferencias y
foros. La primera conferencia anual sobre los aprendizajes adquiridos por la experien-
cia tiene lugar en 1986 y el primer foro nacional en 1994. Se crea la Asociacion Cana-
diense para el Reconocimiento de lo adquirido, en inglés Canadian Association for
Prior Learning Assessment (CAPLA) (Medina & Sanz, 2009).

4.3  Historia europea

En Europa surgi6 la validacion del aprendizaje no formal e informal de la necesi-
dad de disponer de personal cualificado para desempefiar un trabajo para el que no ha-
bia suficiente gente formada. Durante la primera guerra mundial, se precisaban
conductores, por lo que psicologos alemanes evaluaban ciudadanos que reunian las ca-
pacidades suficientes para ayudar en ese momento. Tras finalizar la guerra, las pruebas
psicotécnicas se fueron extendiendo a otros sectores necesitados de personal cualifi-
cado como era el ferroviario (Medina & Sanz, 2009).

Otro ejemplo significativo lo encontramos en Francia, pionera en validar el apren-
dizaje no formal e informal. En los afios treinta, las «Escuelas Especiales» reconocian
y acreditaban al personal de la construccion que habia desempefiado tareas de ingenie-
ria. En el afio 1971 se publicd una ley francesa en la que se hablaba del derecho social
al reconocimiento y a la obligacion de la administracion a reconocerlo, pero no es hasta
el afio 1985 cuando se publica por primera vez una ley que considera necesario validar
tanto el aprendizaje adquirido laboralmente como el aprendizaje obtenido a través de
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la participacion social, lo hace el Consejo Nacional de Formacion Profesional, adap-
tando la definicion del portafolio canadiense que es definido como un conjunto de prue-
bas que describen las competencias adquiridas por un individuo no solamente en el
marco de la formacién que ha seguido o de los empleos que ha ocupado, sino también
en el marco de la vida social o personal. Estas validaciones se desarrollan teniendo siem-
pre en cuenta el Directorio Nacional de Cualificaciones (Medina & Sanz, 2009).

En Francia en 1985 se cred una ley que estipulaba la posibilidad del reconocimiento
de capacidades anteriores, que llevé a la aplicacion general del «Bilan de compétences»
(1991) y de los «Centres de Bilan». Estas iniciativas condujeron a su vez a los «Dossiers»
0 «Portafolios» individuales de competencias.

En el Reino Unido la acreditacion de los aprendizajes previos tuvo su origen con la
creacion del sistema general de las Cualificaciones Profesionales Nacionales en 1986.

O también por ejemplo, en el caso de Dinamarca la validacion del aprendizaje no
formal e informal ha sido destacado en su agenda politica desde 1995. Ha estado presente
en la legislacion, dentro de los Programas de Formacion Profesional de Adultos (UMA)
(Aagaard, 2010). Otras iniciativas las podemos contemplar en la Tabla 7.

Pais Ao Principales caracteristicas
Australia 1990, Introduccién de un Consejo Nacional de Aprendizaje (1990), responsable de
1995- las normas nacionales de competencia, que define el contexto de sistemas
1996 como el «reconocimiento de aprendizajes previos» y «Validacion de la expe-
riencia.

Finlandia 1994 Un sistema de «calificaciones basada en Competencias» introducidas por la
ley en 1994. Su objetivo principal es la de permitir la validacion y certifica-
cién, independientemente de la forma en que las habilidades han sido adqui-
ridas.

Francia 1985, Introduccion de una ley que establece la posibilidad de reconocer aprendiza-
1991, | jes previos (1985) que conduce a la introduccion general del «Bilan de com-
1992 petences» (1991) y de los «Centros de Bilan». Estas iniciativas llevan a los
«Dossiers» individuales o «Portafolios» de competencia.

Alemania 1974 Se introduce la «tarjeta personal de competencias», un registro de la partici-
pacién individual del empleado en la formacion profesional continua y for-
macién formal, ofreciendo trasparencia y estandarizacion

Irlanda 1993- Introduccién de un sistema de «reconocimiento del aprendizajes previos» en
1994 el marco de certificacion de FAS (Autoridad de Formacion y Empleo en Ir-

landa).
Japon 1958, La creciente importancia de las «pruebas para el canje de competencias»

1969, (1958) dentro de un sistema nacional de estandares de las competencias
1985 (1969, 1985), con el apoyo de los Ministerios de Educacion y Trabajo.
Reino 1986, Introduccién del sistema general de las Cualificaciones Profesionales Nacio-
Unido 1991 nales (1986), preparando el terreno para esquemas como «ldentificacion del
aprendizaje previo», «Acreditacion del aprendizaje previo» que conducen a
«Portafolios de Competencia».
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Pais Afo Principales caracteristicas
Dinamarca | 1995 Presente en la legislacion, dentro de los Programas de Formacion Profesional
de Adultos (UMA).

Tabla 7. Seleccion de los paises que tienen métodos y sistemas para la validacion del
aprendizaje previo y/o no formal en 1997 (Bjgrnavold (1997b).

Para describir una politica que engloba a todos los paises miembros debemos tener
en cuenta que en 1992 es cuando se cred la Union Europea tal y como la conocemos
ahora, a partir del tratado de Maastricht. Nos encontramos entonces ante una Europa
unida politica y econdmicamente que decide reforzar el empleo, la competitividad eco-
némica y la cohesion de la sociedad.

Durante la ultima década del siglo XX se invirtieron esfuerzos por contener el
desempleo que se estaba generando en Europa. Los periodos de vuelta al crecimiento
mas fuerte no han conseguido invertir la tendencia y crear empleo, por lo que el des-
empleo de larga duracion persiste y la exclusion, especialmente entre los jovenes, se
desarrolla de forma tal que se convierte en un problema importante de nuestra sociedad
(European Commission, 1995).

A raiz de este panorama se redacta el «Libro Blanco sobre la educacion y la for-
macion. Ensefiar y aprender. Hacia la sociedad cognitiva», en 1995. Surgié en el &mbito
de la Union Europea y trata de recoger propuestas para la accion conjunta entre los
diferentes paises de la union. Las principales iniciativas que presentd fueron: fomentar
la adquisicion de nuevos conocimientos, estrechar el vinculo entre la escuela y la em-
presa, luchar contra la exclusion, hablar tres lenguas comunitarias y conceder la misma
importancia a la inversion en equipamiento y a la inversion en formacion. Para ello se
decide reforzar las politicas de formacion y aprendizaje.

Para llevar a cabo estas intenciones se propusieron dos tipos de soluciones: por un
lado las centradas en la cultura general y por otro lado las soluciones basadas en el
desarrollo de una aptitud para el empleo y la actividad. Dentro de esta Ultima aparecio
el reconocimiento de la experiencia adquirida. En la sociedad que se pretende, el indi-
viduo debe poder hacer validar competencias fundamentales, técnicas o profesionales,
independientemente del hecho de haber pasado 0 no por una formacién formal. Para
que este sistema pudiera implementarse hubiera sido necesario que se dispusiera de
amplia disponibilidad en Europa y asociar a las Universidades, las ramas profesionales,
las cAmaras locales de comercio, agrarias y cuantos agentes estuvieran involucrados en
formacion y empleo (European Commission, 1995, pp. 19-20).

Para concretar estas acciones este libro establecié unos objetivos generales a cum-
plir por los paises miembros. En este caso destacamos el primero de ellos destinado
a «fomentar la adquisicion de nuevos conocimientos» que se debiera materializar a
traves de:
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razones:

El reconocimiento de las competencias, mediante la cooperacion de todos los agen-
tes europeos implicados:

>

>

En primer lugar, identificar una serie de &reas bien definidas de conocimien-
tos de caracter general 0 més especializado (matemaéticas, informatica, idio-
mas, contabilidad, finanzas, administracién, etc.)

En segundo lugar, idear sistemas de validacion para cada uno de esos cono-
cimientos.

En tercer lugar, proponer métodos nuevos y mas flexibles de reconocimiento
de las competencias.

Y de abrir nuevas vias a la validacion de las competencias, esto es:

>

Desarrollar una demanda de educacion y de formacion, por parte de jovenes
0 de adultos que no pueden, o no desean, entrar en un sistema formal de ad-
quisicion de un diploma o de formacion profesional inicial.

Permitir a cada individuo obtener el reconocimiento de competencias parcia-
les, en un sistema flexible y permanente (que cada individuo puede utilizar
tanto como desee) de validacion de unidades de conocimientos.

Determinar, evaluar y concertarse sobre estas unidades de conocimientos.

E Incitar a los individuos a que constituyan por si mismos su calificacion,
concretamente, incorporando estos conocimientos elementales (European
Commission, 1995, pp. 34-35).

El desarrollo del sistema de las National Vocational Qualification del Reino
Unido actu6 como motivacion para numerosos paises (Merle, 1997), por las siguientes

La posibilidad de que una persona pueda validad sus competencias, adquiridas a
través de la educacion formal o no.

La predominante importancia de la educacion universitaria ante la educacién pro-
fesional que conduce a una desvalorizacion de las formaciones profesionales y
frena la integracion del sistema formativo de las competencias y las aptitudes que
requieren las empresas.

La separacion entre la teoria y la practica. La capacidad de los individuos para con-
trolar y responsabilizarse de su propio aprendizaje y de aplicarlo en un contexto
determinado haria a la formacion un elemento mas eficaz (Jessup, 1991).

La dificultad para controlar de forma eficaz la oferta formativa y de que esta se
ajuste al mercado laboral (Merle, 1997).
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No habia un dnico objetivo por el que se explicara este interés repentino e inter-
nacional por identificar y validar el aprendizaje no formal e informal en europa, pero si
habia diversos elementos que lo justificaban:

e Alapersona le facilita la entrada al sistema educativo formal y mejorar sus opor-
tunidades en el mercado laboral.

o Alaempresa le permite aumentar el potencial de gestion de recursos humanos.

e Alasociedad en su conjunto le simplificar la transferencia de competencias entre
diversos &mbitos y mejora la asignacion de los recursos (Bjgrnavold, 1997a).

Estos argumentos y otros informes publicados por el CEDEFOP establecieron el
punto de partida para el reconocimiento de competencias no formales e informales en
Europa. Aunque paises como Alemania, Finlandia, Francia, Irlanda, Reino Unido u
Holanda estaban ya desarrollando desde hacia unos afios metodologias propias de eva-
luacion, en algunos casos a nivel nacional y en otros de forma mas puntual. Cada uno
de estos paises habia establecido sus propios criterios teniendo trayectorias propias con
respecto al papel de dichos aprendizajes.

Estas iniciativas daban respuesta a una sociedad en evolucion que pretendia dar
respuesta a través de las instituciones. Expertos tomaron ciertas premisas como razon
para el desarrollo de la validacion, algunas de ellas eran, segin Bjgrnavold (1997a):

e Elvalor social y profesional de las cualificaciones y el desafio en el que se encuen-
tran las formas de acreditacion convencional.

e Laemergencia de perspectivas y précticas organizacionales dentro de las empre-
sas. Conceptos como «organizacion que aprende», «circulo de calidad» y «equipo
de trabajo» nos llevan a reflexionar sobre la necesidad de un enfoque mas diversi-
ficado del aprendizaje y adquisicion de competencias.

e El aumento de la cooperacion y la competencia internacional han llevado a una
nueva apreciacion de la importancia del desarrollo de la educacion permanente, no
solo en el contexto de la formacién profesional, sino también en la educacién «se-
gunda oportunidad». En este contexto, la validacion y certificacién asume una ma-
yor importancia, incluyendo la validacion de las competencias no formales.

¢ El funcionamiento de los mercados de trabajo ha cambiado. Una parte cada vez
mayor de la contratacion se ha externalizado, sustituyendo asi los mecanismos de
reclutamiento internas, capaces de reconocer las competencias formales y no for-
males.

Las diferentes perspectivas y enfogques que se generaron en torno a estas premisas
y a la validacion de los aprendizajes no formales e informales se dieron cita en el Agora
V (1999) donde expertos estaban invitados a exponer su punto de vista sobre la detec-
cion, evaluacion y reconocimiento de competencias no formalizadas. A continuacion
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representamos la situacién europea de entonces, en una agrupacion por similitud meto-
doldgica e institucional los avances llevados a cabo, dando como resultado un total de
cinco grupos que muestra como las similitudes institucionales parecen motivo de apren-
dizaje mutuo entre los paises.

Paises Caracteristicas

Alemaniay Australia Alto porcentaje de personas formadas a través de la FP y la FP dual,
donde ya se aprende a través de la experiencia.

Se dan cuenta de que los aprendizajes adquiridos fuera de la formacién
inicial son relevantes, tanto como crear puentes entre ambas.

Se planted como solucion crucial la posibilidad de incrementar la flexi-
bilidad mediante una modularizacién de la formacién. Dando importan-
cia a las cualificaciones parciales obtenidas a través de examenes
externos o en el caso austriaco examen de madurez profesional, creado
en 1997.

Grecia, ltaliay Esparfia Desprestigio de la FP acompafiada de una sobrevaloracion de la forma-
cién académica desvinculada a la realidad.

En Grecia solo el 30% de trabajadores esta cualificado predomina la for-
macion no formal e informal.

En Italia se asientan bases nacionales en cuanto a la FP donde se recoge
que las competencias obtenidas por la experiencia laboral deben poderse
evaluar y reconocerse, se ha de establecer un sistema formativo modular
y un sistema de créditos. Finalmente la descentralizacion de normas, la
falta de recursos y la escasa consideracion social impiden que este sis-
tema evolucione de esa forma.

En Espafia se pretenden integrar los sub-sistemas de FP. Se planifica un
servicio integrado para el empleo (SIPE) en el que crean procedimientos
para la evaluacion de competencias entre parados (no implica reconoci-
miento formal).

Se crean los certificados de cualificacion ocupacional en 1995 permi-
tiéndose certificar a través de la via formativa y de la experiencia laboral
0 vias no formales de formacion (pocos obtienen una cualificacién por
los excesivos impedimentos que se encuentran).

Finlandia, Noruega, La ensefianza y la formacion se encuentran muy institucionalizadas y
Suecia y Dinamarca reglamentadas, y en ellas participa la mar parte de los integrantes de to-
dos los grupos de edades.

La ensefianza, y en particular la FP, es en gran parte de responsabilidad
triparitaria. La estructura de la formacidn es reflejo de la participacion e
influencia del estado, los empresarios y los trabajadores.

En Noruega se esta reformando el sistema noruego de formacion profe-
sional continua (FPC), integrandose en el mismo metodologias e institu-
ciones para la evaluacién y el reconocimiento de aprendizajes no
formales (realkompetanse).

En Finlandia el sistema esta orientado a las competencias, y opera con
unaestructura modularizada. Puedan demostrarse las competencias y los
conocimientos y reconocerse éstas independientemente de la forma en
que se hayan obtenido.
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Paises Caracteristicas

En Dinamarca el sistema esta fundamentado en gran parte en el modelo
de la FP dual como Alemania y Australia. La reforma que se esta reali-
zando le encamina en la misma direccion que Noruega y Finlandia.

Los sistemas finlandés y noruego definen ya los aprendizajes informales
y por experiencia laboral como una parte esencial de sus sistemas nacio-
nales de FP.

Dinamarca pero sobre todo Suecia se muestran reticentes al sistema de
cualificaciones basados en competencias.

UK, Irlanday Paises Destaca el Sistema Britanico de cualificaciones abierto a toda via forma-
Bajos tiva y de aprendizaje favoreciendo particularmente la formacion en el
trabajo y por la experiencia. Dentro de él se encuentran la acreditacion
de formaciones previas y la acreditacion de formaciones experimentales
previas.

Irlanda tiene el mismo sistema pero con limitaciones, la instancia irlan-
desa de formacién y empleo (FAS), ha sido hasta la fecha la principal
institucion promotora e iniciadora en este campo. La acreditacion de for-
maciones previas se encuentra integrada en el mecanismo general de cer-
tificacion.

El sistema holandés sigue los pasos del britanico pero también presenta
limitaciones por no haberse ocupado de todos los campos y sectores ocu-
pacionales existentes. Se centra en una tarea practica que el candidato
debe resolver y se compone de tres fases distintas: planificacion, ejecu-
cién y evaluacion. Puede considerarse como una iniciativa para vincular
los aprendizajes no formales al sistema formal. Todas las partes relevan-
tes, ya sea el estado, los agentes sociales o los representantes del sistema
educativo, estan de acuerdo en aceptar y apoyar diferentes posibilidades
y vias formativas.

Francia y Bélgica Francia es el pais europeo con mayor experiencia. En 1985 se publica la
ley de «Bilan de Compétences» para en 1991 establecerlo como un de-
recho educativo de todo trabajador con el fin de tomar conciencia de sus
propias competencias. En 1992 aparece la ley de la validacién de com-
petencias obtenidas por experiencia laboral vinculada al sistema nacio-
nal de titulos y certificados, reconociendo asi la igualdad legal entre las
competencias obtenidas interna o externamente a la FP formal.

En Bélgica en esa época es cuando se comenzd a contemplar que la for-
macion no formal e informal se debiera incluir en el sistema de FP.

Tabla 8. Tendencia de la identificacion, evaluacion y reconocimiento de los aprendizajes no
formales en Europa hasta el afio 1999 (Bjernavold (2002).

Nos encontramos ante diversos argumentos hacia los cuales habia un consenso
generalizado. La persona con menor cualificacion, utiliza durante el proceso productivo
mas capacidades técnicas, inteligencia e iniciativa que lo que el término «no cualifi-
cada» hace pensar. Las actividades cotidianas, ya sea en ocio 0 en el &@mbito profesional,
dotan a la persona de competencias diversas. Una persona estara mas motivada para
desarrollar estas competencias si le son reconocidas, aun no siendo adquiridas desde la
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educacion formal. Para la empresa, esto le supone menores costes en formacion y ma-
yor motivacion del empleado para aceptar y contribuir al desarrollo de las competencias
de sus trabajadores (CEDEFOP, 2002).

Por otro lado, los beneficios no son solamente a nivel laboral, sino que socialmente
y personalmente nos encontramos con diversas ventajas como son: la deteccion de
competencias ocultas 0 no utilizadas que pueden hacerse operativas en interés de la
empresa o la sociedad en general; incremento del autoestima de las personas trabajado-
ras que incentiva a aportar su inteligencia, inventiva y laboriosidad en su propio interes
en el de la empresa y en el de la sociedad como tal; al reconocer las competencias ya
dominadas de una persona permite invertir esfuerzos en las materias realmente desco-
nocidas; o también posibilitar una segunda oportunidad para integrarse en el sistema
educativo formal (CEDEFOP, 2002).

Paralelo a este consenso generalizado surgieron varias cuestiones que plantearon
la viabilidad de este proceso:

e Conrespecto a la metodologia, se planted la dificultad de detectar y medir las com-
petencias de una forma correcta y de pasar por alto algunos elementos de esta for-
macidn, por su contextualidad y heterogeneidad.

e Con respecto a los niveles, se presento la dificultad de establecer los niveles edu-
cativos a los que se aplicara la validacion y las formaciones a tener en cuenta.

En cuanto a valores y legitimacion se presentaron varios aspectos como son: la
categoria de estas competencias en el mercado de trabajo, en el sistema educativo y en
la sociedad; y el valor de las competencias reconocidas con respecto al contexto formal
o si daran derecho a recompensas salariales, a promocion, a acceso o a formaciones
posteriores (CEDEFOP, 2002).

Europa finaliza el siglo XX con unos cinco modelos de acreditacion de compe-
tencias profesionales. En 1999 se sentaron las bases para la construccion de un «espacio
europeo de educacion superior» a través de la declaracion de Bolonia.

4.3.1 Elinicio motivador del siglo XXI

Europa se encontraba con mas de quince millones de desempleados, participacion
insuficiente de la mujer en el mundo laboral, desempleo estructural y de larga duracion
en algunas partes de la Unidn, un sector servicios subdesarrollado por las nuevas tec-
nologias y una necesidad de cualificaciones sobre todo en tecnologia de la informacion.

Por otra parte Europa estaba en una situacién en la que se mostraban las mejores
perspectivas macroecondmicas en una generacion, el Euro estaba dando los resultados
esperados, el mercado estaba produciendo beneficios tanto a empresas como a consu-
midores, la mano de obra disponible estaba en general bien preparada y un régimen



DE LA FORMACION A LA VALIDACION 77

social adecuado para acoger los cambios estructurales que implicaba una sociedad ba-
sada en el conocimiento (Consejo Europeo, 2000a).

La mundializacion y los imperativos que planteaba la nueva economia del cono-
cimiento hicieron que Europa se enfrentara a un enorme cambio que exigia una gran
transformacion de la economia europea por afectar a todos los &mbitos de la vida de las
personas (Consejo Europeo, 2000a).

Era imprescindible que la Unién Europea actuara para aprovechar al maximo los
beneficios y oportunidades presentadas, es por ello que debia establecer unos objetivos
y lineas de actuacion claros en relacion a la infraestructura del conocimiento, el au-
mento de la innovacién, de la reforma econdmica, de la modernizacion del bienestar
social y de los sistemas educativos (Consejo Europeo, 2000a).

Esta transformacién comenzo con un ambicioso objetivo para la proxima década,
establecido en el Consejo Europeo de Lishoa celebrado en marzo del afio 2000: «con-
vertirse en la economia basada en el conocimiento méas competitiva y dindmica del
mundo, capaz de crecer econdmicamente de manera sostenible con mas y mejores em-
pleos y con mayor cohesion social» (Consejo Europeo, 2000a).

Teniendo en cuenta este objetivo, los sistemas de educacién y formacién europeos
necesitaban adaptarse a las demandas de la sociedad y la situacién laboral, continua-
mente en evolucidn. Las oportunidades de aprendizaje y formacion habian de dirigirse
a todos los grupos destinatarios en todas las etapas de su vida para lograr adaptarse a
las exigencias y necesidades del sistema social y laboral. También habia de crearse
centros de aprendizaje locales, promover nuevas competencias basicas, en particular en
las tecnologias de la informacién, aumentar la transparencia cada vez mayor de las cua-
lificaciones y por supuesto aumentar la inversion per cépita en recursos humanos, con
la finalidad de conseguir:

¢ Reducir el nimero de personas de entre 18 y 24 afios con una educacion secundaria
bésica gue no recibe educacion o formacion posterior.

e Adaptar los centros de formacion y escuelas para que se conviertan en espacios
polivalentes disponibles para todos, conectados entre si, y entre las empresas y cen-
tros de investigacion.

o Definir un marco europeo de cualificaciones, en cualificaciones relacionadas con
las tecnologias de la informacidn, idiomas extranjeros, cultura tecnoldgica, espiritu
empresarial y competencias sociales. Estableciéndose un diploma europeo y pro-
cedimientos descentralizados de certificacion.

e Desarrollar la movilidad a través de los programas Socrates, Leonardo Da Vinci y
Juventud, disminuyendo los obstaculos y favoreciendo la transparencia en el reco-
nocimiento de los titulos y periodos de estudio y formacion.
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e Establecer un modelo europeo comin de curriculum vitae (Consejo Europeo,
2000a).

La educacion permanente constituia una politica esencial para el desarrollo de la
ciudadania, la cohesion social y el empleo, como se dijo en el Consejo Europeo de Feira
(2000) donde se invito a los Estados miembros, al Consejo y a la Comision, dentro de
sus ambitos respectivos de competencia, a «definir estrategias coherentes y medidas
préacticas para fomentar la educacion permanente para todos, promover la intervencion
de los interlocutores sociales, aprovechar todo el potencial de financiacion publica y
privada y hacer la ensefianza superior mas accesible a més personas, en el marco de
una estrategia de educacion permanente» (Consejo Europeo, 2000b).

Para hacer efectivo y llevar a la préctica las propuestas antes mencionadas, se pro-
cedio a redactar un memorandum sobre el aprendizaje permanente (Comision de las
Comunidades Europeas, 2000b) para «convocar un debate europeo» que hiciera reali-
dad el aprendizaje permanente a todos los niveles.

Todas las experiencias, acciones, debates e informes que se habian desarrollado
desde el afio europeo de la formacion permanente (1996) evocaban en 6 mensajes cla-
ves que ofrecieron un marco estructurado para este debate:

¢ Nuevas cualificaciones basicas para todos. Cuyo objetivo es: garantizar el acceso
universal y continuo al aprendizaje, con objeto de obtener y renovar las cualifica-
ciones requeridas para participar de forma sostenida en la sociedad del conoci-
miento

e Maés inversion en recursos humanos. Cuyo objetivo es: aumentar visiblemente la
inversién en recursos humanos, para dar prioridad al capital mas importante de
Europa: sus ciudadanos.

e Lainnovacion en la ensefianza y el aprendizaje. Cuyo objetivo es: desarrollar mé-
todos y contextos eficaces de ensefianza y aprendizaje para el aprendizaje continuo
alo largo y ancho de la vida.

o Valorar el aprendizaje. Cuyo objetivo es: mejorar significativamente las maneras
en gue se entienden y se valoran la participacion en el aprendizaje y sus resultados,
sobre todo en lo que atafie al aprendizaje no formal e informal. Para dar respuesta
a este objetivo se propone el reconocimiento de todos aquellos aprendizajes que no
han sido obtenidos a través del sistema formal de formacion con todos los benefi-
cios que esto conlleva.

e Redefinir la orientacion y el asesoramiento. Cuyo objetivo es: lograr que todos los
ciudadanos de Europa, a lo largo de toda su vida, puedan acceder facilmente a una
informacidn y un asesoramiento de calidad acerca de las oportunidades de apren-
dizaje.
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Finalizando el afio 2000, el Parlamento Europeo, el Consejo y la Comisién Euro-
pea proclamaron la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidn Europea, entre
los que destacamos el articulo 14, derecho a la educacion, que incluye que:

e Toda persona tenga derecho a la educacion y al acceso a la formacion profesional
y permanente.

o  Se ha de recibir gratuitamente la ensefianza obligatoria.

o  Serespetan, de acuerdo con las leyes nacionales la regulacién y creacion de centros
docentes dentro del respeto a los principios democréticos, asi como el derecho de
los padres a garantizar la educacion y la ensefianza de sus hijos conforme a sus
convicciones religiosas, filosoficas y pedagdgicas (Comunidades Europeas, 2000,
p. 11).

4.3.2  Obijetivos para el afio 2010

El consejo de Lisboa solicitd al Consejo de Educacion un «informe sobre los fu-
turos objetivos precisos de los sistemas educativos». Que respetase las caracteristicas
nacionales pero centrado en intereses y prioridades comunes.

La Comision encargada del proyecto consider6 necesario solicitar informacion a
cada pais para orientar asi estos objetivos. Esta consulta concluy6 que la sociedad en-
tiende por educacion y formacion (Consejo de la Unién Europea, 2001):

El desarrollo del individuo, para que pueda desplegar todo su potencial y vivir en
plenitud.

El desarrollo de la sociedad, en particular favoreciendo la democracia, reduciendo
las disparidades y desigualdades entre individuos y grupos y fomentando la diver-
sidad cultural.

El desarrollo de la economia, haciendo lo necesario para que las capacidades de
la mano de obra correspondan a la evolucion econdmica y tecnolégica.

Teniendo en cuenta estas premisas, se celebrd un encuentro el 12 de febrero de
2001, donde el Consejo «Educacions, adopto el informe centrando la atencion en tres
objetivos (Consejo de la Unién Europea, 2001, p. 7):

e «Mejorar lacalidad y la eficacia de los sistemas de educacion y de formacion», que
conlleva el fomento de desarrollo profesional, la igualdad de oportunidades, la
cohesion social y la ciudadania activa (Sarrate & Pérez de Guzman, 2005).

e «Facilitar el acceso de todos a la educacion y la formacions, que implica tener en
cuenta las exigencias de la sociedad del conocimiento, a través del sistema de ho-
mologacion de créditos de las competencias y las cualificaciones (ibidem).
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e «Facilitar el acceso de todos a la educacion y la formacion» para promover su uti-
lidad social y laboral respondiendo a las exigencias de la globalizacién (ibidem).

Estos objetivos fueron corroborados por el Consejo Europeo de Estocolmo Para
conseguir que Europa se convierta en la economia basada en el conocimiento méas com-
petitiva y dinamica del mundo, capaz de crecer econémicamente de manera sostenible
con més y mejores empleos y con mayor cohesion social. A través de, entre otras me-
didas, mejorar las capacidades bésicas, especialmente en temas digitales y tecnol6gicos
o priorizar en las politicas educativas y de formacion permanente (Consejo Europeo,
2001).

