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Aprendizajes no formales e
informales: reconocimiento y
certificacion en Europa

José Tejada Fernandez

Grupo CIFO
Depto. Pedagogia Aplicada

Universidad Auténoma de Barcelona

INTRODUCCION

Aunque no es nuevo' el tema del reconocimiento o visibilidad y certificacién de los aprendiza-
jes no formales e informales, no cabe duda de la emergencia, la relevancia y el significado de los
mismos en el contexto de la Europa actual, como una de las claves para la realizacion de los obje-
tivos de la estrategia de Lisboa y en particular para la construccién del Espacio Europeo del Aprend;-
gaje Permanente.

Este Espacio Europeo de Educacion Permanente —de aprendizaje a lo largo de la vida- (Comisién
Europea, 2001; Consejo Europeo, 2002) tiene fuertes implicaciones por cuanto se toma en con-
sideracién el aprendizaje que esta fuera de las instituciones educativas. Dicho aprendizaje necesita
igualmente ser reconocido, evaluado y certificado y ello por multiples razones que son fundamen-
to de su legitimidad: justicia social, detivado del reconocimiento de la experiencia laboral; la inte-
gracién sociolaboral evitando la exclusién por falta de certificacidén; por motivaciéon personal y
profesional que permite el propio desarrollo personal y profesional e institucional; por el incre-
mento de la movilidad y la flexibilidad laboral posibilitando nuevas oportunidades de trabajo y
formacion, etc.

I Contamos con suficientes antecedentes previos a la Cumbre de Lisboa donde se afronta la problematica de la vali-
dacién de las competencias adquiridas a través de la experiencia o fuera de las instituciones educativas. Tras los
planteamientos pioneros de Francia sobre el “Bilan de competence” (1985), suele ser un referente de este debate el
Agora V, celebrado en Salénica 1999, CEDEFOP, 2002), por cifrar al menos dos de ellos significativos. Tampoco
deberfamos descartar la coexistencia de otras iniciativas en otros contextos (pafses norteamericanos —USA, Canada-
; anglosajones (Nueva Zelanda, Australia, Sudafrica -; y paises latinoamericanos preocupados por esta problematica
y las iniciativas de organismos internacionales (OCDE, OIT, UNESCO) también sobre el particular. Reparar en
ello desborda los propésitos de este trabajo.

11
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Estas razones, entre otras, llevan a que la politica europea haga hincapié¢ a través de distintas
directivas derivadas de las diferentes Cumbres y Conferencias (de Barcelona, de Bergen, de Maas-
tricht,...) sobre la necesidad de articular dispositivos de acreditacién de los aprendizajes no forma-
les e informales, perfeccionando sus certificaciones mas alld de las obtenidas en la formacion.
Dichos dispositivos deben tener unos principios comunes de referencia y un Marco Europeo de
las Cualificaciones igualmente como referente comun, no exclusivo, de tales procesos.

En este trabajo pretendemos considerar tal contexto de referencia y sus tendencias, asi como
analizar las diferentes corrientes sobre la validacion de estos tipos de aprendizaje en el conjunto de
los diferentes paises de la Unién Europea (la corriente del sistema dual, la corriente mediterrdnea, la
cotriente escandinava, la cortiente anglosajona, la cortiente del diploma) y se verifica, ademas de la mis-
mas, los niveles de madurez o recorrido de los distintos sistemas (paises en fase de experimentacion
o incertidumbre, paises con sistemas nacionales emergentes, pafses con sistemas nacionales perma-
nentes), para, finalmente, reparar en el estado de la convergencia sobre el particular.

ACOTAMIENTO MINIMO SOBRE LOS TIPOS DE APRENDIZAJE Y SU
NECESIDAD DE RECONOCIMIENTO

En el contexto de este trabajo, asumimos el acotamiento conceptual que el CEDEFOP (2000)
realiza en su glosario sobre los tipos de aprendizaje’,

APRENDIZAJE FORMAL

E/ aprendizaje formal ocurre dentro de un contexto organizado y estructurado: puede darse tanto en la educa-
cion formal como en la capacitacion dentro de la empresa, ete.” El contexto se designa como uno de aprendizaje. E/
aprendizaje formal puede conducir al reconocimiento formal (diploma, certificado).

APRENDIZAJE NO-FORMAL

E/ aprendizaje no-formal se arraiga en actividades planeadas que no estin designadas explicitamente como de
aprendizaje, pero contienen un elemento importante de aprendizaje. A diferencia del aprendizaje formal, el apren-
dizaje no-formal abarca lo que algunas veces se describe como aprendizaje semi-estructurado, es decir, aprendizaje
arraigado en ambientes que contienen un componente de aprendizaje (esto es, gestion de la calidad); y el aprendizaje
accidental que resulta de situaciones de la vida diaria (incluyendo aquellas en el lugar de trabajo) y definidas como
aprendizaje informal.

2 Aunque podtia matizarse en torno a los términos implicados en este glosario, asumimos esta conceptualizacién por
cuanto la mayoria de los documentos de referencia en el contexto europeo la implican.

3Se tiene que poner atencién a la definicién de aprendizaje formal: de hecho, la capacitacién que se da en las empre-
sas se incluye en esta definicién ya que es un contexto organizado y estructurado de aprendizaje. El aprendizaje en
el trabajo también puede ocurrir de manera no-formal. No obstante, el aprendizaje que se lleva a cabo en las activi-
dades de educacién y capacitacién organizadas o actividades planeadas por la empresa con un objetivo de aprendi-
zaje explicito entran dentro de la categorfa de aprendizaje formal como se define arriba.
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APRENDIZAJE INFORMAL

E/ aprendizaje informal es el resultado de actividades diarias relacionadas con el trabajo, la familia o activida-
des recreativas. El aprendizaje informal es parte del aprendigaje no-formal. A menudo es llamado aprendizaje
experimental y puede, hasta cierto punto, entenderse como aprendizaje accidental,

Con todo hay que entender que el aprendizaje debe considerarse a lo largo de toda la vida
(Comisiéon Europea 2001) y como tal se amplia con la consideracién del aprendizaje que esta mas
alla de las instituciones educativas. Las diferencias especificas entre el aprendizaje formal, no-
formal e informal es una construccion tedrica que ayuda a identificar el aprendizaje que a menudo
es invisible o de alguna manera no se considera en algunos sistemas de calificaciones en el mun-
do. La intencidén de estas distinciones no es obtener como tresultado un sistema de dos niveles,
sino proveer un enfoque comun sobre los resultados del aprendizaje, en lugar de un enfoque so-
bre los procesos por los cuales se ha logrado la competencia (Colardyn, 2004)

Siguiendo con esta autora, hemos de tener presente:

o E/ papel activo del individno en el aprendizaje. Esto conduce a un énfasis sobre los vinculos entre
el aprendizaje formal, no-formal e informal; la necesidad de mantener una continuidad a
través de varios escenarios de aprendizaje, un aumento en el registro de las evaluaciones y el
uso de carteras en los métodos de evaluacion;

o dentificacion y reconocimiento de una amplia gama de aprendigaje gue se leva a cabo a lo largo y a través
de la vida. Esto plantea cuestiones metodoldgicas (la relacién con los estandares, fiabilidad y
validez de las evaluaciones; diferencias entre el aprendizaje formal, no-formal e informal);

o La legitimidad del proceso de certificacion (cquién tiene autorizacion para certificar, porqué, y de
acuerdo a qué criterios?). Esto requiere considerar las funciones de las autoridades a los ni-
veles nacionales, regionales y locales, de los participantes del sector social as{ como de otros
actores y participantes del sector productivo que pudieran variar de un pafs a otro (por
ejemplo: organizaciones profesionales, Camaras de Comercio, ONG’s).

Desde este minimo apunte y en linea con la introduccién, hemos de reparar en la necesidad y
sentido de visualizar, acreditar, reconocer y certificar oficialmente estos aprendizajes.

Duvekot (2004:4) desde una perspectiva estratégica alude a seis razones para la validacién de
los aprendizajes previos:

1. El desarrollo, la realizacién y la autoestima del individuo.

2. (Re)lnserciéon en el mercado laboral y mayor flexibilidad al mejorar el potencial de compe-
tencias, en particular de un sector a otro.

3. Objetivos especificos de la empresa (formacién continua, evaluacién de puestos de traba-
jO,...)
4. Planificacion de los instrumentos de la formacién profesional y continua

5. Enriquecimiento de la empresa/la sociedad a través de la acreditacion del aprendizaje no
formal e informal.

6. Reduccién del paro y aumento del nimero de personas empleadas que trabajan al nivel y en
el lugar indicados, adaptando las competencias requeridas a las efectivamente disponibles.

Por su parte, Souto, McCoshan, Junge y Winter (2005) aluden algunas motivaciones nacionales
que justifican las iniciativas de la validacién de los aprendizajes no formales e informales, entre las
que destacan: las propias necesidades de una economia del conocimiento dentro de la estrategia
de de Lisboa para el 2010, que conlleva la visibilizacién de estos tipos de aprendizaje; las necesi-
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dades de las propias empresas europeas que necesitan que sus trabajadores estén dispuestos a
aprender continuamente y a adaptase a la realidad cambiante conllevando los propios procesos de
validacién la identificacién de nuevas necesidades formativas y requerimientos para el trabajo;
mejorar el acceso al sistema de educacién formal, en muchos paises sélo es posible el acceso a la
educacion superior a través de una determinada cualificacién o el reconocimiento de aprendizajes
previos; mejorar los sistemas de educacion y formacioén; dar oportunidades a las personas —
justicia social- en desventaja o excluidas al no contar con titulaciones, diplomas o certificados.

Todo ello puede sintetizarse o integrarse en una macrorazon cual es la necesidad de facilitar e/

aprendizaje a lo largo de la vida.

Baigorri, Martinez y Monterrubio (2000) aluden a diferentes razones que clasifican en tres ca-
tegorias:

Razones socigpoliticas:

e En el sentido de que existe una razén de justicia social y laboral, puesto que muchas personas
no han tenido oportunidad de acreditaciéon previa ni posibilidad de aprendizaje formal
(acreditado) para la adquisicién de las competencias con las que hoy cuentan. Los jévenes
en este sentido contarfan con ventaja competitiva a la hora del acceso y promociéon sociola-
boral.

e Ademas de que en la sociedad del conocimiento se da la fugacidad de saberes que obliga a
impulsar sistemas de evaluacién de competencias obtenidas a lo largo de la vida, mas alld de
la formacién inicial.

e También hay que considerar la cohesién social y construccién europea, que exigen caminar
en paralelo para evitar exclusiones y la fractura del mercado laboral, donde los que cuentan
con certificacién tendrian mas ventajas.

Razones de tipo laboral que afectarfan directamente a los trabajadores individuales. Entre ellas
podemos destacar:

e La proximidad a las politicas de empleo; en este sentido el reconocimiento objetivo reper-
cute en la empleabilidad, es mas en muchos casos hay exigencia de reconocimiento oficial o
acreditacion para el empleo.

e La motivacién y satisfaccion profesional de la personas, junto con las posibilidades de me-
jora laboral, también son factores relevantes.

e La mayor transparencia del mercado de trabajo con la mejora de los procesos de interme-
diacién laboral, favoreciendo la creacién de marcos de referencia consistentes para la con-
tratacién y las relaciones laborales

e Ante la tendencia de la movilidad funcional, geografica y profesional, la garantia de la certi-
ficacién de las diferentes experiencias profesionales actia de defensa de las turbulencias la-
borales.

Razones de estrategia empresarial:

e La cualificacién de los recursos humanos como factor de éxito empresarial (visualizacién
del conocimiento, potencial competitivo en la sociedad del conocimiento). .

e El conocimiento y la gestiéon de las relaciones laborales se ve facilitado con un sistema ofi-
cial y normalizado de reconocimiento objetivo de las competencias adquiridas
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e Incremento de la funcionalidad, polivalencia y flexibilidad en la propia gestién de los recur-
sos, conscientes y conocedores del conjunto de competencias individuales e institucionales.

En sintesis, y a partir de estas tres ilustraciones sobre la necesidad de visibilizar todo tipo de
aprendizaje, podemos concluir que el reconocimiento y la certificacion de los aprendizajes no
formales e informales, se proyecta en una doble direccién -social e individual-, que permite:

o un mejor funcionamiento del mercado laboral, disminuyendo las tasas de desempleo, mejorando
las correspondencia entre necesidades laborales-requerimiento y oferta de formacién, posi-
bilitando un mapa competencial tanto para la empresa como para el conjunto de la socie-
dad;

® ¢/ incremento de las oportunidades individuales tanto de formacién como de trabajo, posibilitando
desarrollo y trayectorias profesionales dentro de un planteamiento de aprendizaje a lo largo
de la vida, incrementando igualmente la empleabilidad de los emigrantes, desempleados o
otros colectivos en desventaja

CONTEXTO DE REFERENCIA: EL PROCESO DE CONVERGENCIA HACIA LA
EUROPA DEL 2010

El Consejo Europeo, en la reunién de marzo del 2000 en Lisboa, reconocié que la Unién Eu-
ropea se enfrentaba a un enorme cambio fruto de la mundializacién y de los desafios que plan-
teaba una nueva economia basada en el conocimiento y acordé un objetivo estratégico para el
2010, que sigue siendo la referencia para el conjunto de politicas que se desarrollan en el seno de
la Unién. Nos referimos a:

Convertirse en la economia basada en el conocimiento mds competitiva y dindmica del mundo, capag, de crecer
econdmicamente de manera sostenible con mas y mejores empleos y mayor cobesion social.

Como no podia ser de otra manera el cambio no afectaba sélo al ambito de la economia, sino
que conlleva toda una transformacién y modernizaciéon de los sistemas educativos para que ello
fuera posible. El Consejo Europeo pidié al Consejo de Educacién que emprendiesen una re-
flexion general sobre los objetivos precisos de los sistemas educativos, centrada en intereses y
prioridades comunes, que respetasen al mismo tiempo la diversidad nacional.

Se concreta en este contexto de coordinacién politica aplicar en los ambitos de la educacién y
la formacién el “método abierto de coordinacion™ cuya finalidad principal es alcanzar una mayor con-
vetrgencia en torno a los principios de la UE, ayudando a los estados miembros a desarrollar pro-
gresivamente sus politicas en tal direccion.

LA CONSTRUCCION DE LOS DIFERENTES ESPACIOS EUROPEOS

En este contexto de cambio y convergencia, ademds de reconocerse la importancia de la edu-
cacién y la formacién en la estrategia de Lisboa, emerge la necesidad de promover la construc-
cién de un espacio enropeo comidin del conocimiento (Comision Europea, 2003) capaz de integrar las dife-
rentes politicas en el ambito de la formacién como instrumento clave para potenciar la movilidad
de los ciudadanos, su ocupabilidad y el desarrollo global de Europa.

+ El Consejo de Lisboa defini6 el “Método abierto de coordinacién” como una manera de extender las practicas
idéneas y alcanzar una mayor convergencia en torno a los principales objetivos de la UE ....destinado a facilitar la
configuracién progresiva de las politicas de los estados miembros.
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A lo largo del recorrido han emergido necesidades concretas en relacion con la construcciéon y
articulaciéon de espacios europeos especificos y en los cuales atin seguimos implicados. Nos refe-
rimos a los Espacios Europeos de la Educacién y Formaciéon —EEEF-(Comisién Europea, 2003),
el Espacio Europeo de Educacién Superior — EEES- con su conexién con el Espacio Europeo
de Investigacién e Innovacién —EEI-(Comisién Europea, 2003) y el Espacio Europeo de Educa-
cién Permanente —-EEEP- (Comisién Europea, 2001, Consejo Europeo, 2002).

Eludimos cualquier descripcién sobre ellos y nos remitimos a otro trabajo (Tejada, 2005,
2006). No obstante, no queremos dejar de hacer referencia a la necesidad de interconexion e in-
tegracién de los mismos. Asi por ejemplo, aunque suele identificarse la construccion del EEES
con el proceso de Bolonia, setfa injusto olvidar o dejar fuera en este espacio europeo los esfuerzos de
armonizacion asociados a la educacion y formacion profesionales, sobre todo a partir del propio
proceso de Copenbagne.

No pretendemos describir ambos procesos obligados a converger (Tejada, 2006), pero si al
menos ilustrar graficamente los desarrollos habidos en ambas direcciones.
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Grafico 2 La convergencia hacia la Europa 2010 (Tejada, 2006)
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Obviando su descripcion en detalle, queremos aludir a las conclusiones mas importantes de las
algunas conferencias realizadas en cada uno de los dos procesos en relacién con nuestro objeto
de estudio: el aprendizaje informal y no formal

Nos ubicamos directamente Espacio Enropeo de Educacion Permanente —de aprendizaje a lo largo
de la vida- por cuanto el mismo tiene fuertes implicaciones al tomar en consideracion el aprendi-
zaje que estd fuera de las instituciones educativas. Dicho aprendizaje necesita igualmente ser re-
conocido, evaluado y certificado y ello por mdltiples razones, como hemos planteado y que son
fundamento de su legitimidad: justicia social, derivado del reconocimiento de la expetiencia labo-
ral; la integracién sociolaboral evitando la exclusién por falta de certificacién; por motivacién
personal y profesional que permite el propio desarrollo personal y profesional e institucional; por
el incremento de la movilidad y la flexibilidad laboral posibilitando nuevas oportunidades, etc.

ALGUNAS REFERENTES DE LA POLITICA EUROPEA EN RELACION CON LOS
APRENDIZAJES NO FORMALES E INFORMALES

Estas razones, entre otras, llevan a que la politica europea haga hincapié a través de distintas
directivas derivadas de las diferentes Cumbres y Conferencias sobre la necesidad de articular dis-
positivos de acreditaciéon de los aprendizajes no formales e informales, perfeccionando sus certi-
ficaciones mas alld de las obtenidas en la formacion.

La Declaracion de Copenhagne (2002) suele ser el centro de las referencias en torno al reconoci-
miento de los aprendizajes no formales, aunque existen suficientes antecedentes y literatura, al
menos sobre trabajos e intercambio de experiencias entre profesionales. La adopcién de la “Decla-
racion de Copenbagne” viene a intensificar la cooperacién europea voluntaria en formacién profe-
sional, con el objeto de promover una confianza mutua, la transparencia y el reconocimiento de
competencias y cualificaciones, estableciendo las bases para incrementar la movilidad y facilitar el
acceso al aprendizaje continuo.