4.3.3 Un espacio europeo de aprendizaje permanente

El planteamiento de estos objetivos a nivel global originé el desarrollo de un gran
ndmero de congresos, conferencias reuniones y publicaciones en muchas direcciones,
todas ellas para intentar llevar los objetivos antes descritos a la realidad.

Por lo tanto «Que Europa se ponga a trabajar» es lo que dijo Anna Diamantopou-
lou, comisaria de empleo y asuntos sociales, tras aprobar un importante paquete de me-
didas en materia de empleo (Morillas, 2000). Basandose en la Cumbre de Lisboa, se
redactaron unas Directrices para las politicas de empleo en 2001 y se acordd un objetivo
horizontal que relaciona la educacion y la formacion haciendo hincapié en los aspectos
de este aprendizaje relacionado con la modernizacion de las cualificaciones y el acceso
a ellas por parte de todos (Consejo Europeo, 2001).

Para reducir las desigualdades y fomentar la cohesion social se redacté la Agenda
europea de politica social, en la que se incluyeron medidas tales como mejorar las cua-
lificaciones y facilitar el acceso a educacién y formacion (Consejo Europeo, 2001). Se
planificd la creacion de un Plan de accién sobre competencias y movilidad con la in-
tencion de lograr un mercado de trabajo europeo abierto y accesible para todos (Comi-
sion de las Comunidades Europeas, 2002a).

La promocidn de una cultura digital y un uso mas amplio de las tecnologias de la
informacion y la comunicacion (TIC) en los sistemas de educacion y formacion fue
impulsado a través de la iniciativa e-Learning, que forma parte del Plan de accion e-
Europe mediante una adaptacién de los sistemas de educacién y formacién a la socie-
dad del conocimiento (Comision de las Comunidades Europeas, 2000a).

En el &mbito de la politica de juventud, se publicé el «Libro Blanco sobre la Ju-
ventudy, en el que se establece un marco de actuacidn de cooperacion en el ambito de
la politica de juventud centrado en la participacion de los jovenes, su educacion, empleo
e integracion social (Comision de las Comunidades Europeas, 2001).

Todas estas publicaciones establecidas de forma global hizo resaltar la importan-
cia del aprendizaje permanente para conseguir los objetivos europeos, de ahi que se
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publicara una comunicacion destinada a «Hacer realidad un espacio europeo de apren-
dizaje permanente», cuyos objetivos fueran «capacitar a los ciudadanos para que pue-
dan moverse libremente en entornos de aprendizaje, empleos, regiones y paises
distintos, potenciando al maximo sus conocimientos y aptitudes, y cumplir las metas y
ambiciones de prosperidad, integracion, tolerancia y democratizacion que tienen la
Union Europea y los paises candidatos». Esta comunicacion presentd un nuevo enfoque
dirigido a valorar el aprendizaje como requisito previo a hacer realidad este espacio.
Para ello estableci6 unas prioridades dentro de las cuales destacamos la de identifica-
cion, evaluacion y reconocimiento del aprendizaje no formal e informal. Esta prioridad
fue tenida en cuenta a nivel global debido al incremento de actuaciones que se estaban
llevando a cabo sobre el reconocimiento del aprendizaje en diversos paises y los resul-
tados satisfactorios en los que se concluyen (Comisién Europea, 2001).

Para que este plan tuviera su desarrollo en cada uno de los paises miembros se
instd para ello a la Comision y las demas instituciones europeas, los Estados miembros,
el Espacio Econémico Europeo, los paises candidatos, los interlocutores sociales, las
ONG Yy las organizaciones internacionales como el Consejo de Europa, la OCDE y la
UNESCO.

4.3.4 Competencias y cualificaciones adaptadas a la sociedad

El reconocimiento y validacion de competencias, junto con las cualificaciones,
son elementos que debieran no solo ser exigidos, sino también integrados por los ciu-
dadanos y los interlocutores sociales para que se desarrollaran en la sociedad de la pri-
mera década del siglo XXI.

Una sociedad en la que, cdmo hemos dicho anteriormente, las nuevas tecnologias
de la informacion y la comunicacién comenzaban a constituir un factor acelerador de
los intercambios comerciales que afectaban tanto a las empresas como a los trabajado-
res. Las empresas debian de adaptarse lo mas rapido posible para seguir siendo compe-
titivas, dando lugar al desarrollo de organizaciones de aprendizaje frente a la
organizacién tayloriana predominante hasta el momento. Los trabajadores se enfrenta-
ban a una mayor movilidad dentro y fuera de la empresa, geogréafico y profesional y a
la necesidad de mantener y mejorar sus competencias y niveles de cualificacion actua-
lizadas.

Los rapidos cambios en las estructuras laborales, envejecimiento de la poblacién
y el aumento del nivel de educacion de los jovenes hicieron necesario un nuevo plan-
teamiento de los sistemas de aprendizaje en el que todos los grupos de edad pudieran
aprender ya estén cualificados o no, aumentando asi los niveles de competencia profe-
sional y cualificacion.

Los principales interlocutores sociales europeos para establecer un Marco de ac-
cion para el desarrollo permanente de competencias y cualificaciones (2002) eran la
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Confederacion Europea de Sindicatos, la Unidn de Confederaciones de la Industria y
de las Organizaciones Empresariales de Europa (Asociacion Europea de PYMES) y el
Centro Europeo de Empresas Publicas y de Empresas de Interés Econdmico General.
En este marco se establecieron los siguientes propdsitos:

e Hacer una contribucion efectiva y especifica a la realizacién del aprendizaje per-
manente segln los objetivos marcados en el Consejo Europeo de Lisboa y Feira.

e Esforzarse por que, en cada Estado miembro, la empresa y los trabajadores perci-
ban el desarrollo de las competencias y la adquisicion de cualificaciones como un
interés compartido.

e  Afirmar la responsabilidad conjunta de los interlocutores sociales a todos los nive-
les por cuando se refiere al desarrollo de las competencias y promover su coopera-
cion.

e Reconocer la gran amplitud de estas cuestiones, que requiere una estrecha concer-

tacion con las autoridades publicas y con las instituciones de educacion y forma-
cion a todos los niveles.

4.3.5 Reafirmacion de la validacion y el reconocimiento de la educacion no for-
mal e informal en la educacién permanente en Europa

Elinicio del siglo XXI es cuando de una forma explicita se van asentando las bases
en cuanto a la validacion del aprendizaje no formal e informal y lo que es méas impor-
tante aln, se insta a todos los paises miembros a que compartan esta politica aportando
SUS propios recursos.

El Consejo Europeo de Educacién Permanente (Consejo de la Unién Europea,
2002b) declar6 al respecto que debiera darse prioridad a la validacion y el reconoci-
miento de los resultados de aprendizajes formales, no formales e informales, instandose
a los estados miembros a establecer responsabilidades para aplicar las medidas oportu-
nas, junto con una serie de pautas y acciones que conllevan a mejorar la calidad del
sistema en cuanto a la formacion para toda la vida se refiere. Insistio en el acceso para
todos, mayor calidad en el proceso, mejores formadores y orientadores y aclaré que los
paises son los que desarrollaran estrategias globales y emplearan los recursos necesa-
rios para ello.

El inicio del proceso de convergencia hacia un Espacio Europeo de Educacion
Superior que debiera hacerse plenamente realidad en el afio 2010 se inici6 por la De-
claracién de la Sorbona de 1998 y la Declaracién de Bolonia de 1999 suscrita por los
ministros europeos de educacion. EI comunicado de Praga en 2001, reafirmé este ob-
jetivo, recogiendo las conclusiones de las reuniones organizadas por la Confederacion
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de Rectores de las Universidades Espariolas (CRUE) en Salamanca en 2001, la Con-
vencién de Estudiantes (Goteborg, 2001) y las actividades de la European University
Association (EUA).

Estos antecedentes llevaron a Barcelona, dénde se aprob0 el «Programa de trabajo
para el 2010» pretendiendo convertir los sistemas de educacion y formacién en refe-
rente de calidad mundial. Aqui se propuso que la ensefianza y formacion profesional se
estructurara de una forma similar a la estructura propuesta en la Educacién Superior
con el proceso de Bolonia (Sotés, 2008)

Todo ello se sistematizo en la Declaracion de Copenhague de los Ministros Euro-
peos de Educacion y Formacion Profesionales y la Comision Europea (2002), del que
hemos hablado en el capitulo anterior y que tenia por objeto mejorar los resultados, la
calidad y el atractivo de la educacion y formacion profesionales por medio de una mejor
cooperacion a escala europea. El Proceso esta basado en prioridades mutuamente acor-
dadas que se revisan cada dos afios:

e Dimension europea, estableciendo objetivos europeos comunes y reforma de los
sistemas de educacion y formacion profesional.

e Transparencia, informacion y orientacion, integrando herramientas y redes de in-
formacién como el CV europeo, suplementos de certificados y diplomas, el Marco
Europeo Comun de referencia para los idiomas y el EUROPASS, en un solo marco.

¢ Reconocimiento de competencias y cualificaciones, estableciendo niveles de refe-
rencia y principios comunes y un sistema de homologacion de créditos para la for-
macion y la ensefianza profesional.

e Control de calidad, mediante un intercambio de modelos y métodos y la atencion
hacia las necesidades de aprendizaje del profesorado.

Estas medidas son ratificadas por la Resolucion del Consejo de la Unién Europea
relativa al fomento de la cooperacion reforzada europea en materia de educacion y for-
macion profesionales (2002a), en la que se pone especial atencion en la reduccién de
obstéaculos para la movilidad profesional y geogréafica fortaleciendo el compromiso de
cooperacion entre la Union.

4.3.6 Principios de la validacion del aprendizaje no formal e informal

En el afio 2004 ya habia paises que, teniendo en cuenta las directrices y recomen-
daciones europeas, estaban validando y reconociendo los aprendizajes no formales e
informales. La validacion es llevada a cabo por diferentes razones y en una amplia
gama de escenarios. Se necesita por tanto unos minimos a través de los cuales todos los
paises pudieran guiarse, y desarrollar sus propias acciones.
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Se reunio para ello un de los grupos de trabajo de las politicas de desarrollo de la
formacion profesional de la Comision Europea el 30 de enero de 2004, tratando de
acordar principios comunes para los estados miembros dentro de tres &reas: la valida-
cion en contextos formales, la validacion del aprendizaje obtenido a través de la expe-
riencia laboral y la validacion de aprendizajes adquiridos a través del voluntariado
(European Commission, 2004a).

Este enfoque diversificado no conduce a tres conjuntos completamente diferentes
de principios. Si bien reconoce que los diferentes campos de la validacion operaban de
acuerdo a diferentes objetivos e intereses, pero los principios apuntaron a los problemas
y soluciones comunes.

Los propdsitos fundamentales eran, por un lado hacer visibles el conjunto de los
conocimientos, habilidades y experiencias que posee un individuo y por otro lado era
tanto formativo (apoyando el proceso continuo de aprendizaje) como sumativo (que
conduce finalmente a un reconocimiento formal).

Teniendo en cuenta estas areas y propoésitos fundamentales se establecieron los
principios europeos comunes para la validacion del aprendizaje no formal e informal:

e Derechos individuales. La validacion es un proceso individual y voluntario, por lo
que cada persona decide de forma libre tomar parte en €l o no. Los resultados que
se generen pertenecen al candidato teniendo en cuenta en todo momento la impar-
cialidad y transparencia. El candidato puede apelar si no esta conforme con los
resultados.

e Obligaciones institucionales. La administracion ha de proporcionar unas bases le-
gales y practicas asi como servicios de orientacion y asesoramiento. Los resultados
de la validacion han de ser comprensibles a nivel europeo e internacional y cuando
sea posible utilizando instrumentos comunes como el CV europeo o0 el marco
EUROPASS para la transparencia de las cualificaciones y las competencias.

e Confidencialidad y confianza. El proceso ha de dar confianza a todos los interesa-
dos para que sean capaces de cumplimentar toda la documentacion, la estructura
ha de estar disefiada de una forma que sea comprensible para los candidatos, las
bases de la validacion han de estar claramente definidas. Deben de estar claros y
bien definidos los estandares y criterios metodolégicos, asi como los de evaluacion,
de manera que distintos organismos lleguen a las mismas conclusiones. La infor-
macidn sobre el procedimiento ha de ser transparente y accesible a todos los impli-
cados.

e Imparcialidad. Se debe operar bajo un codigo ético de tal forma que no se vean
comprometidas la confidencialidad e imparcialidad. Se debe contar con una estruc-
tura sistematica, ha de haber coordinacion entre los organismos evaluadores que
garanticen practicas coherentes.
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e Credibilidad y legitimidad. El desarrollo de los criterios de validacién debe invo-
lucrar a todas las partes interesadas, por ejemplo, la participacion de los interlocu-
tores sociales en los casos en que se esta evaluando la experiencia laboral. El
sistema de validacion, en todos los niveles de operacion, debe organizarse para
salvaguardar la imparcialidad y permitir la participacion de todas las partes invo-
lucradas (European Commission, 2004a).

La necesidad de unos principios comunes en materia de educacion era necesario
si se querian cumplir los objetivos establecidos en la estrategia de Lisboa (Consejo de
la Unién Europea, 2004a). Por ello estos principios fueron ratificados por el consejo de
la unién europea en mayo de ese mismo afio (2004b). A través del cual se dirigio a las
administraciones y organizaciones para que se afiadieran mas medios y se aumentara
la implicacion e importancia de la validacion dentro de la sociedad para que hubiera
mas orientacion y apoyo a las personas susceptibles de validad sus aprendizajes (Sotés,
2008).

4.3.7 Las directrices europeas para la validacion del aprendizaje no formal e in-
formal

Las directrices europeas para la validacion del aprendizaje no formal e informal
se presentaron en 2009 como las conclusiones de mas de dos afios de intenso intercam-
bio de experiencias y la participacion de representantes de mas de 20 paises de Europa
en la validacion del aprendizaje no formal e informal con el objetivo principal de poner
los resultados de este proceso de aprendizaje comun a disposicion de un publico mas
amplio para apoyar un mayor desarrollo de la validacion del aprendizaje no formal e
informal en los niveles nacionales y locales de Europa.

Estas directrices estan inspiradas en los principios europeos comunes de identifi-
cacion y validacion del aprendizaje no formal e informal de las cuales acabamos de
hablar. No son un marco de politicas aprobadas por un 6rgano legislativo, sino una
herramienta practica, que proporciona asesoramiento de expertos que se aplicara sobre
una base puramente voluntaria. Su impacto se basa exclusivamente en su pertinencia y
su capacidad de agregar valor a nivel nacional o local.

Las directrices engloban a los responsables politicos y los profesionales involu-
crados en el desarrollo e implementacién de la validacion en los diferentes niveles. Es
importante tener en cuenta que la validacion no es la preocupacién exclusiva de las
instituciones de educacion y formacion, sino también de empresas y organizaciones no
gubernamentales. El texto tiene como objetivo la captura de esta diversidad de partes
interesadas, lo que es particularmente evidente en la lista de indicadores de calidad de
la Tabla 9 destinada a los profesionales, que ofrece a los involucrados una herramienta
préactica para evaluar el progreso.
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INDICADOR

IMPORTANCIA

Fiabilidad

El proceso de validacion debe conducir a resultados fiables. Si las ca-
racteristicas del aprendizaje y la validacién varian mucho, entonces el
proceso de validacion debe tener en cuenta estas diferencias; se debe
repetir el proceso para que el sea el mismo.

Validez

Las evidencias documentadas del individuo deben estar directamente
relacionadas con los estandares que se utilizan para su validacién. No
se debe permitir que los estandares de evaluacion se modifiquen segun
las evidencias.

Seguridad y
confidencialidad

El compromiso con el proceso de validacion desde la identificacion a
través de la certificacion no debe verse comprometida por la falta de
confianza y el deterioro consecuente en la motivacion para continuar.

Estandares y referencias

Estos son la referencia para medir los resultados de aprendizaje; deben
ser claros y no ambiguos tanto para el usuario como para las partes
interesadas. Los estandares también son un ‘organizador' para la fase
de documentacion. Sin estandares el proceso de validacion no puede
pasar la identificacion de la fase de aprendizaje.

Sostenibilidad

El proceso de validacion requiere de muchos recursos, especialmente
para las personas que se presentan para su validacion. La confianza en
la validacion también depende del tiempo del proceso y la forma en
que se conoce Y se entiende en las comunidades. Por lo tanto la soste-
nibilidad es una consideracion clave.

Visibilidad y transparencia

La manera en que el proceso de evaluacion y validacion opera deben
generar confianza en los juicios para que tengan un significado. La
transparencia y la visibilidad de la validacién es una de las caracteris-
ticas fundamentales que respaldan la confianza. La transparencia en la
utilizacion de las normas establecidas es particularmente importante.

Ajustadas al propoésito

Hay muchos métodos para valorar el nivel y la suficiencia de las evi-
dencias de aprendizaje. No es adecuado cualquier método, pero el con-
junto de ellos en combinacién debe crear una caja de herramientas de
métodos de evaluacion del aprendizaje sensible y de confianza.

Rentabilidad

Generalmente el proceso de validacion del aprendizaje no formal e in-
formal no tienen el beneficios de sistemas a gran escala (grandes gru-
pos de aprendizaje que se evallan de forma similar). Por lo tanto el
aspecto econdémico es limitado y los costes deben ser medidos en re-
lacién con los esperados retornos a las partes interesadas.

Tabla 9. Indicadores de calidad de la practica validacidn de competencias profesionales: Lista
de control de la validacion (CEDEFOP, 2009).

Las directrices europeas para la validacion del aprendizaje no formal e informal
son redactadas entre un amplio equipo formado las por organizaciones y particulares

siguientes:

e Los miembros de la agrupacion en el reconocimiento de los resultados de aprendi-
zaje que, a través de discusiones activas y constructivas identificaron los principa-
les temas que se abordaran en las directrices y como responden a estos;
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Los participantes en las actividades de aprendizaje entre iguales en Bélgica (enero
de 2007), Francia (julio de 2007) e Islandia (febrero de 2009) que han contribuido
a aclarar las cuestiones y compartieron sus puntos de vista;

La Comision Europea, Direccidn General de Educacion y Cultura y el CEDEFOP
para proporcionar los recursos financieros, de organizacion y analiticos a las dos
labores antes mencionadas; la agrupacion y las actividades de aprendizaje entre
iguales.

Por parte del CEDEFOP, Jens Bjgrnavold y por parte de QCA, Mike Coles, quie-
nes redactaron el texto;

Por parte de GHK consulting, Daniela Ulicna, que hizo una valiosa aportacion para
la estructuracion del texto y las listas de verificacion adjuntas para los responsables
politicos y los profesionales;

Y Finalmente Christine Nychas del CEDEFOP para la preparacion técnica.
Los puntos principales que nos dan una vision uniforme a nivel europeo del pro-

ceso de validacion de los aprendizaje no formales e informales son que:

Los individuos (principiantes) son el centro del proceso de validacion (y por lo
tanto deberian estar implicados en el dialogo sobre el proceso, juntos con la auto-
valoracidn, la reflexion, la autorrealizacion y ellos deberian recibir direccion como
€s necesario);

Es necesario crear sistemas en los cuales los resultados de la validacién sean trans-
feribles al sistema de calificaciones formal si los participantes lo desean;

El cambio de enfoque basado en resultados de aprendizaje dentro de los planes de
estudio de los sistemas de cualificaciones facilita la insercion con la validacién de
aprendizajes y el uso de estandares comunes con la educacion formal.

Hay un enlace claro entre procedimientos de validacién y los resultados de apren-
dizaje de los cuales se basa el marco de cualificaciones;

La validacion puede ser usado tanto para objetivos formativos como sumativos;

Ya que la validacion menciona actitudes personales, ciertos principios éticos debe-
rian ser respetados y los datos deberian ser protegidos;

Metodologias de evaluacién acertadas, por lo general combinan varias técnicas
pero el empleo de portafolios a menudo tiene un papel central;

La garantia de calidad de procedimientos de validacion es clave para la creacion
confianza en y la credibilidad coman;

Hay una necesidad de mejores datos sobre las implicaciones financieras de proce-
dimientos de validacion y sobre todo anélisis de costo-beneficio;



88

MANUEL CARABIAS HERRERO Y LUIS CARRO SANCRISTOBAL

Algunos paises tienen la dificultad en el desarrollo sostenible a gran escala del sis-
tema de validacion de aprendizajes no formales e informales que se basa en la prac-
ticay va mas alla de las préacticas basadas en el proyecto;

Asesoramiento y formacion para los que gestionan y llevan a cabo este proceso es
esencial para la profesionalizacion de los profesionales, la comunidad en general y
la propia préctica en particular y para la transparencia de los procesos de valida-
cion.

Los principios fundamentales que se establece en las directrices son que:
La validacion debe ser voluntaria.
La privacidad de las personas debe ser respetada.
Se debe garantizar la igualdad de acceso y trato justo.

Las partes interesadas deben participar en el establecimiento de sistemas para la
validacion.

Los sistemas deben contener mecanismos de orientacion y asesoramiento de los
individuos.

Los sistemas deben ser respaldados una la garantia de calidad.

El proceso, procedimientos y criterios para la validacion debe ser justo, transpa-
rente y respaldado por la garantia de calidad.

Los sistemas deben respetar los intereses legitimos de las partes interesadas y bus-
car participacion equilibrada.

El proceso de validacion debe ser imparcial y evitar conflictos de intereses.

Se debe asegurar las competencias profesionales de las personas que llevan a cabo
las evaluaciones.

Las directrices que se establecen son:

La préactica de la validacion del aprendizaje informal y no formal debe ser compa-
tible con los principales elementos de los principios europeos para la validacion del
aprendizaje no formal e informal (2004), los principios europeos para la garantia
de calidad de la educacion y la formacion, y la recomendacion de un marco euro-
peo de calidad de referencia de garantia para la EFP.

La cooperacion europea en la validacion debe seguir desarrollandose, en particular,
mediante la actualizacion periodica y la mejora de estas directrices y el inventario
europeo sobre la validacion del aprendizaje no formal e informal.

Marcos y herramientas a nivel europeo y (marco europeo de cualificaciones, siste-
mas de crédito europeos, Europass, etc.) podrian ser utilizados para promover la
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validacion y para mejorar la comparabilidad y la transparencia de los resultados de
los procesos de validacion y asi generar confianza a través de fronteras nacionales.

Esta guia ofrecia herramientas para la evaluacion de los procesos de validacion,
ya que se aplican al aprendizaje no formal e informal en cualquier entorno. Las herra-
mientas han sido desarrolladas por el grupo de aprendizaje entre iguales en el recono-
cimiento de los resultados del aprendizaje y se basan principalmente en los debates de
la actividad de aprendizaje entre pares, celebrados en Bruselas (enero de 2007).

En Tabla 10 se definen las cuatro areas en torno a las cuales se organizan las fases

del proceso de validacion, con identificacion de cada uno de sus componentes:

e Condiciones esenciales generales para la validacion del aprendizaje no formal e

informal.

e Las caracteristicas practicas de validacion del aprendizaje informal, no formal.

o  Conocimiento requerido por los profesionales.

e Resultados esperados de la validacion del aprendizaje informal no formal.

Cada una de estas areas se divide en las fases del procedimiento a las que hace
referencia, los componentes que forman los procesos de cada fase y las notas explica-

doras.
Area Fase Componente Notas explicadoras
Condiciones Fase de Proceso El proposito principal de orientacion es para dar
esenciales orientacion | formativo forma a la etapa de evaluacion subsiguiente para
generales que el resultado es 6ptimo para el individuo.
parala Apoyo La motivacion personal necesitara ser sostenido
validacion del psicolégico con el apoyo de todos los participantes y el enfoque
aprendizaje general.
no formal Involucrar alos | Las superacion de los obstaculos iniciales disponen
informal individuos y ala motivacion (proyeccion).
proveer el Los procedimientos minimizan los posibles obs-
acceso taculos (por ejemplo, financieros o psicolégicos).
Imparcialidad Los intereses de los individuos no estén compro-
metidos por los intereses de los que gestionan la va-
lidacién ni otras partes interesadas (sin conflicto de
intereses)
Visibilidad del Nada debe ser ocultado. No debe haber sorpresas
proceso que surjan de una mala informacién.
Visibilidad de Los documentos y la informacion oral debe estruc-
los candidatos turarse desde la perspectiva del candidato.
Comportamien- | Los que orientan no debe entrar en las deliberacio-
to ético nes personales méas alla del punto de hace sentir al
individuo vulnerable o incomodo.
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Area Fase Componente Notas explicadoras

Procedimiento Incluso un sistema justo dara lugar a problemas

de recurso para los individuos en contextos especificos: siem-
pre debe haber una abertura para el individuo a
cuestionar las decisiones.

Definirel rol de | Todos los involucrados deben entender el papel de

las partes intere- | los demas.

sadas

Voluntario No debe haber ninguna obligacién de continuar
con el proceso de una manera especifica.

Propiedad de in- | Todas las decisiones deben ser tomadas por el indi-

dividuo viduo..

Flexible La respuesta a la posicion cambiante del individuo
debe ser la norma, por lo tanto, es necesario que
haya el menor nimero de procedimientos fijos
como sea posible, algunos pueden ser inevitables.

Confianza La fase de orientacion tiene que generar:

La confianza en el proceso y los gestores de que el
individuo;
La confianza en los otros gestores del proceso en el
individuo;
la confianza en el proceso por los usuarios de los
resultados aprendizaje.
Fase de Privacidad y Los resultados de la evaluacion se limitan a la per-
asesora- confidencialidad | sonay cualquier otro implicado en la evaluacion.
miento Formativo Es probable que la etapa de evaluacion en si tenga
un efecto formativo sobre el individuo. Esto debe-
ria ser en general una experiencia positiva.

Psicologia Tendra que ser sostenida con el apoyo de todos los

motivadora participantes y el enfoque general que se toma la
motivacion personal.

Acceso La eleccion de los instrumentos de evaluacién debe
ser adecuado a los conocimientos, habilidades y
competencias de la persona (por ejemplo, el uso de
las TIC solo cuando el candidato se siente comodo
con las técnicas informaticas).

Imparcialidad A menos que las condiciones generen un enfoque
objetivo, la imparcialidad de la evaluacién puede
verse comprometida.

Visibilidad del Nada debe ser ocultado. No deben haber sorpresas

proceso en el procedimiento de evaluacion.

Visibilidad para | Toda la informacién y los procedimientos de eva-

el individuo luacion deben estructurarse desde el punto de vista

del alumno.

Comportamien-
to ético

Los que hacen las evaluaciones no deben entrar en
las deliberaciones personales de la persona para no
hacer sentir al individuo vulnerable o incémodo.
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Area Fase Componente

Notas explicadoras

Procedimiento
de recursos

Deberia ser posible impugnar las decisiones sobre
el resultado de la evaluacién desde el punto de vista
del procedimiento o de la equidad.

Definir el papel
de las partes

El individuo debe conocer las funciones de todos
los participantes en el proceso de evaluacion.

Confianza

Donde la experienciay la imparcialidad de los eva-
luadores es cuestionable y procedimientos son per-
cibidos como sesgados, el resultado de la
evaluacion sera percibido como que tiene menos
valor (por el individuo y otros usuarios).

Centradoen el
individuo

Dentro de las limitaciones de los procedimientos
acordados del proceso de evaluacion debe cen-
trarse exclusivamente en la evidencia escrita, ha-
blada y otras evidencias para la evaluacién del
individuo.

Voluntario

Mientras que el proceso de evaluacion puede haber
fijado los procedimientos del individuo debe ser
consciente de que la participacion en la evaluacion
es voluntaria.

fase de Informacion

orientacion

Las
caracteristicas
practicas de

Una gama completa de informacion (que cubre los
requisitos del proceso) tiene que estar a disposicion
de los posibles candidatos.

validacion del
aprendizaje
informal, no
formal

Orientacién y
asesoramiento

Estos proporcionan un apoyo importante para la
auto-reflexién por el candidato en el aprendizaje
para ser validado y el proceso de validacion de la
misma. Algunos verian orientacién y asesora-
miento como contrapartida a la informacién. Los
dos componentes son la base del proceso de orien-
tacion.

Privacidad y
confidencialidad

El proceso de orientacion tiene que ser privado para
el individuo, la auto-reflexion y la confianza han de
ser Gptimas.

enfoque
personal

Para asegurar que el proceso de evaluacién es apro-
piado y los individuos sigan motivados, deben te-
ner acceso una 0 mas personas que a la posicion del
candidato para permitir operar en los intereses del
individuo.

Uso facil

Si un proceso no es facil de usar, es probable que
dafie la autoestima, la motivacion y plantee barre-
ras de acceso.

Escucha

Con la persona en el centro del proceso, los facili-
tadores necesitan generar una cultura de escucha
mas alla de la informacion dada por un.

Justicia

Informacion, orientacion y asesoramiento debe ga-
rantizar un trato justo a los individuos como enfo-
ques justos, el acceso, la auto-reflexion sobre el
aprendizaje y la confianza.
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Area Fase Componente Notas explicadoras
Fase de Estandares, Instrumentos de evaluacion requieren criterios cla-
asesora- referencia ros para que los usuarios pueden hacer juicios sobre
miento la validez y la suficiencia de aprendizaje.

evaluador Un evaluador calificado tiene el conocimiento y la

cualificado experiencia de los estandares, criterios de evalua-
cién y los instrumentos de evaluacion, asi como un
cierto conocimiento del proceso de validacion.

Meétodos de Una variedad de métodos (con los estandares rela-

evaluacion cionados a) debe estar disponible para adaptarse a
las circunstancias particulares de una validacion.
Estos métodos deben dar lugar a resultados validos
y fiables.

Auto evaluacion | El papel central de la personasignifica el pleno uso
del potencial de auto-evaluacion (en contra de los
criterios de evaluacion y normas) por el candidato
(por ejemplo, la validez y suficiencia de la docu-
mentacion para la evaluacién).

Orientacién La evaluacion es un proceso sumativo y formativo

adicional y la orientacion adicional puede resultar del pro-
ceso de evaluacion.

Transparencia Los instrumentos de evaluacion deben mantenerse
secretos. Su estructura y su uso deben ser obvios
para los candidatos.

Autenticidad Ademés de los resultados validos y fiables, los ins-
trumentos de evaluacion deben utilizarse en situa-
ciones de evaluacion que aporten, en la medida de
lo posible, un fiel reflejo del aprendizaje y su con-
texto.

Participacion de | Lavalidez y autenticidad de evaluacion se han me-

las partes jorado con la participacion de las partes interesadas

interesadas que utilizan estandares y cualificaciones. Estas per-
sonas (empresarios y otros proveedores y contratis-
tas) deben participar en los procesos de evaluacion.

Aplicacién de Todas las condiciones para la evaluacién tienen

los instrumentos | que estar a favor de un proceso fiable

Criterios de Los estandares, como los que definen las ocupacio-

evaluacion nes, se utilizan para una variedad de propdsitos. Es
necesaria adaptarlos para su uso especifico en la
evaluacion a través de la creacion de criterios de
evaluacion.

Comunicacion Los candidatos requieren informacion acerca de los
procesos de evaluacion y cuando y dénde se van a
llevar a cabo.

Recursos Un proceso claramente definido debe estar dispo-
nible.

Conocimiento | Fase de Sistema educa- | El proceso de validacion se basara en la educacion
requerido por | orientacion | tivo formal y la formacidn previa del individuo y los re-

sultados puede vincular directamente al sistema,
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Area Fase Componente

Notas explicadoras

los
profesionales

por lo tanto, el conocimiento del sistema es esen-
cial.

Sistema de vali-
dacién

De la motivacion de los individuos a la bisqueda
de la validacion a través de las posibilidades de
evaluacion, las normas y los procedimientos de
todo el proceso, los cuales deben ser claros. El co-
nocimiento de enlaces a otros sistemas de valida-
cién también es importante.

Mercados
laborares

La progresion en el mercado de trabajo es un resul-
tado deseable comun del proceso de validacion. El
conocimiento de las condiciones locales y naciona-
les es importante.

Cualificaciones

Las calificaciones que disponen las personas pue-
den presentar un cuadro complejo. El conoci-
miento de los requisitos de calificacion, la
circulacion y las posibles vias de promocion rela-
cionados con la cualificacion principal tiene que es-
tar al dia.

Provision legal

Las bases legales del proceso de validacion y los
derechos individuales deben ser entendidos por los
gestores del proceso de validacion.

Roles de las
partes
interesadas

El individuo se encuentra en el centro, pero el pro-
ceso de validacion podria involucrar a otros en el
proceso de documentacion; también en la fase de
evaluacion v, si la certificacion sigue, otros orga-
nismos estaran involucrados. El buen funciona-
miento de la validacion depende de la cooperacion
efectiva de los diferentes grupos de interés, por lo
tanto, se requiere un buen conocimiento de sus ro-
les.

Métodos de
evaluacion

Fase de
evaluacion

La gama de posibles métodos y de su aptitud para
el uso de la situacion individual necesita ser enten-
dido.

Proceso de
validacién

De la motivacion de los individuos a la bisqueda
de la validacién para las posteriores posibilidades
de evaluacidn, las normas y los procedimientos de
todo el proceso tiene que ser claros. El conoci-
miento de los enlaces con otros sistemas de valida-
cién también es importante.

Cualificaciones

Donde la evaluacion puede conducir a la certifica-
cién de un nivel de cualificacion particular, el co-
nocimiento de los requisitos de calificacion, la
circulacion y las posibles vias de promocién rela-
cionados con la cualificacion principal es critico y
necesita ser actualizado.

Resultado claro
parael
individuo

Fase de
orientacion

Resultados es-
perados de la
validacion del

El resultado del proceso de validacion debe ser
inequivoca y sefialar todas las posibles acciones re-
queridas por el individuo.
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Area Fase Componente Notas explicadoras
aprendizaje Los requisitos Dentro de las limitaciones de un proceso flexible
informal no de tiempo y no debe haber declaraciones claras sobre las fases,
formal esfuerzo tareas y escalas de tiempo que se esperan durante
el proceso.
El proceso de Debe haber un registro actualizado del proceso de
documentacion | validacion, las decisiones tomadas y los resultados
que accesibles a todas las partes interesadas que lo
necesiten.
Fase de validacion de El resultado de la evaluacion debe ser comunicada
evaluacion | los resultados sin demora y con la opcién de una mayor orienta-

cion.

Certificacion La forma en que el resultado del proceso de valida-
cién conduce a una calificacion para el individuo
debe ser clara.

Registro del La certificacion puede seguir la evaluacion; sin em-

logro individual

bargo, un registro del proceso y su resultado es (il
para los candidatos.

Satisfaccion y

Tras un proceso de evaluacion el individuo puede

orientacion desear dar un feedback del proceso de validacion o
posterior buscar orientacién adicional.

Recursos No todos los resultados de validacion exitosos con-
humanos ducen a la certificacion, el reconocimiento social
calificados derivado de la validacion pueden ser un resultado

requerido para algunas personas.

Tabla 10. Lista de control de validacién: condiciones generales, las caracteristicas practicas,
requisito profesional y las expectativas del resultado (CEDEFOP, 2009a).

438 Europa 2020 para un crecimiento inteligente, sostenible e integrador

Al afio siguiente a la redaccion de las directrices, en el afio 2010, se inicia la estra-
tegia de la Unidn Europea para el crecimiento y el empleo «Europa 2020». Su objetivo
no es solo superar la crisis de la que poco a poco van recuperandose nuestras econo-
mias. Se trata también de paliar las deficiencias de nuestro modelo de crecimiento y de
crear las condiciones necesarias para un crecimiento inteligente, sostenible e integrador.

La UE tiene hasta 2020 inclusive para alcanzar cinco objetivos principales en los
siguientes ambitos: empleo, investigacion y desarrollo, clima/energia, educacion, inte-
gracion social y reduccién de la pobreza.

e Empleo para el 75% de las personas de 20 a 64 afios.
e Inversion del 3% del PIB de la UE en I+D.

e Emisiones de gases de efecto invernadero un 20% (o un 30% si se dan las
condiciones) menores a los niveles de 1990 20% de energias renovables au-
mento del 20 % de la eficiencia energética.
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e Tasas de abandono escolar prematuro por debajo del 10%

e Al menos un 40% de las personas de 30 a 34 afios de edad deberan completar
estudios de nivel terciario.

¢ Reducir al menos en 20 millones el nimero de personas en situacion o riesgo
de pobreza y exclusion social.

Apoyan estos objetivos siete «iniciativas embleméticas» que crean el marco en el
que la UE y las administraciones nacionales pueden aunar esfuerzos y reforzarse mu-
tuamente en &reas relacionadas con las prioridades de Europa 2020. De entre ellas -
vinculadas a innovacion, economia digital, empleo, juventud, politica industrial, po-
breza y uso eficiente de los recursos- destacamos las denominadas «Juventud en Mo-
vimiento y Agenda de nuevas cualificaciones y empleos» las cuales destacan la
necesidad de contar con itinerarios de aprendizaje que sean mas flexibles para que per-
mitan mejorar el acceso al mercado laboral y la progresion en el mismo, facilitar la
transicion entre las fases de aprendizaje y trabajo y promover la validacion del apren-
dizaje no formal e informal.

Marco estratégico para la cooperacion europea en el &mbito de la educacién y la
formacion (ET 2020).

Dentro de esta Estrategia Europa 2020, para conseguir los objetivos e iniciativas
embleméticas de la «<Educacion y Formacion 2020» (ET 2020), se establece el Marco
estratégico para la cooperacion europea en el ambito de la educacion y la formacion
disefiando objetivos estratégicos comunes para los Estados miembros, junto con una
serie de principios para lograrlos, y métodos de trabajo con areas prioritarias para cada
ciclo de trabajo periddico.

Este documento especifica que el aprendizaje permanente debe considerarse un
principio fundamental que sustenta todo el marco, que debe abarcar el aprendizaje en
todos los contextos (formal, no formal e informal) y en todos los niveles y modalidades
(DOUE C119 de 28 de mayo, 2009).

Informe conjunto de 2012 del Consejo y de la Comision sobre la aplicacion del
marco estratégico para la cooperacién europea en el &mbito de la educacién y la
formacion (ET 2020) «Educacion y formacion en una Europa inteligente, sosteni-
ble e inclusiva» (2012/C 70/05).

Este informe, tras realizar una evaluacion de los avances en los tres Gltimos afos
en d&mbitos de actuacion esenciales, propone nuevas prioridades de trabajo para el pe-
riodo 2012-2014, destinadas a movilizar la educacion y la formacién para que contri-
buyan a la Estrategia Europa 2020, mantiene que «es preciso modernizar los sistemas
de educacién y formacion para aumentar su eficacia y calidad y dotar a las personas de
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las capacidades y competencias que necesitan en el mercado de trabajo, lo que aumen-
tara su confianza para superar los retos actuales y futuros, contribuird a aumentar la
competitividad de Europa y generara crecimiento y empleo.

Para ello estableci6 unas prioridades en materia de educacién y formacion para el
periodo 2012-2014, como el desarrollo de competencias de los poco cualificados, am-
pliar el acceso a la educacion permanente, o integrar los servicios de aprendizaje per-
manente como la validacion de aprendizajes no formales e informales.

Para ello son consideradas las herramientas que ha establecido ya la Comision
Europea: disposiciones nacionales globales para validar los resultados de aprendizaje;
vinculos entre los marcos de cualificaciones, los mecanismos de validacion, el asegu-
ramiento de la calidad y los sistemas de acumulacion y transferencia de créditos
(QAVET, ECVET y ECTS); y proyeccion de la demanda de capacidades y la mejora
de la adecuacion de esta demanda y las oportunidades de aprendizaje a través del cata-
logo ESCO antes descrito.

Plan estratégico de aprendizaje a lo largo de la vida

Para dar respuesta a la Estrategia Europea 2020 y potenciar la educacién y la for-
macion de los ciudadanos a lo largo de la vida como garantia de crecimiento econémico
y social el Ministerio de Educacién Cultura y Deporte elabor6 en el afio 2013 un Plan
estratégico de aprendizaje a lo largo de la vida para llevar a cabo entre los afios 2014 y
2020.

Este plan implica una modernizacion de los sistemas de educacion y formacion
empleando una metodologia que responda a las capacidades, necesidades e intereses
de las personas adultas. Siendo necesario para ello que se flexibilice y adapte la oferta
reglada y no reglada, presencial y a distancia de la formacion, estableciéndose conexio-
nes entre ellas y con la acreditacion de los aprendizajes y el reconocimiento de las com-
petencias adquiridas.

Este planteamiento metodoldgico, en el que la acreditacién de competencias pro-
fesionales esta presente, pretende aumentar el nivel de formacion de los ciudadanos,
generalizar el acceso a la formacion, orientacion y asesoramiento, adaptar la oferta for-
mativa a las necesidades personales, sociales y laborales de los ciudadanos y flexibilizar
y conectar los sistemas e itinerarios formativos, entre otros objetivos.

Para llevarlo a cabo, se hace necesaria la coordinacion entre instituciones y admi-
nistraciones para una mayor optimizacion de los recursos. El caracter descentralizado
del sistema educativo espafiol, por el que las Administraciones educativas se responsa-
bilizan de la ejecucion de las politicas educativas, demanda que estas aborden desafios
comunes en colaboracién (Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte, 2014).
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4.4 Contexto internacional actual

Como ya hemos visto, durante méas de una década se han desarrollado trabajos a
nivel europeo cuyo objetivo ha sido apoyar a los Estados Miembros en la elaboracion
de politicas y esquemas para validar las competencias no formales e informales, para
que puedan utilizar todo su potencial en el trabajo y educacion.

En la primera fase del proceso de Copenhague, un grupo de expertos realizaron
un conjunto de principios comunes para la validacion del aprendizaje no formal e in-
formal (European Commission, 2004a). Actualmente hay varios documentos a traves
de los cuales la validacion de competencias profesionales marca su ruta a nivel europeo,
Como son:

e La Recomendacion del Consejo de 20 de diciembre de 2012 sobre la validacion
del aprendizaje no formal e informal (Consejo de la Unién Europea, 2012);

e Las directrices de la UNESCO para el reconocimiento, validacion y acreditacion
de los resultados de aprendizaje no formal e informal (UNESCO, 2012).

e Las directrices europeas para la validacion del aprendizaje no formal e informal
(CEDEFOP, 2009, 2016a)

¢ Y losinventarios europeos sobre la validacion del aprendizaje no formal e informal
(European Commission & CEDEFOP, 2005, 2008; European Commission,
CEDEFOP, & ICF International, 2014; European Commission, DG Education and
Culture, GHK Consulting, & CEDEFOP, 2010)

44.1 La Recomendacion del Consejo de 20 de diciembre de 2012 sobre la vali-
dacion del aprendizaje no formal e informal

Esta recomendacion persigue el fin de ofrecer a los ciudadanos la oportunidad de
demostrar lo que han aprendido al margen de la educacion y la formacion formales,
teniendo en cuenta entonces la formacién no formal y la experiencia para que puedan
aprovecharlo en sus vidas profesionales y en sus aprendizajes posteriores.

Para ello enumera una serie de recomendaciones que han de atender los paises
miembros. Algunas de estas recomendaciones son:

e Establecer para 2018 a mas tardar, disposiciones para la validacion del aprendizaje
no formal e informal que permitan a las personas:

» Validar los conocimientos, capacidades y competencias adquiridos me-
diante el aprendizaje no formal e informal, mediante los recursos educati-
Vvos abiertos.

» Obtener una cualificacion total o parcial sobre la base de experiencias de
aprendizaje no formal e informal.
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Aplicar los principios a la validacion del aprendizaje no formal e informal, teniendo
en cuenta las necesidades y caracteristicas nacionales, regionales o locales y secto-
riales.

Vinculacion de los dispositivos de validacion con los marcos nacionales de cuali-
ficacion y en consonancia con el Marco Europeo de Cualificaciones.

Disposicion de la informacion y orientacion sobre las ventajas y oportunidades de
la validacion, asi como los procedimientos correspondientes para acceder a ella.

Podran beneficiarse especialmente de la validacién los grupos desfavorecidos, en-
tre los que se incluyen los desempleados o ciudadanos en riesgo de serlo, para au-
mentar su participacion en el aprendizaje permanente y las posibilidades de acceso
al mercado de trabajo.

La validacion del aprendizaje no formal e informal, estard apoyada por una orien-
tacion y un asesoramiento adecuados y facilmente accesible.

Garantizar que el personal que participa en el proceso de validacion tiene las com-
petencias necesarias para ello.

Impulsar la utilizacion de instrumentos de transparencia de la Union, como el
marco Europass y Youthpass con el fin de facilitar la documentacién de los resul-
tados del aprendizaje.

Se recomienda también promover la participacion en la validacion de todas las par-
tes interesadas, como por ejemplo empresarios, sindicatos, cAmaras de industria,
comercio y artesania, entidades nacionales que participen en el proceso de recono-
cimiento de cualificaciones profesionales, servicios de empleo, organizaciones ju-
veniles, trabajadores en el ambito de la juventud, proveedores de educacién y
formacidn, y las organizaciones de la sociedad civil. Para ello:

Los empresarios, las organizaciones juveniles y las organizaciones de la sociedad
civil deberan promover y facilitar la determinacion y la documentacion de los re-
sultados de aprendizaje adquiridos en el trabajo o en actividades de voluntariado,
utilizando los instrumentos pertinentes de transparencia de la Union, como los ela-
borados en el marco de Europass y Youthpass,

Y los proveedores de la educacion y formacion deberan facilitar el acceso a la edu-
cacion y la formacion formales sobre la base de los resultados del aprendizaje ad-
quirido en contextos no formales e informales y, en su caso, conceder exenciones
o créditos en relacidn con los resultados del aprendizaje adquirido en contextos no
formales o informales.
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442 Las directrices de la UNESCO para el reconocimiento, validacion y acre-
ditacion de los resultados de aprendizaje no formal e informal

La UNESCO en su continua insistencia en alcanzar una economia global basada
en el conocimiento, la prosperidad y la seguridad futuras, asi como la paz, la armonia
social y la sostenibilidad medioambiental indica como condicién fundamental la capa-
cidad de las personas para tomar decisiones informadas, adaptarse al cambio rapido y
encontrar soluciones sostenibles a los desafios urgentes.

Establece el aprendizaje a lo largo de la vida como el principio organizador esen-
cial para lograr el objetivo de ofrecer oportunidades de aprendizaje a todos, a lo largo
de toda la vida, para mejorar la calidad de la vida, promover una sociedad més justa y
equipar a las personas a fin de prever y enfrentar los retos que tienen ante si.

En esta linea publicd las Directrices de la UNESCO para el reconocimiento, vali-
dacion y acreditacion de los resultados del aprendizaje no formal e informal con la in-
tencion de instar a los paises miembros a su implementacion a nivel nacional
(UNESCO, 2012) y se engloban en 6 areas:

o «Instaurar el RVA (Recognition, Validation and Acreditation) como un compo-
nente clave de la estrategia nacional de aprendizaje a lo largo de toda la vida»: para
ello propone establecer el RVA como un pilar clave para conseguir mejorar la rea-
lizacion, el acceso y la movilidad personal en la educacion y el mercado de trabajo;
establecer un Marco Nacional de Cualificaciones y establecer una relacion directa
entre los resultados de aprendizaje obtenidos a través de las vias formales y los no
formales e informales.

e «Instaurar sistemas de RV A accesibles a todos»: Con el prop6sito de estimular la
adquisicion de formacién, el empoderamiento personal y permitir devengos labo-
rales se insta a que amplios sectores de la poblacion cuenten con sus competencias
profesionales reconocidas y para ello es necesario: contar con un procedimiento
estructurado; que utilice la evaluacion formativa y sumativa; con unos servicios de
informacidn, asesoramiento y orientacion que permita a las personas ser conscien-
tes de sus competencias, tener reconocido su aprendizaje y les motive para conti-
nuar aprendiendo; y prestar especial atencion a personas en riesgo de exclusion
social, con bajo nivel de cualificacion, necesidades especiales y que abandonaron
el sistema educativo de forma prematura.

o «Hacer del RVA parte integral de los sistemas de educacion y formacién». Es im-
portante poner el foco de atencion en los aprendizajes del individuo, lo que saben
y son capaces de hacer y comprender, flexibilizando el sistema en torno a ello,
donde los estados miembros: establezcan un sistema en torno a la calidad de los
resultados de aprendizaje; se reconozca socialmente tanto los resultados de apren-
dizaje formales como los informales y no formales; establecer conexiones directas
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y flexibles entre los tres tipos de formacion a través del RVA; y mejorar las inter-
acciones entre las instituciones educativas, las empresas y las organizaciones de
voluntarios traduciendo de una forma més eficaz el aprendizaje en créditos o cua-
lificaciones.

e «Crear una estructura nacional de coordinacion que integre a todos los actores so-
ciales interesados», tanto las instituciones de educacion formal y los proveedores
de educacion de adultos como las organizaciones voluntarias, la industria, empre-
sas y actores asociados a través de: definir el rol de cada uno de estos actores en el
RVA, establecer mecanismos de regulacion, y estandarizacion; establecer proce-
dimientos administrativos eficaces responsables de las solicitudes, evaluacion, y
registro; integrar esta estructura a nivel local teniendo en cuenta las caracteristicas
de cada contexto y facilitando asi su acceso.

o «Fortalecer las capacidades del personal del RVA» teniendo en cuenta que la cali-
dad de este sistema depende de los profesionales que lo desarrollan, para asegurar
la fiabilidad del RVA es necesario: asegurar que las personas responsables del
RVA cuentan con las competencias adecuadas; establecer redes de aprendizaje
mutuo a nivel local, regional e internacional.

e «Diseflar mecanismos sostenibles de financiacién»: asignando recursos que per-
mitan establecer una estructura basica; desarrollar mecanismos de coparticipacion
entre los sectores publicos y privados y los sistemas educativos y la empresa; te-
niendo en cuenta los grupos de poblacién més vulnerables y analizar de forma con-
tinua los costos y beneficios que tiene el RVA.

4.4.3 Las directrices europeas para la validacion del aprendizaje no formal e in-
formal, 2015

Aparte de lo descrito anteriormente para las directrices publicadas en el afio 2009
y teniendo en cuenta la recomendacién del 20 de diciembre de 2012 sobre la validacion
del aprendizaje no formal e informal, en el afio 2015 se publica la actualizacién de las
directrices europeas para la validacién del aprendizaje no formal e informal. Para cada
apartado se formulan una serie de cuestiones orientadas a la reflexion hacia las partes
interesadas sobre el grado de cumplimiento de los principios, las propias directrices y
de la recomendacion.

Estas directrices estan dirigidas tanto a reflexionar sobre la practica como sobre
las politicas que gestionan el procedimiento y han de considerarse todos sus puntos en
conjunto y no de forma aislada. Algunas de las cuestiones sobre las que las directrices
hacen mayor hincapié son:
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e ;Se haaclarado la finalidad de la validacion?

» En el apartado 2 de esta guia nos habla de dos finalidades, la primera y
fundamental indica que la validacion da visibilidad al variado y rico apren-
dizaje de las personas y en segundo lugar lo cuantifica, asignando un valor
al aprendizaje las personas independientemente del contexto en que haya
tenido lugar.

e /Como responde la iniciativa de validacion a los intereses de los ciudadanos indi-
viduales?

» Enelapartado 2.2. de la presente se indica que la validacion debe permitir
a la persona adquirir una cualificacion o parte haciendo visibles sus com-
petencias profesionales. De forma voluntaria, siendo el ciudadano el que
se involucra de forma auténoma. Los ciudadanos han de estar informados
en todo momento sobre el procedimiento y todas sus partes y se debe ga-
rantizar, proteger y respetar su intimidad.

e ;Se han adoptado medidas para coordinar y focalizar los servicios de orientacion
y asesoramiento?

> En el primer apartado del capitulo 3 se resalta la importancia de prestar
una informacion, orientacion y asesoramiento imparciales y exhaustivos
a lo largo de todo el proceso. Esta informacion ha de estar coordinada y
ofrecerse de forma contextualizada para cada grupo especifico. Esta guia
destaca los siguientes puntos como principales a tener en cuenta mediante
la informacion y orientacién:

Formas v alternativas disponibles de validacion (formativa y suma-
tiva), cronologia de la validacion, costes, procedimiento, formas de
probar los resultados del aprendizaje; presentacion de pruebas; requi-
sitos de las pruebas; estandares que deben aplicarse; evaluacion y la
mejor manera de enfocar el proceso; apoyo disponible; procedimien-
tos de reclamacion; resultados y productos del proceso de validacion.

» Esto no se puede alcanzar sin una comunicacion, coordinacion y actuali-
zacion constantes. La forma en la que esto se implemente depende de la
organizacion de cada pais, ofreciendo la guia varias alternativas:

i. Una organizacion con competencia central en la prestacion de
orientacion y asesoramiento a efectos de validacion;

ii. Redes coordinadas de orientacion relevante para la validacion,
gue engloben los servicios de empleo, los servicios sociales y los
de educacién y formacion;
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iii. Servicios de orientacidn y asesoramiento por los sectores de em-
pleo, como los ofrecidos por las cdmaras de comercio e industria;

iv. Servicios de orientacion y asesoramiento por parte del sector del
voluntariado, como los destinados a los jovenes y a la educacion
no formal.

e :Se han implantado mecanismos de coordinacién de las principales partes intere-
sadas para evitar la fragmentacion y garantizar un enfoque coherente?

» El punto 3.2. de las presentes directrices identifican esta coordinacion
como un elemento fundamental para que el procedimiento se instaure a
nivel nacional de una forma eficaz. A modo de resumen, a través de la
Tabla 12 se identifican las principales partes interesadas de una forma ge-
neral y ejemplos de las acciones que estos acometen.
¢Quiénes intervienen? E ngplos €3 S.US
principales funciones
Partes Comisién y Consejo de la UE. Proporcionar directrices comunes.
interesadas Agencias de la UE, CEDEFOP y Fun- | Proporcionar herramientas comunes
europeas dacion Europea de Formacién. de la UE para la validacion.
Programas europeos. Apoyar la transparencia y la portabili-
Fondos sociales europeos dad.
Organizaciones europeas de interlocu- | Apoyar el aprendizaje de politicas y la
tores sociales. transferencia de buenas practicas.
Empresarios europeos.
Proyectos europeos.
Organizaciones no gubernamentales
Europeas.
Organizaciones europeas de la juventud
Partes Ministerios (de Educacion, de Trabajo, | Proporcionar una legislacion ade-
interesadas etc.) cuada.
del sector Autoridades de educacion, formaciony | Establecer procedimientos.
publico cualificacion. Determinar funciones y responsabili-
nacional Proyectos nacionales. dades.
Servicios pUblicos de empleo. Coordinar a los actores institucionales.
Servicios sociales. Proporcionar directrices nacionales.
Interlocutores sociales. Establecer mecanismos de garantia de
la calidad.
Partes Autoridades publicas regionales de | Prestar apoyo a las instituciones.
interesadas educacion y formacion, de trabajo, ser- | Establecer procedimientos.
piblicas vicios sociales, etc. Adaptar las directrices al entorno lo-
regionalesy Autoridades publicas locales de educa- | cal.
locales cion, de empleo, servicios sociales. Coordinar a los actores regionales.

Proyectos regionales y locales.

Prestar informacion y apoyo.
Llevar a cabo la determinacién, docu-
mentacion, evaluacion y certificacion.
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¢Quiénes intervienen? .Ej(-?mp|03 o2 3US
principales funciones

Instituciones Centros de formacion profesional. Llevar a cabo la evaluacion y certifi-

de educacion Universidades. cacion.

y formacion Centros de educacion privados. Prestar apoyo para la determinacion y
Centros de evaluacion y centros de re- | & documentacion, incluida la infor-
conocimiento especializados. macion y orientacion.

Proyectos Apoyar a las personas.

Sector Empresas. Facilitar informacion.

Empresarial Asociaciones de sector. Llevar a cabo la evaluacion y certifi-
Sindicatos. cacion
Organizaciones empresariales. Llevar a cabo la determinacion y la
Camaras de comercio e industria. documentacion de competencias
Proyectos

Sector del Organizaciones no gubernamentales. Prestar informacion y orientacion.

Voluntariado Proyectos. Llevar a cabo la evaluacion y certifi-

cacion.
Llevar a cabo la determinacion y la
documentacién de competencias.

Tabla 11. Partes interesadas en el procedimiento de validacion del aprendizaje no formal e

informal y sus funciones (CEDEFOP, 2016a).

e Estan vinculadas las disposiciones de validacion a los marcos nacionales de cua-
lificaciones y como influye ello en la transparencia y el acceso?