Entre sus ocho prioridades destacamos:

Las competencias adquiridas en centros no oficiales de formacién deben ser validadas aten-
diendo a principios comunes, con objeto que puedan reconocerse en toda Europa.

Debe aplicarse una estrategia europea que fomente el desarrollo y el reconocimiento de las
competencias y cualificaciones en todos los sectores profesionales.

El Comunicado de Maastricht (2004) sobre las prioridades futuras de la cooperacion reforzada pa-
ra la enseflanza y la formacién profesional centra su atencién en dos direcciones estratégicas:

A nivel nacional- incrementar la contribucién de los sistemas de FP, de las instituciones y de las
empresas para conseguir los objetivos de Lisboa, poniendo énfasis en la utilizacion de instrumen-
tos, referencias y principios, la mejora de la inversion publica o privada en formacién, el uso del
Fondo Social Europeo y del Fondo Regional para apoyar los esfuerzos de reformas, la mejora de
la respuesta a las necesidades de las personas o grupos de riesgo de exclusién del mercado de
trabajo o exclusién social, el desarrollo de enfoques de formacion abiertos y flexibles, la multipli-
caci6én de los entornos favorables para el aprendizaje en las instituciones de formacién y en el
lugar de trabajo y el desarrollo continuo de las competencias de los formadores

A nivel enropeo: desarrollar la transparencia, la calidad y la confianza mutua para favorecer un
verdadero mercado de trabajo, priotrizando el desatrollo de un marco europeo de cualificaciones
abierto y flexible, el desarrollo y la puesta en marcha de un sistema europeo de transferencia de
créditos para la FP (ECVET), ademas del de la educacion superior (ECTS), el estudio de las ne-
cesidades especificas de formacién y de la evolucién del profesorado.
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Se comunica también, desde la puesta en practica y seguimiento de estas estrategias, la necesi-
dad de una colaboracién mas estrecha y un enfoque coherente entre FP y la enseflanza superior,
especialmente respecto al proceso de Bolonia, la investigacién, la practica y la politica mediante la
puesta en red y el intercambio de innovaciones y de buenos ejemplos de politica y practicas.

En la Conferencia de Bergen (2005) se subraya la importancia de asegurar que el marco general de
las cualificaciones del EEES y el marco mas amplio para el aprendizaje a lo largo de la vida sean
complementarios, incluyendo la educacién general y la formacién profesional.

Sobre el futuro, se trabajara con las instituciones de educacién superior y otras para mejorar el
reconocimiento de aprendizajes previos, cuando sea posible, el aprendizaje informal o no-formal
para el acceso a la educacion superior, ademas de convertirlos en elemento de los programas de
educacién.

Se fija como objetivos para el 2007 profundizar en:
la puesta en practica de los marcos de las cualificaciones nacionales;

la creaciéon de oportunidades para itinerarios flexibles de aprendizaje en educacién superior,
incluyendo procedimientos para el reconocimiento del aprendizaje previo.

En la Conferencia de Londres (2007) se asume que el reconocimiento de las cualificaciones en la
educacién superior, incluyendo el aprendizaje informal y no formal, son componentes esenciales
del EEES. Se verifica que 38 miembros del Proceso de Bolonia han ratificado la Convencién del
Consejo de Europa sobre este particular y se encarece al resto de los paises a que lo consideren
una cuestién prioritaria, ademas de seguir profundizando y desarrollando el reconocimiento de
aprendizajes previos para el acceso y la consecucién de créditos en la educacion superior.

Se encarece igualmente a seguir desarrollando los marcos nacionales de las cualificaciones para
lograr la comparabilidad y la transparencia dentro del EEES, teniendo como referencia el Marco
Europeo de las Cualificaciones.

EL MARCO EUROPEO DE LAS CUALIFICACIONES (EQF)

En estos momentos se estd conformando el Maro (Sistema) Enrgpeo de las Cualificaciones
(EQF)(20006), como marco de referencia para el conjunto de los sistemas, que cubra todos los
niveles de la educacién y la formacién en estrecha conexién con el mundo laboral. El mismo no
es mas que un resultado del Programa de trabajo “Educacion y Formacidn 2010”. Sobre la base de
voluntariedad, proporcionard un lenguaje comun que ayudara a los Estados miembros, los em-
pleadores y las personas a compatar las cualificaciones de los distintos sistemas de educacién y
formacién en la Unidn.

La consecuencia de todo ello, al final del proceso, serd contar con todo un Sistema de Certifi-
caciones homogéneo de referencia general (aunque no obligada dado el caricter voluntario y el
principio de coordinacién apuntado con anterioridad); todo un conjunto de titulaciones com-
prensibles y comparables entre paises.

El Marco Europeo de las Cualificaciones (EQF) aboga por nuevos conceptos de aprendizaje,
mas amplio y acumulativo y a lo largo de la vida, de cualificaciones, y sobre todo de competen-
cias. De ahi que se centre en los resultados del aprendizaje, con independencia de la via que se ha
utilizado para llegar a ellos (aprendizaje formal, no formal o informal). Este posicionamiento con-
tribuye a la mejora de la correspondencia entre las necesidades sociolaborales (los conocimientos,
capacidades y competencias) y la oferta de la formacién profesional.
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No viene a sustituir las politicas nacionales y sectoriales, pero si obliga a introducir cambios en
el nuevo marco de cooperacién entre los diferentes sistemas. Sin el marco, los individuos pueden
ser discriminados de multiples maneras: ausencia de dispositivos de acreditacién de los aprendiza-
jes no formales e informales y no pueden petrfeccionar sus certificaciones mas alla de las obteni-
das en la formacién; la ausencia de certificaciones profesionales empobrece la negociacién colec-
tiva y la propia de los trabajadores.

La estructura del Marco Europeo de Cualificaciones no constituird, segun las hipétesis de la
Comisién Europea, una duplicacién a nivel europeo de las estructuras nacionales de cualificacion.
Debera ser, mas bien, compatible y complementaria con aquellas ya existentes, integrando las
experiencias de los paises que ya dispongan de marcos de referencia nacionales. Asi pues en este
sentido, el EQF no constituye una tentativa de imponer la harmonizacién de las cualificaciones
nacionales. Al contrario, puede ser considerado como una meta-estructura que afiada un valor a
los sistemas nacionales ya en vigor, reforzando el concepto de transparencia, apoyando la transfe-
rencia y facilitando el reconocimiento de las cualificaciones. Su aplicacién sera voluntaria y no
implicara ninguna obligacién legal para los Estados miembros.

En efecto, deberi:

Ayudar a los ciudadanos en la orientacién entre la complejidad de los sistemas nacionales de
formacion e instruccién para apoyar los recorridos de aprendizaje permanente.

Permitir a los operadores politicos y a las instituciones de instruccién la comparacién de sus
propios sistemas.

Facilitar la insercién en un mercado de trabajo europeo eficaz.

Apoyar los esfuerzos para el desarrollo de las cualificaciones europeas e internacionales a nivel
sectorial.

Facilitar el reconocimiento de las cualificaciones del tercer mundo.

Y sobre todo:

Estimular y guiar las reformas y el desarrollo de las nuevas estructuras nacionales de cualifica-
cién.

El sistema de EFQ se constituird sobre tres elementos importantes como se plasman en el
ideograma siguiente y que describimos de dentro a afuera:
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Grafico 3 Marco Europeo de las Cualificaciones: estructura

Los niveles comunes de referencia, clave tanto para los organismos, evaluadores y los propios
usuarios. Se apuesta por una estructura de 8 niveles de referencia a la hora de considerar
las competencias profesionales, que abarcan todo el espectro de cualificaciones desde el
final de la ensefianza obligatoria hasta el nivel supetior de la ensefianza universitaria y la
formacién profesional, donde, de alguna manera, los niveles 6, 7 y 8 vendrian a asumir-
incluir los propios del proceso de Bolonia (ciclos de Grado, Master y Doctorado), que
esta bastante asumida por los diferentes pafses.

Los principios y directrices comunes relevantes como principios guia para la cooperacion entre
los actores a diferentes niveles (administradores, organismos, instituciones). Son princi-
pios y procedimientos centrados en el aseguramiento de la calidad, la validacién de los di-
ferentes aprendizajes no formales, la orientacion y asesoramiento, asf como en las compe-
tencias clave.

Las herramientas e instrumentos comunes directamente relevantes para los ciudadanos indivi-
duales y que respondan a sus necesidades. En este sentido se articula un dispositivo euro-
peo integrado de transferencia y acumulacién de créditos para la formacién a lo largo de
la vida, las cualificaciones nacionales y sectoriales, los setvicios de otientacion, el Ewurgpass
y las bases de datos Plteus, sobre las oportunidades de estudio y formacién, asi como el
Eures

En este momento de construccion-articulacién de Marco Europeo de las Cualificaciones se

estan produciendo diferentes propuestas, recomendaciones, dictimenes, informes y estudios
(Comisién Europea, 2005, 2006; Comité Econémico y Social Europeo, 2007), cuyo analisis esca-
pa a los propésitos de este trabajo. Con todo hemos de apuntar que las mismas suelen hacer refe-
rencia al uso del referido Marco de las Cualificaciones en los diferentes paises para el aprendizaje
a lo largo de la vida; la necesidad de establecer los propios Marcos Nacionales de Cualificaciones
y su correspondencia (incluso puentes) con el Marco Europeo para el afio 2009, la concrecién y
descripcion de las diferentes cualificaciones en clave de resultados de aprendizaje para favorecer
la correspondencia e incluso los puentes a la hora de validar-certificar los aprendizajes no forma-
les e informales, de acuerdo a los principios europeos; se hace incidencia en que para el 2011 to-
das las cualificaciones nuevas y los documentos Ewrgpass contengan la referencia al correspon-
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diente nivel del Marco Europeo; al igual que es necesario designar-contar con un centro nacional
de apoyo y coordinacién de sistema nacional de las cualificaciones con el EQF.

LOS PRINCIPIOS COMUNES PARA EL RECONOCIMIENTO

Los principios comunes para la determinacion y convalidacion de la educacion no formal e informal (Consejo
Europeo, 2004) vienen a reflejar el trabajo realizado a nivel europeo, sobre todo a partir de la
Declaraciéon de Copenhague (2002).

Nadie duda de su necesidad para fomentar y guiar el desarrollo de enfoques y sistemas fiables
y de alta calidad para determinar y convalidar los aprendizajes no formales e informales. Ademas,
son necesarios para asegurar la comparabilidad y la amplia aceptacién de los distintos enfoques en
los estados miembros, permiten la transferencia y la aceptaciéon de todos los resultados educativos
en todos los entornos y tienen en cuenta las necesidades y derechos de las personas.

También cabe advertir en este contexto que tales principios tienen caricter voluntario, respe-
tando los detechos, responsabilidades y competencias de los estados miembros y vienen a dar
forma al desarrollo de los sistemas y planteamientos del reconocimiento, pero no establecen nin-
guno especifico.

Su finalidad principal es hacer visible la cualificacién y las competencias, con un propédsito
sumativo (certificacién) o formativo (desatrollo de itinerarios de formacion).

Los principios se clasifican en (Consejo Europeo, 2004:5):
» Derechos individuales

La determinacion y convalidacion de la educacion no formal e informal deberia ser en principio de cardcter vo-
luntario para cada persona. Deberia garantizarse para fodo un acceso ignalitario y nn trato equitativo para todos.
Deben respetarse asimismo los derechos y la intimidad de las personas.

» Obligaciones de los responsables

Las partes interesadas deberian establecer, de conformidad con sus derechos, responsabilidades y competencias en
materia de edncacion, sistemas y enfoques para la determinacion y convalidacion de la educacion no formal e infor-
mal. Entre ellos deberian incluirse mecanismos adecuados de garantia de la calidad. 1os interesados deberian ofre-
cer orientacion, asesoramiento e informacion sobre estos sistemas y enfoques.

e Fiabilidad y confianza

Los procesos, procedimientos y criterios de determinacion y convalidacion de la educacion no formal e informal
deben ser justos y transparentes y estar sustentados en mecanismos adecuados de garantia de la calidad.

¢ Credibilidad y legitimidad
Los sistemas y enfoques para la determinacion_y convalidacion de la educacion no formal e informal deben res-

petar los intereses legitimos y garantizar una participacion equilibrada de fodas las partes interesadas.

La evalnacion ha de ser imparcial. Deben instanrarse mecanismos para evitar todo conflicto de intereses y ga-
rantizarse la competencia profesional de quienes levan a cabo la evalnacion.

El reconocimiento y certificacién de los aprendizajes no formales e informales en Eu-
ropa

Partimos de la asuncién de una cierta heterogeneidad en los modelos y procedimientos de re-
conocimiento y certificacién de los aprendizajes no formales e informales en Europa, tanto por
su articulacién, consolidacion e historia-trayectoria, sobtre todo en los ultimos afios.
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Para ilustrar la situacién europea vamos a tener en cuenta basicamente algunos de los inventa-
rios realizados en el contexto europeo (Colardyn y Bjornavold, 2005; Duvekot, Shuur y Paulusse,
2005, Souto, McCoshan y Junge, 2005; Lesemann, Lejeune et Hart, 2005, Werquin, 2007) sobre el
patticular, sin desdefiar el conjunto variopinto y prolijo de documentos que sobre esta problema-
tica han emergido con progresiva fuerza en los dltimos afios y que seran complementarios de los
anteriores.

Centraremos nuestra atencién basicamente en las corrientes y en las metodologias

LAS CORRIENTES DEL RECONOCIMIENTO Y CERTIFICACION

El trabajo realizado por Bjornavold (2001, 2002) es nuestro punto de arranque en el plantea-
miento de las diferentes corrientes, ademas de los inventarios aludidos. Este autor alude a cinco
corrientes o aproximaciones de los diferentes paises de la Union: la cortiente del sistema dual, 1a
corriente de las N1/Qs, la corriente escandinava, 1a corriente mediterrdnea, la corriente de la “apertu-
ra” de titulos y certificados. Hay que tener en cuenta que en esos momentos se alude a la Europa
de los 15, por tanto habria que introducir una nueva categoria relativa a los paises en transicion, par-
ticularmente ligada a los paises de la Europa del Este.

LA CORRIENTE DEL SISTEMA DUAL: ALEMANIA, AUSTRIA Y SUIZA

Al partir de la integracién de la experiencia en la educacién formal con el sistema dual, la ad-
quisicién de las competencias practicas esta ligada al aprendizaje en el puesto de trabajo. Cuentan
estos pafses con poca trayectoria y experimentacién nuevas modalidades de reconocimiento. Se
considera un sistema muy satisfactorio para la formacion inicial; sin embargo, tiene dificultades
en la formacion continua. De ahi la necesidad de innovar en tal direccion.

A pesar de ello, puede observarse un flujo importante de experimentacién mediante proyectos
y una atencion creciente hacia esta cuestién. La polémica sobre el reconocimiento de los aprendi-
zajes no formales a se halla estrechamente vinculada a la discusion sobre la modularizacién de la
formacion.

En Alemania existe una clara diferencia entre la formacioén inicial y la continua. Desde el afio
2000 emergen nuevas iniciativas ligadas especialmente a la evaluacién de cualificaciones parciales
o adicionales, portafolios, pasaportes de formacion y certificados de formacién continua. En este
pafs se mantiene la presencia relevante de los actores/agentes sociales en la nueva definicion de
los sistemas, al igual que los landers.

En Austria, a partir del 2003, la cuestién de la validacién se ha encaminado como parte de un
discurso mas amplio cual es la modularizacion de la Formacion profesional. Se apuesta por la
especializacién y la concrecién curricular, tratando de integrar el conjunto de los actores en el
nuevo proceso, que ha de servir de referente en la formacién continua y para la validacién de los
aprendizajes no formales e informales.

En Suiza es recién el inicio de la modularizacién y su proceso en relacién con los aprendizajes
no formales e informales es muy similar al austriaco.

LA CORRIENTE MEDITERRANEA: GRECIA, ITALIA, ESPANA Y PORTUGAL

En estos paises las competencias son adquiridas a través de distintos procesos no formales e
informales, contando con una enorme reserva de aprendizajes informales que necesita de mayor
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transparencia. La actitud general respecto a la introduccion de sistemas y metodologfas para los
aprendizajes informales puede calificarse de favorable. No se trata unicamente de facilitar el uso
de las competencias ya existentes, sino también de cémo mejorar la calidad de éstas. Estos paises
ilustran asimismo que el paso desde las intenciones hasta la aplicacién practica es bastante largo.
Reformas educativas de diverso alcance han puesto en marcha varios cambios legales y politicos,
pero la implantacién real de practicas evaluadoras y de reconocimiento aun no ha progresado
mucho.

Grecia no cuenta con suficientes iniciativas de reconocimiento y validacién; sus esfuerzos se
centran en la sistematizacién de los perfiles profesionales que deben dar lugar a un sistema nacio-
nal comprensivo de las cualificaciones profesionales como uno de los referentes significativos en
dicho reconocimiento y validacién.

Italia tiene dificultades derivadas de la falta de estandares nacionales, recursos financieros y el
bajo estatus de la formacién profesional.

En Portugal se trata de integrar los aprendizajes no formales e informales en el sistema de las
cualificaciones formales, estando en fase de experimentacién.

En Espafia el propio desarrollo normativo, sobre todo a partir del 2002 con la Ley de las Cua-
lificaciones y la Formacién Profesional, se experimenta serios avances en el reconocimiento de
los aprendizajes no formales e informales, incluso se propicia la experimentacién de una modelo
de Evaluacién, reconocimiento y acreditacién (ERA) de los mismos, donde se han implicados
diferentes actores y agentes sociales. Los estindares van ligados a las competencias profesionales,
siendo el Catalogo Nacional de las Cualificaciones uno de los maximos exponentes en tal direc-
cién.

LA CORRIENTE ESCANDINAVA: FINLANDIA, NORUEGA, SUECIAY
DINAMARCA

Aunque no se puede hablar con propiedad de un modelo escandinavo, dada la heterogeneidad
de estos paises, se atisba en los mismos una tendencia cual es la interconexién entre el sistema
educativo formal y el sistema no formal. De hecho, asi lo evidencia la cantidad de iniciativas legis-
lativas que estrechan lazos y acortan distancias, estableciendo puentes entre ambos sistemas. Este
planteamiento conlleva, por otra parte, la poca implicacion de los actores/agentes sociales.

No hay que olvidar que estos paises tienen muy modularizada la formacién, contando, caso
finlandés, con un sistema nacional de cualificacién profesional general, continua y especifica que
sirven de referente para cualquier persona que quiera someter a validacion sus aprendizajes con
independencia del lugar de adquisicién. Noruega cuenta con un recorrido muy similar a Finlandia,
donde los estandares del sistema formal prevalecen en la validacion de los aprendizajes no forma-
les.

El aprendizaje mutuo entre esos pafses es intenso, y se ha intensificado en los ultimos afios. La
influencia de los sistemas finlandés y noruego en los dltimos documentos suecos sobre la cues-
tién ilustra este efecto. Finlandia y Noruega se estin decantando claramente en favor de la inte-
gracién institucional de los aprendizajes no formales como parte de una estrategia general de
formacién permanente. Los planes presentados en Suecia y Dinamarca indican que estos dos
paises se orientan también en la misma direccién. Suecia cuenta con un sistema de Formacion
Profesional muy institucionalizado; aunque se reconoce el aprendizaje abierto la mayoria de los
candidatos pasan por centros de formacién profesional. Es significativa la cantidad de iniciativas
de validacién de aprendizajes previos dirigidas a grupos especificos (inmigrantes, desempleados,
discapacitados,...)
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LA CORRIENTE DE LAS NVQS: EL REINO UNIDO, IRLANDA Y PAISES BAJOS

En el Reino Unido, Itlanda y Pafses Bajos cuentan con unos sistemas educativos y formativos
muy orientados la los resultados. Se considera el aprendizaje abierto, es decir, susceptible de ser
adquirido fuera de las instituciones educativas, de manera que tanto instituciones educativas co-
mo otros contextos no formales pueden ser via importante para la adquisicién de las competen-
cias. Cuentan ademas con sistemas muy modularizados con descripciones amplias, favorecedores
del reconocimiento no formal. De hecho, se han convertido en referente europeo de las valida-
ciones por competencia

La dificultad, no obstante, reside en la realizacién practica de la idea. Las experiencias britinica
y holandesa reflejan algunos de los problemas institucionales, metodoldgicos y practicos que con-
lleva la creacién de un sistema capaz de integrar el aprendizaje no formal dentro de su estructura.
El desafio de desarrollar un nivel aceptable de cualificaciones parece constituir el primer obsticu-
lo, y quizas el mas serio.

El método britanico permite correlacionar los estindares nacionales y las competencias labora-
les, cuenta con validez y fiabilidad por las especificaciones detalladas de las unidades de compe-
tencia y los propios asesores educativos.

Las experiencias britanicas han revelado algunas de las dificultades que supone encontrar un
equilibrio entre las descripciones y definiciones de competencias demasiado generales o demasia-
do especificas. El segundo problema importante, ilustrado por el caso britanico y holandés, si
bien no por la experiencia irlandesa, tiene que ver con los problemas tipicos de fiabilidad y vali-
dez para las evaluaciones.

LA “APERTURA” DE TiTULOS Y CERTIFICADOS: FRANCIA Y BELGICA

Francia es uno de los pafses europeos con mas tradicién en el reconocimiento, contando con
iniciativas desde los afios 80 al activar el sistema bilan de competences. El objetivo de éstos es ayudar
al empresario y al trabajador a detectar y evaluar competencias profesionales, impulsar el desarro-
llo de carreras y la utilizacién dentro de la empresa de las competencias del trabajador.

La segunda iniciativa francesa importante fue la “apertura” del sistema nacional de formacién
profesional para competencias obtenidas fuera de las instituciones formales. Desde 1992 es posi-
ble obtener certificados profesionales (Certificate d aptitude professionelle) de varios niveles mediante
evaluaciones de competencias no formalizadas u obtenidas por experiencia. Se ha pasado de un
sistema de validacién de los aprendizajes profesionales (VAP) a otro de validacién de aprendiza-
jes obtenidos por la experiencia (VAE). Este dltimo modelo ha sido respaldado ademas por la
Ley del 2004 relativa a la formacién a lo largo de la vida. El referente en este pais siempre tuvo
que ver con las titulaciones del sistema educativo, o como en la actualidad es el conjunto de certi-
ficados establecidos en el Repertorio Nacional.

Una tercera iniciativa importante fue la adoptada por las Camaras francesas de Cometcio e
Industria con el objetivo de crear procedimientos y niveles para la evaluacién independiente del
sistema regular de la formacién. Utilizando como punto de partida la norma europea EN45013
sobre procedimientos de certificacion de personal, el pais ha logrado experiencias importantes.

Bélgica es un pafs menos activo, si bien ha adoptado ya una serie de medidas en los dltimos
afios, influenciada en parte por las experiencias francesas, se estin desatrollando actualmente
actividades semejantes, que también parten de la norma EN45013 y en la actualidad también se
contemplan las normas internacionales ISO/IEC 17024 relativa a la certificacién de personas por
parte de las empresas y algunos sectores.
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LOS PAISES EN TRANSICION, PARTICULARMENTE LIGADA A LOS PAISES DE
LA EUROPA DEL ESTE

La diversidad entre paises nos lleva a una clasificacién que da como resultado:

a) Paises que han adoptado politicas nacionales y pasos concretos para su implementacién
(Estonia, Rumania, Eslovenia). En el primer caso, la legislacién, apoyada en desatrollos curticula-
res basada en estandares ocupacionales, ha abierto la posibilidad de acceder a los certificados pro-
fesionales oficiales a través de la validacién de la experiencia. En los otros dos casos, la politica
apunta al establecimiento de una ruta paralela para validacién de las competencias adquiridas fue-
ra del sistema formal, conectada directamente con el progreso y la carrera profesional.

b) Paises que han establecido un marco legal concreto para la validacion de los aprendizajes
no formales e informales (Bulgaria, Lituania y Malta)

¢) Paises que cuentan con posibilidades legales para la validacién y el reconocimiento
(Hungtia, Polonia y Eslovaquia). Se incluyen en este caso también organismos, asociaciones pro-
fesionales o instituciones privadas que pueden incidir en este ambito. La presencia de esta diver-
sidad institucional conlleva dificultades a la hora de comparar las competencias profesionales.
Esto ha dado pie a fijar un objetivo para el 2010 cual es unificar el sistema de reconocimiento.

CONVERGENCIA EN POLITICAS Y PRACTICAS

A la luz del somero recorrido por las distintas aproximaciones en el reconocimiento y certifi-
cacion en Europa, teniendo presente ademas todo el despliegue normativo y directrices derivadas
en los dltimos afios en el seno de la Unidn, se evidencia todo un recorrido constructivo de con-
vergencia también en este ambito.

Desde un posicionamiento en la actualidad de “vaso medio /leno” hemos de asumir que estamos
en pleno proceso de construccién sobre lo que existe hacia un escenario de la Europa del 2010,
que cuenta con variadas y ricas experiencias sobre el particular y ademas existe un deliberado
interés de converger manteniendo la diversidad, consecuencia directa de la aplicacién del princi-
pio de coordinacion voluntaria (“método abierto de coordinacidn”), como ya habfamos apuntado y que
también se contempla en los principios comunes para el reconocimiento.

Pese a los esfuerzos, sobre todo los relativos al Marco Eurgpeo de las Cnalficaciones y todas sus
implicaciones, constatamos que contamos con mas pretensiones que concreciones. De todos
modos, queremos plantear en este apartado las tematicas que con mayor fuerza inciden el proce-
so apuntado.

ESTANDARES

Con los estandares nos estamos refiriendo al conjunto de referentes o normas, que son crucia-
les en todo proceso de evaluacién, y que tienen que ver con el conjunto de especificaciones labo-
rales que se convierten en el punto de referencia del contraste o comparacién evaluativa. Segin la
FEF (2002) se refieren a los estindates que proporcionan una descripcién de empleo y que se
concentran en las dimensiones que una persona debe poder hacer para realmente desempenar el
trabajo.

En este momento los perfiles y las competencias profesionales (o unidades de competencia) se
estan erigiendo en los estindares de referencia mas comuin para el conjunto de los paises (Gran
Bretafia, Austria, Finlandia, Alemania, Espafia, Portugal, Italia,..) , amén de ser la apuesta del
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propio Marco Europeo de las Cualificaciones a la hora de describir los diferentes niveles de referencia
(ocho niveles con especificacion de conocimientos destrezas y competencias profesionales) y del
Sistema Europeo de Transferencia de Créditos de Formacién (ECVET). Esta asuncién viene
motivada, y ademas tiene mucho sentido en nuestro campo de estudio, por cuanto la competen-
cia profesional viene a responder perfectamente al conjunto de especificaciones laborales o pro-
fesionales, en la media que la misma es asumida como el conjunto de saberes integrados que
permiten resolver problemas concretos en contextos especificos. Se evidencia pues un desplaza-
miento referencial al ambito laboral mas que al formativo, hasta el punto que este dltimo lo toma
como teferencia. Existe un cambio cualitativo muy importante al operar con la 16gica de los perfi-
les profesionales y los niveles de cualificacion en base a competencias frente a la légica disciplinar
tradicional en muchos de los sistemas educativos formales. Con todo no siempre es asi y debe-
mos apuntar que en la linea de Colardyn y Bjornavold (2005:78) desde la éptica del aprendizaje a
lo largo de la vida se pueden considerar tres categorias de estandares que también podemos co-
rrelacionar con la trayectoria o modelos de certificacion en los distintos paises. Estos estandares
estan en funcién directa el propio sistema de aprendizaje formal o no formal e informal como
venimos planteando. En el primer caso del aprendizaje formal pueden contemplarse estindares
edncativos a partir, eso si de estandares ocupacionales, mientras que en el resto de sistemas no son im-
prescindibles los mismos. En el caso que la validacién o reconocimiento del aprendizaje no for-
mal tenga que ver con una reincorporacion al sistema formal de aprendizaje, como puede ser la
continuidad de estudios o la cumplimentacién de parte de moédulos formativos, de nuevo suele
retomarse los estandares formativos.

Asi por ejemplo, en el sistema dual el certificado confirma que los requerimientos (estindares
de formacién) han sido logrados. El perfil formativo en este caso se refiere a la ocupacién, la
duracién de la formacion, el campo de actividad y sus componentes, las competencias y destrezas
ocupacionales que deben lograrse con la formacién y como deben ser evaluadas.

Estandares necesarios para evaluar el aprendizaje formal

Paso 1 L Paso 2 L Paso 3
Estandares ocupacionales Estandares educativos Estandares de evaluacion

Estandares necesarios para evaluar el aprendizaje no formal e informal

Paso 1 Paso 3
Estandares ocupacionales Estandares de evaluacion

El caso francés se basa en estandares ocupacionales, referencial de actividades profesionales,
que describe el contenido y la organizacién de tareas y actividades, condiciones, finalidades y ob-
jetivos. El referencial del diploma o certificacién estindar es un inventatio de competencias y
conocimientos; el referencial de formacién es el programa y la organizacion pedagégica del pro-
grama formativo; el referencial de evaluacién, como seran evaluados los objetivos para verificar la
adquisicion de logros de conocimientos y capacidades.

Cabe advertir en este apartado que en la definicién de estindares participan o se implicar el
conjunto de los actores sociales y educativos, tanto las administraciones educativas y laborales
como las comunidades auténomas, asi como los colegios profesionales, corporaciones, agencias,
camaras de comercio, sindicatos y otras organizaciones, tanto nacionales como sectoriales segun
sea el caso.
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No debemos olvidar que en este momento conviven (y conviviran) diferentes estandares
ademas de los nacionales, como son los sectoriales y en mas de un caso los propios de las organi-
zaciones empresariales. Eso dependera del nivel de alcance y valor de la certificacién de los
aprendizajes con referencia europea, con referencia nacional, con referencia sectorial, con refe-
rencia autondmica con referencia empresarial.

CONVERGENCIA METODOLOGICA

Lo que mas llama la atencién en este ambito es la variedad de experiencias y trayectorias de-
pendiendo del para qué (finalidad) de la validacién y reconocimiento de los aprendizajes no forma-
les e informales (continuar estudios o acceso a sistema de educacion formal, reconocimiento de
experiencia, aprendizajes previos, ...) (Ecotec, 2005).

Acontece que cuando impera la légica de educacién formal, el reconocimiento y certificacion
se realiza desde los pardmetros de referencia del aprendizaje formal, imponiéndose las variantes meto-
doldgicas de aquel. Asi por ejemplo el uso de los examenes formales para la validacion de los
aprendizajes no formales e informales (Alemania, Austria, Noruega, Lituania, Finlandia, Chequia),
la demostracién de los aprendizajes previos (pruebas) para el acceso al sistema de educacién for-
mal normalmente de nivel supetior (Finlandia, Noruega, Espafia, Chequia), la evaluacién de las
competencias individuales para acortar la formacién profesional formal (Dinamarca), integrar los
aprendizajes no formales en los curricula de formacién profesional formal como una parte del
mismo, las practicas en los puestos de trabajo serfan el exponente de este planteamiento (Suecia).

Por otra parte, podemos considerar el encuentro entre las necesidades de la economia del co-
nocimiento y las necesidades de las empresas para la cualificacién de los trabajadores. En este
caso las metodologias que se activan tienen que ver con la validacién de las competencias adqui-
ridas en el puesto de trabajo (Francia, por ejemplo a partir de un determinado nimero de afios de
experiencia); la identificacién de las competencias de los trabajadores para identificar las lagunas-
necesidades de las empresas (Dinamarca, Noruega, Bélgica), la concesion de cualificaciones pro-

fesionales en base a las competencias conseguidas en el aprendizaje no formal (Gran Bretafia
NVQ).

Los planteamientos antetiores (para qués) posibilitan la multivariedad metodolégica e instru-
mental y dentro de las mismas la articulacién de los diferentes dispositivos instrumentales mas
idoneos y eficaces para el proceso de validacion. Podemos contemplar en este sentido una amplia
gama de evidencias, tanto directas pruebas practicas, observacién “in situ”, simulaciones, demos-
traciones, ...) como indirectas (historial profesional , curriculum vitae, informes de empleadores,
cartas de recomendacién, informes, proyectos, trabajos realizados, fotos, certificados formativos
de formacién continua, carnés o cartillas profesionales, ...).

En todo caso, el dispositivo debe set capaz de captar todas las evidencias y elementos indivi-
duales y contextuales necesarios a tal fin, a la vez que debe contar con fiabilidad, transparencia y
validez del procedimiento.

A continuacién presentamos una tabla donde se plasman algunos de los métodos mas idéneos
seglin situacion evaluativa, asi como sus limitaciones segin Colardyn (2004)
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Métodos

Cuéndo utilizarlo

Limitaciones

Prueba / Examen en el aula

Para el aprendizaje formal

Dificil para el aprendizaje no-
formal e informal

Evidencia declarativa Para la evaluacidn del aprendizaje previo | Dificil para el individuo explicar
no-formal e informal sus logros

Observacion Para el aprendizaje no-formal e informal Requiere de una intensa capa-
(cuando el proceso — como se hace algo — | citacidn metodolégica
es una parte esencial de la competencia
evaluada);

Simulaciones Para capacitar en actividades u ocupacio- | Aunque Util para aquellos que

nes peligrosas (pilotos aviadores) usado
para evaluar la competencia de alguien
que busca empleo;

buscan empleo, los empleado-
res podrian no confiar en los
resultados

Evidencia extraida de situacio-
nes (laborales u otros) reales

Para el aprendizaje no-formal e informal

Requiere de una intensa capa-
citacién para los evaluadores

Certificados de Asistencia

Para ciertos escenarios formales

Tiene poco valor legitimo reco-

nocido fuera de la institucion o
empresa

AUTORIDADES, COMITES DE EVALUADORES Y AGENTES IMPLICADOS

En la mayoria del conjunto de paises de la Unién se observa una amplia variedad de actores en
el reconocimiento y certificaciéon de los aprendizajes no formales e informales. Podemos aludir
desde los responsables de las politicas, del establecimiento de las metodologias y los matcos de
referencia (autoridades, agentes sociales, asociaciones profesionales, cimaras de comercio, hasta
los actores directos del propio proceso de evaluacién, como pueden ser los jurados, asesores,
tutores, orientadores, evaluadores, etc, ademas de considerar los diferentes niveles de referencia
donde operan los mismos: nacional, autonémico-regional, local

Planteamos en primer lugar el variopinto escenario con el que nos encontramos en el conjunto
de los pafses en relacién con los responsables de las politicas de reconocimiento y la certificacion, que
podemos clasificat siguiendo a Souto, McCoshan y Junge (2005), en:

Organizaciones del sector priblico, pieza fundamental para el disefio y desarrollo de metodologfas
y los marcos de referencia para su uso. En todos los pafses europeos, los Ministerios de Educa-
cién, Trabajo, Salud, Economia, cuentan con grupos responsables o equipos técnicos a tal fin.

En varios pafses también existen organismos- cuerpos cuasigubernamentales que tienen un
papel clave en la supervisiéon de las politicas educativas (agencias nacionales). Dichos organismos
estan también implicados en el desarrollo de metodologias para la validacién. Podemos incluir en
este apartado a Republica Checa, Eslovenia, Rumania, Itlanda, Paises Bajos, Gran Bretafia, Bulga-
ria, Estonia, Grecia, Rumania y Espafia.

Otros organismos publicos como los centros nacionales de formacién profesional (Suecia),
servicios de empleo (Paises Bajos) o Centros de formacién Superior.