>

La validacion de aprendizajes no formales e informales comparte con el
Marco Nacional de Cualificaciones la finalidad de «permitir a las personas
progresar en su carrera de aprendizaje sobre la base de los resultados de
aprendizaje alcanzados» donde el ciudadano y su aprendizaje son los pro-
tagonistas del proceso, dejando de lado la estructura tradicional en la que
prima la duracion, estructura y localizacion de la formacion.

Para que esta finalidad se lleve a cabo han de integrarse todos los meca-
nismos de reconocimiento de aprendizaje, es decir el formal y la valida-
cion del aprendizaje no formal e informal dentro del mismo sistema y de
forma sistemética, aumentando asi la flexibilidad y adquiriendo un esta-
tuto juridico, una gobernanza y una financiacion mas claros. Permitien-do
asi un apoyo practico para avanzar progresivamente de unos niveles y de
unos tipos de educacion y formacién a otros.
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» Se debiera integrar la validacion para apoyar la progresion entre los dis-
tintos tipos y niveles de cualificaciones del MNC y establecer vinculo en-
tre los mecanismos de transferencia y acumulacion de créditos y la
validacion.

e ;Hacen referencia los resultados de la validacion a los mismos estandares o0 a es-
tandares equivalentes a los utilizados en la educacion formal, y como afecta ello a
su valor y aceptacion?

»  Segun nos indica la seccion 3.4 de las directrices, tanto la educacion for-
mal como la validacion de aprendizajes no formales e informales han de
tener la misma referencia y estandares, asegurando asi la equidad y cali-
dad. Para conseguir esto es necesario que se tenga en cuenta:

i. Existencia de estandares visibles donde los usuarios tengan claro
qué estandares se aplican.

ii. Estandares consistentes, en los cuales las principales partes in-
teresadas han participado en su definicion;

iii. Estandares actualizados: considerados pertinentes;

iv. Mismos estandares para la educacion y formacién formal y para
la validacion: se reconoce implicitamente el mismo valor y el
rango del certificado o cualificacion resultante.

Estos estandares a los que nos estamos refiriendo suelen tener dos enfoques, el
laboral y el educativo. El enfogue laboral «se centran en lo que la gente necesita hacer,
como lo hace y lo bien que lo hace en un contexto ocupacional», mientras que el enfo-
que educativo «se centran en lo que la gente necesita aprender, como lo aprende y como
se evaltan la calidad y el contenido del aprendizaje». Para fijar unos estandares ade-
cuados, lo més acertado es considerar ambos como conexion real entre la educacion y
el empleo a través de los resultados de aprendizaje «que exprese qué se espera que sepa
y sea capaz de hacer un candidato». Expresados estos teniendo en cuenta tanto las com-
petencias técnicas como transversales.

4.4.4 Los inventarios europeos sobre la validacion del aprendizaje no formal e
informal

Desde que se redactaron los Principios Europeos Comunes para la validacion del
aprendizaje no formal e informal (2004) se ha realizado de forma regular un inventario
europeo en el que cada pais ha expresado el grado de cumplimiento de estos principios.
En los afios 2005, 2008, 2010, 2014 y 2016 se han publicado dichos informes donde
vemos de forma detallada los avances en cada uno de los paises miembros.
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Los dltimos inventarios estan basados la monitorizacion de los diez principios es-
tablecidos por la recomendacion del 20 de diciembre del 2012 que antes expusimos.
En términos generales

. L Nivel de
Principios de la Recomendacién
desarrollo
Disposiciones de validacion en vigor. Alto
Informacion, asesoramiento y orientacion sobre beneficios, oportunidades y procedimien- Alto

tos.
Orientacion y asesoramiento son facilmente accesibles Alto
Conexion con el Marco Nacional de Cualificaciones y alineado al Marco Europeo de
Cualificaciones.

Mismos estandares que la educacién formal. Alto
Las medidas transparentes para asegurar la calidad estan alineadas con los marcos exis-
tentes para respaldar la evaluacion fiable, valida y creible.

Sinergias entre validacion y el sistema de créditos (ECTS and ECVET) Medio
Las personas desempleadas tienen la oportunidad de someterse a un “balance de compe-

Alto

Alto

tencias" dentro de los seis meses de una necesidad identificada. Medio
S_e garantiza el perfeccio_nanw_ifento de la competencia profesional del personal que parti- Bajo
cipa en el proceso de validacion en todos los sectores pertinentes.

Los grupos desfavorecidos son particularmente propensos a beneficiarse de la validacion Bajo

Tabla 12. Posicion actual y grado de progreso en relacion con los principios de la
Recomendacion del 20 de diciembre del 2012.

De forma més concreta en el siguiente grafico se especifica el nivel de cumpli-
mento en el conjunto de paises.

Disposiciones de validacion en vigor

Informacidn y orientacién sobre beneficios, ...
La orientacion y el asesoramiento son de fécil acceso
Enlaces al NQF y en linea con el EQF
Cumplimiento de normas equivalentes y acordadas
Garantia de calidad transparente

Profesionales formados adecuadamente en todos los...

Sinergias con sistemas de crédito (ECTS y ECVET)

El balance de competencias es una opcion para el...

® En linea con la recomendacion Es necesario intensificar los esfuerzos

Grafico 7. Vision general de la existencia de la actividad en el conjunto de los 36 paises.
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Los principios que menos desarrollados estan y por lo tanto a los que habria que
tener especial atencion son: el desarrollo de los procesos de validacion a los grupos des-
favorecidos, es decir aquellos que tienen especiales dificultades tanto sociales como eco-
némicas o con menos cualificaciones; la formacion de profesionales capaces de llevar a
cabo la validacion en todos los sectores, actualmente no todos los sectores estan igual-
mente atendidos y hay desigualdad de oportunidades en funcion del sector productivo.

Los principios que estan desarrollados a un nivel medio son los relativos al sistema
europeo de transferencia de creditos y la oportunidad que tienen las personas de realizar
un “Balance de Competencias” (BdC). Este BAC ha de ser dirigido a personas en situa-
cion de desempleo o en riesgo de desempleo bajo un amparo legislativo y especificida-
des nacionales, y esta destinado a determinar sus conocimientos, capacidades y
competencias dentro de un plazo razonable, idealmente dentro de los seis meses si-
guientes a la deteccidn de una necesidad. Actualmente en Espafia tan solo hay un centro
que pertenece a la red europea de centros de balance de competencias (FECBOP), se
trata del Observatorio de la Validacion de Competencias Profesionales, perteneciente a
la Universidad de Valladolid.

Los principales elementos a destacar en este inventario 2016 son:

e Las disposiciones de validacion estan planificadas o en vigor en los 36 paises eu-
ropeos incluidos en el inventario de 2016.

e Lacoordinacion entre educacion, el mercado laboral y el tercer sector esta presente
en 20 paises, presentando un gran avance desde el 2014.

¢ Hay una amplia gama de partes interesadas que participan en los procesos, estas
son: el mercado de trabajo, organizaciones nacionales, organizaciones guberna-
mentales y proveedores de educacion y formacion. Esto sugiere que la validacion
en este sector estd mas instaurada en el contexto nacional que en el tercer sector,
donde hay un predominio de la sociedad civil y organizaciones juveniles y menos
participacion de otras partes interesadas.

¢ Lavalidacion es mayoritariamente utilizada para la obtencion de partes de una cua-
lificacion o favorecer el acceso a la educacion formal.

e Hay conexién con el Marco Europeo de Cualificaciones en al menos un sector
(educacion, trabajo o tercer sector) en 31 de. De estos el 78% de los casos se pro-
duce en el sector educativo, mientras que en el 80% de los paises hay conexion
entre la validacion en el sector laboral y el MNC. Son pocos los casos en los que
los paises miembros establecen conexion entre el MNC v la validacién.

e Tres cuartas partes de los paises utilizan exactamente las mismas normas para la
validacion en al menos un subsector de la educacion como las utilizadas en el sis-
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tema de educacion formal. En 12 de estos paises las normas utilizadas para la vali-
dacion son las mismas que las utilizadas en la educacion formal en todos los sub-
sectores.

e Existe la posibilidad de que las disposiciones de validacion lleguen a una gama
mas amplia de usuarios.

e Las oportunidades estan llegando a los solicitantes de empleo poco cualificados y
con pocas competencias, pero se necesita llegar a los grupos desfavorecidos. Por
el momento, se benefician menos de la validacion, los grupos menos favorecidos
como las personas gue abandonan prematuramente la escuela, los solicitantes de
empleo o los desempleados, las personas en riesgo de desempleo, los trabajadores
de mas edad, los inmigrantes / refugiados y las personas con discapacidad.

e Los datos disponibles sobre la aceptacion de la validacion siguen siendo limitados
en todos los sectores y no son totalmente representativos de las iniciativas de vali-
dacion en los paises que participan en el inventario. Cuando se dispone de datos,
se puede observar una tendencia al alza.

e El desarrollo de sistemas de supervision completos para validar el aprendizaje no
formal e informal alin se encuentra en una fase temprana en Europa y todavia no
es una clara prioridad nacional para la mayoria de los paises.

e Lainformacidn, el asesoramiento y la orientacion estan disponibles en la mayoria
de los paises, pero no siempre es un requisito.

e Las cuatro fases de validacion, es decir, la identificacion, la documentacion, la eva-
luacion y la certificacién estan interconectadas. Las cuatro etapas de validacion se
utilizan en todos los sectores pero en combinaciones diferentes.

e La mayoria de las disposiciones de validacion utilizan una combinacion de méto-
dos. Los métodos comunmente utilizados son portfolios y una combinacion de
pruebas y examenes. El uso de herramientas estandarizadas no es generalizado.
Cuando se utilizan tales herramientas, tienden a ser desarrolladas a nivel nacional,
en lugar de regional.

e Los paises estan creando mecanismos especificos de garantia de calidad para la
validacion. Hay un movimiento creciente hacia la provision de alguna forma espe-
cifica de garantia de calidad para la validacion. Esto puede ser a través de un marco
obligatorio o directrices no obligatorias especificamente para ello. Se ha duplicado
el nimero de paises que, segun informes, disponen de marcos de garantia de cali-
dad especificos para la validacion entre 2014 y 2016.

e Laprofesionalidad del personal involucrado en la validacion sigue siendo limitada.
La competencias y formacion del personal involucrado en la validacion ya se iden-
tificaron como un desafio en 2014. Esto sigue siendo el caso en 2016. Muchos
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paises informan que no hay requisitos obligatorios para el personal. Cuando los
requisitos son obligatorios, el enfoque més coman es exigir cualificaciones que no
sean especificas de la validacion. Es mas coman tener requisitos para la fase de
evaluacién que para el personal involucrado en informacidn, orientacion y aseso-
ramiento.

Cada vez hay mayor disponibilidad para el Balance de Competencias. Se ha pro-
ducido un aumento significativo del nimero de paises que ofrecen balances de
competencias en los Ultimos dos afios, pero se requieren avances para que sea una
practica habitual para las personas desempleadas o en riesgo de desempleo. Se in-
formé que més de la mitad de todos los paises incluidos en el inventario lo integra-
ban dentro de los acuerdos existentes para su validacion. Aunque los datos no son
estrictamente comparables, esto sugiere un ligero aumento en la actividad a partir
de 2014, donde la mitad de los paises disponian del balance para sus ciudadanos.
Un total de 14 paises practican de forma estandarizada balances de competencias
a las personas que estan desempleadas o en riesgo de desempleo.

En la siguiente tabla se puede observar la evolucion del procedimiento en Europa

desde el afio 2004 a través de los distintos inventarios sobre Validacion.

Ao Contexto Conclusiones Recomendaciones

2005 | Enfoques de validacion en Eu- | Informacién General de las Conclu- | Revisién de las ini-

ropa: siones: necesidades e iniciativas: ciativas  existentes
Iniciativas de validacion se en- | Los paises europeos han desarro- | en:

cuentran todavia en una etapa | llado un gran nimero de metodolo- | Sector Piblico.
relativamente temprana. gias. Sector privado.

Una gran variedad de iniciativas | Los paises europeos se encuentran | Sector del volunta-
de validacion se han establecido | en diferentes etapas de desarrolloen | riado.

en Europa con métodos, princi- | lo que respecta a la aplicacion de | Grupos de Interés.
pios y propdsitos a menudo si- | métodos para validar el aprendizaje

milares. no formal e informal.

Categorias principales de losen- | Amplio consenso sobre la creciente
foques de validacion: importancia de la materia a nivel
Pruebas y examenes. nacional e internacional.

Meétodos declarativos.

El método de la cartera.

Observacion.

Ademas de Simulacion.
Evidencias extraidas de las prac-
ticas en el trabajo.

2008 | Los objetivos generales y espe- | Conclusiones: Puntos a tener en
cificos de este estudio: Motivaciones nacionales para res- | cuenta:
Objetivo 1: afiadir informacion | paldar la validacion del aprendizaje | Establecer objetivos.
relevante tanto en sector publico | informal y no formal. Identificar a los des-

como privado. tinatarios.
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para la Validacién, que propor-
cionan una guia para los respon-
sables politicos y profesionales.

Marcos nacionales de cualifica-
ciones en cada estado.

Plan de Accion sobre la Educa-
cién de Adultos.

Sistema de validacion con el fin
de reconocer los aprendizajes
adquiridos a través de medios no
formales e informales.

El Marco de Referencia Euro-
peo de Garantia de Calidad para
la FP.

Europass, un conjunto de docu-
mentos que son reconocidos en
toda Europa para presentar sus
capacidades y cualificaciones y
Youthpass para los jovenes.

Afio Contexto Conclusiones Recomendaciones
Objetivo 2: asegurar lacalidad y | La aceptacion y asimilacion de la | Garantizar la com-
actualizar la informacion del In- | validacion del aprendizaje informal | plementariedad.
ventario (2004 y 2005). y no formal. Posibles opciones:
Objetivo 3: buscar una mayor | Nivel de asimilacion. Inventarios con es-
integracion del Inventario Euro- | Principales partes interesadas en la | tructura similar.
peo y el CEDEFOP. validacion del aprendizaje informal | Encuestas sobre re-
Objetivo 4: desarrollar el for- | yno formal. sultados.
mato del Inventario para mejo- | Métodos de validacion. Hacer del inventario
rar el intercambio. una p|ataf0rma per-
Objetivo 5: convertir el inventa- manente.
rio en una herramienta de apoyo Destacar las mejores
mas activa. iniciativas y usarlas
Metodologia: como ejemplo.

La recoleccion y analisis de da- Uso de modelos de
tos. fuera de la OCDE.
Garantia de calidad en procesos
y de las iniciativas en sector pU-
blico, privado y del tercer sector.
Estudios de casos.
Garantia de calidad de Segui-
miento.
Difusion de Informes.
Reunioén inicial.
Iniciativas del sector publico.
Iniciativas del sector privado.
Iniciativas del sector del volun-
tariado.
2010 | Directrices Europeas de 2009 | Analisis de los paises: Retos para el futuro:

Mayoria de los paises ahora hay re-
conocimiento de la funcién de vali-
dacién.

Nivel de desarrollo de los paises es
diferente y con enfoques centrales o
locales

Iniciativas impulsadas por un
marco o contexto politico mas am-
plio, incluyendo el contexto econd-
mico.

Beneficios potenciales de la valida-
cioén del aprendizaje no formal e in-
formal estan ganando mayor
reconocimiento en Europa.

Paises agrupados seguin su nivel de
desarrollo o la implementacion de
un sistema de validacion.

Se necesitan mecanismos de segui-
miento y evaluacion mas fuertes,

Terminologia y ob-
jetivos comunes con
el fin de garantizar
que en colaboracién,
adoptar una termino-
logia comdn en las
iniciativas de valida-
cioén individuales.
Objetivos claros y al
alcance de los usua-
rios y los posibles in-
teresados.

Las cuestiones de
sostenibilidad y fi-
nanciacion.

La necesidad de un
cambio cultural / ma-
yor confianza en la
validacion.
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Afio Contexto Conclusiones Recomendaciones
Propuesta un diccionario multi- | que mejoren la Evaluacién y docu- | De la politica a la
linglie que une las habilidades y | mentacién de costos, beneficios e | préctica.
competencias a las ocupaciones, | impacto de la validacion. Recopilacion de da-
Europeo de Capacidades, Com- tos y una base de
petencias y  Ocupaciones pruebas mas sdlida.
(ESCO) taxonomia.
Proceso de Bolonia en la educa-
Cion superior y la 'Carta sobre el
aprendizaje permanente, que in-
cluye' las universidades euro-
peas  reconocimiento  de
aprendizajes previos.

2014 | Recomendacion del 2012 sobre | Anélisis de los paises: Retos para el futuro:

la validacion del aprendizaje no
formal e informal en diciembre
insta a los Estados miembros a
poner en marcha, a mas tardar el
2018, los arreglos necesarios
para la validacion de conoci-
mientos, habilidades y las com-
petencias adquiridas a través de
la no-formal e informal.
Directrices Europeas: existencia
de estrategias y marcos legales,
participacion de los interesados
y métodos utilizados para la va-
lidacion.

Tendencia creciente hacia la
creacion de estrategias naciona-
les de validacion desde 2010.
Los métodos utilizados para la
validacién en el sistema educa-
tivo son diferentes de los del
mercado laboral.

Introduccidn de politicas o estra-
tegias de apoyo a la politica de
validacion.

Mayor participacion de los in-
terlocutores sociales, de los sec-
tores privado, pubico y del
voluntariado y los servicios pu-
blicos de empleo.

Meétodos de validacion:
Evaluacion tradicional. Los exa-
menes se han convertido en la
metodologia méas aceptada.
Portfolios.

Meétodos declarativos y simula-
ciones / pruebas.

mejorado con respecto al 2010.

nes.

lidad existentes.

validacion.

males.

tibles de
validacion.

beneficiarse de

lidades».
de transparencia de la UE.

en la adopcion de validacion.

das, a través de

habilidades.

Orientacion y asesoramiento: no ha

Escasez de uso de los estandares de
equivalencia entre las cualificacio-
nes obtenidas a través programas de
educacion formal y las certificacio-

No existen medidas de control de
calidad transparentes en consonan-
cia con los marcos de control de ca-

Escaso progreso de las competen-
cias profesionales del personal en
todos los sectores implicados en la

Ha aumentado el ndimero de paises
que han desarrollado vinculos entre
los sistemas de validacion y los for-

Escaso uso por los grupos desfavo-
recidos son particularmente suscep-

la

No todas las personas que estan
desempleadas tienen la oportunidad
de someterse a una «auditoria habi-

Se promueve el uso de herramientas
Ha habido un aumento moderado
Alto uso de la validacion de las em-

presas y para personas desemplea-
auditorfas

Trabajar en la provi-
sion de acceso a au-
ditorias en linea con
la  Recomendacion
del Consejo sobre la
validacion.

Mejorar la recopila-
cion de datos.
Asegurarse de que
los resultados de la
validacién son reco-
nocidos por los siste-
mas de educacion, el
mercado laboral y la
sociedad.
Recomendacién del
Consgjo 2012 esta-
blece que los acuer-
dos de validacion
deberan permitir ad-
quirir cualificaciones
completas o parcia-
les y que las normas
deben ser iguales o
equivalentes a los ti-
tulos de formacion.
Fragmentacion: Po-
cos paises cuentan
con sistemas integra-
les. La mayoria de
los sistemas son con-
juntos de iniciativas,
proyectos y procedi-
mientos.
Sostenibilidad finan-
ciera:
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Contexto

Conclusiones

Recomendaciones

En sector privado, certificados,
calificaciones, el uso de referen-
ciasy CV, y entrevistas.
Disponer de un marco legal que
aporte la seguridad juridica en
relacion con los derechos y res-
ponsabilidades.

Las lagunas en los sistemas de reco-
leccion de datos en nivel nacional
obstaculizar significativamente la
base de pruebas en relacién con el
acceso a validacion.

Coordinacion de los
diversos sistemas en
un modelo Unico, es-
pecialmente en con-
trol de calidad.

La profesionaliza-
cién del personal in-
volucrado en la
validacion.

2016

Recomendacién del 2012 sobre
la validacion del aprendizaje no
formal e informal.

La Agenda de nuevas cualifica-
ciones y empleos cuyo objetivo
es hacer un uso de las competen-
cias acorde a las actuales necesi-
dades laborales.

Estrategia Europa 2020 redu-
ciendo la diferencia entre forma-
cién y el puesto de trabajo.

Gradualmente, en cada pais se con-
sidera el procedimiento desde la po-
litica.

En todos los paises hay iniciativas
para validar las competencias, sin
embargo no esta extendido de igual
forma en todos los dmbitos y secto-
res y hay una gran diversidad de
practicas.

Hay avances en la creacion de res-
ponsables nacionales.

Se necesitan aln acciones para
cumplir con la recomendacion del
Consgjo del afio 2012.

Para cumplir con la premisa de dis-
poner del procedimiento en el afio
2018 de forma accesible y abierta se
requiere: profesionales formados y
atender a grupos desfavorecidos.
La informacion y orientacion y el
ajuste a los referentes nacionales es-
tan en una situacion mas avanzada.

Desarrollar las siner-
gias entre los siste-
mas de validacién y
el ECTSy ECVET.
Permitir a las perso-
nas desempleadas a
someterse a un «ba-
lance de competen-
cias»

Mayor desarrollo de
las competencias de
los profesionales en
todos los sectores
Dar prioridad para
participar en el pro-
cedimiento a los gru-
pos desfavorecidos.

Tabla 13. Inventarios Europeos sobre validacién del aprendizaje no formal e informal.

45 Contexto Espafiol: El Real Decreto 1224/2009

Se puede decir que el sistema actual de validacion de competencias en Espafia
tiene su origen en la declaracion de Copenhague iniciado a partir del Consejo Europeo
de Lishoa del afio 2000, tal y como hemos explicado anteriormente.

Pero si tenemos que buscar algin precedente del actual sistema tenemos que irnos
al Real Decreto 797/1995, de 19 de mayo, por el que se establece directrices sobre los
certificados de profesionalidad y los correspondientes contenidos minimos de forma-
cion profesional ocupacional (BOE num. 138, de 10 de junio, 1995). En este RD se
contemplé la certificacion de profesionalidad, como forma de acreditacion de las com-
petencias adquiridas a través de la formacion profesional ocupacional y de la experien-
cia laboral, identificando las correspondencias de los modulos profesionales de los
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ciclos formativos a efectos de expedicion de certificados de profesionalidad y las con-
validaciones de los mddulos profesionales de formacién profesional ocupacional para
completar los ciclos formativos de la formacién profesional reglada. Pese a su hovedad,
utilidad y popularidad en Europa, no se llegé a desarrollar como tal en Espafia.

Hubo que esperar a la Ley 5/2002 de las Cualificaciones y de la Formacion Pro-
fesional de la que hemos hablado anteriormente para que se formen los cimientos a
través de los cuales la certificacion de competencias adquiridas a través de la experien-
cia laboral se establezca en Espafia tal y como se desarrolla actualmente. Esta ley sefiala
el procedimiento de reconocimiento, evaluacion, acreditacion y registro de las cualifi-
caciones profesionales como instrumento del Sistema Nacional de Cualificaciones y
Formacién Profesional. En cuyo articulo 8 se establece el procedimiento a través del
cual se puede adquirir una cualificacion o parte de ella a través de la experiencia laboral
0 vias no formales de formacion (BOE nim. 147 de 20 de junio, 2002).

Sin embargo no tendria su implantacion préctica hasta el afio 2004 a través del
proyecto ERA (Evaluacion, Reconocimiento y Acreditacion) (Ministerio de Educacion,
Cultura y Deporte, 2004), experiencia piloto en la que participaron 331 candidatos, 17
orientadores y 60 evaluadores. Llevado a cabo en siente CCAA: Andalucia, Castilla La
Mancha, Galicia, Murcia, Navarra, Pais Vasco y Valencia.

[ Estructura del Proyecto ERA

- SENSIBILIZACION Y

Candidato POSICIONAMIENTO

Orientador Orientacion y valoracion inicial
Preparacion dossier competencias

Planificacion de la evaluacion

Candidato
+

Orientador FA
+

Evaluador

omision de ] |
seguimiento
Organo

competente

Figura 9. Etapas del proyecto ERA (MECD, 2004).

Organo
competente

L) INTERVENCION

Recogida nuevas evidencias.
Informe de evaluacion

Propuesta de acreditacion

ACREDITACION

[U}U—I_PO }——iZ};UI'G)]

!

Expedicion y registro de la
acreditacion
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Con el desarrollo de este proyecto se pusieron en practica instrumentos, protocolos
de actuacion y una metodologia especifica. El proceso a través del cual un ciudadano
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tenia que pasar para ver acreditada su experiencia o su formacién no formal queda des-
crito en la Figura 9, donde vemos que hay tres tapas, una primera de sensibilizacion y
posicionamiento donde los ciudadanos se informan y preparan toda la documentacion
necesaria para ser evaluado; en la segunda etapa se valora toda la informacion que el
ciudadano tiene y si es necesario se indaga o evaltia al mismo con el fin de redactar un
informe de evaluacion en el que se expresa si realmente se tienen las competencias
profesionales correspondientes; y una hay una tercera etapa en la que la comision de
seguimiento propone la acreditacion y el 6rgano competente en expedicion de la cuali-
ficacion expide y registra la acreditacion correspondiente.

Una vez finalizado el proyecto, algunos de los objetivos que se alcanzaron fueron:
e Aumentar la demanda hacia el reconocimiento de las competencias profesionales.

e Mantener el principio de equidad con la aplicacion de criterios y métodos de eva-
luacion basados en un enfoque plurimodal basado en evidencias de competencia.

e Asentar las bases de una metodologia creible y aceptada por todos los actores.

o  Se haalcanzado un alto grado de consenso y cooperacion entre los sectores profesio-
nales, las Comunidades Autonomas y las Administraciones Educativa y Laboral.

¢ Se han identificado las necesidades de formacion de los candidatos que han parti-
cipado en el proyecto.

Las Comunidades Auténomas aportaron unas valoraciones de las cuales se pudo
abstraer las siguientes conclusiones:

e El modelo ha resultado vélido y aplicable en todas las Comunidades Auténomas
participantes, resultando un elemento clave la flexibilizacion establecida en el desa-
rrollo del proceso para ajustarse a las caracteristicas del colectivo diana 'y de la Co-
munidad Auténoma donde se ha aplicado.

e Valoracion muy positiva del trabajo de colaboracién realizado entre orientadores y
evaluadores, especialmente en las fases de posicionamiento del candidato y de pla-
nificacion de la evaluacion.

e Valoracion positiva de la existencia en los grupos de evaluadores de profesionales
procedentes de diferentes ambitos: formacion profesional continua, formacion pro-
fesional ocupacional y sector profesional, ya que esta interaccion ha permitido
acercar mas la filosofia de evaluacion de evidencias de competencia a la realidad
profesional y alejarse del modelo academicista.

o Validez de la estructura de los grupos de definicién de soportes de evaluacion.

e Utilidad y validez de los soportes de evaluacién disefiados: referente de competen-
cias; cuestionario de autoevaluacion; dossier de competencias y guia de evidencias
de competencia.

¢ Falta de formacion para utilizar adecuadamente los instrumentos disefiados.
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e El dossier de competencias ha sido un elemento imprescindible para el procedi-
miento.

¢ Incompatibilidad de horarios entre los establecidos por el procedimiento y los fija-
dos por el centro educativo del que pertenecia el profesorado.

Vistos los resultados y las conclusiones abstraidas, del proyecto ERA surgen unas
recomendaciones:

e Proporcionar mayor informacion y difusion del proceso en los &mbitos profesio-
nales e institucionales.

e Potenciar la recogida de evidencias directas en el puesto de trabajo.

e Mejorar en la cualificacion de orientadores y evaluadores a través de la creacion de
programas de formacion especifica sobre evaluacién de competencias, poten-
ciando la colaboracién entre ellos en el desarrollo del proceso.

e Conciliar los tiempos de orientacion y evaluacion con la disponibilidad horaria de
candidatos y entornos productivos.

e Dar a conocer en profundidad el dossier de competencias como método de reco-
gida de evidencias indirectas y orientar sobre cdmo obtener una documentacion de
calidad que avale las evidencias presentadas.

e Disponer de una oferta formativa especifica amplia y dirigida a todos los candida-
tos: para los que no pasen a la fase de intervencion, para los que no superen dicha
fase o para los que obtengan una evaluacion positiva en el proceso.

e Llevar acabo el desarrollo normativo que sustente el procedimiento.

o Disefiar los soportes de evaluacién para el reconocimiento, evaluacion y acredita-
cion de las competencias derivadas de las cualificaciones del CNCP.