En algunos paises, los agentes sociales (sindicatos y organizaciones empresariales) también tienen
una fuerte implicacién en los procesos de validacién. No sélo los paises de tradicién corporativo
en el disefio y desarrollo del sistema dual, como Alemania y Austria, sino también otros paises de
distinta tradicién, pero que implican a dichos agentes sociales como Italia, Paises Bajos, Portugal,
Suecia, Grecia, Espafa.
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Organismos del sector privado y las organizaciones no gubernamentales, voluntariado, aunque
tienen un papel pequefio a nivel nacional, son mas bien usuarios y desarrolladores de los sistemas
metodolégicos, con implicacién mds a nivel sectorial, propiciar marcos de referencia y se convier-
ten a su vez en evaluadores y certificadores (Gran Bretafia, Irlanda).

El conjunto de las autoridades responsables, agentes sociales, organismos y actores, deben
propiciat las condiciones favorables para el desarrollo de los procesos de validacion, reconoci-
miento y certificacién, asi como su calidad, teniendo presente los principios comunes para dichos
procesos que fueron apuntados en un apartado anterior, de manera que pueda garantizarse la
confidencialidad (transparencia de los procedimientos, estandares, criterios y validez de la infor-
macién) la imparcialidad (rol y responsabilidad de los profesionales implicados) y credibilidad
(competencia de los profesionales responsables de tales procesos).

BIBLIOGRAFiIA

BAIGORRI, J. MARTINEZ, .P y MONTERRUBIO, E. (2006) “El reconocimiento oficial del saber profe-
sional obtenido por la experiencia”, Revista Eurgpea de Formacion Profesional, 37, 36-54.

BJORNAVOLD, J. (2001) “La visualizacién del aprendizaje: deteccion, evaluacién y reconocimiento de los
aprendizajes no formales”, Revista Enropea de Formaciin Profesional, 22, 26-35.

BJORNAVOLD, J. (2002) “Evaluacién y reconocimiento del aprendizaje no formal en Europa. Principales
tendencias y retos”, Formaciin XXI Revista de formaciin y Empleo, 3-12-21.

CEDEFOP (2002) ~AGORA V= Deteccion, evaluacion y reconocimiento de competencias no formalizadas, Luxembur-
go: Oficina de Publicaciones Oficiales

COLARDYN, D. (2004) “La evaluacién basada en competencias. Documento conceptual” The Workshop for
the Caribbean Educational Sector on the Development and Certification of Basic and Labor Competencies, Trinidad and
‘Tobago on August 17-20, 2004. 1, be#tp:/ [ www.oas.org/ udse/ secondary/ documsentos.himl

COLARDYN, D. and BJORNAVOLD, J. (2005) The learning continuity: Enropean inventory on validating non-
Sormal and informal learning, CEDEFOP, Luxembourg: Office for Official Publications.

COMISION EUROPEA (2001) Comunicacién Hacer realidad un espacio enropeo de aprendizaje permanente, Bruse-
las, COM(2001) 678 final

COMISION EUROPEA (2002) Educacion y formacion en Europa: sistemas diversos, objetivos compartidos para el
2010, Luxemburgo: Oficina de Publicaciones Oficiales.

COMISION EUROPEA (2002) Formarse en Enrgpa, Luxemburgo: Oficina de Publicaciones Oficiales

COMISION EUROPEA (2003) Comunicacién “Educacion y formacion 2010”: Urgen las reformas para coronar con
éxito la estrategia de Lisboa COM(2003) 685 final

COMISION EUROPEA (2003) Comunicacién “Los investigadores en el espacio enropeo de la investigacion: nna profe-
sion con mitltiples caras COM(2003) 4306 final

COMISION EUROPEA (2003) Comunicacién E/ papel de las universidades en la Europa del Conocimiento
COM(2003) 58 final

COMISION EUROPEA (2003) Comunicacion Puntos de referencia europeos en educacion y formacion: segnimiento del
Consejo Eurgpeo de Lisboa, Bruselas, COM(2003) 629 final.

COMISION EUROPEA (2003) Hatia la Eurgpa basada en el conocimiento. La Unién Europea y la sociedad de la
informacion, Luxemburgo: Oficina de Publicaciones Oficiales

COMISION EUROPEA (2004) Towards a Eurgpean Qualsfications Framework (and oredit transfer system for VET)
http://wwwn.mec.es/educa/incual/files/ EQF_Maastricht_Final

COMISION EUROPEA (2005) Comunicacion Movilizar el capital intelectnal de Enropa: crear las condiciones para
que las universidades puedan contribuir plenamente a la estrategia de 1 ishoa, Bruselas, COM(2005) 152 final.




30 DESAFIOS E SOLUCIONS DENDE A ORIENTACION PROFESIONAL PARA A CERTIFICACION DA COMPETENCIA PROFESIONAL

COMISION EUROPEA (2005) Document de Travail 1ers un cadre enropéen des certificatiosn professionnelles pour
la formation tont au long de la vie, Bruxelles, SEC(2005) 957.

COMISION EUROPEA (2006) Recomendacién del Parlamento Europeo y del Consejo relativa a la ereacion
de! Marco enropeo de las Cualificaciones para el aprendizaje permanente, Bruselas, COM(20006) 479 final.

COMITE ECONOMICO Y SOCIAL EUROPEO (2007) Dictamen sobre la “Propuesta del Parlamento Enro-
peo relativa a la creacion del Marco Europeo de Cualificaciones para el Aprendizaje permanente”, SOC/256-
CESES806/2007, Bruselas

CONSEJO EUROPEO (2002) Resolucién del Consejo el 27 de junio sobre Educacidn Permanente, Diario
Oficial de las Comunidades Europeas, 163/1 9.7.2002

CONSEJO EUROPEO (2004) Comunicacién del Consejo sobte garantia de calidad en materia de educacion y
Jformacién profesionales, 9599/04 EDUC 117.

CONSEJO EUROPEO (2004) Comunicacién del Consejo sobre principios enropeos comnnes para determinacion y
convalidacion de la edncacion no formal e informal, 9600/04 EDUC 118.

CONSEJO EUROPEO (2004) Proyecto de Conclusiones sobre las futuras prioridades de una cooperacion reforzada en
materia de educacion y formacion profesionales, 13832/04 EDUC 204.

CONSE]JO EUROPEO (2005) Conclusiones sobre /a educacidn y la_formacion en el marco del examen intermedio de
la estrategia de 1isboa, Diario Oficial de la Unién Europea C85/ de 7.4.05.

CONSEJO EUROPEO (2005) Conclusiones sobre Nuevos indicadores en materia de eduncacion y formacion, Diatio
Oficial de la Unién Europea C141/ de 10.6.05.

CONSEJO EUROPEO (20006) Programa de Accin en el dmbito del Aprendizaje Permanente, Diario Oficial de la
Unién Europea 1720/ de 24.11.06.

DUVEKOT, R. (2004) “ISu vaso esta medio lleno! Valoracién del aprendizaje previo como nueva perspecti-
va para el aprendizaje continuo” 24° Seminario Internacional de Estudios sobre Formacion Profesional y la Ense-
stanza en el Sector de la Agricultura, CIEA

DUVEKOT, R.; SCHUUR, K. and PAULUSSE, J. (2005) The unfinished story of V' PL. V aluation and V alidation
of Prior Learning in Europe’s learning cultures, Utrecht: Foundation EC-VPL and Kenniscentrum EVC.

LESEMANN, F.; LEJEUNE, M. et HART, S. (2005) Inventary international et documentation des dispositifs na-
tionaux de qualification professionnelle, Quebec: INRS- Urbanisation, Culture et Societé

MERLE, V. (1997) “La evolucién de los sistemas de validacién y certificacién 2 ¢Qué modelos son posibles
y qué desafios afronta el pafs francés”, Revista Enropea de Formacion Profesional, 12, 39-52

SOUTO, M.; McCOSHAN, A. and JUNGE, K. (2005) Eurgpean Inventory on V alidation of non-formal and infor-
mal learning, Birmingham: ECOTEC Research and Consulting Limited.
http:/ /www.ecotec.com/europeaninventory/2005

TEJADA, J. (2003) “Un sistema nacional de competencias profesionales, respuesta a los desafios de la for-
macién y el empleo”, V" Congreso Internacional de Galicia y Norte de Portugal de Formacion para el Trabajo, San-
tiago Compostela

TEJADA, J. (2005) “La formacién profesional superior y el Espacio Europeo de Educacién Superior” Teja-
da, J. Navio, A. y Ferrandez, E. (Cootd.) I Congreso de Formacion para el Trabajo, Madrid: Tornapunta
Editores, 21-52

TEJADA, J. (2006) “Elementos de convergencia entre la formacién profesional y la universidad: implicacio-
nes para la calidad de la formacion profesional superior”, Revista de Educacion, 340, 1085-1117

WERQUIN, P. (2007) “Recognition of Non Formal and Informal Learning in the OECD: Emerging Is-
sues” European Congres on the Accredittion of Competences, Oviedo, 19-20 marzo

TESSARING, M. y WANNAN, J. (2004) “La formation et l'enseignement professionels: une clé pour I'avenir 1 isbonne-
Copenbagne-Maastricht: se mobiliser pour 2010, CEDEFOP, Office des Publications Officielles, Luxembourg.

TRIBY, E. (2005) “Evolucién y retos de la validacion de la expetiencia” Revista Enropea de Formacion profesio-
nal, 35, 45-56.



“El reconocimiento de la
competencia profesional desde las
organizaciones”. Sentido de la
cooperacion de universidad y
empresa

Tomas Diaz Gonzalez

Profesor de la Universidad de Valladolid
y Responsable del Proyecto Europeo
“Eurovalidacidn de Competencias Profesionales

RESUMEN

Esta ponencia tiene que responder a dos ogjetivos : abordar el reconocimiento y certificacion
de competencias y su situcion en la plataforma de las organizaciones .

Se presentara de modo general el concepto de organizaciones que estan en situacion de apren-
der ,con una amplia bibliografia y despues se ofrecerd un panorama general sobre el concepto y la
practica de certificacién y acreditacion de aprendizajes no formales e informales y el contexto en
el que nace. Se enumeran una serie de puntos para destacar la aportacién que el principio de
acreditacion de aprendizajes adquiridos en la experiencia puede aportar a la formacién y los pun-
tos de debate mads relevantes en el momento actual. Finalmente se destacan los diferentes mode-
los de acreditacion existentes en cada contexto social.
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1°.PARTE -ORGANIZACIONES QUE APRENDEN: MARCO CONCEPTUAL

1.- ORGANIZACIONES QUE APRENDEN. DESCRIPCION GENERAL.

Podemos concretar la “organizacién que aprende” en cuatro ideas:

-La organizacidn que aprende es un organismo vivo capag, en su totalidad, de transformarse y de adap-
tarse a la vista de un objetivo que se conoce. Ese es el concepto de una organizaciéon con capaci-
dad de cambiar, con capacidad de transformarse, de dar respuestas a las demandas de mercados, a
las demandas sociales, a las demandas de clientes internos, etc.

-Es una organizacion en constante crecimiento que se autoevalia, que cambia en funcién del analisis
realizado, que es capaz de aprender y, por lo tanto, capaz de crecer. Inexcusablemente no pode-
mos evitar7 que la persona sea el centro del aprendizaje, o sea, del conocimiento. El crecimiento
de la organizacién va a provenir de la persona y de la motivacién que tenga la persona.

-En esta sitnacion la persona estd en el centro del proceso. Cada miembro guarda su especificidad. To-
dos contribuyen al crecimiento de la organizacién. Es muy importante poner en contacto estos
modelos. Para ello hay que crear las condiciones que favorezcan ese aprendizaje.

La organizacion que aprende exige comunicacion interna. El flujo de energfa que irtiga a toda la orga-
nizacién es el resultado de una dindmica constante de aprendizajes basados en la implicacién y la
interaccion de todos. O sea, que realmente aprendemos haciendo y aprendemos interactuando y
eso lo tiene que facilitar formalmente la organizacién. Quien no tenga sistemas de comunicacién
en la organizacién tampoco va a permitir este tipo de modelo.

2.- CARACTERISTICAS DE LLAS ORGANIZACIONES QUE APRENDEN.

La organizacién que aprende tendrd estas caracteristicas:

1.- Resolucién sistematica de un problema. Muchas veces con herramientas de calidad total
porque, en general, todas ellas tienden a la participacién, tienden al intercambio, tienden a la pro-
duccién en comun.

2.- Puede ser objeto de experimentacion . Tiene que tener reglas que la permitan probar, expe-
rimentar. Busqueda sistematica y experimentacién de nuevos conocimientos tanto en el aspecto
de autonomia o iniciativa por parte de cada uno como sistemas formales que favorezcan eso.

3.- También tiene que haber consolidacién de aprendizajes en base a la experiencia del propio
personal y la forma de encontrarlo, de descubrirlo, es a través de evaluaciones y autoevaluaciones
de lo que esta ocurriendo en la organizacion.

4.- Esto supone crear espacios facilitadores de ese aprendizaje.

5.- Transferencia a los conocimientos. Los conocimientos deben ser difundidos ripida y am-
pliamente en el seno de la empresa y tienen que ser aplicados sobre el terreno. En las organiza-
ciones que aprenden todo lo que se descubre, todo lo que se conoce, se capitaliza y los lideres, los
mandos, los jefes, lo que tienen que hacer es propiciar eso, capitalizar los aprendizajes y empujar-
los. Todas las personas son formadores, todo el mundo tiene capacidad de aprender y de ensefiar.
Se contruye una red de aprendizaje total.
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3.- MANERAS DE CONCEBIR LA ORGANIZACION QUE APRENDE.

Hay dos maneras de concebir la organizacién que aprende:

Por una parte se pone una idea que serfa una utopia, la idea del aprendizaje, del desarrollo de
las personas... Por otra parte estarfa la realidad econémica como determinante del progreso indi-
vidual y su propio aprendizaje individual.

Combinandolas nos dan dos ideas diferentes de lo que podia ser la organizacién que aprende.

En una vertiente estarfa la realidad econémica y el aprendizaje individual. Tendrfamos una ot-
ganizacién que forma, que facilita la formacién que la determina desde la propia organizacién y el
método que propicia eso serfa una formacién muy regulada, muy formal, muy planificada, etc.

Y la otra vertiente serfa una organizaciéon que facilita mucho desde la motivacion y el propio
interés de las personas y colectivos, como autodidactas (reflexionando en su propio trabajo con-
siguen aprender. Aprenden desde la experiencia, desde la evaluacién de su propio proceso).

Como se ve, una seria una formacién mucho mis informal, la otra serfa una formacién mucho
mas formal. Lo que se va buscando, cada vez mas, es aprovechar ambos. El interés de aprender
de cada uno, la reflexién sobre lo que ocutre, sobre la experiencia, etc., es algo que no hay que
petrder y, realmente, son aspectos que se pierden muchas veces y que va quedando en el capital de
las personas pero en ellas solas es muy dificil capitalizarlo y es muy dificil extenderlo al conjunto.

Desde las formaciones mas formales hay tiesgos; se trata de una formacién mds pasiva, mas
determinada por el estilo tradicional de aprendizaje. Realmente una organizacién que aprende
busca ambas cosas, busca aprovechar la capacidad de busqueda, la capacidad de reflexién, los
espacios posibles de analisis de los procesos que tiene la gente y, desde ahi, convertirlo en fuente
de desarrollo de la propia organizacion.

2° PARTE :CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

La certificacién de competencias ha nacido y se sitia dentro del marco conceptual de
la Formacién Continua. Todos sabemos que la Formacién Continua se ha convertido, en estos
ultimos aflos, en un instrumento estratégico de renovaciéon. Basta recordar el libro blanco de J.
Delors “Crecimiento, competitividad y empleo”, donde dice que la formacién va a ser, junto con
las nuevas tecnologfas, la gran arma y la gran herramienta de renovacién y de competitividad en-
tre los trabajadores. Europa estd muy por debajo en el ambito de titulados frente a otros compe-
tidores: EEUU vy Japén; y es precisamente la calidad, no solamente la cantidad de formacién, lo
que va a permitir que las personas puedan manejar las tecnologias y hacer una Europa mucho
mas competitiva.

En los pafses de nuestro entorno, la Formacion Continua estd implantada desde hace varios
afios; practicamente Francia por decreto ley desde el ano 1971. La formacién continua en si
misma a veces no basta para satisfacer las necesidades que tienen las empresas. Las orga-
nizaciones viven al ritmo del mercado y el mercado va exigiendo sacar nuevos productos porque
el consumo y la publicidad van exigiendo que las empresas sirvan aquellos productos o servicios
que van pidiendo sus clientes. Y cuando la formacion interviene muchas veces llega con retraso.
Por eso se ha visto que la formacién continua a veces no basta para preparar al personal capaz,
sino que muchas veces las organizaciones tienen que desarrollar su trabajo, sin la previa forma-
cién, para responder a las necesidades y a las demandas del mercado.

Se ha dado un paso en el concepto de acreditacion de aprendizajes traspasando las
fronteras de la estricta formacién profesional o laboral. Hoy se habla de acreditar no sélo las
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competencias laborales adquiridas en los lugares de trabajo sino también otro tipo de aprendizajes
adquiridos en la vida cotidiana y en las distintas formas de participacién social. La legislaciéon es-
pafiola establece con toda claridad que las personas adultas pueden realizar sus aprendizajes a
través de la expetiencia, laboral o en actividades sociales, por lo que se tendera a establecer cone-
xiones entre ambas vias y se adoptaran medidas para la validacion de los aprendizajes asi adquiri-
dos (Ley otganica de educacion Art. 66,4). La ley introduce, como se ve, una significativa amplia-
cién al afiadir la necesidad de reconocer y validar no sélo los aprendizajes adquiridos en la expe-
riencia laboral sino también en la experiencia en actividades sociales.

Por todo ello, al lado de la Formacion esta apareciendo la categoria del Aprendizaje. Las
empresas han tenido que aprender a responder a sus clientes porque se lo exigfa el mercado, se lo
exigfa la situacién y han tenido que aprender muchas veces sin ser ensefiadas; es decir, la nocion
de aprendizaje estd adquiriendo como una autonomia frente a las categorfas que tenfamos de
Formacién. Por eso el libro blanco de la Unién Europea, lleva como titulo “Ensefiar y apren-
der”(1995); es decir, aprender esta apareciendo con una autonomia frente a los procesos de ense-
flanza. Y aprender estd unido a emprender. Hay una tesis que repite que no se aprende si no se
emprende y hay muchas gentes a las que la mayor parte de su aprendizaje les ha venido de haber
emprendido en situaciones con riesgo; pero el riesgo asumido ha sido una fuente de aprendizaje.
Incluso los mismos fracasos, una vez superado el primer momento, han servido para aprender
nuevos caminos y descubrir nuevas perspectivas.