Considerando esta experiencia y los resultados obtenidos en la misma, en el afio
2009 se publica el Real Decreto 1224/2009, de 17 de julio, de reconocimiento de las
competencias profesionales adquiridas por experiencia laboral. Redactada conforme lo
establece la Ley 5/2002 como acabamos de decir.

Este Real Decreto es elaborado tras la consulta a las Comunidades Auténomas,
tras informar a la Conferencia Sectorial de Empleo y Asuntos Laborales y la Conferen-
cia Sectorial de Educacion y tras la emision de informe del Consejo General de la For-
macion Profesional, del Consejo Escolar del Estado y del Consejo General del Sistema
Nacional de Empleo. Ha sido una propuesta conjunta del Ministro de Trabajo e Inmi-
gracion y del Ministro de Educacion, y recibid su visto bueno, previa aprobacién de la
Vicepresidenta primera del Gobierno y Ministra de la Presidencia, de acuerdo con el
Consejo de Estado y previa deliberacion del Consejo de Ministros en su reunion del 17
de julio de 2009, fecha en la que este Real Decreto fue aprobado.
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451 Objeto, concepto y finalidad

Tiene como objetivo principal establecer el procedimiento y los requisitos para la
evaluacion y acreditacion de las competencias profesionales adquiridas por las personas
a través de la experiencia laboral o de vias no formales de formacion, asi como los
efectos de esa evaluacion y acreditacion de competencias.

| ORIENTACION PREVIA AL PROCEDIMIENTO ]]

E

(Ceamzs ) () ()

|_Cwcional

Figura 10. Flujograma del procedimiento de acreditacion de competencias profesionales segun
el RD 1224/2009.
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Desde este RD, el concepto de procedimiento de evaluacion y acreditacion de las
competencias profesionales se entiende como el conjunto de actuaciones dirigidas a
evaluar y reconocer estas competencias adquiridas a través de la experiencia laboral o
de vias no formales de formacidn., cuya estructura exponemos a través del diagrama
de flujo siguiente.

Las finalidades que tiene este RD se pueden ver representadas a través de la
Figura 11.

Incrementar
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Facilitar el aprendizaje
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Figura 11. Finalidades del RD 1229/2009 de reconocimiento de las competencias
profesionales adquiridas por la experiencia laboral.

452  Naturalezay caracteristicas del procedimiento de evaluacion y acreditacion

Este procedimiento se rige por los siguientes principios:

o Respeto de los derechos individuales: en la igualdad de oportunidades, en el acceso
y la transparencia del proceso y en la confidencialidad.

o Fiabilidad: Se fundamentara en criterios, métodos, e instrumentos que aseguren
resultados comparables en todas las personas participantes, independientemente
del lugar o momento en el que se desarrolle la evaluacion de la competencia pro-
fesional.
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e Validez: Los métodos de evaluacion empleados, deberan medir adecuadamente la
competencia profesional.

o  Objetividad: En la evaluacion y reconocimiento de la competencia profesional.

e Participacion: La definicidn, planificacidn y seguimiento del procedimiento se rea-
lizaran con la participacion de los interlocutores sociales méas representativos.

e Calidad: Un mecanismo de verificacion interno y externo asegurara la calidad, el
rigor técnico y la validez del mismo.

e Coordinacion: Se garantizara la adecuada coordinacion y complementariedad en
las actuaciones de todas las partes responsables de su desarrollo.

Como expresa el articulo 7, el referente a través del cual la evaluacion y la acredi-
tacion del procedimiento se guian es el Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesio-
nales, siendo la unidad minima acreditable la Unidad de competencias, tal y como
hemos dicho anteriormente.

453  Descripcion del procedimiento

A continuacion describiremos el procedimiento de acreditacion de competencias
profesionales acorde con los capitulos 11, 1V y V del RD 1224/2009, siguiendo la es-
tructura expuesta en la Figura 10.

Informacién y orientacion

El articulo 8 del presente RD indica que los principales responsables de que el
ciudadano reciba una adecuada informacién y orientacion son las administraciones re-
gionales, tanto educativa como laboral. Aungue también pueden facilitar informacion
las administraciones locales, los agentes sociales, Camaras de Comercio y otras entida-
des y organizaciones publicas y privadas. Esta informacion sera sobre:

e Lanaturalezay las fases del procedimiento.
e Elacceso al mismo.
e Sus derechos y obligaciones.
Las acreditaciones oficiales que pueden obtener y los efectos de las mismas.

Esta informacion y orientacion facilitara que las personas puedan tomar una deci-
sién fundamentada sobre su participacion en el procedimiento asi como, en su caso, el
acompafiamiento necesario en el inicio y desarrollo del mismo.

Para dar soporte a las administraciones regionales y locales, el Ministerio de Tra-
bajo e Inmigracién y el Ministerio de Educacion desarrollaran, con la colaboracién de
las administraciones de las comunidades autdnomas, una Plataforma de Informacion y
Orientacion que permita obtener informacion relativa al procedimiento de evaluacion
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y acreditacion, a las convocatorias y a las ofertas de formacion. Esta Plataforma formara
parte del Sistema Integrado de Informacion y Orientacion Profesional en el marco de
lo previsto en la Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la
Formacion Profesional, en el Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo, por el que se
regula el subsistema de formacion profesional para el empleo y en el Real Decreto
1538/2006, de 15 de diciembre, por el que se establece la ordenacion general de la for-
macidn profesional del sistema educativo.

Las administraciones competentes también han de garantizar la formacién y ac-
tualizacion de los orientadores y de otros profesionales de las Administraciones educa-
tivas y laborales, para que puedan proporcionar una informacion y orientacion
adecuadas a quien lo necesite.

Convocatoria

Segun establece el articulo 10, el procedimiento es convocado a través de una
convocatoria en la que aparece como minimo la informacion que exponemos a través
de la Figura 12.

Incluidas en

UNIDADES
Titulo de FP DE
COMPETENCIA
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Certificado de
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justificar ADMISION justificar
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T
A T~ ¥

procedimiento
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Informar y
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b Y
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0 _an PERIODOS Plazos de
Inscripcion I |as fases
Y
SIHAY N° DE
LAZAS LIMITADO
admision
Establecer Establecer

Figura 12. Informacién bésica que ha de figurar en una convocatoria del procedimiento de
acreditacion de competencias profesionales (RD 1229/2009).
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Del mismo modo también se establecen en las convocatorias que:

Para facilitar la cualificacion de personas adultas que no posean el titulo de Gra-
duado en Educacién Secundaria Obligatoria, las administraciones competentes de-
signarén los centros en los que podran solicitar, en cualquier momento, su
participacion en el procedimiento regulado en el presente real decreto.

Para dar respuesta a las solicitudes presentadas a las que se refiere el punto anterior,
las administraciones competentes realizaran, al menos, una convocatoria anual con
el fin de facilitar que puedan obtener como minimo una cualificacion profesional
de nivel 1.

Las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas, en cada &mbito
territorial, podrén solicitar, a la Administracion General del Estado o a la adminis-
tracion competente en cada Comunidad Auténoma, la realizacion de convocatorias
especificas para dar respuesta tanto a las necesidades de determinadas empresas,
sectores profesionales y productivos, como las de colectivos con especiales difi-
cultades de insercion y/o integracion laboral.

La Administracion General del Estado, con la colaboracion de las comunidades
auténomas, podra realizar convocatorias de evaluacion y acreditacién de compe-
tencias para determinados sectores o colectivos de caracter supraautonémico,
cuando las convocatorias autonémicas no permitan garantizar la integracion de los
intereses contrapuestos de diversas comunidades auténomas, asi como la igualdad
en las posibilidades de acceso al procedimiento para las personas potencialmente
beneficiarias residentes en el territorio de distintas comunidades autonomas.

Para el eficaz acceso de las personas que estan trabajando a los procesos de eva-
luacion y acreditacion de las competencias profesionales adquiridas a través de la
experiencia laboral y de otros aprendizajes no formales, se podran utilizar los per-
misos individuales de formacidn, de acuerdo con lo que establezca el Ministerio
de Trabajo e Inmigracién en desarrollo del articulo 12 del Real Decreto 395/2007,
de 23 de marzo, por el que se regula el Subsistema de Formacién Profesional para
el empleo.

La Administracién General del Estado y las administraciones competentes de las
comunidades auténomas, garantizaran, en cada &mbito territorial, el cumplimiento
de la legislacidon en materia de igualdad de oportunidades, no discriminacion y ac-
cesibilidad universal, especialmente, de las personas con discapacidad. A tal fin las
personas que deseen participar en el procedimiento que se establece en este real
decreto dispondran de los medios y recursos que se precisen para acceder y parti-
cipar en el mismo.
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Requisitos de admision

Hay unos requisitos que el ciudadano ha de cumplir si pretende acceder al proce-
dimiento seguin se establece en el articulo 11:

o Poseer la nacionalidad espafiola, haber obtenido el certificado de registro de ciuda-
dania comunitaria o la tarjeta de familiar de ciudadano o ciudadana de la Unidn, o
ser titular de una autorizacion de residencia o, de residencia y trabajo en Espafia en
vigor, en los términos establecidos en la normativa espafiola de extranjeria e inmi-
gracion.

e Tener 18 afios cumplidos en el momento de realizar la inscripcion, cuando se trate
de unidades de competencia correspondientes a cualificaciones de nivel 'y 20 afios
para los niveles 11 y I11.

e Tener experiencia laboral y/o formacidn relacionada con las competencias profe-
sionales que se quieren acreditar. Se justificara conforme las jError! No se en-
cuentra el origen de la referencia.:

[ EXPERIENCIA A JUSTIFICAR }

Para las UC de niveles 1: Para las UC de niveles 2y 3:
2 afos de experiencia laboral con un 3 afos con un minimo de 2.000 h.
minimo de 1.200 h. trabajadas en total. en los ultimos 10 afos.

[ MODO DE JUSTIFICACION }

’ K
Trabajadores por cuenta agena: Auténomos o por cuenta propia:
1. Certificacion de la Tesoreria 1. Certificacion de la Tesoreria
General de la Seguridad Social, General de la Seguridad Social
del Instituto Social de la o del Instituto Social de la Marina.
Marina o de la mutualidad a la 2. Descripcion de la aclividad
que estuvieran afiliadas. desarrollada e intervalo de tiempo
2. Contrato de Trabajo o en el que se ha realizado la misma.
certificacion de la empresa
donde hayan adquirido la experiencia
L - -

Y

Voluntarios o becarios
Certificacion de la organizacion donde se haya prestado la asistencia

Figura 13. Experiencia que se ha de justificar para acceder al procedimiento de acreditacion de
competencias profesionales (RD 1229/2009).
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FORMACION A JUSTIFICAR ]

Para las UC de niveles 1: Para las UC de niveles 2 y 3:
Al menos 200h en los Ultimos 10 afios al menos 300h en los ultimos 10 afios.

i Modo de justificacién I

1. Documentacién acreditativa de formacién relacionada con las UC
a acreditar, constando contenidos y horas de formacion.
2. En caso de tener superados parcialmente estudios
conducentes a obtener un titulo oficial o certificado de
profesionalidad de planes extinguidos, certificado por el centro oficial.

Figura 14. Formacidn que se ha de justificar para acceder al procedimiento de acreditacion de
competencias profesionales (RD 1229/2009).

Existe una excepcidn relacionada con los mayores de 25 afios que retinan los re-
quisitos de experiencia laboral o formativa pero que no puedan justificarlos mediante
los documentos acreditativos. Estos usuarios podran solicitar su inscripcion provisional
en el procedimiento, siempre que lo justifiquen mediante alguna prueba admitida en
derecho, de su experiencia laboral o aprendizajes no formales de formacion (una prueba
de derecho seria una declaracion jurada de los compafieros de trabajo de un candidato).
Como veremos en la fase de inscripcidén/admision, sera una comision la responsable de
estudiar los casos y emitir un informe sobre la posibilidad de participacion del candi-
dato.

Una vez publicada la convocatoria y tras la difusion correspondiente a cargo de la
administracion que la publica los ciudadanos se inscriben en el procedimiento apor-
tando las evidencias necesarias para demostrar cumplir con los requisitos establecidos
en la misma. Comienza asi el proceso de seleccion a traves de las comisiones de admi-
sidn que tras valorar la documentacién aportada de cada ciudadano emiten un juicio al
respecto.

Fases del procedimiento

Una vez superada esta fase de tramitacion el candidato accede al procedimiento
en si que consta de una fase de asesoramiento, otra de evaluacion y otra de acreditacion
y registro. Estas fases las explicaremos tomando como referencia este RD y el diagrama
de flujo representado por la Figura 15.
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Figura 15. Experiencia y formacion que se ha de justificar para acceder al procedimiento de
acreditacion de competencias profesionales (Carro, 2015).

Fase de asesoramiento

La primera fase, denominada de asesoramiento es en la que los asesores entran en
contacto con los candidatos que les son asignados; les explican el proceso, les propor-
cionan los materiales a través de los cuales van a trabajar y les ayudan durante toda la
fase a cumplimentarlo. Por Gltimo indican al candidato, tras revisar las evidencias di-
rectas e indirectas, su decision sobre la continuidad en el proceso, aunque esta decision
no sea vinculante. En esta fase solamente acceden los candidatos que han sido admiti-
dos anteriormente.

El asesoramiento sera obligatorio y tendra carécter individualizado o colectivo, en
funcion de las caracteristicas de la convocatoria y de las necesidades de las personas
que presenten su candidatura. Podra realizarse de forma presencial o a través de medios
teleméticos, cuando asi lo establezcan las Administraciones responsables de la convo-
catoria.
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En esta fase se generan aquellos documentos que son necesarios para demostrar
que el candidato posee las competencias profesionales especificas para las cuales se ha
presentado, el conjunto de esta documentacion es denominado dossier de competencias
y esta formado por el historial profesional y formativo, los cuestionarios de autoevalua-
cion u otras evidencias indirectas:

o Historial profesional y formativo. Este documento es elaborado a partir de las ca-
racteristicas peculiares de cada candidato, esta formado por 6 partes:

En la portada aparecen los datos basicos del candidato junto con la Ultima fecha
de actualizacion.

En la segunda parte se plasma la informacion relativa a los datos personales (nom-
bre, direccion, teléfono...). El candidato rellena este historial con la informacion que
en él se solicita. El asesor le ayuda a completarlo.

En otra parte se plasma el historial profesional correspondiente a la experiencia
laboral que tiene cada participante en el proceso. Se incluyen datos tales como: el sector
productivo, la situacion laboral, el centro, el periodo trabajado, la duracién, las princi-
pales actividades que desarrolla y por ultimo hay una casilla a completar por el asesor
en la que valida o no la informacion para el proceso. Los apartados anteriormente des-
critos deben completarse para cada uno de los puestos ocupados.

En una cuarta parte se constatara el historial formativo, es decir la educacion y
formacion recibida. Se divide a su vez en titulos académicos oficiales, Certificados de
Profesionalidad y otra formacion. Se tiene que indicar en este Gltimo caso: nombre del
curso, centro u organismo, periodo, duracion, moédulos o contenidos y resumen de los
contenidos. Para este Gltimo apartado el asesor debe considerar si esta formacion es
valida para el proceso o no se considera.

En el quinto apartado, el/la candidato/a tiene un espacio en el que afiade otras in-
formaciones de interés que crea oportuna y de relevancia para el proceso.

En una ultima parte se firma la declaracion responsable de la persona candidata,
confirmando que la informacion aportada es cierta y verificable.

Los auto-cuestionarios o cuestionarios de autoevaluacion de las unidades de com-
petencia solicitadas (véase anexo XVIII). Se insta a la persona candidata a responder
con sinceridad, destacando la importancia que puede tener como informacién para el
auto-conocimiento y para que conozca los niveles de calidad exigidos.

Estos auto-cuestionarios pretenden realizar una autoevaluacion personal sobre los
conocimientos que el candidato posee acerca de la unidad de competencia correspon-
diente; por lo tanto, hay tantos cuestionarios como unidades de competencia tiene cada
cualificacion profesional.
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Se ha de completar de forma sincera y sirve como orientacion acerca de la adqui-
sicion de la unidad de competencia correspondiente.

Cada cuestionario que evaluia cada unidad de competencia esta desglosado en ac-
tividades profesionales principales (APP) y a su vez en actividades profesionales se-
cundarias (APS).

El candidato responde directamente a cada APS a través de un formato tipo Likert,
en la que se indica el diferente grado de dominio de cada APS, de acuerdo a la siguiente
escala:

1. No sé hacerlo.
2. Lo puedo hacer con ayuda.
3. Lo puedo hacer sin necesitar ayuda.

4. Lo puedo hacer sin necesitar ayuda e incluso podria formar a otro trabajador o
trabajadora.

De las respuestas del candidato para cada APS, se extrae si el candidato tiene ad-
quirida la APP. A su vez de la adquisicion de cada APP se concluye la adquisicion de
la unidad de competencia que corresponda.

e Otras evidencias indirectas: durante las sesiones individuales el asesor va regis-
trando las evidencias indirectas, que es toda aquella informacion que sale ala luz a
través del didlogo e intercambio de informacion que se produce tanto via oral como
escrita. El asesor recopila esta informacion adicional de gran utilidad para comple-
tar la posterior ficha de sistematizacion de evidencias y el consecuente informe del
asesor.

Por lo tanto, al finalizar esta fase, teniendo en cuenta toda la informacion generada,
se redacta el citado informe de asesoramiento. Si es positivo, se trasladara a la corres-
pondiente comision de evaluacién toda la documentacién aportada asi como el informe
elaborado debidamente firmado. Si el informe es negativo, se le devolvera al candidato
o candidata toda la informacién recopilada y se le indicara la formacién complementa-
ria que deberia realizar asi como los centros donde podria recibirla. No obstante, dado
que el contenido del informe del asesor o asesora no es vinculante, el candidato o can-
didata podra decidir pasar a la fase de evaluacién. En este caso, también se trasladara a
la comision de evaluacion, junto con el informe, el dossier de competencias.

El asesor

Es importante tener claro lo que es y representa la figura del asesor porque una
vez que un candidato accede al procedimiento es el asesor el responsable de hacer aflo-
rar toda la experiencia que el profesional tiene acumulada a lo largo de su vida laboral
y formativa de una forma ordenada y perceptible para ser evaluada en la siguiente fase.
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Acorde con la Guia del asesor y con el articulo 23 del RD 1224/2009 el asesor
asume tres funciones principales: Asesorar al candidato durante la fase de asesora-
miento, redactar el informe de evaluacion que pasara a manos de la comision de eva-
luacion y colaborar con las comisiones de evaluacidn cuando asi les sea requerido.

En la primer de las funciones el asesor «asesora al candidato o candidata en la
preparacion y puesta a punto del proceso de evaluacion, asi como, en su caso, en el
desarrollo del historial profesional y formativo presentado y en la cumplimentacion del
cuestionario de autoevaluacion». Para ello es necesario:

o  Enprimer lugar ha de planificar la fase de asesoramiento de acuerdo con la convo-
catoria, es decir: identificar las UC a las que el candidato se ha inscrito y los requi-
sitos para que se les sean acreditadas; ajustar sus actuaciones a las UC, a la
trayectoria profesional y formativa de las personas candidatas y a los recursos dis-
ponibles que establezcan las Administraciones convocantes; establecer un calen-
dario de actuacion.

¢ Informar al candidato a través de las correspondientes sesiones de asesoramiento
para: ayudarle a completar todos los instrumentos y aclarar todas las dudas; infor-
mar sobre la estructura normativa, la convocatoria y las fases del procedimiento;
informar sobre la relacion entre la UC seleccionada y los correspondientes certifi-
cados de profesionalidad y titulos de FP; proporcionar cuanta informacion sea ne-
cesaria para satisfacer las necesidades de esta fase.

e  Guiar para la autoevaluacion reflexiva de sus competencias profesionales; cumpli-
mentar el Cuestionario de Autoevaluacién y el Historial Profesional y Formativo

La segunda funcién tiene que ver con el Informe de Asesoramiento que sera en-
tregado a la comision de evaluacion. Es fundamental que el asesor tenga en cuenta las
siguientes pautas:

e Valorar la coherencia de la informacion aportada por la persona candidata en los
siguientes términos:

» Tener en cuenta siempre el referente de evaluacion.

> Aplicar la Plantilla de Valoracion del Cuestionario de Autoevaluacion de
la Unidad de Competencia que desea.

» Identificar las posibles carencias de competencia profesional.

» Valorar si la candidata o el candidato cuenta con probabilidades de superar
la fase de evaluacion.

» Siel informe es negativo comunicar al candidato sus carencias formativas
y posibilidades de adquisicion de las mismas.
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e  Cumplimentar el Informe del Asesor para la Comision de Evaluacion a través de
la ficha de sistematizacion de de evidencias de competencia, reflejando que com-
petencias profesionales estan suficientemente justificadas cuéles no.

La tercera funcién del asesor conlleva la entrega del citado informe a la comision
de evaluacion y permanecer a su disposicion cuando esta le requiera.

Desde las directrices europeas para la validacion del aprendizaje no formal e in-
formal se destacan los conocimientos y capacidades clave siguientes (CEDEFOP,
2016a):

e Conocimiento exhaustivo del proceso de validacion.
e Conocimiento exhaustivo del sistema educativo.

o Capacidad para expresar experiencias de aprendizaje en resultados del aprendizaje
gue se correspondan con estandares existentes.

e  Conocimiento del mercado de trabajo.

¢ Una lista de contactos (expertos) para responder a cuestiones técnicas especificas
(interlocutores sociales y otros expertos del sector).

Fase de evaluacion

En esta fase se determina de forma definitiva si el candidato demuestra poseer las
Unidades de Competencia que solicita que se le acrediten. La documentacion es trami-
tada en esta fase no por una sola persona como sucedié en la fase anterior, sino por un
grupo de evaluadores que forman la Comision de Evaluacion. A esta fase pueden ac-
ceder todos los candidatos admitidos que asi lo crean conveniente, a pesar de que el
asesor concluya su informe de forma negativa, ya que el informe del asesor no es vin-
culante.

El dossier de competencias es traspasado del asesor a la comision de evaluacion
junto con todos los documentos que se han ido generando. Segun el articulo 16 de este
Real Decreto:

e La evaluacion, en cada una de las unidades de competencia en las que se haya
inscrito el candidato o candidata, tendra por objeto comprobar si demuestra la com-
petencia profesional requerida en las realizaciones profesionales, en los niveles es-
tablecidos en los criterios de realizacion y en una situacion de trabajo, real o
simulada, fijada a partir del contexto profesional.

e Laevaluacion se realizara analizando el informe del asesor o asesora y toda la do-
cumentacion aportada por el candidato y, en su caso, recabando nuevas evidencias
necesarias para evaluar la competencia profesional requerida en las unidades de
competencia en las que se haya inscrito.
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Se utilizardn los métodos que se consideren necesarios para comprobar lo explici-
tado por la persona que presente su candidatura en la documentacion aportada. Es-
tos métodos pueden ser, entre otros, la observacion del candidato o candidata en el
puesto de trabajo, simulaciones, pruebas estandarizadas de competencia profesio-
nal o entrevista profesional.

La seleccidn de los métodos y su concrecidn en actividades de evaluacion se reali-
zara de acuerdo con la naturaleza de la unidad de competencia, las caracteristicas
de la persona aspirante a participar en el procedimiento y los criterios para la eva-
luacion recogidos en las Guias de evidencias.

La evaluacion se desarrollara siguiendo una planificacion previa, en la que consta-
ran, al menos, las actividades y métodos de evaluacién, asi como los lugares y fe-
chas previstos. De cada actividad quedara un registro firmado por el aspirante y el
evaluador.

El resultado de la evaluacion de la competencia profesional en una determinada
unidad de competencia se expresara en términos de demostrada o no demostrada.

El candidato o candidata evaluado sera informado de los resultados de la evalua-
cion y tendra derecho a reclamacion ante la Comisién de Evaluacion y, en su caso,
a presentar recurso de alzada ante la administracion competente.

El expediente de todo el proceso, en el que se recogeran todos los registros y resul-
tados producidos a lo largo del procedimiento, sera custodiado por la administra-
cién competente.

Segln el articulo 27 de este RD la composicion y funcionamiento de las comisio-

nes de evaluacion han de ajustarse a los siguiente:

Cada comisién estara formada por un minimo de cinco personas acreditadas para
evaluar: una que ostentara la presidencia, otra la secretaria y al menos tres como
vocales. Se garantizard la presencia de evaluadores tanto del sector formativo como
del productivo. Excepcionalmente, las administraciones competentes podran de-
signar comisiones de evaluacion en las que falte alguno de los dos sectores si de
otra forma no pudiese realizarse la fase de evaluacion.

Quien ostente la presidencia sera el responsable de los trabajos de la comision y
mantendré la necesaria coordinacion entre las diferentes fases del procedimiento.
Sera un empleado publico de la administracion y debera tener una experiencia la-
boral o docente de, al menos, seis afios, o haber actuado durante dos afios en fun-
ciones de asesoria o de evaluacion en este procedimiento.

El secretario o secretaria dara fe de los acuerdos tomados por la comision y sera un
empleado publico de la Administracion.
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La comisidn de evaluacion podra proponer la incorporacion de profesionales cua-
lificados en calidad de expertos, con voz pero sin voto, que seran nombrados, si
procede, por la administracion competente.

Para proteger la imparcialidad y rigor técnico de la evaluacion, y sin perjuicio de
las peculiaridades previstas en este real decreto, el funcionamiento y las actuacio-
nes de las comisiones de evaluacion estaran sujetas a la Ley 30/1992, de 26 de
noviembre, de régimen juridico de las Administraciones Publicas y del procedi-
miento administrativo comun.

Los miembros de las comisiones podran percibir las compensaciones econdmicas
que reglamentariamente establezca la Administracion convocante, en funcion de
sus disponibilidades presupuestarias. Cuando la convocatoria la realice la Admi-
nistracion General del Estado, las compensaciones se regiran por lo dispuesto en
el Real Decreto 462/2002, de 24 de mayo, sobre indemnizaciones por razén del
servicio.

A su vez el articulo 28 especifica las funciones que la comision ha de asumir:

Organizar el proceso de evaluacion a través de un plan que incluya las actividades
0 pruebas necesarias y la gestion derivada de su actuacion.

Valorar la documentacion aportada por los candidatos y por el informe del asesor al
que se hace referencia en el articulo 15.3. Se podra requerir al interesado, si ello fuera
necesario, la aportacion de otra documentacién complementaria que evidencie la ad-
quisicion de las competencias profesionales gque solicita le sean reconocidas.

Determinar los métodos e instrumentos de evaluacién de la competencia profe-
sional.

Evaluar la competencia profesional a partir de la informacion recopilada y las evi-
dencias generadas y registradas a lo largo de todo el procedimiento, tomando como
referente las realizaciones profesionales y los criterios de realizacion de cada una
de las unidades de competencia.

Recoger los resultados en un acta de evaluacion que, junto con todo el expediente,
se remitiran a la administracion competente, con la propuesta de certificacion co-
rrespondiente para la acreditacion de los candidatos.

Resolver las reclamaciones que puedan presentar los candidatos durante el proceso
de evaluacion.

Documentar el proceso de evaluacion para el seguimiento, control y aseguramiento
de la calidad.
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¢ Informar al candidato de los resultados de la evaluacidn, asi como sobre las opor-
tunidades para completar su formacion y obtener la acreditacion completa de titu-
los de formacidn profesional o certificados de profesionalidad.

e Cuantas otras vinculadas a sus funciones le sean asignadas por la administracion
competente.

Asi pues se genera un nuevo dossier de competencias donde se incluye toda la
nueva documentacion que haya sido aportada o generada en esta fase. A este dossier le
acomparia el informe de evaluacion elaborado por la comision de evaluacion de cada
candidato indicando los resultados de la evaluacion de las competencias profesionales,
asi como la propuesta de formacion. Se pueden dar varios casos:

o Si el informe de evaluacion es negativo, se incluyen recomendaciones sobre un
itinerario formativo o en su caso los médulos formativos o profesionales por vias
formales que puede cursar para obtener la acreditacion de la Unidad o Unidades de
Competencia. De esta manera puede que el candidato en préximas convocatorias
obtenga la acreditacion.

o Siel informe es positivo, la Comision de Evaluacion emite Dictamen Final en que
quedan reflejadas las unidades de competencia acreditadas.