En la sociedad del conocimiento en la que a los aprendizajes se les asigna un periodo de
caducidad, a todos se nos obliga a reciclarnos en los distintos ambitos de la vida. Empresa-
rios y trabajadores tienen que adquirir nuevos aprendizajes si quieren subsistir en su mundo com-
petitivo. Pero también cualquier ciudadano de a pié se ve obligado a deshacerse de muchos
aprendizajes “caducados” y adquirir otros si quiere comprender el mundo en el que vive. Este
“reciclage” no se hace, la mayoria de las veces, en programas de ensefianza sino al ir viviendo, le-
yendo, conversando, emprendiendo ...etc.

Cuando se hace una pequefia encuesta entre pequefios empresarios y personal que se ha hecho
en el sindicalismo y la economia social, podemos decir que no ha sido en las aulas, en los lugares
de formacién donde han aprendido lo que mejor les ha servido, sino que el aprendizaje les ha ve-
nido de su experiencia, de sus riesgos, de sus torpezas a veces, de sus capacidades de abrir camino
en donde parecia no haber camino; entonces se puede decir que este tipo de aprendizaje ex-
periencial esta apareciendo como una categoria muy importante para renovacion de las
organizaciones.

Muchos dirigentes de organizaciones sociales reconocen que lo que han aprendido de eco-
nomia, de sociologia y de otras ciencias humanas lo han aprendido negociando convenios colec-
tivos y no necesariamente en lugares de formacién sino por la necesidad de competir y la nece-
sidad de defenderse. Y en un orden de aprendizajes mds rutinario pero de gran importancia para
el funcionamiento de la vida cotidiana se constata que el uso de la gran parte de electrodomésti-
cos se aprende al usarlos.

Por eso estamos en un contexto donde el Aprendizaje Experiencial esta adquiriendo
una categoria muy importante y las organizaciones estan cambiando de orientacion. Si es
verdad que hace tiempo la organizacién se basaba mas en una gestion por objetivos, después
ha pasado a la linea de gestion por competencias; es un hecho que en una sociedad tan cam-
biante los objetivos quedan enseguida obsoletos. Cada vez mas es la categoria de competencia la que
se esta utilizando como mas valida para acometer las tareas que las organizaciones tienen que
desempefiar.

Por eso las ideas que guian esta ponencia se han comenzado a fraguar en un pro-
yecto llamado “Eurovalidacién de Competencias Profesionales”(Proyecto Leonardo
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1995- 98 ) . Se trata de un proyecto de investigacién para poder medir, para poder reconocer, para
poder validar lo que las personas, los trabajadores han aprendido en situaciones de trabajo. Se
trataba de poner en marcha unas categorfas, unos métodos para compartirlos con otros socios
europeos.

Este proyecto se ha manifestado con el tiempo como una respuesta valida a las expectativas
que tienen las organizaciones de certificar todo el aprendizaje que han producido a través de su
vida y que no hay cauces de certificar. El emprendedor o el empresario que ha tenido muchos
afios de trabajo fuerte, que se ha hecho a si mismo, que ha hecho su empresa y ha dado puestos
de trabajo, ha demostrado que tiene unas capacidades y unas competencias; ¢cémo se miden
todos estos saberes?, ;Como se valoran?, ;cémo se reconocen cuando al cabo de unos aflos quiza
quiere reotientar su vida profesional?. Ahi esta el reto. Igualmente digamos del mundo sindical.

Y estamos en un mundo donde cada vez mas la persona vale cuando tiene un papel que
se le certifica. Tenemos libertad de compras cuando tenemos nuestra tarjeta valida en los ban-
cos; y hoy el espacio en que nos movemos es Europa. El libro Blanco de Educacién y Formacién
en Europa (1995), antes aludido, habla de crear la cartera de competencias. Igual que nosotros
tenemos nuestra tarjeta de la seguridad social donde se nos va a ir poniendo los incidentes sanita-
rios, el ideal para el futuro es que cada trabajador pudiera tener su cartera de competencias, don-
de quede escrito lo que €l ha sido capaz de aprender y lo que ha incorporado a su curriculum
personal; y esto le pueda servir para abrir fronteras y para mostrar aquello que ha aprendido.

1.- EL PROYECTO DE CERTIFICAR LAS COMPETENCIAS PROFESIONALES, PUEDE
COOPERAR A LA MEJORA DE LA FORMACION CONTINUA .

Todos reconocen que poner en marcha la evaluacién de aprendizajes informales supone un
cambio en las metodologias de ensefianza y aprendizaje habituales; los formadores en empresas y
organizaciones acostumbrados a realizar cursos estan contabilizados en tiempo, programas y
otras normativas, el poner en marcha un proceso de evaluacién de lo que las personas han apren-
dido fuera de los contextos de ensefianza supone una cambio mental y un gran esfuerzo de adap-
tacién. Conocemos el intento de centros de educacién de adultos que quisieron poner en marcha
la evaluacion inicial (VIA, Valoracién Inicial del Alumno) de los que se inscriben al comienzo del
curso con la intencién de acomodarles en el nivel mas adecuado en funcién de sus aprendizajes
previos y como los profesores de estos centros reconocian el cambio que suponia tal proceso.

Sobre ventajas y valores de la acreditacién de aprendizajes no formales e informales se ha es-
crito y debatido mucho. Organizaciones internacionales como la OCDE estid muy implicada en el
estudio de sus ventajas y en el impulso de su aplicacion. La UNESCO, La UE igualmente, desde
distintos y a veces distantes citerior, tienen un gran interés en el tema. De los distintos motivos
que se aducen, recogemos algunos que a nuestro juicio nos parecen de mayor relieve:

A.-Certificar las competencias profesionales puede ser una manera de racionalizar sus
costes de la formacién. Es un hecho que la formacion tiene sus costes: coste econémico, coste
de tiempo, entonces si una persona ha aprendido, ¢por qué volverle a ensefiar cantidad de cosas
que él sabe? Luego una racionalizaciéon de costes y de gastos en una organizacion, que tiene una
sensibilidad por el coste econémico, supondria aprovechar los recursos, las potencialidades ya
existentes. No menos importante es el ahorro de recursos, econémico y de tiempo, de los partici-
pantes.

B.-La evaluacion de aprendizajes tiene una vision positiva sobre el que aprende

Muchas veces hemos hablado de estudiar las necesidades de formacién, ¢ y por qué no estu-
diar las potencialidades de formacion que se poseen? Porque la necesidad va unida a la potencialidad.
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La necesidad tiene una visién negativa, lo que nos falta, ¢por qué no estudiar lo que ya tenemos?,
Se trata de una visién mas positiva. El estudiar las potencialidades que tienen los trabajadores,
supone evaluar lo que han demostrado de muchas maneras: lo han demostrado haciendo cosas,
quiza escribiendo, negociando; hay muchos gestos donde la inteligencia, la competencia, como
acto practico, se muestra y se puede demostrar.

Por lo tanto, cada vez es mas necesario reconocer las potencialidades y no solamente
las necesidades de formacion;

C.-Respetar con mas precision las individuales de cada persona que aprende.

La formacién tiende a dar una visién homogénea para todos; lo exige el ritmo de la formacién
y las organizaciones asi lo plantean. Sin embargo cada persona tiene su proyecto individual, tiene
su recorrido individual; habria, igual que en los permisos individuales de formacién, que promo-
ver los recorridos individuales de las personas; cada uno tiene lo que ha aprendido, tiene las com-
petencias que ha fraguado; y la validacién va a permitir que su recorrido le sea reconocido. Es
verdad que muchos dicen que es lo que exigirfa un gasto en personal y en infraestructuras mucho
mayor

D.- Por consiguiente, siguiendo lo anteriormente dicho este proyecto de validacién va
a poder oficializar la diversidad de maneras de aprender. No necesariamente se aprende en
los lugares hechos para tal efecto: las aulas, los cursos; se aprende donde se emprende: en el ocio,
en el trabajo, en situaciones personales......

¢Quién puede poner cotos al aprendizaje de una persona que tiene ganas de aprender? Enton-
ces cada vez mas hay que admitir que para una persona con ambicién, con ganas de vivit, con
ganas de proyectatse, todo el mundo puede ser objeto de aprendizaje. Lo que hay que hacer es
reconocetrle lo que ha aprendido y no necesariamente poner limites al aprendizaje; que por otra
parte nadie se los podria poner en un mundo en que la inteligencia es indefinida, infinita, y en que
las nuevas tecnologias nos ofrecen la posibilidad de acercarnos a un mundo sin fronteras.

E.- Reconocetle a una persona que ha aprendido es el mejor modo de motivarle; es una
manera de darles un empujén para seguir aprendiendo. Por eso el proyecto de certificacién de
competencias profesionales, busca que el personal de la empresa tenga una movilidad mayor, que
las personas puedan tener una capacidad de moverse no sélo dentro de las organizaciones sino en
el ambito exterior dentro de las confederaciones.

En Europa la validacién se realiza no solamente en el ambito de Universidades, sino dentro de
Confederaciones, donde se han ido creando criterios de validacién, para que las persones recono-
cidas puedan circular a través de toda la rama profesional.

Los planes de carrera adquirirfan con esto un impulso; trabajadores y empresarios podrian te-
ner una motivacién y saber que sus limites no tienen techo sino que tienen una capacidad muchi-
simo mas grande.

F.- Igualmente, en este momento en que se esta hablando de la flexibilidad de trabajo,
es claro que la flexibilidad de la formacion corresponde enormemente a estas ideas de
una flexibilidad laboral. I.a dinamica del trabajo exige una flexibilidad como necesidad para
adaptarse a la flexibilidad del mercado; pero es claro que la formacién continua tiene una rigidez
que, la certificacién de competencias podria ofrecer cauces de una cierta flexibilidad; porque una
persona que se valide en este momento, puede validarse dentro de un tiempo cuando ha adquiri-
do nuevas competencias; y la certificaciéon de hoy no quita una certificacién dentro de un tiempo.
Es decir, la certificacién de competencias ofrece una flexibilidad mucho mayor que los titulos
que a veces han sido considerados de caracter mucho mas indefinido.
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G.- Debemos aludir a un motivo de justicia social. Existe un altisimo porcentaje de per-
sonas cualificadas que desempefian con normalidad sus funciones profesionales y que, sin embar-
go, no tienen acreditada su cualificacién. En Espafia se calcula que la cantidad de profesionales
sin acreditacién, porque sus competencias las han adquirido al trabajar y no en programas de
formacién profesional, es del 61°4%. Estas personas tienen el derecho a que se les reconozca lo
que saben, independientemente de cémo lo han aprendido, y a disfrutar de los derechos de
promocién y movilidad que dicha acreditacién acarrea.

2.- PUNTOS DE DEBATE EN LA CERTIFICACION DE COMPETENCIAS:

A.- En primer lugar la validacion es fruto de un contexto que estd condicionando el mo-
delo. Se esta de acuerdo en el principio de acreditacién de aprendizajes no formales e informales
pero sin embargo es mas dificil ponerse de acuerdo en la forma de llevarlo a la practica. El mo-
delo inglés y el modelo francés, por ejemplo, son muy distintos y el modelo que se esta constru-
yendo en Espafia va a ser también original. Cuando el contexto social es tan importante también lo
seran los modelos y practicas.

B.- Es distinta la concepcion del saber. Queremos certificar saberes-competencias; Pero
¢coémo se concibe el saber? Hay una concepcién del saber que se cree que uno va acumulando (yo
sé hoy 4, mafiana 5 y acumulo el saber de manera cuantitativa); por lo tanto la certificaciéon se
basa en un modelo de evaluaciéon sumativa que dirfamos en el ambito de Formacién. A veces
en ciertas universidades inglesas estan siguiendo el modelo de acumular certificados y luego otor-
gan un certificado final; es un saber acumulativo. Como si el todo fuera tnica y exclusivamente la
suma de cada parte.

En cambio para los franceses el todo no equivale necesariamente a la suma de las partes. Se
puede deducir que una persona tenga capacidad suficiente para desarrollar una determinada fun-
cién aunque todavia no haya tenido la oportunidad de demostrar que sabe las unidades de com-
petencia que esa funcién requiere. Para desatrollar una determinada competencia en Francia la
acumulacién de saberes transforma permanentemente la personalidad del individuo y a una per-
sona se le reconoce, no sélo lo aprendido sino su capacidad de aprender; y quien ha sido capaz de
aprender hay que reconocerle sus capacidades y competencias de aprendizaje.

Cuando hay modelos de reconocer el aprendizaje de una manera distinta; por lo tanto, tam-
bién tendra que haber distintos modelos de certificacién del aprendizaje experiencia.

C.- Hay otro concepto que se habla mucho de las competencias dormidas. Se dice que
un trabajador, un empresario, una persona que ha estado durante mucho tiempo haciendo cosas
demuestra que sabe hacerlas; si sabe hacerlas, domina ciertos métodos, si domina los métodos y
ha usado técnicas, tiene un camino para lograr una fundamentacién tedrica; pero se puede decir
que hay competencias dormidas y la validacion puede despertarlas, actualizarlas y completatlas.

Es claro que la certificacién en universidades europeas no reconoce la totalidad del titulo sino
una parte; y debe venir a la universidad a completar los créditos que faltan.

D.- Las distancias entre la cultura laboral y la cultura académica. La légica de la Univer-
sidad y la l6gica de la Empresa, no coinciden. Existen légicas diversas, y hasta estilos de vida y
maneras de concebir el aprendizaje diferentes. Se trata de instituciones llamadas a colaborar pero
con dificultades siempre. Y entonces el modo de certificar las empresas y el de certificar las uni-
versidades no es comun. El proyecto eurovalidacion se ha llevado paralelamente por un grupo
de universidades, y de empresas. El proyecto euro validacién pudo contrastar conclusiones
sacadas por el mundo de la Empresa y el mundo de las Universidades.
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E.- Sectores profesionales en la validaciéon de competencias. Cuando vemos los modelos
y los referenciales que tienen cada uno de los socios europeos ha validado los sectores que esta-
ban mas interesados:

- La universidad Glasgow Caledonian(R.Unido) valida sobre todo el trabajo social, el mundo de la
enseflanza; en colaboracién con la escuela de policfas estd validando muchos de los sabetes reali-
zados y es una de las lineas de trabajo que tienen.

- En Londres la City University trabaja con el mundo de la creacién musical; Ha hecho con-
cierto con EMI, empresa conocida, donde muchos trabajadores que realizan su trabajo en con-
tratas, subcontratas, a veces han hecho muchas cosas y no tienen nadie que les reconozca.

- En Francia la universidad Lille 1 trabaja con el mundo textil, con el mundo de la industria, con
el de otros sectores relacionados con multinacionales francesas Renault, Michelin

El trabajo que aqui se presenta quiere ser el reflejo consensuado de las aportaciones que los
distintos agentes han realizado los ultimos afios.

F.- La sospecha a que de la experiencia se puede lograr un conocimiento verdadero o
una competencia fiable. La experiencia ha sido siempre objeto de sospecha para los docentes
desde Platén. La tradicion de la ensefianza concede mas valor a los aprendizajes que proceden de
la razén que a los que proceden de la accion o de la emocién. Las actividades o la emociones
pueden servir para motivar a aprender pero no para construirlo. Mas adelante, la ciencia moderna
tampoco dio carta blanca a la experiencia porque el conocimiento adquirido a partir de la
experiencia no podia ser universalizable. Esta situacién ha arrastrado una imagen negativa sobre
lo que significa aprender a partir de la accién, aprender al hacer y al vivir que merece un
replanteamiento mds objetivo. Pot supuesto que no por hacer se aprende y no por vivir se tiene
experiencia. Igualmente no todo lo que se aprende en la experiencia es valido y verdadero pero
para estan los mecanismos y dispositivos de reconocimiento y acreditaciéon de aprendizajes no
formales e informales que, por supuesto, han de ser tan exigentes, objetivos y fiables como los
dispositivos de evaluacién y acreditacion de los aprendizaje formales.

3.--HACIA UN MODELO DE CERTIFICACION PROPIO DE LAS COMPETENCIAS
PROFESIONALES.

La puesta en marcha de un sistema de certificacién de competencias a partir de la experiencia
profesional ha de partir de la nocién de competencia como construccién social. Por eso la certifi-
cacién de competencias es eminentemente un acto de negociacién. A veces surge el temor de
que certificar las competencias pueda aparecer como un reparto de titulaciones sin muchas ga-
rantfas. Es claro que un sistema de certificacién exige un planteamiento de un rigor similar al que
existe en los sistemas de titulaciones actuales, y exige la verificacién de datos de que tal candidato
puede ser merecedor de una certificacién porque cumple con los requisitos que tal certificacién
estos criterios deben ser objeto de consenso entre los agentes sociales, la entidad certificadora y
administraciones que colaboran; y si es objeto de consenso, seran los emprendedores y los repre-
sentantes de los trabajadores, como en la mayor parte de las soluciones que tienen continuidad
quienes tendran la dltima palabra con la entidad certificadora.

El proyecto que aqui nos ocupa se ha trabajado durante varios afios con dos modelos europe-
os: el modelo de Francia y el del Reino Unido.

El modelo francés corresponde, a un modelo mucho mas dirigido. Francia siempre se ha movido
por una visién mucho mas napolednica, mas unitaria; igual que en el afio 1971 aparecié un decre-
to de formacién continua obligatorio para todas las empresas, ahora se ha puesto en marcha la
ley de 35 horas semanales de trabajo; la validacién de competencias ha surgido por otro real de-
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creto del afio 1985. En Francia, como paifs mas centralizado, rige un modelo mucho mds unita-
rio..