El presidente de la comision de evaluacion es el responsable de informar por es-
crito al candidato evaluado de los resultados de evaluacion. Asimismo, le informa de la
forma y plazos para ejercer su derecho de reclamacion ante la comision de evaluacién
Y, €N su caso, a presentar recursos administrativos que procedan.

El evaluador

Cuando el evaluador entra en juego, el candidato ya conoce el procedimiento de
una forma avanzada. El fin del evaluador por lo tanto es el de valorar la experiencia
profesional y formacién no formal a través de los instrumentos apropiados para ello.

La guia del evaluador resalta la importancia de que el evaluador ha de ser cons-
ciente de que los resultados del aprendizaje obtenidos por la experiencia laboral son de
dificil acceso tanto para las personas candidatas como para las evaluadoras, ya que las
competencias profesionales (al contrario de lo que ocurre con las que se adquieren en
el ambito educativo formal) estan unidas a la practica profesional y, por ello, tienen
gran dificultad en ser separadas e identificadas y, en Gltimo término, evaluadas (Minis-
terio de Educacion, 2009a).

El evaluador tiene en cuenta la informacién proveniente de la fase de asesora-
miento para profundizar y esclarecer las competencias profesionales adquiridas por la
persona candidata.



130 MANUEL CARABIAS HERRERO Y LUIS CARRO SANCRISTOBAL

En el RD 1224, en su art. 24 asi como en la guia de evidencias del evaluador
especifican las funciones de los evaluadores para el procedimiento. Son siete las fun-
ciones de las que ha de responsabilizarse el evaluador:

e Primero es necesario planificar la evaluacion individual y personalizada de cada
unidad de competencia, para ello hay que: tener en cuenta el Plan Global de Eva-
luacion de la Comision de Evaluacion; valorar el dossier de competencias y el in-
forme del asesor; definir concretamente qué evidencias complementarias es
necesario saber; concretar las actividades de evaluacion acorde a las guias de evi-
dencia y la informacidn obtenida ya.

e  Elevaluador debe preparar un primer informe para la comision de evaluacion. Esta
valorard la continuidad de la persona candidata en el proceso.

e Planificar con la persona candidata lugares y fechas de realizacion de las evalua-
ciones.

e Realizacion de la evaluacion de acuerdo con el Plan establecido por la Comision
de Evaluacion y obtencion y registro de las nuevas evidencias.

e Elaboracion del dictamen de valoracion acorde a la informacion obtenida.

e Atender la solicitud de revision en caso de que el candidato no estuviera conforme
con la valoracion de la comision de evaluacion.

e  Gestionar la documentacion generada por la aplicacién del Plan Individualizado de
Evaluacion.

A pesar de que estas funciones se entienden para cada evaluador. Estos no actian
de la misma forma que los asesores ya que son comisiones de evaluacion las que son
formadas para evaluar.

Estas comisiones son nombradas por la Administracion responsable del procedi-
miento acorde con las Familias Profesionales y las unidades de competencia que se
convocan.

Fase de acreditacion y registro

e Una vez concluida la fase de evaluacion, con la elaboracion de los documentos
pertinentes. Aquellos que han recibido un informe de evaluacién positivo se les
proporciona una acreditacién por cada unidad de competencia que hayan demos-
trado. Segun el articulo 17 en esta tercera fase:

e Alos candidatos y candidatas que superen el proceso de evaluacién, segun el pro-
cedimiento previsto en este real decreto, se les expedira una acreditacion de cada
una de las unidades de competencia en las que hayan demostrado su competencia
profesional.
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e  Cuando, a través de este procedimiento, la persona candidata complete los requi-
sitos para la obtencion de un certificado de profesionalidad o un titulo de formacion
profesional, la administracién competente le indicara los tramites necesarios para
su obtencién.

e Laobtencion del titulo de Técnico o de Técnico superior requerira cumplir los re-
quisitos de acceso previos a las ensefianzas correspondientes, segun lo prevé la Ley
Orgénica 2/2006, de Educacion, de 3 de mayo.

Una vez obtenida la acreditacion se procede con el registro de la misma y con la
expedicion de los certificados oportunos. Segun el articulo 18 del presente Real De-
creto:

o La expedicion de la acreditacién de unidades de competencia correspondera a la
administracion responsable de la convocatoria.

e Laadministracion competente transferira los resultados a un registro, de caracter
estatal, nominal y por unidades de competencia acreditadas. El Servicio Publico de
Empleo Estatal sera el responsable del fichero de este registro, al que tendran ac-
ceso el Ministerio de Educacion para el ejercicio de las competencias atribuidas al
mismo por ley y las administraciones educativas y laborales de las comunidades
auténomas a los efectos previstos en el articulo siguiente. Para garantizar la com-
pleta actualizacion de esta informacion en tiempo real, a los efectos laborales y/o
educativos, asi como a los efectos previstos en la legislacion de proteccion de datos
de caracter personal, se estableceran los procedimientos correspondientes.

Una vez explicado el procedimiento y las fases que lo componen vamos a irnos al
articulo 19 de este Real Decreto donde nos indica los efectos que tienen estas acredita-
ciones obtenidas:

e LaAdministracion educativa reconocera las unidades de competencia acreditadas,
que surtiran efectos de convalidacion de los médulos profesionales correspondien-
tes, seguin la normativa vigente, y que se establece en cada uno de los titulos.

e La Administracion laboral reconocera las unidades de competencia acreditadas,
que surtiran efectos de exencidn de los médulos formativos asociados a las unida-
des de competencia de los certificados de profesionalidad, segun la normativa vi-
gente, y que se establece en cada uno de los certificados.

Del mismo modo, segun lo establecido en el articulo 18, una vez que se finaliza el
procedimiento de evaluacion y acreditacion de las competencias profesionales adquiri-
das a través de la experiencia laboral o de vias no formales de formacion, las adminis-
traciones competentes remitiran a todas las personas que hayan participado en el
procedimiento establecido en el presente real decreto, un escrito en el que se hara cons-
tar, seguin proceda:
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e Posibilidades de formacidn, con las orientaciones pertinentes, para que puedan
acreditar en convocatorias posteriores las unidades de competencia para las que
habian solicitado acreditacion.

o Posibilidades de formacion, con las orientaciones pertinentes, para completar la
formacion conducente a la obtencién de un titulo de formacion profesional o certi-
ficado de profesionalidad relacionado con las mismas.

Organizacion y gestion de procedimiento

Esta parte del Real Decreto estd compuesta por los articulos del 21 al 30 abarcando
desde los responsables administrativos a los responsables en implementar el asesora-
miento y evaluacion.

Las estructuras organizativas responsables del procedimiento son segun el articulo
21 la Administracion General del Estado. El Ministerio de Trabajo e Inmigracién y el
Ministerio de Educacion constituiran una comision interministerial para garantizar el
cumplimiento de los principios, fines y funciones del procedimiento regulado en este
real decreto, asi como para el seguimiento y evaluacion del mismo. Para ello, esta co-
mision debe:

e Disponer de la informacion de todas las convocatorias que se realicen en cada &m-
bito territorial con el fin de facilitar su complementariedad y la informacion a todas
las personas interesadas.

o Facilitar el intercambio de asesores y evaluadores entre las diferentes Comunida-
des Auténomas.

e  Promover los acuerdos necesarios entre la Administracion General del Estado y las
Comunidades Auténomas para la realizacion de todas o alguna de las fases del
procedimiento.

e Elaborar, en colaboracién con las comunidades auténomas, las Guias de evidencias
de las diferentes unidades de competencia asi como el resto de documentacion e
instrumentos necesarios para la implementacion del procedimiento de evaluacion
y acreditacién establecido en el presente real decreto.

e Establecer, en colaboracion con las comunidades autonomas, la estructura organi-
zativa responsable del procedimiento para las convocatorias.

Las administraciones de las comunidades auténomas. En cada comunidad auté-
noma, las administraciones educativa y laboral competentes establecen conjuntamente
la estructura organizativa responsable del procedimiento que se establece en este real
decreto.
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e Estaestructura debe indicar, al menos, los 6rganos, unidades y colectivos encarga-
dos de realizar las siguientes funciones: gestion Unica del procedimiento, segui-
miento y evaluacion de resultados, informacion, asesoramiento, evaluacion de los
candidatos, acreditacion y registro de las unidades de competencia.

¢ El Consejo General de Formacion Profesional participa como 6rgano asesor y con-
sultivo en el seguimiento y evaluacion del desarrollo y resultados de dicho proce-
dimiento.

¢ Las administraciones publicas competentes han de garantizar, en la forma prevista
en sus respectivos ambitos territoriales, la participacion de las organizaciones em-
presariales y sindicales mas representativas.

FUNCIONES DE LA
ADMINISTRACION REGIONAL
Art. 22

Planificar, dirigir y € > Determinar las

coordinar el procedimiento sedes del procedimiento

Designar comisiones de ¢ > Habilitar asesores ‘

evaluacién y sus directrices y evaluadores

Gestionar la formacion inicial y & Facilitar al estado informacion
continua de asesores y evaluadores para el seguimiento y evaluacion

Establecer un plan de calidad (——P{ Guardar Tj;tfz;og;ih:zal‘z:rmauon

Acreditar las U.C. 4——){ Registrar las acreditaciones

evaluadas positivamente

Figura 16. Funciones de la administracion regional para con el procedimiento
(BOE num. 205 de 25 de agosto, 2009.

El procedimiento se ha de desarrollar en unos determinados centros y sedes auto-
rizados para la instruccion y resolucion de las diferentes fases (ver figura 17).
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CENTROS Y SEDES DEL
PROCEDIMIENTO
(Art. 20]

CENTROS INTEGRADOS DE ». CENTROS DE REFERENCIA
FORMACION PROFESIONAL NACIONAL

Y si es | necesario

ambito docente

| )
v

A través de convenios con empresas
u otras entidades publicas o privadas

Otros centros de FP [ %Otros espacios fuera del

Figura 17. Centros y sedes donde se realiza el procedimiento de acreditacion de competencias
profesionales (RD 1229/2009).

Anteriormente hemos descrito las funciones del asesor y del evaluador, pero para
que una persona ejerza como tal es necesario que cumpla unos requisitos minimos, los
cuales representamos a través de la Figura 18. Es indispensable que se cumplan ambos
requisitos, tanto el de caracter profesional como el formativo, acorde este dltimo a los
contenidos que figuran a su vez en los anexos IV y V del Real Decreto 1224/2009.

Conforme establece el articulo 30, la Administracion General del Estado en cola-
boracién con las comunidades auténomas, y previa consulta al Consejo General de la
Formacidn Profesional, elaborara un Plan de Seguimiento y Evaluacion que permita
comprobar la calidad, la eficacia y el impacto del procedimiento.

e Las Comunidades Autonomas proporcionaran a la Administracion General del Es-
tado la informacion y los datos necesarios para el desarrollo del Plan de Segui-
miento y Evaluacion en el conjunto del Estado.

e La Administracion General del Estado elaborara anualmente un informe que pre-
sentar al Consejo General de la Formacion Profesional y que incluird, en su caso,
propuestas de mejora para los distintos aspectos del procedimiento.
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Cuerpos de catedréticos]

PROFESORADO } [ Ensefianza secundaria J
i minimo 4 afos

Técnicos de FP J

REQUISITOS PARA SER ‘ Formadores y formadoras de la }
ASESOR O EVALUADOR U.C. correspondiente
(Art. 25) ‘ Profesionales expertos en la ]
U.C correspondiente

CURSO DE
—){ FORMACION H Art. 25 del RD 1224/2009 J

Figura 18. Requisitos necesarios para ser asesor 0 evaluador en el procedimiento de
acreditacion de competencias profesionales (RD 1229/2009).

Tras dos afios de vigencia y con el objetivo de desarrollar lo indicado en el articulo
21, se publicaron dos Ordenes del Ministerio de Presidencia. La Orden PRE 910/2011,
por la que se crea la Comision Interministerial para el seguimiento y evaluacion del
procedimiento de reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas por ex-
periencia laboral (BOE nim. 90 de 15 de abril, 2011) Esta comision tiene cobertura
nacional, con el objetivo de realizar el analisis de las convocatorias realizadas en las
diferentes Comunidades Autonomas. Y la Orden PRE 3480/2011, por la que se crea la
Comision Interministerial para el seguimiento y evaluacién del procedimiento de reco-
nocimiento de las competencias profesionales adquiridas por experiencia laboral para
el ambito de gestion de la de la AGE, es decir, Ceuta y Melilla (BOE num. 308, de 23
de diciembre, 2011). En este caso también tiene la funcion de realizar la gestion propia
del procedimiento en ese ambito, segun lo indicado en el RD 1224/2009 (Seco, 2015,
p. 67).

Ambas Comisiones tienen por objetivo fundamental el de garantizar el cumpli-
mientos de los principios, fines y funciones de dicho real decreto. Y ademas le asigna
los siguientes:

e Promover y difundir procedimiento y reforzar el desarrollo de las actuaciones y
medidas que lo integran.

e  Colaborar con las Comunidades Auténomas en el desarrollo del procedimiento.

o Realizar el seguimiento y evaluacion del procedimiento de evaluacion y acredita-
cion de competencias profesionales.
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4.6 Lavalidacion de competencias profesionales desde el &mbito laboral

La validacion del aprendizaje no formal e informal se lleva a cabo desde los cen-
tros educativos, pero no es exclusivo de ellos. La validacion es un instrumento que en-
globa tanto educacion como la sociedad y la empresa.

La empresa es el gran beneficiario de las competencias que un ciudadano tiene ya
que con ellas va a servir al proceso productivo de la empresa. Por otro lado la empresa
es conocedora de las competencias necesarias para desempefiar un puesto laboral de-
terminado de forma adecuada. Por lo tanto empresa y ciudadano han de estar unidos
por las competencias que son necesarias para desempefiar un puesto laboral y que seran
necesarias para desarrollar el mismo en el futuro, adaptdndose mutuamente, empresa y
ciudadano, en cuanto a competencias nos referimos.

Veremos a continuacion esta relacion, como se esta dando y sus beneficios desde
diferentes puntos de vista.

46.1 Los convenios colectivos

El convenio colectivo es el documento que regula las condiciones de trabajo y de
productividad del trabajador y resultan de la negociacion desarrollada por los represen-
tantes de los trabajadores y de los empresarios, tal y como dice el estatuto de los traba-
jadores (BOE, nim. 255 de 24 de octubre, 2015).

Estos convenios debieran estar actualizados y desarrollados teniendo al individuo
como protagonista, adaptandoles a las condiciones de trabajo y a las circunstancias eco-
ndmicas y productivas (Tolosa, 2013). Sin embargo de 9514 convenios firmados desde
lapublicacion del RD 1224/2009 en tan solo 39 encontramos alusiones a la acreditacion
de competencias de una forma clara. En la Tabla 15 podemos ver en qué convenios
colectivos aparece la acreditacion de competencias profesionales como instrumento
para promover las competencia profesionales.
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DENOMINA-
CION CONVENIO

FECHA

AUTO-

RIDAD

ALUSION AL PROCEDIMIENTO

Ocio educativo y ani-
macion sociocultural

08/03/2011

Estatal

Articulo 20. Puestos de trabajo:

Las reconoceran las competencias adquiridas mediante la experiencia
laboral para su acreditacion de cara a la obtencién de los correspon-
dientes certificados de profesionalidad, de conformidad con el proce-
dimiento establecido en el Real Decreto 1224/2009.

Transportes de en-
fermos y accidenta-
dos

19/10/2011

Andalucia

Articulo 40. Formacion:

Las partes acuerdan realizar las gestiones oportunas al amparo de los
puntos 5 y 6 del articulo 10 del R.D. 1224/2009 para que tanto la ad-
ministracion del estado como las autonémicas realicen convocatorias
especificas que den respuesta a las necesidades del colectivo de traba-
jadores/as del sector, a fin de que puedan solicitar y conseguir la co-
rrespondiente acreditacion o certificacion, segin su experiencia
laboral y formacion adquirida, de las competencias profesionales re-
cogidas en la cualificacion profesional de Técnico en Transporte Sa-
nitario, su certificado de profesionalidad (pendiente de publicacion) y
del titulo de FP de Técnico en Emergencias Sanitarias.

Instar a la administracion estatal o autonémica que desarrollen el R.D.
1224/2009 sobre el reconocimiento de las competencias profesionales
adquiridas por experiencia laboral a que garanticen en la estructura de
organizacion y gestion del procedimiento, la PRESENCIA de las or-
ganizaciones empresariales y sindicales més representativas segun el
ambito territorial de actuacion, a tenor de lo dispuesto en dicho Real
Decreto en su articulo 21 punto 3, con la finalidad de garantizar la ca-
lidad y equidad del mismo.

Las empresas facilitaran la documentacion necesaria y los permisos
retribuidos para que estos trabajadores/as puedan realizar todo el pro-
ceso de acreditacion que recoge el R.D. 1224/2009 o las disposiciones
autonémicas que la desarrollen.

Convenio colectivo
de trabajo estatal
para las empresas de
gestion y mediacion
inmobiliaria.

10/12/2011

Estatal

Articulo 39. Contratos con finalidad formativa:

En relacion al Real Decreto 1224/2009, de 17 de julio, de reconoci-
miento de las competencias profesionales adquiridas por experiencia
laboral:

Establecer la vinculacion de las précticas profesionales que se realicen
bajo esta modalidad, en el marco de los certificados de profesionalidad
aprobados que tengan relacién con la actividad que se realiza para fo-
mentar la certificacion de las préacticas realizadas.

Facilitar y promover la asistencia a los procesos de reconocimiento de
la experiencia profesional adquirida que se convoguen en los ambitos
estatal 0 autonémico. En este sentido, y con el fin de ampliar el nimero
de personas en estos procesos, se potenciara la utilizacion de los per-
misos individuales de formacién como via de financiacion para la asis-
tencia a estos procesos.

Certificar el tiempo y contenido de la practicas formativas realizadas
en relacion al cumplimiento por parte del trabajador/a de los requisitos
establecidos en el articulo 11 del Real Decreto 1224/2009, u otros que
se establezcan en la normativa de las diferentes convocatoria que se
realicen por parte de la administracion competente.

Articulo 60. Financiacion:

Solicitar a la administracién competente la convocatoria de los proce-
sos de reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas
por experiencia laboral relacionadas con las ocupaciones del sector, tal
y como se establece en el Real Decreto 1224/2009
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Promotora de deta-
llistas de alimenta-
Cibn S.A.

06/06/2012

Cérdoba

Disposicion adicional tercera. Formacion:

La empresa, a peticion del trabajador o de sus representantes, aportara
ladocumentacién e informes necesarios para que éstos Ultimos puedan
llevar a cabo la solicitud del reconocimiento de las competencias pro-
fesionales adquiridas por la experiencia laboral, segiin establece el
Real Decreto 1224/2009 de 17 de julio o normativa que lo desarrolle,
para que el trabajador lleve a cabo la solicitud.

COMPANIA DEL
TRANVIA DE SAN
SEBASTIAN SA

18/06/2012

Guipulzcoa

Articulo 27. Permiso Individual de Formacién (PIF).

Cuando el ntimero de horas solicitadas por parte del personal de la em-
presa supere el crédito disponible, se dara preferencia a aquellas for-
maciones relacionadas con el desarrollo técnico-profesional.
Acreditacion de competencias para el ejercicio de una ocupacion u ofi-
cio.

Transporte de en-
fermos y accidenta-
dos en ambulancia
del principado de
Asturias

14/09/2012

Asturias

Articulo 40. Clausula adicional. Disposicién adicional primera:
ademas se comprometen a realizar las gestiones oportunas al amparo
del punto 5y 6 del articulo 10 del R.D. 1224/2009 para que la admi-
nistracion autonémica realice convocatorias especificas que den res-
puesta a las necesidades del colectivo de trabajadores del sector, a fin
de que puedan solicitar y conseguir la correspondiente acreditacion o
certificacion, seguin se experiencia laboral y formacion adquirida, de
las competencias profesionales recogidas en la cualificacién profesio-
nal del Técnico en Transporte Sanitario, su certificado de profesiona-
lidad (pte. de publicacién) y del titulo de Fp de Técnico en
emergencias sanitarias.

Instar a la administracion autondémica que desarrolle el R.D.
1224/2009 sobre el reconocimiento de las competencias profesionales
adquiridas por experiencia laboral

Las empresas facilitaran la documentacion necesaria y los permisos
retribuidos para que estos trabajadores puedan realizar todo el proceso
de acreditacion que recoge el R.D. 1224/2009 o las disposiciones au-
tonémicas que la desarrollen.

Preparados y Pro-
ductos Artesanos La
PerlaS.L.

05/02/2013

Cordoba

Disposicion adicional segunda. Formacion:

La empresa, a peticion del trabajador o de sus representantes, aportara
ladocumentacién e informes necesarios para que éstos Ultimos puedan
llevar a cabo la solicitud del reconocimiento de las competencias pro-
fesionales adquiridas por la experiencia laboral, seglin establece el
Real Decreto 1224/2009.

XVII convenio de
Industria quimica

09/03/2013

Estatal

Articulo 80. Formacion Profesional para el Empleo:

Las organizaciones firmantes del presente Convenio, consideran la
Formacion para el Empleo como un elemento estratégico que permite
compatibilizar la mayor competitividad de las empresas, con la forma-
cién individual y el desarrollo profesional en el marco de un proceso
de aprendizaje permanente propio de la formacion profesional para el
empleo, y manifiestan por ello su voluntad de aprovechar y desarrollar
al maximo la normativa legal vigente (Ley Orgénica 5/2002, el RD
395/2007 y el Real Decreto 1224/2009), ajustando las previsiones de
tal normativa, a las singularidades de la Industria Quimica.

Las empresas, a peticion del trabajador o de los representantes de és-
tos, aportaran la documentacion e informes necesarios para que éstos
Gltimos puedan llevar a cabo la solicitud del reconocimiento de las
competencias profesionales adquiridas por la experiencia laboral, se-
gun establece el R. D. 1224/2009,

Articulo 86. Permisos individuales de formacion:

Asimismo de conformidad con el articulo 12.3 del Real Decreto
395/2007, de 23 de marzo, se podran utilizar estos permisos para el

acceso a los procesos de reconocimiento, evaluacion y acreditacion de
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las competencias adquiridas a través de la experiencia laboral o de
otros aprendizajes formales o informales.

Limpieza de edifi-
ciosy locales

23/05/2013

Estatal

Articulo 41. Principios generales:

Promover que las competencias profesionales adquiridas por los tra-
bajadores

tanto a través de procesos formativos (formales y no formales), como
de la experiencia laboral, sean objeto de acreditacion.

Promover la realizacion de Convocatorias de Acreditacion de Compe-
tencias Profesionales en el marco del Real Decreto 1224/2009.

Naturopatiay
profesionales natu-
répatas

28/08/2013

Estatal

Articulo 17. Cualificacion profesional:

Se encomienda a los firmantes del presente Convenio Colectivo que
elaboren un estudio basado en la Familia Profesional correspondiente
a la Naturopatia; proceso en que el Instituto Nacional de las Cualifica-
ciones Profesionales (Ley 5/2002, de las Cualificaciones y de la For-
macion Profesional) tendra un papel de terminante en su desarrollo y
reconocimiento.

Una vez que el Instituto Nacional de las Cualificaciones defina, reco-
nozca y clasifique en sus distintos niveles las Cualificaciones Profe-
sionales detectadas en este sector, las organizaciones firmantes del
presente convenio colectivo instaran a las administraciones correspon-
dientes a iniciar el procedimiento de reconocimiento de las competen-
cias profesionales adquiridas por experiencia laboral, recogida en el
R.D. 1224/2009.

AGRICOLA,
FORESTAL Y
PECUARIO

07/09/2013

Murcia

Art. 40.0 Formacion continua.

Orientar a las empresas y trabajadores sobre las posibilidades de reali-
zar cursos, asi como sobre todo lo relacionado con la convalidacion de
certificados de profesionalidad y/o acreditacion de competencias pro-
fesionales.

FUNDACION
ASPANIAS

13/09/

2013

Burgos

Articulo 22. — Formacion:

En las acciones formativas de acreditacién de competencias profesio-
nales propuestas

por la empresa se computaran como horario efectivo de trabajo 15 ho-
ras.

Indesa integracion y
desarrollo - centro
especial de empleo

18/09/2013

Alava

Art. 32°.- Formacién continua:

En los procesos de promocion interna, en que no se necesite titulacion
habilitante, los requisitos académicos exigidos en la convocatoria po-
drén ser sustituidos con la cualificacion profesional conforme al pro-
cedimiento recogido en el RD1224/2009

LIMPIEZA DE
EDIFICIOS Y
LOCALES

7/12/2013

Valencia

Formacidn. Art. 33. Principios generales:

Promover la realizacion de Convocatorias de Acreditacion de Compe-
tencias Profesionales en el marco del Real Decreto 1224/2009.

LIMPIEZA DE
EDIFICIOS Y
LOCALES

10/04/2014

Madrid

Formacion. Art. 49. Principios generales:

Promover que las competencias profesionales adquiridas por los tra-
bajadores tanto a través de procesos formativos (formales y no forma-
les), como de la experiencia laboral, sean objeto de acreditacion.
Promover la realizacion de Convocatorias de Acreditacion de Compe-
tencias Profesionales en el marco del Real Decreto 1224/2009

Limpieza de edifi-
ciosy locales

28/04/2014

Granada

Articulo 65. Principios generales de la formacion profesional:
Promover que las competencias profesionales adquiridas por los tra-
bajadores tanto a través de procesos formativos (formales y no forma-
les), como de la experiencia laboral, sean objeto de acreditacion.
Promover la realizacion de Convocatorias de Acreditacion de Compe-
tencias Profesionales en el marco del Real Decreto 1224/2009.
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Empresas de
gestion y mediacion
inmobiliaria

13/05/2014

Estatal

Articulo 35. Contratos con finalidad formativa:

En relacién al Real Decreto 1224/2009, de 17 de julio, de reconoci-
miento de las competencias profesionales adquiridas por experiencia
laboral:

Establecer la vinculacion de las précticas profesionales que se realicen
bajo esta modalidad, en el marco de los certificados de profesionalidad
aprobados que tengan relacion con la actividad que se realiza para fo-
mentar la certificacion de las préacticas realizadas.

o Facilitar y promover la asistencia a los procesos de reconocimiento
de la experiencia profesional adquirida que se convoquen en los am-
bitos estatal o autonémico. En este sentido, y con el fin de ampliar el
ndmero de personas en estos procesos, se potenciara la utilizacion de
los permisos individuales de formacién como via de financiacion para
la asistencia a estos procesos.

o Certificar el tiempo y contenido de la practicas formativas realizadas
en relacion al cumplimiento por parte del trabajador/a de los requisitos
establecidos en el articulo 11 del Real Decreto 1224/2009, u otros que
se establezcan en la normativa de las diferentes convocatoria que se
realicen por parte de la administracién competente.
Articulo 57. Comision paritaria sectorial de Formacion en Gestion y
Mediacion Inmobiliaria:

Solicitar a la administracion competente la convocatoria de los proce-
sos de reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas
por experiencia laboral relacionadas con las ocupaciones del sector, tal
y como se establece en el Real Decreto 1224/2009.

LIMPIEZA DE
EDIFICIOS Y
LOCALES

16/05/2014

Cordoba

Formacion. Art. 51. Principios generales:

Promover que las competencias profesionales adquiridas por los tra-
bajadores tanto a través de procesos formativos (formales y no forma-
les), como de la experiencia laboral, sean objeto de acreditacion.
Promover la realizacion de Convocatorias de Acreditacion de Compe-
tencias Profesionales en el marco del Real Decreto 1224/2009.

IBERIALAE,
S.A. OPERADORA
SU.

22/05/2014

Estatal

Disposicion transitoria primera.
Desarrollo de los procedimientos y realice los andlisis necesarios, entre
ellos el de comprobacion y acreditacion de competencias.

Industria textil y de
la confeccién

24/05/2014

Estatal

Articulo 92. Las organizaciones firmantes del presente Convenio co-
lectivo se adhieren al subsistema de formacién profesional para el em-
pleo regulado por el RD 395/2007 de 23 de marzo y el RD 1224/2009,
ajustando las previsiones de tal normativa a las singularidades de la
industria textil-confeccion.

Articulo 97. Permiso Individual de Formacion: de conformidad con el
Art. 12.3 del Real Decreto 395/2007, del 23 de marzo, se podran utili-
zar estos permisos para el acceso a los procesos de reconocimiento,
evaluacion y acreditacion de las competencias adquiridas a través de
la experiencia laboral o de otros aprendizajes no formales e informales.