El modelo del Reino Unido es mucho mas diversificado; las nuevas cualificaciones NVQS (Na-
tional Vocational Qualifications) han surgido del consenso de patronal, sindicatos, administracién
y universidades. Se han ido creando esas nuevas titulaciones que exigfan el mercado y que eran el
referencial para poder validar las competencias de los trabajadores. Y por tanto como eran refe-
renciales creados, se han podido ir cambiando a medida que han ido cambiando los signos socia-
les.

El sistema de certificacién de competencias en Espafia se esta poniendo en marcha a través de
algunos organismos de ambito estatal y de ciertas comunidades auténomas, que estin buscando
su propio camino. Las competencias que se acreditan hasta el momento actual en Espafa son de
nivel profesional 2 y 3 pero no las de niveles superiores. Los centros de formacién de ensefianza
superior apenas han abierto experiencias en este terreno. Se esta iniciando una busqueda para ir
poniendo en marcha pequefias iniciativas que puedan ser evaluadas y que puedan terminar siendo
un punto comuin de caminar juntos.

Sin embargo el sistema de certificaciéon de competencias no es un modelo uniforme en ningu-
no de los paises antes aludido, y no existe ni es necesario seguir modelos uniformes.
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INTRODUCCION

Esta comunicacién presenta las conclusiones de una investigacioén llevada a cabo con el alum-
nado egresado de tres promociones (2000, 2001 y 2002) de dos Titulos Propios desatrollados en
la Universidad Complutense de Madrid: “Experto en Formacién Continua en Organizaciones
Sociales” y “Experto en Planificacién y Gestién de la Formacién Continua en Organizaciones
Sociales”. Esta investigacién se centr6 en estudiar los efectos de la formacién desarrollada (eva-
luacién de impacto). Y verificé qué variables de la gestién e imparticion de los dos Expertos
permitieron desarrollar procesos de generacién y gestién del conocimiento para el desarrollo de
competencias en los profesionales formados y cualificados en los mismos. Las conclusiones ob-
tenidas de la investigacién permiten transferir sus resultados a otros entornos donde se desarro-
llen procesos de formacion inicial o continua de profesionales, para la acreditacién de sus compe-
tencias profesionales. Este congreso retine a profesionales, estudiantes y entidades vinculadas con
la Formacién para el Trabajo, que estin inmersos en procesos de formacién como los menciona-
dos. Por ello nos parece una aportacion util sentar algunas bases sobre el disefio y puesta en mart-
cha de estos procesos de formacién para auspiciar la cualificacién y acreditacién de competencias
profesionales.

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

La investigacion se centré en el estudio del impacto de la formacién desarrollada para la cuali-
ficacion de perfiles profesionales emergentes en la Planificacién e Implantacién de procesos de
Formacién Continua de trabajadores. Estos perfiles se determinaron en una investigaciéon previa
desarrollada por cuatro universidades: la Universidad Complutense de Madrid, Universidad Au-
ténoma de Barcelona, Universidad de Santiago de Compostela y Universidad de Granada. Los
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perfiles determinados fueron: el de los formadores de estos planes y programas de formacion de
trabajadores y el de los gestores o responsables de los mismos. Cuando se desarrollé esta primera
investigacién de petfiles, a mediados de los noventa, hacfa pocos afios que se habia firmado el
ptimer Acuerdo Nacional de Formacién Continua (ANFC) por parte de patronales y sindicatos, y
este se revalidé hasta cuatro veces, en afios sucesivos, hasta que la administracién, que por medio
del INEM dotaba de recursos financieros a los acuerdos, regulé los procesos de gestién de la
formacién continua mediante un Real Decreto, del que recientemente se ha publicado en el BOE
su reedicion. Fruto de la primera investigacion de perfiles nacié el interés por parte de determina-
das entidades de promover formacion especifica asociada al desarrollo profesional de estos perfi-
les emergentes. Como resultado se diseflaron y pusieron en marcha los Expertos objeto de inves-
tigacion.

Estos Expertos se desarrollaron a lo largo de tres promociones con exitosos resultados. Pero
debido a la naturaleza cambiante de los petfiles profesionales que desarrollaban, se hacia necesa-
ria una evaluacién de sus resultados e impacto, con la intencién de realizar la modificaciones ne-
cesarias en sus disefios originales. Los resultados de esta investigacién son los que se ofrecen a
continuacion.

INVESTIGACION DE IMPACTO

Como ya se ha resefiado la investigaciéon de impacto se centré en el alumnado egresado de tres
promociones de estos Expertos, concretamente las promociones 2000, 2001 y 2002. El estudio se
centré en:

e Insercién y promocion profesional de los egresados. Con ello se pretendia analizar
la extension de los efectos en la empleabilidad del alumnado. En algunos casos es-
tos participantes en los cursos ya desarrollaban las tareas propias de gestores o for-
madores en programas de Formaciéon Continua, la pretension de la investigacion en
estos casos era indagar acerca de su consolidacién o promocién en esos puestos. En
el caso de trabajadores que querian acceder a puestos vinculados con los perfiles
profesionales descritos, la investigaciéon analiz6é la insercién profesional de este
alumnado.

e Generacion de redes de contacto (profesional y personal). Una de las prioridades es-
tablecidas por los disefios curriculares de los Expertos era la generacion de redes
entre el alumnado y con el profesorado de los programas. Con ello se pretendia fo-
mentar, a su vez, la generacién y gestiéon de conocimiento asentado sobre la hetero-
geneidad del alumnado en cuanto a experiencia, formacioén inicial, edad, lugar de
procedencia, etc.

e Utilidad de los contenidos y competencias de los programas en el puesto de trabajo.
Vinculado directamente con la revision y actualizaciéon necesaria del disefio curricu-
lar de los titulos.

e Nuevas necesidades de formacién. No atendidas en el disefio curricular original de
los Expertos y ntcleo central del redisefio de los titulos. No sé6lo en cuanto a conte-
nidos sino en la propia metodologia de desarrollo de los mismos.
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DATOS Y MUESTRA

La investigacién se dirigi6 al total de la poblacién de estudio que estaba integrada por 190
egresados de los titulos.

La investigacién se desarrollé aplicando tres instrumentos o técnicas. El primer instrumento
aplicado fue un cuestionario escrito que se remitié por correo a la totalidad de la poblacién de
estudio (190). Este cuestionario se pedia que fuese devuelto al equipo de investigaciéon y su natu-
raleza era anénima y, por supuesto, su devolucién voluntaria. Por este procedimiento se obtuvie-
ron 52 cuestionarios del alumnado egresado interesado en la investigacion.

Asimismo se seleccioné a 12 informantes clave de entre todos los egresados teniendo en cuen-
ta sus caracteristicas personales y profesionales al inicio de los cursos. Para ello se tuvo en cuenta
su experiencia y formacién previas, lugar de procedencia, edad y género. A estos informantes
clave se les aplicé una entrevista desatrollada por un dnico entrevistador y recogida en audio para
su posterior transcripcion.

La ultima técnica aplicada fue la del grupo de discusion, que se aplico en tres ocasiones a una
media de 16 personas por grupo, que participaron de forma voluntaria en la investigacion y selec-
cionados de entre los participantes en los Expertos. Los tres grupos se desarrollaron para validar
los resultados del cuestionatio en primer lugar, los resultados de las entrevistas posteriormente y
se finalizé con un tercero que resulté muy util para validar complementar el informe final de con-
clusiones de la investigacion.

CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACION

En la investigacién se llegb a una serie de conclusiones principales sobre los objetos y ejes de
estudio de la misma:

Conclusiones con respecto a los resultados de los Expertos:

¢ Desarrollo completo de las competencias programadas. Las competencias profesio-
nales que se pretendian desarrollar con los cursos se completaron. Estas competen-
cias estaban recogidas en las definiciones de los perfiles profesionales emergentes y
en los disefios curriculares originales de los Titulos Propios. Las pruebas de evalua-
cion finales desarrolladas al final de los cursos permitian establecer su alcance de
consecucién (por medio de un proyecto final de curso) y la investigaciéon de impac-
to permite establecer sus desarrollo posterior en el puesto de trabajo.

e Tematicas que necesitan complementos (nuevas necesidades formativas). Las
tematicas o ambitos de conocimiento y desarrollo profesional para los que los egre-
sados tienen dificultades en su labor diaria son:

- E-learning o teleformacion. Que fueron contenidos emergentes que hubo que
incorporar en el desarrollo de los cursos pero que no estaban contemplados en
los disefios curriculares originales.

— Calidad de la Formacion. Competencias profesionales vinculadas con “saber
hacer” y “saber transferit” y que en el disefio curricular original de los Titulos
se abordé desde un plano meramente tedrico y conceptual.

- Orientacion profesional. Desde la vertiente de la orientacion profesional para
trabajadores ocupados, que en el disefio original de los Expertos no estaba
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presente y que en los ultimos Reales Decreto sobre gestion de la Formacion
para el Empleo esta desarrollada especificamente.

- Evaluacion del funcionamiento de organizaciones de formacion. No abordada
en el disefio curricular original.

- Presupuestacion y gestion financiera. No abordada en el disefio curricular ori-
ginal.

e Aplicaciéon de competencias al puesto de trabajo desigual en funcién de las empre-
sas y organizaciones empleadoras. La aplicacion al puesto de trabajo de las compe-
tencias desarrolladas en los Expertos ha sido desigual en funcién de la autonomia y
recursos puestos a disposicion de los egresados por sus organizaciones empleado-
ras. Pero en cualquier caso, la no aplicacién al puesto ha estado originada por ele-
mentos ajenos a la capacitacion de los egresados que encuentran plenamente alcan-
zados sus objetivos de aprendizaje.

Conclusiones con respecto al impacto individual:

® Valoracién de los programas positiva y exitosa. Los participantes en los cursos con-
sideran sus expectativas cumplidas en cuanto al objetivos de aprendizaje, como en
cuanto a sus objetivos de insercién y promocién laboral o personal.

® Promociéon profesional o personal por participacion en los programas. La promo-
cién personal o laboral conseguida, tanto en lo que se refiere a insercién profesional
o promocién como tal se sitiia originada, por los egresados de los cursos, en la par-
ticipacion en los mismos.

® Red de aprendizaje constituida por los alumnos de cada promocion. El alumnado
de los cursos considera un valor afiadido al aprendizaje de los Expertos la constitu-
cion de redes de aprendizaje constituidas por las relaciones establecidas entre ellos
y con el profesorado. Estas redes han extendido su influencia entre las promociones
de los Expertos, de modo que puede considerarse generada una red de aprendizaje
del alumnado de los cursos de Experto. A esta valoracion se afiade la demanda de la
promocion y el aprovechamiento de los beneficios de 1a misma (asociacion de Anti-
guos Alumnos, Seminarios Permanentes de actualizacion, etc.)

® Competencias y conocimientos adquiridos de utilidad para el ejercicio profesional.
El disefo curricular de los Expertos, con las competencias a desarrollar se ha con-
siderado de utilidad para el ejercicio profesional cotidiano. Si bien se constata la ne-
cesidad de actualizarlo con nuevos contenidos y necesidades detectadas en el nuevo
marco de gestién de la Formacion para el Empleo.

® El Titulo Propio otorgado por la Universidad Complutense de Madrid se considera
imprescindible para la valoraciéon de los cursos de Experto en el mercado laboral.
Este valor cumple una doble vision, la de acreditar oficialmente las competencias
adquiridas, asi como la certificacién de la experiencia profesional de aquellos parti-
cipantes con experiencia laboral previa en el campo de la Formacién Continua, pero
sin aval, ni formacion especifica para desempefiar puestos de trabajo vinculados
con ese ambito.
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PROPUESTAS, IMPLICACIONES Y POSIBILIDADES DE TRANSFERENCIA

De las conclusiones extraidas del estudio realizado se infieren algunas implicaciones y posibili-
dades de transferencia al ambito de la formacién de profesionales para la acreditacion de sus
competencias profesionales. Estas podrian ser:

Realizar los disefios curriculares vertebrados en el desarrollo de competencias profesionales.
Esto posibilitard una formacién mas cercana a las necesidades reales de los profesionales
que necesitan o desean ser formados en determinados ambitos. La formacién basada en
competencias es mas cercana al ejercicio profesional efectivo, y por lo tanto permite acredi-
tar con facilidad las competencias profesionales ya adquiridas o desarrolladas por la expe-
riencia.

Vincular la cualificacién en competencias con la certificacién de las mismas a cargo de al-
guna instancia con validez en el mercado laboral en el que se pretende la insercién o pro-
mocién de los profesionales en formacion (universidades, colegios profesionales, sindicatos,
administraciones, etc.)

Permitir o favorecer la heterogeneidad de los grupos en formacioén, lo que enriquecera la
formacion si se emplean metodologias inclusivas que generen redes de aprendizaje (genera-
cién de conocimiento experto) entre profesionales sin experiencia con otros mas experi-
mentados, asi como la transferencia de conocimiento de unos ambitos a otros (Ej.: profe-
sionales con experiencia del ambito de la Formacién profesional reglada, pueden transferir
algunas de sus competencias al ambito de la FC). Auspiciar que el profesorado de los cursos
de formacion se integre y dinamice estas redes de aprendizaje mutuo. De modo que el pro-
fesorado realice una docencia basada en el intercambio de aprendizaje, generando nuevo
conocimiento y gestionando (mediando) este conocimiento.

Minimizar el empleo masivo de metodologia e-learning pura, optando por metodologias
mas presenciales o con predominio de presencialidad. El empleo de las Tecnologfas de la
Informacién y la Comunicacién debe ser complementario a la presencialidad. Es en el en-
torno presencial donde se permite una mayor interaccién personal y donde las redes de so-
cializacién cobran mas fuerza. No obstante, en aquellos casos necesarios se puede optar por
opciones mixtas (blended-learning) o bien modelos a distancia puros (e-learning). Aunque
la potencia en la creacién de redes de aprendizaje de estos modelos es menor. Las TIC son
herramientas de gran utilidad para la gestién de conocimiento. Pero la generacién de redes y
el origen del funcionamiento e intercambio competencial precisa de la interaccién personal
(aunque sea selectiva y puntual, en cuyo caso debe ser intensiva).

Un ultimo apunte para el éxito de estos programas de formacién de profesionales debe ser
el mantenimiento y dinamizacién posterior de las redes de aprendizaje generadas, poten-
ciando los principios de aprendizaje permanente, la actualizacién y el reciclaje del aprendi-
zaje profesional.

“La educacién debe formar a individuos que deberan hacer frente a problemas que atn des-
conocemos”
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O reconhecimento das
competéncias profissionais a
partir das organizacoes

Rui Valente

Centros de Formacion Profesional e
de Novas Oportunidades de Oporto

O PROCESSO DE RECONHECIMENTO, VALIDACAO E CERTIFICACAO DE
COMPETENCIAS

Baseado em metodologias como o balango de competéncias ou a abordagem da histéria de vida,
o processo de RVCC constitui uma prestagdo que permite o reconhecimento e a certificagio esco-
lar e profissional das aprendizagens, adquiridas pelos adultos ao longo da vida em contextos for-
mais, ndo formais e informais, desde que sejam passiveis de gerar conhecimentos e competéncias.

Um estudo realizado em 2005 pelo Centro Interdisciplinar de Estudos Econémicos vem con-
firmar que o processo de RVCC permite ao adulto:

e Descobrir potencialidades profissionais e pessoais
e Reforgar a auto-estima
e Melhorar a integragdo sécio-profissional

VALENCIAS DO PROCESSO

e FKscolat: basico e secundario
e Profissional
e Integrado

CERTIFICACAO

Juri de validagao:
- Avaliador Externo (Bolsa Nacional de Avaliadores)

- Formadores (por areas de competéncia-chave)

51



52 DESAFIOS E SOLUCIONS DENDE A ORIENTACION PROFESIONAL PARA A CERTIFICACION DA COMPETENCIA PROFESIONAL

- Técnico de RVCC
Protocolo de Certificacio (Portaria 86/2007 de 12 de Janeiro):

Sido competentes para emitir a certificagio obtida pelo processo de RVCC os estabelecimen-
tos de ensino, publicos ou privados, com autonomia pedagdgica e os Centros de Formacio Pro-
fissional do IEFP IP

AS ENTIDADES PROMOTORAS DO PROCESSO DE RVCC

Podem ser promotoras do processo de RVCC as entidades publicas e privadas, com ou sem
fins lucrativos, que operem nos dominios da educacio, do emprego e formagio, e do desenvol-
vimento social: escolas, centros de formacdo, centros tecnoldgicos, associacdes, cooperativas

autarquias, empresas;
ACESSO AO PROCESSO RVCC

- Directo: adultos inscrevem-se directamente nos balcoes de atendimento

- Por intermédio dos Acordos de Colaboracio celebrados com empresas, associa¢oes, sindi-
catos, autarquias, etc.