Empresas integra-
dasen la Unidad de
negocio de abertis
Autopistas Espafia

27/09/2014

Estatal

Articulo 54. Cursos de formacion: Las empresas, a peticion del/de la
trabajador/a o de los representantes de éstos, aportaran la documenta-
cién e informes necesarios para que éstos ltimos puedan llevar a cabo
la solicitud del reconocimiento de las competencias profesionales ad-
quiridas por la experiencia laboral, segun establece el Real Decreto
1224/2009.

Articulo 55:. Comision de Formacién: tratar sistemas de validacion y
reconocimiento de la formacion recibida (itinerarios formativos).

Convenio colectivo
estatutario de Woco
técnica, s.a.

16/12/2014|

Guiplzcoa|

Articulo 78. Cursos de formacion: La empresa, a peticion del trabaja-
dor o de los representantes de éstos, aportara la documentacion e in-
formes necesarios para que éstos Ultimos puedan llevar a cabo la




DE LA FORMACION A LA VALIDACION

141

solicitud del reconocimiento de las competencias profesionales adqui-
ridas por la experiencia laboral, segin establece el Real Decreto
1224/2009.

Articulo 80. Permisos individuales de formacién: de conformidad con
el art. 12.3.del Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo, se podran uti-
lizar estos permisos para el acceso a los procesos de reconocimiento,
evaluacion y acreditacion de las competencias adquiridas a través de
la experiencia laboral o de otros aprendizajes formales o informales

LIMPIEZA DE
EDIFICIOS Y
LOCALES

19/01/2015

Palencia

Art. 45.- Formacion Profesional.

Promover que las competencias profesionales adquiridas por los tra-
bajadores tanto a través de procesos formativos (formales y no forma-
les), como de la experiencia laboral, sean objeto de acreditacion.
Promover la realizacién de Convocatorias de acreditacion de Compe-
tencias Profesionales en el marco del Real Decreto 1224/2009.

Transporte de en-
fermos y accidenta-
dos en ambulancias
de la comunidad ca-
naria.

21/01/2015

Islas Canarias

Articulo 44.- De la formacién profesional: Las partes acuerdan realizar
las gestiones oportunas al amparo del punto 5 y 6 del art®. 10 del Real
Decreto 1224/2009 para que tanto la administracion del estado como
las autonémicas realicen convocatorias especificas que den respuesta
a las necesidades del colectivo de trabajadores/as del sector, a fin de
que puedan solicitar y conseguir la correspondiente acreditacion o cer-
tificacion, segin su experiencia laboral y formacién adquirida, de las
competencias profesionales recogidas en la cualificacion profesional
de Técnico en Transporte Sanitario, su certificado de profesionalidad
(pte. de publicacion) y del titulo de FP de Técnico en Emergencias
Sanitarias.

Instar a la administracion estatal o autondmica que desarrollen el Real
Decreto 1224/2009 a que garanticen en la estructura de organizacion
y gestion del procedimiento, la presencia de las organizaciones empre-
sariales y sindicales més representativas segun el ambito territorial de
actuacion, a tenor de lo dispuesto en dicho Real Decreto en su art®. 21,
punto 3, con la finalidad de garantizar la calidad y equidad del mismo.
Las empresas facilitaran la documentacion necesaria y los permisos
retribuidos para que estos trabajadores/as puedan realizar todo el pro-
ceso de acreditacion que recoge el Real Decreto 1224/2009.

LIMPIEZA
EDIFICIOS Y
LOCALES

12/06/2015

Zamora

Art. 41. Formacion:

Promover que las competencias p rofesionales adquiridas por los tra-
bajadores tanto a través de procesos formativos (formales y no forma-
les), como de la experiencia laboral, sean objeto de acreditacion.
Promover la realizacion de Convocatorias de Acreditacion de Compe-
tencias Profesionales en el marco del Real Decreto 1224/2009.

Limpieza de edifi-
ciosy locales

19/06/2015

Segovia

Articulo 30. Formacion: promover la realizacion de Convocatorias de
Acreditacion de Competencias Profesionales en el marco del RD
1224/2009.

Ocio educativo y so-
ciocultural.

25/06/2015

Catalufia

Article 20. Llocs de trebal: Les empreses o entitats reconeixeran les
competéncies adquirides mitjangant I'experiencia laboral per a la seva
acreditacio de cara a l'obtencio dels corresponents certificats de pro-
fessionalitat, de conformitat amb el procediment establert en el Reial
decret 1224/2009.

PATRONATO DE
LA RESIDENCIA
DE ANCIANOS DE
ALTSASU

04/08/2015

Navarra

Articulo 26. Permisos retribuidos:

La Residencia se comprometera a informar de las convocatorias para
realizar las acreditaciones de competencias. Se facilitara la asistencia
a estos cursos.

Articulo 28. Formacion.
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Se valorara la opcion de poder elegir turno de trabajo, si tal es el régi-
men instaurando en la empresa, o de horario en otro caso, entre el per-
sonal de su misma categoria 0 grupo profesional para cursar la
acreditacion de competencias profesionales en el sector sociosanitario.

De la industria textil
y de la confeccion.

12/08/2015

Estatal

Articulo 92 :Las organizaciones firmantes del presente Convenio co-
lectivo se adhieren al subsistema de formacién profesional para el em-
pleo regulado por el RDL 4/2015, por el RD 395/2007 y el RD
1224/2009, en las partes de estos que no hayan sido derogadas, de re-
conocimiento de las competencias adquiridas por la experiencia labo-
ral, ajustando las previsiones de tal normativa a las singularidades de
la industria textil-confeccion.

XVII1I convenio de
Industria quimica

19/08/2015

Estatal

Articulo 83. Formacion Profesional para el Empleo.

Las organizaciones firmantes se comprometen a promover que las
competencias profesionales adquiridas por los trabajadores, tanto a tra-
Vvés de procesos formativos como de la experiencia laboral, sean objeto
de acreditacion.

Articulo 84. Acciones formativas. b) Formacion para trabajadores
ocupados: las empresas:

A peticion del trabajador o de los representantes de éstos, aportaran la
documentacion e informes necesarios para que éstos Ultimos puedan
llevar a cabo la solicitud del reconocimiento de las competencias pro-
fesionales adquiridas por la experiencia laboral, segiin establece el R
D 1224/20009.

Articulo 89. Permisos Individuales de Formacion:

Asimismo de conformidad con el articulo 12.3 del RD 395/2007, del
23 de marzo, se podran utilizar estos permisos para el acceso a los pro-
cesos de reconocimiento, evaluacion y acreditacion de las competen-
cias adquiridas a través de la experiencia laboral o de otros
aprendizajes formales o informales.

LIMPIEZA
EDIFICIOS Y
LOCALES

20/10/2015

Lebn

Articulo 41.°. Formacion:

Promover que las competencias profesionales adquiridas por los tra-
bajadores tanto através de procesos formativos (formales y no forma-
les), como de la experiencia laboral, sean objeto de acreditacion.
Promover la realizacion de convocatorias de acreditacion de compe-
tencias Profesionales en el marco del Real Decreto 1224/2009.

Limpieza de edifi-
ciosy locales

Lebn

Articulo 41.°. Formacién: Promover la realizacion de convocatorias de
acreditacion de competencias Profesionales
en el marco del Real Decreto 1224/2009.

Limpieza de Edifi-
ciosy Locales.

12/11/2015 |20/10/2015

Islas Baleares

CAPITOL IX Formacién profesional

Article 59. Principis generals: Promoure la realitzacié de Convoca-
tories d'Acreditaci6 de Competencies Professionals en el marc del
Reial decret 1224/2009.

Limpieza de edifi-
ciosy Locales

18/11/2015

Albacete

Capitulo XII. Formacion profesional

Articulo 42. Principios generales: Promover la realizacion de convo-
catorias de acreditacion de competencias profesionales en el marco del
Real Decreto 1224/2009.

Convenio adminis-
traciones de loterias
y sus empleados

07/12/2015

Estatal

Articulo 54. Comision paritaria sectorial Administraciones de Lote-
rias: Solicitar a la administracién competente la convocatoria de los
procesos de reconocimiento de las competencias profesionales adqui-
ridas por experiencia laboral relacionadas con las ocupaciones del sec-
tor, tal y como se establece en el Real Decreto 1224/2009.

Empresas distribui-
doras de gases licua-
dos del petréleo

@n)

05/04/2016

Ciudad
Real

Articulo 45.-Formacion profesional para el empleo:
Las partes firmantes del presente convenio, consideran la formacion
para el empleo como un elemento estratégico que permite compatibi-
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lizar la mayor competitividad de las empresas, con la formacion indi-
vidual y el desarrollo profesional en el marco de un proceso de apren-
dizaje permanente propio de la formacién para el empleo y
manifiestan por ello su voluntad de aprovechar y desarrollar al mé-
ximo la normativa legal vigente (Ley Organica 5/2002,

RD 395/2007, y el RD 1224/2009, ajustando las previsiones de tal nor-
mativa, a las singularidades del sector.

Agencias de lim- g e Articulo 38°. Formacion para el empleo: Promover la realizacion de
pieza de edificios y %‘ S Convocatorias de Acreditacion de Competencias Profesionales en el
locales. 8 * marco del Real Decreto 1224/2009

Limpieza edificiosy | & B Avrticulo 36. Formacion:

locales § § Promover la realizacion de convocatorias de acreditacion de compe-

S tencias profesionales en el marco del Real Decreto 1224/2009.

Convenio colectivo Articulo 52. Comision paritaria sectorial colectividades: Solicitar a la
estatal del sector la- administracion competente la convocatoria de los procesos de recono-
boral de restaura- cimiento de las competencias profesionales adquiridas por experiencia
cién colectiva. laboral relacionadas con las ocupaciones del sector, tal y como se es-

tablece en el Real Decreto 1224/2009.

Articulo 53. Contratos con finalidad formativa: En relacion al Real

Decreto 1224/2009:

- Establecer la vinculacion de las précticas profesionales que se reali-
= 5 cen bajo esta modalidad, en el marco de los certificados de profesio-
§ ﬁ nalidad aprobados que tengan relacién con la actividad que se realiza
] para fomentar la certificacion de las practicas realizadas.

- Facilitar y promover la asistencia a los procesos de reconocimiento
de la experiencia profesional adquirida que se convoquen en los am-
bitos estatal 0 autonémico.

- Certificar el tiempo y contenido de las practicas formativas realizadas
en relacion al cumplimiento por parte del trabajador/a de los requisitos
establecidos en el articulo 11 del Real Decreto 1224/2009, u otros que
se establezcan en la normativa de las diferentes convocatorias que se
realicen por parte de la administracion competente.

Tabla 14. Alusién a la acreditacion de competencias profesionales desde los convenios colectivos

4.6.2 Trabajoy validacién

(http:/Amnww.empleo.gob.es/es/sec_trabajo/ccnec/, 2016).

En los ultimos afios hemos visto aumentar las referencias relativas al procedi-
miento de acreditacion de competencias profesionales en todos aquellos aspectos rela-
tivos al &mbito laboral, incluida su normativa.

En la Ley 30/2015 que regula el Sistema de Formacion Profesional para el empleo
en el ambito laboral vemos un referente en cuanto a integrar de una forma estructurada
el procedimiento de acreditacion de competencias profesionales, tal y como vemos a lo

largo de la misma:

o Uno de los finalidades de esta Ley es «promover gque las competencias profesiona-
les adquiridas por los trabajadores, tanto a traveés de procesos formativos como de
la experiencia laboral, sean objeto de acreditacion», segin su art. 2.
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e Con respecto al articulo 10 para la oferta formativa para trabajadores ocupados:

Las Administraciones competentes desarrollaran programas de cualificacion
y reconocimiento profesional procurando, para ello, una oferta de formacién
modular que favorezca la acreditacion parcial acumulable, asi como los pro-
cedimientos gque permitan un reconocimiento efectivo de las competencias
adquiridas por la experiencia laboral.

e Enelart. 26 se propone a las estructuras paritarias sectoriales, es decir las organi-
zaciones sindicales y empresariales mas representativas, «intervenir en los proce-
sos de acreditacion de la experiencia laboral y en el disefio de actuaciones
formativas que contribuyan a la culminacion de los mismos».

e También, la disposicion adicional tercera relativa al impulso a instrumentos clave
del Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional. Con la finalidad
de acercar la formacion profesional para el empleo a las necesidades reales de la
economia productiva se propone:

Impulsar los procedimientos de acreditacion de la experiencia laboral, con
mejoras que favorezcan su continuidad, agilidad y eficiencia para garantizar
la calidad y las oportunidades de cualificacion, en igualdad de condiciones,
para todos los trabajadores.

4.6.3  Eluso de la validacion por las empresas

Para las empresas, la evaluacion correcta de habilidades y competencias es un fac-
tor crucial en la contratacion y gestion de recursos humanos, pero las empresas no se
centran por igual en todo el personal. Las evaluaciones de competencias se centran en
ejecutivos y especialistas técnicos, influyendo claro esta el tamafio de la empresa en las
evaluaciones que se llevan a cabo. Por otra parte, los resultados de estas evaluaciones
se utilizan principalmente para fines internos de la empresa. La validacion de las com-
petencias de los empleados dentro de la empresa es una ayuda limitada a las personas
que buscan un empleo alternativo o continuar en su aprendizaje (CEDEFOP, 2014).

La recomendacion de diciembre de 2012 sobre la validacion resalta la importancia
de llevar a cabo la validacion en el puesto de trabajo recomendando que:

Para promover la participacion en este proceso: los empresarios, las organi-
zaciones juveniles y las organizaciones de la sociedad civil deberan promover
y facilitar la determinacion y la documentacion de los resultados de aprendi-
zaje adquiridos en el trabajo.

Teniendo en cuenta los estandares que la misma recomendacion acuerda para la
validacion en general.
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El informe publicado en el afio 2014 denominado Use of validation by enterprises
for human resource and career development purposes (CEDEFOP, 2014d) parte de la
recomendacion anteriormente descrita y enumera los motivos por los cuales se realiza
una valoracion de las competencias en la empresa.

La més habitual es la destinada a la contratacion de personal, donde no se conoce
a los candidatos y los titulos y certificaciones no son suficientes para realizar una valo-
racion eficiente. Pretenden evitar asi que el puesto de trabajo sea ocupado por alguien
que no se ajuste competencialmente al mismo. En el Gréfico 8 podemos ver el grado
de sistematizacion que la evaluacion de competencias tiene para la contratacion de per-
sonal en funcion del tamafio de la compafiia.

100% 0.6 0.9 0.5
80%
60%
40%
B H
50 to 249 250 to 999 1 000 and more Total (N=398)
employees (n=169) employees (n=115) employees (n=114)
2
No answer 3

1 = no assessments at all or hardly extensive/systematic W 4 = very extensive/systematic

Gréfico 8. Sistematizacion de la evaluacion de las competencias para la contratacion de
personal (CEDEFOP, 2014d).

La siguiente es la evaluacion de las competencias para el desarrollo personal y de
las competencias. Es utilizada para el desarrollo de los conocimientos y competencias
de los trabajadores, lo que repercute de manera positiva en la productividad de la em-
presa. Esto esté relacionado con la actualizacion de las competencias del trabajador a
la constante evolucidn de los puestos de trabaja, pudiendo asi detectar las necesidades
formativas lo antes posible y permanecer en una constante puesta a punto. En el Gréfico
9 podemos apreciar las empresas que sistematizan la evaluacion de competencias para
este fin y en el Gréafico 10 también pero por sectores productivos.
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Grafico 9. Sistematizacion de la evaluacion de competencias para el desarrollo personal y
competencial por tipo de empresa (CEDEFOP, 2014d).

Como vemos es necesaria la evaluacion de competencias tanto en grandes com-
pafiias como en pequefias y los programas de actualizacion de competencias también.
Sin embargo, se realiza mas a menudo cuanto mayor es la empresa porque en las em-
presas méas pequefias los responsables o coordinadores conocen mejor a sus empleados.

80% - - - -
60% - - - -
40% - - - -
20% - - -
Traditional branches Technology-oriented Health care Total (N=398)
(n=172) branches (n=179) (n=47)
o2
No answer ms3

1 = no assessments at all or hardly extensive/systematic [l 4 = very extensive/systematic

Gréfico 10. Sistematizacion de la evaluacién de competencias por sectores (CEDEFOP,
2014d).
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Aqui vemos que en los sectores orientados a la tecnologia (Technology-oriented
branches) est més sistematizada esta evaluacion que en los sectores tradicionales (Tra-
ditional branches) y que en el sector de la sanidad (Health care). Esto puede ser debido
a la importancia que se le da en el primer sector estar actualizado competencialmente.

El tercer principal uso es el de desarrollo de la carrera y promocion. El propdsito
es medir los conocimientos de un individuo frente a los requisitos de un puesto de tra-
bajo superior y establecer su potencial, asi como las posibles medidas de desarrollo de
personal cuando sea necesario.

100% 1.8
80%
60%
40%

20%

50to 249 250 to 999 1 000 and more Total (N=398)
employees (n=169) employees (n=115) employees (n=114)
2
No answer 3

1 = no assessments at all or hardly extensive/systematic W 4 = very extensive/systematic

Gréafico 11. Sistematizacion de la evaluacién de competencias para el desarrollo de la carrera'y
promocion.

Vemos en el grafico 11 que la evaluacion de competencias con este fin estd menos
estandarizado que por los usos anteriores, sin embargo si esta extendido en las compa-
fifas con mas trabajadores por requerir de una mayor jerarquizacion en la empresa.

Conviene tener en cuenta la importancia de la validacion de competencias en este
caso desde el punto de vista salarial, atendiendo a estandares promovidos por los con-
venios, que se basan no en las competencias que una persona tiene y desarrolla sino en
certificados y titulos oficiales.

Otros usos que tiene la evaluacion de competencias en la empresa son:

e Lareestructuracion de personal, donde es necesario saber el capital humano dispo-
nible como, por ejemplo, la mano de obra debe ser reasignado a otras actividades
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y puestos de trabajo o divisiones enteras de una empresa que tienen que ser valo-
radas.

Despido de empleados, puede utilizarse para reorientar la carrera profesional del
trabajador ayudandole a encontrar un trabajo de nuevo.

La reintegracion después de una incapacidad o enfermedad: cuando los empleados
vuelven después de un largo periodo por enfermedad u otros problemas de salud,
algunas compafiias reevaluar sus habilidades y competencias para identificar pues-
tos de trabajo adecuados.

Los sistemas de gestion del conocimiento: algunas empresas, sobre todo las mas
grandes utilizan sistemas de gestidn del conocimiento cuyo funcionamiento a me-
nudo estan basados en herramientas TIC especificas.

Como garantia de calidad/gestion: algunas empresas utilizan los sistemas de ga-
rantia de calidad o de gestion que prevén que especificos empleados estan obliga-
dos a disponer de ciertos conocimientos, habilidades o competencias, y que
regularmente se evallian en consecuencia. Las tareas relevantes y habilidades ne-
cesarias pueden, por ejemplo, estar relacionados con cuestiones de seguridad.

Desde las disposiciones legales: en principio, las empresas no estan obligados por
ley a llevar a cabo evaluaciones de competencia de los empleados. sin embargo, la
ley del Trabajo puede funcionar como un controlador para las empresas para medir
regularmente capacitacién de su personal.

Este informe sefiala las siguientes competencias como las més tenidas en cuenta

para ser evaluadas dentro de la empresa: Las competencias técnicas relacionadas con
el trabajo especifico (Specific profession-related comp), las competencias sociales (so-
cial competences), las competencias personales (personal competences), el alfabetismo
digital (digital literacy), la competencia linguistica (language skills) y las competencias
analiticas y matematicas (analytical-mathematical skills).
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Grafico 12. Competencias tenidas en cuenta para ser evaluadas dentro de la empresa
(CEDEFOP, 2014d).

Para finalizar, podemos enumerar una serie de beneficios que tendrian las empre-
sas que dispusieran de mecanismos de cuantificacion de competencias:

e Mejora la motivacion y el interés del empleado/aprendiz en la préctica en el lugar
de trabajo.

¢ Reduce el tiempo necesario para completar una cualificacidn y, por tanto, requiere
menos tiempo fuera del lugar de trabajo.

e Genera nuevas ideas y cambios en el lugar de trabajo como resultado del proceso
de reflexion sobre la practica por parte del empleado/aprendiz.

e Mejora la retencion del personal y reduce los costes de contratacion y formacion.

Desde las directrices para la validacion del aprendizaje no formal e informal se
reconoce la importancia de la evaluacion de competencias dentro de la empresa, sin
embargo se afiade que no es validacion de competencias como tal, pero deberia serlo
ajustandose a estandares determinados, como la utilizacion de marcos y estandares que
sirvan de puntos de referencia y transmitan mayor transparencia que las competencias.

Las directrices recogen una serie de puntos que harian la validacion en la empresa
una realidad:

— La cooperacion debe centrarse en una industria o sector para garantizar
una homogeneidad suficiente de las tareas y los requisitos de competen-
cias.
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— Esimportante elaborar estAndares comunes sobre competencias (basados
en los requisitos del puesto de trabajo), incluidos descriptores de conoci-
mientos, capacidades y competencias precisos e inequivocos.

—  Debe crearse una reserva de evaluadores cualificados en empresas a tra-
vés de una formacion y capacitacion comdn o, si procede, de evaluadores
externos independientes.

— Debe mantenerse una documentacioén normalizada e informativa de los
resultados de la evaluacion, disponible también para los trabajadores.

— Hay que considerar los distintos factores de calidad identificados en este
estudio, incluida la participacion e implicacion de los trabajadores.

Y para finalizar con este apartado sefialamos la importancia de establecer relacio-
nes entre administracion y empresa como principal motor de estas iniciativas.



S.

VALIDACION DESDE LOS CENTROS DE FORMACION PROFESIONAL

A lo largo de este capitulo describiremos los Centros Integrados de Formacién Profe-
sional y los Centros de Referencia Nacional desde la perspectiva legislativa.

Identificaremos la red de CIFP y de CRN en el territorio nacional y daremos el
enfoque oportuno desde el procedimiento de acreditacion de competencias profesiona-
les.

5.1. Los Centros Integrados de Formacion Profesional

Para conseguir un acceso eficaz a la formacién profesional, que asi lo garantice
para los diferentes colectivos, jovenes, trabajadores en activo ocupados y desemplea-
dos, la Ley 1558/2005 cuenta con los centros ya existentes y traza las lineas ordenado-
ras bésicas de los nuevos Centros Integrados de Formacion Profesional (BOE nim. 312
de 30 de diciembre, 2005).

Los Centros Integrados de Formacién Profesional son aquellos centros en los que se
imparte tanto la formacion profesional en el sistema educativo (inicial o reglada) como
la formacidn profesional para el empleo (ocupacional y continua); A su vez han de
impartir todas las ofertas formativas referidas al Catalogo nacional de cualificaciones
profesionales que conduzcan a titulos de formacion profesional y certificados de profe-
sionalidad; contribuiran a alcanzar los fines del Sistema nacional de las cualificaciones
y de la formacion profesional; y disponer de servicios de orientacion, informacion y en
su caso de evaluacion de las competencias profesionales.

La creacion de estos centros se originé a partir de los Acuerdos Nacionales de
Formacidn Profesional, en los cuales se propuso la integracion de los tres subsistemas
de Formacion Profesional (reglada, ocupacional y continua).
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Se trazaron las lineas basicas de estos centros en el articulo 11.4 de la Ley de las
Cualificaciones y de la Formacion Profesional (BOE ndm. 147 de 20 de junio, 2002),
siendo la administracion autonémica responsable de su creacion y autorizacion, adap-
tando su composicion y funciones desde el Gobierno y los Consejos de Gobierno de
las CCAA. Tres afios més tarde se regularon los requisitos basicos de estos centros a
través del RD 1558 de 2005 (BOE nim. 312 de 30 de diciembre, 2005) y modificado
por el RD 564/2010 (BOE nim. 127 de 25 de mayo, 2010).

Este Real Decreto fue modificado por el Real Decreto 564/2010, de 7 de mayo,
por el que se modifica el Real Decreto 1558/2005, de 23 de diciembre, por el que se
regulan los requisitos basicos de los Centros Integrados de FP. La finalidad de dicha
modificacion fue la de resolver el requisito de la doble autorizacion y responder asi a lo
que establece la Ley 17/2009, de 23 de noviembre, sobre el libre acceso a las activida-
des de servicios y su ejercicio, en relacion a los procedimientos y tramites para la ob-
tencion de las autorizaciones. Asi, el requisito de doble autorizacion laboral y educativa
exigida a los centros privados que quieran funcionar como Centros Integrados de For-
macion Profesional, se ha integrado en un solo procedimiento que consiste en la eva-
cuacién de un informe preceptivo y vinculante en el procedimiento de autorizacion
administrativa, por parte de la Administracion educativa o laboral competente, en fun-
cion de la administracion que crea el centro.

Desde su legislacion, el CIFP ha aparecido en la normativa que actualmente regula
tanto el sistema educativo a través de los drganos educativos como sistema formativo
dependiente de las organizaciones laborales. Su multidisciplinariedad y amplio campo
de actuacion marca un referente para la formacion en Espafia pues se aprecian en ellos
grandes ventajas tanto cualitativas como cuantitativas.

La Ley organica 2/2006, de 3 de mayo, sefiala en su articulo 39.5 que los estudios
de formacién profesional podran realizarse tanto en los centros educativos que en ella
se regulan como en los Centros integrados y de Referencia nacional a los que se refiere.

A su vez, el Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo, por el que se regula el sub-
sistema de formacion profesional para el empleo, introduce, entre otros, a los CIFP
como centros para la mejora de las politicas del ambito laboral que mejor pueden con-
tribuir a la consecucion de los objetivos de empleo.

La ley de Economia Sostenible 2/2011 modifica el articulo 15 de la ley 5/2002
incluyendo la participacion de los centros integrados de formacion profesional instan-
doles a asumir la funcién de experimentacion y difusion de los resultados del modelo
mixto de servicio de informacién y orientacion.

Como complemento a la ley de Economia Sostenible la Ley Organica 4/2011, de
11 de marzo, en su disposicion adicional primera pretende potenciar la colaboracion
entre la educacidn superior que actualmente comprende los estudios universitarios y la
FP de ciclo superior. En esta linea fomentara la generacion de entornos integrados de
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educacidn superior donde se desarrollen nuevos modelos de relaciones entre el tejido
productivo, la universidad, la formacién profesional y los organismos agregados, con
el fin de crear innovacion cientifica y empresarial. Entendiendo por entornos integrados
de educacion superior «aquel campus universitario que incorpore en su &mbito de in-
fluencia centros de formacidn profesional que impartan ciclos formativos de grado su-
perior cuyas familias profesionales se encuentren relacionadas con las especializa-
ciones del campus». Esta Ley a su vez identifica a los centros integrados publicos y
privados concertados de formacion profesional, como pertenecientes a la red de centros
de formacidn profesional en su Disposicion adicional quinta.

Desde la Ley Orgénica 8/2013 para la mejora de la calidad educativa en el capitulo
V donde habla de la FP sefiala a los centros integrados como centros donde también se
impartan los estudios de FP regulados en esta Ley.

En el Real Decreto 127/2014 por el que se regulan aspectos especificos de la For-
macion Profesional Basica los centros integrados publicos y privados de formacion
profesional son reconocidos como centros impartidores de las ensefianzas que regula el
citado RD.

Del mismo modo ocurre para la FP dual, donde en la Orden ESS/2518/2013 por
la que se regulan los aspectos formativos del contrato para la formacién y el aprendi-
zaje, en desarrollo del Real Decreto 1529/2012 por el que se desarrolla el contrato para
la formacion y el aprendizaje y se establecen las bases de la formacién profesional dual
en su articulo 5 considera a los CIFP como centros impartidores de la actividad forma-
tiva que regula la presente norma.

También la formacion profesional para el empleo regulada por la Ley 30/2015
dice en su articulo 14 que los CIFP podran impartir la FP para el empleo.

Desde los certificados de profesionalidad, el Real Decreto 189/2013 por el que se
modifica el Real Decreto 34/2008 que los regula, en su articulo 12 nombra a los CIFP
como aquellos en los cuales se pueden adquirir los correspondientes certificados de
profesionalidad.

La propia legislacion nos indica que los CIFP deben tener autonomia y flexibili-
dad organizativa, versatilidad en la programacion de su oferta formativa y capacidad
de respuesta formativa a las necesidades del mundo laboral como consecuencia de los
rapidos cambios tecnoldgicos, organizativos y materiales.