- Através da itinerancia das equipas técnico-pedagdgicas

A INICIATIVA NOVAS OPORTUNIDADES CENTRO NOVAS OPORTUNIDADES

OBJECTIVOS (eixo de intervenc¢ao — adultos)
- clevacgdo dos niveis de qualificagio de base da populagao adulta
- fazer do nfvel secundario o patamar minimo de qualificacdo da populagio portuguesa

- o reconhecimento, validacdo e certificagdo de competéncias adquiridas devera constituir a
porta de entrada para a formacio de adultos

EVOLUCAO

Os Centros de RVCC passam a designar-se Centros Novas Oportunidades
(Portaria N.° 86/2007 de 12 de Janeiro).
CARTA DE QUALIDADE

Apresentada recentemente em Lisboa, no dia 13 de Outubro, pelos Ministros do Trabalho e
Solidariedade Social e da Educagio, a Carta de Qualidade dos Centros Novas Oportunidades
estabelece:

- A Missao

Os Principios Orientadores
- Os Requisitos de Estruturagdo do Trabalho

- As Etapas/Dimensoes de Intervencio
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MISSAO

Os Centros Novas Oportunidades destinam-se a assegurar aos adultos maiores de 18 anos de
idade, que nio tenham completado os niveis basico ou secundario de escolaridade, a otientacio,

consoante o caso, para a realizacio de um processo de RVCC, para um curso de Educacio e

Formacio de Adultos, ou para outro processo educativo e formativo.
PRINCIPIOS ORIENTADORES

- Abertura e flexibilidade (“porta de entrada”)

- Confidencialidade (informagio prestada pelo adulto)
- Orientagdo para resultados (respostas em tempo util)
- Rigor e eficiéncia (credibilidade do processo)

- Responsabilidade e autonomia (cooperagao)

- ESTRUTURAGAO DO TRABALHO

- Equipa Técnica (formacio, estabilidade, partilha)

- Instalagdes (funcionalidade)

- Horario (alargado)

- Sistema de Informagio (integrado)

- Avaliacio (interna e externa)

- Financiamento (indexado a resultados)

- Redes (integracio e articulagao)

Fluxograma das etapas de intervencio dos Centros Novas Oportunidades

A. Acolhimento

{

B. Diagnéstico/triagem

i

C. Encaminhamento

Outras ofertas educativas e formativas D. Processo de Reconhecimento,
(externas aos Centros Novas Oportunidades): Validagao e Certificagio de Competéncias
Cérsos EiA. EE.F, CET&Ens:r;o Recfnrregce, Certificacdo parcial escolares e/ou profissionais:
ursos Profissionais, Vias alternativas de < (A G o)
conclusio do secundario

L

Certificagdo pela Certificagio total > E. Plano de Desenvolvimento
entidade formadora (Jari de certificacio) Pessoal

Diapositivo cedido por

Catalogo Nacional de Qualificagdes

“— Bl, B2, B3 ou nivel secundario e/ou saidas profissionais do
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CENTRO NOVAS OPORTUNIDADES DO CENTRO DE
FORMACAOPROFISSIONAL DO PORTO ACTIVIDADE DESENVOLVIDA

Adultos certificados

2005 2006 2007*

Basico 158 415 224
Secundario** (Em processo)
Profissional 7 4

* Dados reportados a 30-Set-2007

** O RVCC Nivel secundairio teve inicio em 2007
ACTIVIDADE DESENVOLVIDA 2007 *

Adultos insctitos e em processo de rvee

Adultos inscritos Adultos em processo

Basico 1160 322
Secundario 1057 97
Profissional 105 44

*Dados reportados a 30-Set-2007
CARACTERIZA(;AO DOS INSCRITOS*

Situagdo face ao emprego

Desempregados Empregados Outra

Basico 30,4% 19,1% 1,5%
Secundario 12,4% 35,6% 1,0%

*Dados reportados a 30-Set-2007
CARACTERIZA(;AO DOS INSCRITOS*

Por escalao etario

Menos de 30 anos Entre 30 e 40 anos Mais de 40 anos

Basico 11,9% 18,1% 21,1%
Secundario 11,0% 21,0% 17,0%

*Dados reportados a 30-Set-2007
EQUIPA TECNICO PEDAGOGICA

Técnicos de RVCC | Conselheiros Orient. Prof, Formadores Tutores

Basico 5 8
Secundario 2 4 6
Profissional 1
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ACORDOS DE COOPERACAO *

Visam promover, no dmbito dos processos de rvec, a progressao dos niveis de qualificagio
dos trabalhadores

- Automével Clube de Portugal

- Auto-Sueco

- Quimonda Portugal (Vila do Conde)

- UNICER, Bebidas de Portugal, SA

- Camara Municipal do Porto

- Camara Municipal da Maia

- Camara Municipal de Lousada

- Instituto Nacional de Emergéncia Médica (Delegagiao Norte)

- Portugal Telecom
* Celebrados e em preparacio

PROTOCOLOS DE CERTIFICAGAO *

Visam proceder a homologagdo dos processos de rvee promovidos por outras entidades (ndo
certificadoras)

- Fundagio da Juventude
- Instituto de Informagao, Apoio e Formacio Empresarial

- Centro Social de Ermesinde

* Celebrados e em preparagio






Reconocimiento y acreditacion de
aprendizajes no formales desde la
perspectiva del sector de la
construccion

Vicente Giménez Marin

Fundacion Laboral de la Construccion

INTRODUCCION

La certificacién de la competencia profesional es un objetivo de enorme importancia para el
sector de la construccion.

La imagen vulgar y mds comun del sector y de una mayorfa de personas que se acercan al
mismo es que cualquiera puede trabajar en él y lo mas frecuente es la osadia, si se me permite la
expresion, de iniciarse en el trabajo sin una preparacion previa y sin una tutela en el aprendizaje.
jCuantos problemas esta acarreando esta actitud y valoracion!.

Uno de los objetivos que dio origen a lo que hoy dia es la Fundacién Laboral de la Construc-
cién (en adelante Fundacién) es le necesidad de dignificar el sector, sus oficios y a las personas
que trabajan en el mismo.

Muchos han sido los pasos y los logros alcanzados desde aquel 1992, afio de la creacién de la
Fundacién.

Baste algun dato de estos dltimos afios para entender el paso adelante dado por el sector en
materia formativa:

En 2001 se formaron un total de 19.488 alumnos contra los 78.314 formados en 2006, de los
que 66.685 lo hicieron en F. Continua, 2.325 en F. Ocupacional y 9.304 en otras modalidades

formativas.

Pero estos datos ya de por sf importantes y significativos esconden una realidad que para mi es
mas significativa, aun cuando no sea posible su cuantificacién y menos perceptible desde fuera
del sector. Me refiero al crecimiento cultural del mismo, al crecimiento en la creencia y la convic-
cién de que la formacién es fundamental para su desarrollo, que sin la cualificacién de sus recur-
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sos humanos dificilmente se podra abordar el importante desarrollo tecnolégico que estamos
viviendo, que la seguridad no es ajena al desarrollo y que, por tanto, es preciso trabajar cada vez
con mas decisién y acierto en la disminucién de la siniestralidad, etc.; y que todos estos factores
juntos estan facilitando de un modo progresivo, aunque no lo parezca, un crecimiento de la auto-
estima del sector.

Pero todo ello no es suficiente, como veremos mas adelante. En mi opinién estamos aun muy
lejos de valorar y dar pasos decisivos para la certificacion de las competencias profesionales en el
sector, y lo que es mas importante para el reconocimiento (que no hablo de evaluacién y acredi-
tacién) de las competencias adquiridas a lo largo de toda una vida profesional por una mayoria de
las personas que trabajan en el mismo.

Este sector se nutre, si lo analizamos cuantitativamente, de la experiencia de sus profesionales.
Algunas estadisticas aproximan al 80% el nimero de trabajadores clasificados en el Nivel 1 de
conocimiento. Si ello es asi, quiere decirse que ese contingente de trabajadores ha accedido al
conocimiento del oficio por la sola experiencia y es ahi donde tenemos el grave problema a la
hora de abordar su reconocimiento frente a la acreditacion de esa experiencia.

Por ello, voy a centrarme en el Reconocimiento de las Competencias Profesionales adquiridas
desde y por la experiencia y el aprendizaje no formal e informal.

Dejo para otro momento el entrar en la Certificaciéon de las Competencias adquiridas en los
aprendizajes formales, porque es mds obvio y evidente y porque setfa una reflexion constreflida a
la “légica del diploma y no a la de la norma” en palabras del Dor. José Tejada. Para ese debate
hay mayores sabios que yo.

IMPORTANCIA DE LA CERTIFICACION DE LLAS COMPETENCIAS
PROFESIONALES

Siguiendo en la “légica del diploma”, al menos tal cual yo la concibo, sirva este apartado para
dejar constancia de algunas afirmaciones que no pongo en duda y que deben encuadrar cualquier
movimiento en este sentido y que debe formar parte de nuestro bagaje cultural y orientar los pro-
cesos formativos.

1. Todos estamos de acuerdo en la importancia, desde cualquier punto que se analice de la
certificacion de las cualificaciones profesionales. Serfa caer en la obviedad insistir en este punto.

2. Un concepto muy unido a la certificacién, tal como se viene desarrollando en nuestro en-
torno, es el de la “formacién a lo largo de la vida”, que nadie pone en duda, pues es lo que permi-
tira no solo la adquisicién de las competencias, sino su mejora y actualizacién continua.

Tenemos que tener en cuenta que el concepto de “competencia” encierra no sélo las compe-
tencias cognitivas y funcionales, sino también las personales (saber comportarse en una situaciéon
determinada) y las éticas (valores personales y profesionales)

Y por ello parece evidente la necesidad de “la formacion a lo largo de la vida”, entendida co-
mo un proceso continuo y acumulativo de adquisicién de conocimientos, habilidades y compe-
tencias profesionales y personales.

Este concepto es el que debe hacer posible que muchos puedan certificar su competencia a
través de Modulos formativos, compatibles en el tiempo con la jornada laboral. Y es este concep-
to el que debe dar luz a otro recién nacido: Formacién para el Empleo.
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3. Todos estamos de acuerdo, asimismo, en que los principios que deben inspirar el proce-
dimiento para el reconocimiento de las competencias profesionales deben ser compartidos por
todos.

Leocadio Bru, de INCUAL, en unas Jornadas de Difusién de un estudio sobre el Reconoci-
miento de las Cualificaciones Profesionales, realizado por D’ALEPH, sefialaba estos tres princi-
pios:

- Tiene que ser un procedimiento comuin
- Debe ser dirigido con principios de calidad, de validez, fiabilidad y equidad.

- El reconocimiento se acredita por los Certificados de Profesionalidad, los titulos de Forma-
ci6én Profesional y por créditos acumulables.

En fechas posteriores, en el Foro sobre el Reconocimiento y Acreditaciéon de Aprendizajes no
Formales, realizado en el seno de la Fundacion Laboral de la Construccion, existia unanimidad en
todos los participantes en la necesidad de la orientacion y evaluacién y de que estos evaluadores
deben ser personas formadas, conocedoras del medio que evaldan, externos y legitimados.

4. En este Foro y a la pregunta de si es necesatio el reconocimiento de los aprendizajes no
formales, se manifesté lo siguiente:

- Es necesario asumir las experiencias, pues ningun conocimiento teérico tiene una proyec-
cién real de mas de 5 afos.

- Se necesita para equilibrar la balanza entre experiencia y formacion.

- Por la movilidad que se produce en el mundo laboral y que pone en cuestién los modelos
de aprendizajes formales.

- Para conocer a quién se contrata.

- Por necesidad de motivar al trabajador

- Por un factor econémico: serfa muy beneficioso para la empresa.
- Por razones formativas: unir teorfa y practica.

- Por justicia social: el 80-90% de las PYMES del sector tiene una gran experiencia pero no
cualificada.

- Para dignificar al sector.

Hasta aqui creo que todos tenemos pocas dudas, de tal modo que en un anélisis DAFO, en el
que participaron todos los técnicos que formaron parte del Foro sobre el Reconocimiento y
Acreditacién de Aprendizajes no Formales, se expresaron, entre otras, las siguientes cuatro forta-
lezas y oportunidades de un reconocimiento del aprendizaje no formal:
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FORTALEZAS OPORTUNIDADES

1. Universalidad del sistema de acreditacion, hacia la | 1. Favorecen la emergencia de los modelos de gestion
convergencia con Europa. Facilitara la transferencia, | por competencias en el sector productivo
movilidad y aprendizaje.

2. Hace justicia social, lo que supone una ventaja para | 2. La cualificacién se hace referente para la mejora de
trabajadores y empresas los sistemas de clasificacion profesional, de promo-
cion, remuneracion y formacion

3. Pone en relacion el sistema productivo y formativo. | 3. Aumento en la sociedad de la cultura de la cualifi-
Las competencias serian un lenguaje comun entre el | cacion.
mundo productivo y el formativo.

4. Las competencias son base de la gestion de los 4. Dignificacion del trabajo con independencia del nivel
recursos humanos. de cualificacién de base

Y es a partir de este punto que se suscitan un conjunto de preguntas y dudas en la constata-
cién de las debilidades y amenazas de un sistema de acreditacién. Del mismo andlisis DAFO des-
taco lo siguiente.

DEBILIDADES AMENAZAS

1. Carencia de sistemas de informacién y escasa 1. Falta de reconocimiento social y empresarial sobre

difusion del sistema la importancia de la gestién de las competencias

2. Ausencia de valor en el mundo laboral 2. Falta de integracion del SNCP en los distintos nive-
les educativos.

3. Rigidez del sistema que dificulta la posibilidad de 3. Larigidez del SNCP puede no dar respuesta rapida

acreditacion desde las distintas ofertas formativas. a los cambios del sistema productivo
4. Riesgos en la evaluacion de las competencias:
evaluacién muy rigurosa o excesivamente flexible.

Y es que hay que partir de dos evidencias: las debilidades y amenazas del propio sistema de
acreditacion (tal cual se va diseflando) y la realidad del propio sector de la construccion sobre el
que hay que aplicar dicho sistema.

SITUACION DEL SECTOR DE LA CONSTRUCCION

Todos los datos de este apartado los extraigo de los estudios “La Formacién Continua en el
Sector de la Construccion. 2005” y “La Evaluacién de la Formacién Continua en el Sector de la
Construccion. 2006” coordinados por Puy Jiménez y Javier Gonzilez y realizados por la Funda-
cioén.

Constatemos la importancia del sector de la construcciéon en el conjunto de la economia espa-
fiola. E1 VAB del sector representé mas del 10,4% del PIB entre los afios 2002 y 2005. El gasto
bruto total en construccién representa el 18% del PIB, lo que supone hasta el 60% del gasto total
nacional en inversion.
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Sin embatgo, este peso importante no se ve reflejado en un sector no suficientemente estruc-
turado y que incentive de manera decisiva la cualificacién de sus trabajadores.

Veamos algunos datos de interés:

- Es un sector altamente polarizado en una multiplicidad de pequefias y muy pequefias em-
presas. Asi tenemos, por ejemplo, que el 90% de las empresas del sector tienen entre 0y 9
trabajadores, lo que representa un total de 348.896 empresas.

- El empleo se caracteriza por presentar indices elevados de temporalidad y rotacién laboral,
especialmente en las ocupaciones menos cualificadas por la practica inexistencia de meca-
nismos de formacién “en la Obra”.

. de los 2.521.700 trabajadores en 20006, segun la EPA, el 25% son extranjeros.
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Porcentaje de trabajadores extranjeros por sector econémico (Fuente: EPA, II Trimestre (porcentajes).
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. el 21,6% de la movilidad total del pais, cotrespondié en 2004 al sector de la construccién, lo
que supuso un total de 400.142 “movimientos”

. el 44% de los contratos son temporales, frente al 24% para el conjunto del estado, cifra que
se eleva al 57% si tenemos sélo en cuenta a los asalariados.

- Su estructura ocupacional se caractetiza por pocos empleados en ocupaciones de nivel su-
perior (nivel 3 6 mas) y muchos en los niveles 1y 2.

- Es un sector con unos procesos productivos singulares, si los comparamos con modelos de
produccién en cadena. Dichos procesos se caracterizan por la heterogeneidad intrinseca del
producto que fabrica y vende, un producto que se fabrica “in situ”, que no es comerciable,
que se compra antes de producirlo y, finalmente, es muy sensible a la inversién publica y
ptivada, lo que le hace ser muy inestable.

Todas estas circunstancias estan influyendo decididamente en los niveles culturales, de cono-
cimiento y de cualificacién de su estructura ocupacional.

Por ello, es importante trabajar en la progresiva regularizacién y en la profundizacién de la ne-
gociacién colectiva como uno de los principales caminos que a medio y largo plazo redundaran
en una mayor cualificacién de sus trabajadores. En este sentido el IV Convenio General del Sec-
tor de la Construccién firmado en este afio de 2007 es un buen ejemplo de lo que estoy diciendo
con la aprobacién de la Tatjeta Profesional de la Construccién (que inicia ahora su andadura y
que puede jugar un importante papel futuro como instrumento para el reconocimiento de los
aprendizajes no formales), con la exhaustiva reglamentacién de la formacién en materia de Pre-
vencién y, finalmente, con el mandato a la Fundacién de elaborar en el plazo de un afio de un
nuevo modelo de clasificacién profesional que responda a las necesidades actuales del trabajo en
el sector.

Veamos ahora la relacién del sector en su conjunto con la formacién profesional, una relacién
que podemos calificar de escasa si comparamos los datos con el peso del sector en el conjunto de
la economia y del empleo nacionales.

- Enla actualidad sélo 8 Cualificaciones de la familia de Edificacién y Obra Civil (en adelante
EOC) se han publicado en el BOE, lo que es un indice bajo, comparado con otros sectores.

- LaT. Profesional de Base que se imparte en la ESO y en el Bachillerato y para aquellos que
no finalizan la ESO y que tienen de 16 a 21 afios. Pues bien, la participacién en los Progra-
mas de Garantfa Social correspondientes a la familia EOC es muy baja: de los alumnos que
en el perfodo 2001-2002 siguieron esos cursos de Garantia Social, sélo el 3,3% los hicieron
en alguno correspondiente a la familia EOC.

- La F. Profesional Especifica. En el curso 2001-2002 se matricularon en cursos de la familia
EOC 8.127 alumnos, lo que supone el 22,9%, tasa inferior a la media de toda la formacién
profesional que fue del 37,4% y que no se corresponde con la evolucién de la ocupacion,
que para la construccién significé el 6,4%, un 3,2% supetior al del conjunto de la economia.

- LaF. Profesional Ocupacional. En 2004 participaron 5.529 alumnos en acciones formativas
de la familia EOC, lo que supone el 3,5% del total, cifra que estd muy por debajo de lo que
representa el empleo en la construccién en el conjunto de la economia del pais (12,5%)

En el periodo 2001-2004, la participacién de alumnos en cursos de la familia EOC se incre-
menté en un 6,1%, muy inferior al 18% que fue el incremento total de la formacién profe-
sional ocupacional en el mismo perfodo.

De todos estos datos podemos sacar dos conclusiones:
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0 La mayoria de los trabajadores del sector no ha adquirido la cualificacién a través de la
Formacién Profesional

0 La tendencia no parece que cambia, pues su incremento sigue siendo menor que el del con-
junto de las familias profesionales.