Esta autonomia de gestion ha de quedar plasmada en el proyecto funcional de
centro en el que se ha de establecer la organizacion, los procedimientos, los proyectos
curriculares de ciclo formativo, las programaciones didacticas y el propio plan de ac-
cion tutorial. Este proyecto ha de estar sujeto a una evaluacion tanto cuantitativa como
cualitativa en base a criterios tales como la insercion laboral o nivel de satisfaccion de
usuarios y alumnos.
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La calidad de estos centros se demanda no solo desde sus fines y funciones, sino
que sus drganos de gobierno, participacion, coordinacion y de forma mas concreta
desde el Consejo Social han de asegurarse de realizar el seguimiento de las actividades
del centro, el rendimiento de los servicios. Esta calidad debe revertir en las organiza-
ciones y centros de formacién profesional que de algin modo puedan beneficiarse.
Asegurar una red de CIFP y de centros afines nos puede dar la posibilidad de crear una
estructura creciente, estable y donde los recursos invertidos sean mejor aprovechados.

Los CIFP son los Unicos que estan en disposicion de ofrecer un servicio integrado
de formacion, informacion y orientacion profesional. El perfil de usuarios y alumnos
que se puedan beneficiar de estos servicios es el mas amplio de los centros establecidos
en el territorio nacional, llegando a aglutinar estudiantes de ciclos formativos, desocu-
pados y ocupados complementando su formacion y/o recualificandose y aquellos que
cuentan con la formacién y quieren verla reconocida y acreditada. Por ello, y asi queda
recogido en el RD que lo define deben contar con total flexibilidad en los plazos de
admision permitiendo un eficaz acceso a las personas adultas teniendo en cuenta su
disponibilidad.

Estos CIFP tienen la oportunidad dada su autonomia y la vinculacion tanto con
las administraciones educativas como laborales de estructurar su formacion en base a
madulos o cualificaciones de igual modo accesible a los diferentes grupos de poblacion,
jovenes, desempleados y trabajadores (Lopez-Fuensalida Moya, 2007). A través de los
cuales el ciudadano pueda adquirir las competencias que son de su interés de una forma
personalizada.

51.2. Especificaciones de la normativa reguladora de los CIFP

Los fines que persiguen estos centros estan claramente definidos por el citado RD
en su articulo 5:

e La cualificacion y recualificacion de las personas a lo largo de la vida adaptada a
la poblacién y al sistema productivo;

e Ofrecer servicios de informacion y orientacion que permitan a las personas tomar
las decisiones mas acertadas en todo momento;

e  Establecer una cooperacion con el entorno productivo para desarrollar la cultura de
la formacién permanente;

e Fomentar la igualdad entre hombres y mujeres;

e  Contribuir a la evaluacidn y acreditacion de las competencias profesionales adqui-
ridas por las personas a través de la experiencia laboral y de vias no formales de
formacion, promoviendo asi la valoracion social del trabajo.
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Todo ello para responder a la necesidad de asegurar nueva oferta integrada gque

capacite para el desempefio cualificado de las distintas profesiones y sirva de recurso
formativo permanente al servicio del ciudadano y para mejorar sus condiciones de em-
pleabilidad. Esto se pretende llevar a cabo a traves de una serie de funciones:

Impartir las ofertas formativas conducentes a titulos de formacién profesional y
certificados de profesionalidad de la familia o area profesional que tengan autori-
zadas Y otras ofertas formativas que den respuesta a las demandas de las personas
y del entorno productivo.

Desarrollar vinculos con el sistema productivo del entorno (sectorial y comarcal o
local), en los &mbitos siguientes: formacién del personal docente, formacién de
alumnos en centros de trabajo y la realizacion de otras précticas profesionales,
orientacion profesional y participacion de profesionales del sistema productivo en
laimparticion de docencia. Asimismo, y en este contexto, colaborar en la deteccion
de las necesidades de cualificacion y en el desarrollo de la formacion permanente
de los trabajadores.

Informar y orientar a los usuarios, tanto individual como colectivamente, para fa-
cilitar el acceso, la movilidad y el progreso en los itinerarios formativos y profesio-
nales, en colaboracién con los servicios publicos de empleo.

Ademés, los CIFP pueden desarrollar las siguientes funciones:

Participar en los procedimientos de evaluacion y, en su caso, realizar la propuesta
de acreditacion oficial de las competencias profesionales adquiridas por las perso-
nas a través de la experiencia laboral o de vias no formales de formacion.

Impulsar y desarrollar acciones y proyectos de innovacion y desarrollo, en colabo-
racion con las empresas del entorno y los interlocutores sociales, y transferir el
contenido y valoracion de las experiencias desarrolladas al resto de los centros.

Colaborar en la promocion y desarrollo de acciones de formacion para los docentes
y formadores de los diferentes subsistemas en el desarrollo permanente de las com-
petencias requeridas en su funcién, respondiendo a sus necesidades especificas de
formacion.

Colaborar con los Centros de referencia nacional, Observatorios de las profesiones
y ocupaciones, Institutos de cualificaciones y otras entidades en el analisis de la
evolucion del empleo y de los cambios tecnoldgicos y organizativos que se pro-
duzcan en el sistema productivo de su entorno.

Informar y asesorar a otros centros de formacion profesional.

Cuantas otras funciones de anéloga naturaleza determinen las Administraciones
competentes.
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Este RD, en su articulo 8 nos dice que los CIFP han de disponer de personal sufi-
ciente para llevar a cabo todas las funciones de los mismos. Ya sean funciones corres-
pondientes a los profesores, formadores o expertos profesionales como a personal
administrativo y de servicios para desarrollar las tareas de gestion administrativa, vigi-
lancia y mantenimiento.

En cuanto a autonomia de los centros, el art. 9 nos dice que el CIFP dispondran
de autonomia organizativa, pedagégica, de gestion econdmica y de personal, de
acuerdo con lo que establezca la Administracion competente; del mismo modo expresa
que las Administraciones competentes, teniendo en cuenta la naturaleza de las ofertas
formativas y de los servicios que caracterizan a estos centros y las caracteristicas espe-
cificas de los grupos destinatarios, determinara los plazos de admision de alumnos, pe-
riodos de matricula, organizacion temporal de las ofertas, asi como otras cuestiones de
régimen interior que afectan al personal que preste servicios en los mismos.

A su vez, en su articulo 12, nos dice que los CIFP contaran con los érganos de
coordinacién necesarios para que se desarrollen las siguientes funciones:

e Laformacion integrada y de calidad

e Lainformaciony la orientacién profesional.

e Elreconocimiento y evaluacion de competencias profesionales.
e Lasrelaciones con las empresas.

De manera més concreta, los profesionales que pudieran llevar a cabo el procedi-
miento de acreditacion de competencias profesionales son aquellos que segun el ar-
ticulo 8 de la Ley de cualificaciones cumplan los requisitos establecidos en el RD
regulador del procedimiento, es decir, aquellos profesionales formados conforme el ar-
ticulo 5 del RD 1224/2009.

Con respecto a los 6rganos de gobierno y participacion, el articulo 9 expresa que
estos son de dos tipos:

e Organos unipersonales de gobierno: Director; Jefe de Estudios, secretario o equi-
valentes; cuantos otros determinen las Administraciones competentes. Estos orga-
nos de gobierno constituiran el equipo directivo del centro.

e Organos colegiados de participacion: Consejo Social; Claustro de profesores o
equivalente y aquellos otros que determinen las Administraciones competentes.

Estos 6rganos de gobierno y participacion segun este articulo deben garantizar las
siguientes funciones: la formacion integrada y de calidad, la informacion y la orienta-
cion profesional, el reconocimiento y evaluacion de competencias profesionales y las
relaciones con las empresas.
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El personal que desarrolla funciones en cuanto a los procedimientos de evaluacion
de competencias profesionales debe ajustarse seguin el articulo 17 de este RD al art. 8
de la Ley Orgénica 5/2002 antes descrito, es decir, que ha de cumplir los requisitos del
art. 25 del RD 1224/2009 y estar formado acorde con los contenidos expresados en sus
anexos IVy V.

5.2. Los Centros de Referencia Nacional

La Ley de las Cualificaciones en su articulo 11 atribuye a los CRN la finalidad de
innovar y experimentar en materia de formacion profesional a través de una red de cen-
tros de referencia nacional, con implantacion en todas las Comunidades Autonomas,
especializados en los distintos sectores productivos. A tales efectos, dichos centros po-
drian incluir acciones formativas dirigidas a estudiantes, trabajadores ocupados y des-
empleados, asi como a empresarios y formadores; serviran de referencia a nivel
nacional para la familia asignada.

Son de dmbito estatal aunque con titularidad autonémica, ubicados en las diferen-
tes comunidades auténomas y seran de referencia y «punteros» en cada una de sus areas
promoviendo la investigacion para atender las necesidades de los sectores emergentes
y de innovacion.

Se pretende crear una red de centros para dar cobertura a todas las familias profe-
sionales y abarcando todos los servicios productivos, estableciendo un CRN al menos
en cada comunidad auténoma previo informe del Consejo General de la Formacion
Profesional, y a través de un real decreto a propuesta de los Ministros de Trabajo y
Asuntos Sociales y Educacion y Ciencia.

Esta red de centros pretende cubrir las necesidades formativas que tiene la socie-
dad actual, asumiendo los valores indicados en la Figura 19 para ello.

[Trabajo en red entre los propios CRN

| Desarrollo de la creatividad en todo el proceso

|Intensa colaboracién con el entorno productivol

VALORES DE LA
RED DE CRN

[ Innovacién y calidad en la gestion | /

[Gestién eficaz y eficiente de los recursos |

] | “\Dinamizacion de la formacion

[Integracién de las distintas ofertas formativas |

Figura 19. Valores de la red de Centros de Referencia Nacional.

No todos los centros pueden aspirar a ser centros de referencia nacional y hay que
seguir un protocolo de actuacion a para que uno de estos centros se convierta en CRN.
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En la Figura 20 podemos ver los tipos de centro que pueden constituirse como CRN y
los pasos previos que han de tramitarse para tal efecto.

Pasos para constituir un CRN

Centros que pueden ser CRN 1° paso para constitur un CRN Constitucion definitiva de un CRN

FIRMA CONVENIO CON LA
ADMINSTRACION

17 PUBLICACION EN EL B.OE.

Centros Integrados de
Formacion Profesional

Entre el Servicio Pablico de Emplec Estatal,
el Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte

- B vy la Comunidad Auténoma donde se ubica el CRN
Centros recientemente construidos| Al amparo de lo establecido

financiados por el SPEE [7 en el articulo 5.4
El Consejo General de la del Real Decreto 229/2008
Formacion Profesional
emite un informe al respecto

‘ Centros publicos existentes
0 de nueva construccion

Centros Nacionales de Formacion
Profesional Ocupacional (CNFPO)

Figura 20. Pasos para la constitucion de un CRN.

Los CRN actualmente estan regulados a traves del Real Decreto 229/2008, de 15
de febrero, por el que se regulan los Centros de Referencia Nacional en el &mbito de la
formacion profesional (BOE niim. 48 de 25 de febrero, 2008). Las actuaciones de estos
centros se llevaran a cabo, en el marco legislativo del Sistema Nacional de Cualifica-
ciones y Formacién Profesional, mediante convenios de colaboracion entre la Admi-
nistracion General del Estado y las comunidades autonomas.

La Ley orgénica 2/2006, de 3 de mayo, sefiala en su articulo 39.5 que los estudios
de formacidn profesional podran realizarse tanto en los centros educativos que en ella
se regulan como en los Centros integrados y de Referencia hacional a los que se refiere.

La Ley de Economia Sostenible 2/2011 modifica el articulo 15 de la ley 5/2002
incluyendo la participacion de los CRN instdndoles a asumir la funcién de experimen-
tacion y difusion de los resultados del modelo mixto de servicio de informacion y orien-
tacion. También en su articulo 73 sobre la calidad en la formacién profesional ya que
el Gobierno, en colaboracion con las Comunidades Auténomas, promovera planes de
formacion especificos para el profesorado y formadores de formacion profesional de
las distintas familias profesionales, contando con la Red de Centros de Referencia Na-
cional.

La Ley Orgéanica 4/2011, de 11 de marzo, complementaria a la Ley de Economia
Sostenible identifica a los CRN como pertenecientes a la red de centros de formacién
profesional en su Disposicién adicional quinta.

Desde la Ley Orgénica 8/2013 para la mejora de la calidad educativa en el capitulo
V donde habla de la FP sefiala a los CRN como centros donde también se impartan los
estudios de FP regulados en esta Ley.
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En el Real Decreto 127/2014 por el que se regulan aspectos especificos de la For-
macion Profesional Bésica los centros de referencia nacional son reconocidos como
centros impartidores de las ensefianzas que regula el citado RD.

Del mismo modo ocurre para la FP dual, donde en la Orden ESS/2518/2013 por
la que se regulan los aspectos formativos del contrato para la formacién y el aprendi-
zaje, en desarrollo del Real Decreto 1529/2012 por el que se desarrolla el contrato para
la formacion y el aprendizaje y se establecen las bases de la formacidn profesional dual
en su articulo 5 considera a los CRN como centros impartidores de la actividad forma-
tiva que regula la presente norma.

También la formacion profesional para el empleo regulada por la Ley 30/2015
dice en su articulo 14 que los CRN podran impartir la FP para el empleo.

Desde los certificados de profesionalidad, el Real Decreto 189/2013 por el que se
modifica el Real Decreto 34/2008 que los regula, en su articulo 12 nombra a los CRN
como aquellos en los cuales se pueden adquirir los correspondientes certificados de
profesionalidad.

5.2.1 Especificaciones de la normativa de los CRN
Fines de los CRN

Dentro de la familia profesional asignada, los CRN tienen los siguientes fines se-
gun su articulo 3 de este RD:

e Observar la evolucion y las necesidades de cualificacion del sistema productivo, y
contribuir a la actualizacion y desarrollo de la formacion profesional para adaptarla
a dichas necesidades.

e Aplicar y experimentar proyectos de innovacion en materia de formacion profe-
sional en lo referido a la imparticion de acciones formativas, informacion y orien-
tacion profesional, evaluacidn y acreditacién de competencias profesionales y otras
con valor para el Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional.

e  Servir de enlace entre las instituciones de formacidn e innovacién y los sectores
productivos, promoviendo la comunicacion y difusion del conocimiento en el am-
bito de la formacién profesional.

e Proporcionar al Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional la
informacion que requiera para su funcionamiento y mejora.

Funciones de los CRN

Para satisfacer estos fines, el RD establece una serie de funciones en su articulo 4
a cumplir por los CRN:



160

MANUEL CARABIAS HERRERO Y LUIS CARRO SANCRISTOBAL

Observar y analizar, a nivel estatal, la evolucion de los sectores productivos, para
adecuar la oferta de formacidn a las necesidades del mercado de trabajo.

Colaborar con el Instituto Nacional de las Cualificaciones en la actualizacion del
Catalogo Nacional de las Cualificaciones Profesionales.

Experimentar acciones de innovacion formativa vinculadas al Catalogo Nacional
de Cualificaciones Profesionales para validar su adecuacion y, en su caso, elaborar
contenidos, metodologias y materiales didacticos para proponer su actualizacion.

Colaborar y, en su caso, realizar estudios necesarios para elaborar certificados de
profesionalidad, asi como participar en la realizacion, custodia, mantenimiento y
actualizacion de sus pruebas de evaluacion.

Estudiar la idoneidad de instalaciones, equipamientos y medios didacticos, desa-
rrollar técnicas de organizacion y gestion de la formacién y proponer la aplicacion
de criterios, indicadores y dispositivos de calidad para centros y entidades de for-
macion.

Colaborar con las organizaciones empresariales y sindicales més representativas,
asi como con las Comisiones Paritarias constituidas al amparo de la negociacion
colectiva sectorial de &mbito estatal.

Establecer vinculos de colaboracion, incluyendo la gestion de redes virtuales, con
institutos y agencias de cualificaciones autondmicos, universidades, centros tecno-
I6gicos y de investigacion, Centros Integrados de Formacion Profesional, empre-
sas, y otras entidades, para fomentar la investigacion, innovacion y desarrollo de la
formacién profesional, asi como para observar y analizar la evolucién de las bases
cientificas y tecnoldgicas relacionadas con los procesos de formacién o con el sec-
tor de referencia.

Participar en programas e iniciativas internacionales en su ambito de actuacion.

Contribuir al disefio y desarrollo de planes de perfeccionamiento técnico y meto-
dolégico dirigidos al personal docente o formador, expertos y orientadores profe-
sionales, asi como a evaluadores que intervengan en procesos de reconocimiento
de competencias profesionales.

Colaborar en el procedimiento de evaluacion y acreditacion de las competencias
profesionales, de acuerdo con el desarrollo del articulo 8 de la Ley Organica
5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional.

Realizar cuantas otras funciones analogas les sean asignadas relacionadas con los
fines descritos.
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Organizacion del centro

Correspondiente a la organizacion del centro, seguin expresa su articulo 9, estos
CRN han de contar con el personal necesario para innovar, experimentar y formar.
Ademas se estructuraran los departamentos apropiados para satisfacer la observacion e
investigacion, el desarrollo, la innovacion, experimentacion y formacion y también el
procedimiento de reconocimiento de cualificaciones profesionales.

Consideraciones para los CIFP y CRN

Como hemos visto, son multiples los elementos en comun que tienen estos dos
tipos de centros, a modo general podriamos decir que recae sobre ellos la responsabili-
dad de la formacion profesional para el empleo y en el sistema educativo. No sélo por-
que asi son considerados por otros centros de formacion profesional sino porque, como
hemos visto, su normativa asi lo establece.

Tanto los CIFP como los CRN, son centros de referencia para el resto de centros
de formacion profesional y por lo tanto han de ser capaces de ajustar la oferta formativa
a las necesidades competenciales del mundo laboral, reduciendo asi el «missmatching»
existente (CEDEFOP, 2016d). El missmatching resulta del desequilibrio entre el la de-
manda de competencias en el mundo laboral y el las competencias que son adquiridas
en el sistema educativo, pero también como resultado de los cambios en el mundo la-
boral y el desfase de los trabajadores para adaptarse a estos cambios (OCDE, 2016).

La innovacion aparece como elemento fundamental en el 224/2008 en la defini-
cion de CRN (art. 2), como uno de sus fines (art. 3) y como una de sus funciones (art.
4) entre otros. Similar sucede en el caso de los CIFP donde aparece en sus funciones
(art. 6) 0 como responsabilidad de sus 6rganos de coordinacion (art. 14). EI CEDEFOP
reconoce la complejidad que para estos centros representa la innovacion, asi como su
sistematizacion. Sin embargo insiste en su importancia. Exponiendo que desde la inno-
vacion en la FP aumenta el potencial de las personas, aumenta el atractivo para las em-
presas y sus sinergias, el espacio para las ideas nuevas, alianzas nuevas, reformas del
sistema, desarrollos curriculares o por ejemplo nuevos métodos de ensefianza y evalua-
cion (CEDEFOP, 2015a).

Con la publicacion de las Directrices para la Validacion del Aprendizaje no For-
mal e Informal, de las que hemos hablado anteriormente y teniendo en cuenta el con-
texto espafiol, se identifica el rol que han de asumir los CIFP y los CRN (CEDEFOP,
2016a):

Llevar a cabo la evaluacion y certificacion; prestar apoyo para la determinacion y
la documentacion, incluida la informacion y orientacion; apoyar a las personas.

Para que el sistema de FP actue verdaderamente como sistema, es necesario que
haya una integra cooperacion entre todos los actores. Hemos visto que el sistema labo-
ral ha de estar intimamente ligado al sistema formativo y el sistema formativo ha de
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estar en plena coordinacion entre si. Tanto los CIFP como los CRN debieran tener un
mayor protagonismo en esta cooperacion por su responsabilidad establecida en sus RD
correspondientes.
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(Fuente: CEDEFORP. (2014b). Terminology of European educaion and training policy. A selec-
tion of 130 Key terms. Luxemburgo: Official Publications of the European Communities.)

Aprendizaje a lo largo de la vida / aprendizaje permanente

Toda actividad de aprendizaje emprendida en cualquier momento de la vida de una persona
con el fin de mejorar sus conocimientos tedricos y practicos, destrezas, competencias y/o
cualificaciones por motivos personales, sociales y/o profesionales.

Aprendizaje a lo ancho de la vida / aprendizaje en todos los contextos de la vida

Formacién o aprendizaje formal, no formal o informal que puede abarcar cualquier aspecto
de la vida personal, social o profesional de una persona y que puede llevarse a cabo en cual-
quier etapa de la vida.

Aprendizaje formal

Aprendizaje que tiene lugar en entornos organizados y estructurados (por ejemplo, un centro
de educacion o formacion, o bien en el lugar de trabajo) y que se califica explicitamente de
aprendizaje (en cuanto a sus objetivos, duracién y recursos). El aprendizaje formal es inten-
cional desde la perspectiva del alumno y, por lo general, da lugar a la certificacion.

Aprendizaje no formal

Aprendizaje integrado en actividades organizadas, pero no calificadas explicitamente de ac-
tividades de aprendizaje (en cuanto a objetivos didacticos, duracion o recursos de formacion).
El aprendizaje no es intencional desde la perspectiva del alumno.

Aprendizaje informal

Aprendizaje resultante de actividades cotidianas relacionadas con el trabajo, la familia o el
ocio. Representa una modalidad de aprendizaje que no esta organizada ni estructurada en
cuanto a objetivos, duracién o recursos. En la mayoria de los casos, el aprendizaje informal
no es intencional desde la perspectiva del alumno.
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Aprendizaje abierto

Aprendizaje que confiere al alumno cierto grado de flexibilidad en cuanto a la eleccion de
las materias, el lugar, el ritmo y/o el método aplicado.

Balance de competencias
Analisis de los conocimientos, las destrezas y las competencias que posee una persona, in-
cluidas sus aptitudes y motivacion, con el fin de definir un proyecto de carrera profesional
ylo planificar una reconversion profesional o un programa de formacion.
Nota: el balance de competencias tiene por objeto ayudar a la persona a:
*  Examinar su trayectoria profesional;
»  Autoevaluar su posicién actual en el entorno laboral;
e Prepararse para una validacion de su aprendizaje no formal o informal;
Planificar su futura carrera profesional.

Certificacion de los resultados de aprendizaje

Proceso de expedicion de un certificado, diploma o titulo mediante el cual un organismo
competente acredita formalmente que un conjunto de resultados de aprendizaje (conocimien-
tos, saber hacer, destrezas y/o competencias) alcanzados por una persona han sido evaluados
conforme a normas predefinidas.

Certificado / diploma / titulo

Documento oficial, expedido por un organismo certificador, que acredita el nivel de cualifi-
cacién alcanzado por una persona tras el correspondiente procedimiento de evaluacion con-
forme a normas predefinidas.

Competencia

Capacidad de una persona para poner en practica adecuadamente los resultados de aprendi-
zaje en un contexto concreto (educacidn, trabajo o desarrollo personal o profesional).

Capacidad para utilizar conocimientos, destrezas y habilidades personales, sociales y meto-
doldgicas en situaciones de trabajo o estudio y en el desarrollo profesional y personal.

Nota: la competencia no se limita a elementos cognitivos (uso de teorias, conceptos o cono-
cimientos tacitos), sino que abarca ademas aspectos funcionales (capacidades técnicas), cua-
lidades interpersonales (por ejemplo, capacidades sociales u organizativas) y valores éticos.

Europass

Conjunto de cinco documentos que ayuda a los ciudadanos a presentar adecuadamente sus
competencias y cualificaciones para trabajar o estudiar en Europa. Los ciudadanos se encar-
gan de rellenar el CV Europass y el Pasaporte de Lenguas, mientras que los otros tres docu-
mentos se expiden a los ciudadanos tras una experiencia de movilidad en otro pais europeo
(Movilidad Europass) o un programa formal de formacion profesional (Suplemento al Ti-
tulo/Certificado) o de educacion superior (Suplemento al Titulo Superior).
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Evaluacion de resultados de aprendizaje
Proceso de evaluacion de los conocimientos tedricos y practicos, las destrezas y las compe-
tencias de una persona conforme a criterios previamente definidos (resultados previstos, me-
dicion de los resultados logrados). Por lo general, el proceso de evaluacion suele ir
acompafiado de la certificacion.

Formacion continua
Educacion o formacién que tiene lugar al finalizar el sistema de educacion y formacién ini-
cial, o al comenzar la vida activa, y que pretende ayudar a las personas a:

e Mejorar o actualizar sus conocimientos y/o destrezas;

e Adquirir nuevas destrezas con vistas a propiciar un cambio o una reconversion profe-
sional;

»  Proseguir su desarrollo personal o profesional.

Marco Europeo de Cualificaciones para el aprendizaje a lo largo de la vida (MEC)
Instrumento de referencia que permite describir y comparar los niveles de cualificacion de
diferentes sistemas de cualificaciones elaborados a escala nacional, internacional o sectorial.

Orientacion y asesoramiento / informacion, asesoramiento y orientacion

Conjunto de actividades concebidas para ayudar a las personas a que adopten decisiones de
indole educativa, profesional o personal y ponerlas en practica antes o después de incorpo-
rarse al mercado de trabajo.

Reconocimiento de los resultados de aprendizaje

Reconocimiento formal: proceso que otorga valor formal a los conocimientos, las destrezas
y las competencias mediante:

»  Lavalidacion del aprendizaje no formal e informal;
»  Laconcesion de equivalencias, unidades de crédito o convalidaciones parciales;
e Laconcesion de cualificaciones (certificados, diplomas o titulos).

ylo

Reconocimiento social: aceptacién del valor que tienen determinados conocimientos, destre-
zas y/o competencias por parte de los agentes econdmicos y sociales.

Reconocimiento mutuo de cualificaciones
Reconocimiento por parte de uno o varios paises u organizaciones de las cualificaciones (cer-
tificados, diplomas o titulos) obtenidas en otros paises o conferidas por otras organizaciones.
Resultados de aprendizaje / logros de aprendizaje

Conjunto de conocimientos, destrezas y/o competencias que una persona ha obtenido y/o es
capaz de demostrar al término de un determinado proceso de aprendizaje formal, no formal
o0 informal.

Expresion de lo que una persona sabe, comprende y es capaz de hacer al culminar un proceso
de aprendizaje; se define en términos de conocimientos, destrezas y competencias.
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Transferibilidad de los resultados de aprendizaje

Grado en que resulta posible seguir utilizando conocimientos, destrezas y competencias en
un nuevo entorno profesional o educativo, y/o lograr su validacion y certificacion.

Unidad de resultados de aprendizaje (ECVET)

Componente de una cualificacion, que consiste en un conjunto coherente de conocimientos,
aptitudes y competencias evaluables y certificables;

0

Conjunto de conocimientos, destrezas y/o competencias que forma parte de una cualifica-
cion. La unidad puede definirse como la parte mas pequefia de una cualificacién que puede
ser objeto de evaluacidn, transferencia y certificacién. Una unidad puede ser especifica de
una sola cualificacién o comun a varias cualificaciones.

Validacion de los resultados de aprendizaje

Proceso por el que un organismo competente confirma que determinados resultados de
aprendizaje (conocimientos, destrezas y/o competencias), obtenidos por una persona en un
contexto formal, no formal o informal, se han evaluado conforme a criterios previamente
establecidos y cumplen el nivel minimo exigido. La validacién suele llevar aparejada una
certificacion.

Proceso por el que un organismo autorizado confirma que una persona ha adquirido los re-
sultados de aprendizaje medidos respecto a un nivel pertinente.






La presente obra expone los fundamentos y bases del procedimiento de reconoci-
miento, validacién y acreditacion de la educacion no formal e informal. Se describe el
aprendizaje a lo largo de la vida desde una perspectiva educativa, laboral, personal
y social.

En este trabajo se pone en valor la relevancia de la educacién a lo largo de la vida
describiendo el impacto que tiene para la sociedad actual disponer de competencias
necesarias para desenvolverse de forma satisfactoria en la sociedad presente y
futura. Han sido descritos, para una mejor comprensién del contenido, los marcos de
referencia para la formacioén profesional en Europa y su adaptacion al Sistema Nacio-
nal de Cualificaciones y Formacién Profesional.

Se hace un recorrido histérico y normativo de la validacion de los aprendizajes no
formales e informales, describiendo las primeras experiencias, las directrices euro-
peas que lo sostienen y como se dispone en Espafa.
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