- En datos de la EPA de 2004, el 30% de los trabajadores del sector tenfan sélo educacién
primaria, frente al 18% de este grupo en el conjunto del estado; y la educacion superior re-
presentaba el 13%, frente al 31% para el conjunto nacional.

| ! ! |
0% 20% 40% 60%

|
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@Educaciin Primaria

OEducaciin Secundaria Primera etapa y formaciin e inserciin laboral comespondiente
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OFomaciin e insencion laboral con tulo de secundaria (2* efapa)

OEducaciin supesior

Estructura del nivel de formacion de los trabajadores ocupados en el sector de la construccién y en el
conjunto del empleo en Espafia. 2004. (Fuente EPA: resultados anuales 2004 (porcentajes)).

¢QUE HACER?

Antes de entrar a apuntar posibles vias de actuacién, me asaltan tres dudas, en forma de pre-
guntas, y que tiene que ver con las debilidades y amenazas.

- ¢Podemos seguir pensando en un sistema unico y universal de reconocimiento de la expe-
riencia y competencias (entendidas como acciones o realizaciones con significado para el
empleo) adquiridas por aprendizajes no formales?

- En el mapa tan disperso del tejido empresarial en el sector de la construccion, ¢ se cree y
existe la cultura de las competencias de los trabajadores y su importancia para la competiti-
vidad y desarrollo de las mismas?

- ¢Los propios trabajadores creen que es positivo y que merece la pena trabajar por alcanzar
un reconocimiento de sus competencias?

Un ejemplo. En el proyecto Toolbridge, “Reconocimiento de la experiencia laboral en el sec-
tor de la construccién de edificios”, un proyecto europeo para el sector de la construccién y ela-
borado por parte espafiola por IFES, se recogian las siguientes conclusiones:

v Las carencias de formacién basica (cultura general) condicionan las posibilidades de una
mejora profesional y de promocién.

v’ La cultura general es imprescindible para la insercién laboral
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v Las pruebas de acceso a la formacién profesional no han tenido éxito debido a la ausencia
de capacidades basicas. “Los mejores especialistas de la construccién no aprobarfan una
prueba escrita”

v’ Para el reconocimiento de la experiencia hay que tener en cuenta otras formas de aprendi-

zaje.

Para abordar esta problematica de una manera integral deberemos tener en cuenta diversos ni-
veles de consideracién:

+ Educativo: qué sistema se esta implementando, ¢modular, flexible, impera “el diploma so-
bre la norma”, se inicia desde las necesidades de la empresa o desde la 16gica de la educa-
cién formal?

+* Econdmico: ¢se han previsto los recursos necesarios no solo para cubrir las retribuciones
de los recursos, sino pata su preparacioén y capacitacién?

« Empleo: esta cultura de la cualificacién y competencia s6lo se puede abordar si se cree que
la mejora de las competencias y su gestion es la mejor via para el desarrollo y competitivi-
dad de las empresas, lo que afecta directamente a la ocupacién y al proceso productivo.

% La cultura colectiva de las cualificaciones y competencias. Por la influencia que tiene el en-
torno, éste puede ser un medio motivador o que frene el desarrollo de esta politica.

+* En definitiva la conciencia colectiva del pais frente a esta realidad. Creo que se esta inci-
diendo mas y estamos mas pendientes de la convergencia europea y de Bolonia ( con lo que
estoy de acuerdo) que de presentar al pafs una nueva frontera que debemos ser capaces de
alcanzar para ser mejores y para acrecentar la autoestima colectiva.

Por ello, una empresa como a la que somos convocados por las autoridades académicas y la-
borales de nuestro pais sélo puede encontrar respuesta en una accién permanente y constante en
el tiempo, cuyos resultados se veran a medio y largo plazo y en la que se debe considerar lo si-
guiente:

> Se debe llevar a cabo un sistema permanente de informacién a todos los niveles y a todos
los segmentos productivos de nuestra sociedad: empresas, fuerzas sociales, trabajadores,
etc.

> Esta informacion debe llevar al reconocimiento empresarial y social de las ventajas de
trabajar en las competencias de los trabajadores y de su gestion, lo que deberfa hacerse re-
alidad a partir de experiencias que pusieran de manifiesto sus ventajas. Es un proceso len-
to, de conviccién y no de imposicién y de una demostracion fehaciente y palpable.

Serfa canalizar una parte de la energfa productiva y empresarial del pafs en esta direccion.

Es un proyecto individual si, pero también de la sociedad y como tal ha de ser desarrollado, si
realmente creemos que merece la pena.

» Lo que nos debe llevar a crear una cultura social favorable a que impere el valor de la cer-
tificacién y el reconocimiento de las competencias en el mundo laboral.

Esto me lleva a pensar en lo que acontecié en nuestro pafs a finales de los afios 50” y princi-
pios de los 60’ en los que por necesidades de salir de la autarquia, de alimentar de mano de obra a
la nueva industria espafiola y de avanzar en el ranking mundial se realizé un enorme esfuerzo
social de alfabetizacién que dio lugar a crear métodos educativos singulares y de gran impacto,
utilizando todos los vehiculos de comunicaciéon hasta el momento existentes. Y me pregunto,
dpor qué no se puede dar una situacion semejante?, spor qué no elevar el nivel cultural y de reco-
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nocimiento de nuestros trabajadores, lo que redundara en un sector mas formado, mas regulari-
zado, mas desarrollado?

Esto tendrfa una gran influencia en las politicas ocupacionales, salariales y de organizacién del
sectof.

En definitiva, para que el reconocimiento de las competencias adquiridas por vias no formales
o informales sea efectivo en un sector como el de la construccién es preciso avanzar hacia un
sector mas regulado y en el que la negociacién colectiva adquiera un mayor peso y se acreciente
la confianza mutua entre las partes.

» También es preciso buscar flexibilidad en los sistemas de acreditacion de la expetiencia.
Frente al sistema unico, flexibilidad a partir de unos principios compartidos y comunes
que se adecuen a la realidad de cada sector. Ello es posible trabajatlo a nivel nacional y
europeo.

Para ello, se hace preciso que impere no sélo la perspectiva “del diploma” sino de la empresa.

> Se hace preciso determinar un sistema y cuantia de financiacién que haga viable el siste-
ma. Sin ello todo lo que se viene haciendo y pensando sobre el reconocimiento mis que
un fracaso serd un fiasco.

» Para el buen fin de esta empresa es importante hacer efectiva la integracién de los subsis-
temas de formacion profesional, de tal modo que a pattir de una cultura general adquirida
en alguna fase de la vida del trabajador sea posible escalar nuevas metas de cualificacion y
competencia.

>  Es preciso, asimismo, encontrar un equilibrio en los ctitetios de evaluacion y en la forma-
cién de los evaluadores.

BIBLIOGRAFIA

Alain Kock. Validacién de las competencias en la zona francéfona de Bélgica. Proyecto “Valorizacién del
Proceso de Copenhague en la Red RE.FORM.E”. 2* Encuentro sobre la Validacién de la formacién
no formal e informal en el sector de la construccién. www. reforme.org

Alfonso Perri. La Formacion no formal e informal en el sector de la construcciéon. Proyecto “Valorizacién
del Proceso de Copenhague en la Red RE.FORM.E”. 2* Encuentro sobre la Validacién de la forma-
cién no formal e informal en el sector de la construccién. www. reforme.org

Directiva 2005/36/CE de 07/09/2005 relativa al reconocimiento de cualificaciones profesionales.

Documento de trabajo de la C.E.. Hacia un marco europeo de cualificaciones para el aprendizaje a lo largo
de la vida. Bruselas. 2005

EDIS. Evaluacién de los cursos a distancia de la Fundacién Laboral de la Construccién. Campafia 2003.
Madrid. 2004

Fundacién Laboral de la Construccién. Puy Jiménez, Javier Gonzalez y otros. La Formacién Continua en
el Sector de la Construcciéon. 2005. Madrid. 2005

Fundacién Laboral de la Construccién. Puy Jiménez, Javier Gonzélez y otros. La Evaluacién de la Forma-
ci6n Continua en el Sector de la Construccién. 2006. Madrid 2006

Hartie Bijeu. Certificacién de la Formacién no formal e informal. Proyecto “Valotizacién del Proceso de
Copenhague en la Red RE.FORM.E”. 2* Encuentro sobre la Validacién de la formacién no formal e
informal en el sector de la construcciéon. www. reforme.org

IFES. Informe Nacional sobre el reconocimiento de la experiencia laboral en el sector de la construccion
de edificios. Proyecto Toolbridge. Programa Leonardo. 2006



66 DESAFIOS E SOLUCIONS DENDE A ORIENTACION PROFESIONAL PARA A CERTIFICACION DA COMPETENCIA PROFESIONAL

Jacques Lorthioir. Identificacién y validacién de la educacién y de la formaciéon no formal e informal. Pro-
yecto “Valorizacién del Proceso de Copenhague en la Red RE.FORM.E”. 2* Encuentro sobre la Vali-
dacién de la formacién no formal e informal en el sector de la construccién. www. reforme.org

José Tejada y otros. Formacién de Formadores. Tomo I Escenario Aula. Thomson Paraninfo. Madrid

2006

José Tejada y otros. Formacién de Formadores. Tomo II Escenatio Institucional. Thomson Paraninfo.
Madrid 2006

Leocadio Brun. La evaluacién y acreditacién de la competencia profesional: modelos basicos y expetien-
cias recientes. Ponencia impartida en el marco de la Jornada de Difusién del Estudio de Reconoci-
miento de la Cualificacién Profesional: demanda potencial, retos y elementos de dinamizacién.

D’ALEPH, Madrid 2006

Martina Ni Cheallaigh. La validacién de la Educacién y de la Formacién no formal e informal: las iniciati-
vas de la Unién Europea. Proyecto “Valorizacién del Proceso de Copenhague en la Red
RE.FORM.E”. 2* Encuentro sobte la Validacién de la formaciéon no formal e informal en el sector de
la construccién. www. reforme.org



PROYECTO CERTIDOC:
Hacia un sistema de certificacion
europeo en informaciéon y
documentacion.

Carlos Tejada Artigas

Miembro de la junta directiva del SEDIC.

Vicedecano de Estudiantes y Relaciones Institucionales.
Facultad de Ciencias de la Documentacion.
Universidad Complutense de Madrid

SEDIC (Sociedad Espafiola de Documentacién e Informacion Cientifica) es una de las asocia-
ciones profesionales mas importantes de Espafia. Tiene caracter nacional y nacié en el afio 1975.
Representa a todas las familias de las profesiones en informacién y documentacién. En la actuali-
dad tiene 1000 asociados.

Su Servicio de Certificacion de Profesionales en Informacion y Documentacion empezé a cet-
tificar en el afio 1997. Los objetivos primordiales del servicio han sido por una parte calificar con
métodos objetivos las competencias profesionales y, por otra parte, fortalecer y defender a la
profesién y a quienes la practican.

En el afio 2001 obtuvo la acreditacién de la ENAC (Entidad Nacional de Acreditacién) lo que
supuso un gran esfuerzo en la calidad del servicio ya que los procesos para obtener este recono-
cimiento son muy rigurosos y exigentes. Asi todos los aflos pasamos una auditorfa que demuestra
que cumplimos los requerimientos de la norma ISO 17024.

El Servicio de Certificacién de SEDIC fue pionero en Espafia en la evaluaciéon de las capaci-
dades y competencias de los profesionales. A partit de la calificacién de su formacién y experien-
cia el profesional puede obtener un certificado que da fe de su cualificacién en un determinado
nivel. El servicio de certificacién goza de una estructura propia e independencia de decisiones
con respecto a la Junta de SEDIC.

La cooperacién y la convergencia con Europa ha sido una de las prioridades del Servicio,
ptueba de ello es la participacién de SEDIC en los proyectos europeos DECIDOC vy
CERTIDOC.
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DECIDOC, que son las siglas de “Desarrollar las Eurocompetencias en Informacion y Do-
cumentacién” fue un proyecto en el marco del programa europeo Leonardo Da 1/inci con el obje-
tivo de “promover la cooperacién entre todos los socios [del proyecto] por conseguir un mejor
conocimiento de las competencias en el campo profesional de la informacién y documentacién y
a una transparencia de las competencias clave adaptadas al desarrollo tecnolégico, a la competiti-
vidad de las empresas y a las necesidades del mercado de trabajo”.

En 1997 se aprob6 DECIDOC por la Comisién Europea, asumiendo la responsabilidad de su
ejecucion seis de las asociaciones de ECIA (ABD-BVD, ADBS, ASLIB, DGI, INCITE y
SEDIC), y su liderazgo, la ADBS francesa.

Jean Meyriat, uno de los artifices del proyecto, fundamentaba ese entorno europeo para definir
las competencias en informacién y documentacién de la siguiente forma: “Por dos razones prin-
cipales, la primera es que el reconocimiento similar en todos los paises de una misma profesién
da mas peso, mas fuerza a esta profesién en su relacién con las autoridades publicas, con los go-
biernos, con la opinién publica o con los empleadores. La segunda razén era que el reconoci-
miento en muchos pafses puede ayudar a la movilidad profesional de los profesionales entre las
fronteras, por esta razén decidimos hacer este trabajo comun y buscar el interés de la Comision
Europea”.

Fruto de este proyecto es la Relacion de Eurocompetencias en Informacién y Documentacion. Se ha tra-
ducido ya a siete lenguas europeas: inglés, francés, aleman, checo, portugués, rumano y espafiol.
Este producto responde a la necesidad “de un instrumento de referencia aceptado en el marco
europeo, que permita la evaluaciéon objetiva de las competencias de los profesionales de la infor-
macién y documentacién”.

Posteriormente SEDIC trabajé en el proyecto CERTIDOC (Certificacién en informaciéon-
documentacién) que continué el camino abierto por DECIDOC y tuvo como objetivo crear un
sistema europeo de certificacién de profesionales en informacién y documentacién.

Entre las ventajas de este sistema certificador se puede sefialar el mejoramiento de la imagen
de nuestra profesion y el favorecer la movilidad profesional a escala europea. Fue un proyecto
también financiado por el Programa Leonardo da Vinci de la Comisién Europea.

Las organizaciones que llevaron a cabo el proyecto, ademas de SEDIC fueron: la ADBS (As-
sociation des professionnels de I'information et de la documentation) francesa, la DGI (Deutsche
Gesellschaft fir Informationswissenschaft und Informationpraxis) alemana, la Universidad Libre
de Bruselas y el Bureau Van Dick. Comenzé su andadura en octubre de 2002 y se desarroll6 hasta
octubre del 2004.

Los trabajos acometidos han sido variados. Se parti6 del estudio de los sistemas certificadores
de personas en informacién y documentacién en Europa; la creacion de los diferentes reglamen-
tos y normas que regiran el sistema certificador europeo; la puesta al dia de la Relacion de Euro-
competencias; la creaciéon de una herramienta informatica para que cada profesional pueda auto-
evaluar sus competencias con enlace a una base de datos con la formacién continua de todos los
paises del proyecto; la puesta a prueba del dispositivo de certificacién y la formacién del personal
implicado en la certificacion.

SEDIC firmé con la ADBS y la DGI un acuerdo para que las certificaciones de profesionales
de cada asociacién sean reconocidas por todas ellas. Ademads este consorcio CERTIDOC esta
abierto a cualquier otra asociacion profesional europea que quiera desarrollar esta actividad de
fomento de la profesion.

El Reglamento general del dispositivo europeo de certificacién de competencias se redactd
respetando la norma ISO/CEI 17024 (2003): “Evaluacién de la conformidad — Criterios genera-
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les relativos a los organismos de certificacién que realizan la certificacién de personal”. Como
caracteristicas fundamentales del sistema CERTIDOC podemos sefalar las siguientes:

- Su caricter integrador en las disciplinas de la informacién y documentacién. Cualquier pro-
fesional del ambito de la informacién y la documentacién (atchivos, bibliotecas, documen-
tacion, gestion de informacién...) podra certificarse.

- Su naturaleza abierta. Se establece que la certificacién la podrd expedir cualquier entidad
certificadora de las asociaciones profesionales que sean admitidas en el Consorcio
CERTIDOC,

Los niveles de cualificacién y sus condiciones se detallan en la Guia de la evaluacion estableci-
da por el consorcio CERTIDoc y se especifican en el Exroreferencial. Hay cuatro niveles diferentes
de cualificacion profesional:

e Nivel 1: (Auxiliar)' en Informacién y Documentacién
e Nivel 2: (Técnico) en Informacién y Documentacién
e Nivel 3: (Técnico Superior) en Informacién y Documentacion
e Nivel 4: (Experto) en Informacién y Documentacién

Estos cuatro niveles de cualificacion se distinguen unos de otros por la conjuncion de dos cri-
terios:

- La aptitud cada vez mas activa de una persona hacia los conocimientos teéricos y los cono-
cimientos practicos en los que se basan las técnicas y los sistemas de Informacién y Docu-
mentacién. Se puede contentar con saberlos, o bien con aplicatlos, o bien ser capaz de
adaptatlos, de desarrollarlos, de elaboratlos.

- ¢l nivel menor o mayor de autonomia en la gestién de la informacién.

La certificaciéon europea de nivel de cualificaciéon en el campo de la Informacién y la Docu-
mentacién es valida por un perfodo de cinco afios desde su fecha de obtencién. Al expirar dicho
petiodo, el profesional certificado puede solicitar su renovaciéon a través de un procedimiento
descrito en el reglamento general.

El consorcio CERTIDoc es una agrupacion informal de entidades certificadoras que tiene por
fin desarrollar y administrar colectivamente el Sistema europeo de certificacién de los profesiona-
les de la Informacién y Documentacién.

La Comisién de Certificacion es la instancia que tiene el poder decisorio en materia de certifi-
caci6én de cada entidad certificadora. La entidad certificadora formaliza y publica las normas de
constitucién y de funcionamiento de esta instancia (eleccién del presidente, eleccién de los
miembros, periodicidad de las reuniones, etc.)

El nimero de miembros se deja al juicio de la entidad, al igual que las formas de designacién.
Sin embargo, estos miembros se deben dividir por grupos, y, como consecuencia, se deben elegir
de manera que representen los “intereses comprometidos en el proceso de certificacién de per-
sonas sin predominio de un unico interés”, segun dicta la norma ISO/CEI 17024. Entre ellos
figuraran profesionales de diferentes especialidades, empleadores o reclutadores del sector publi-
co y de la empresa privada, gestores de setvicios de informacién, docentes y formadores en Do-
cumentacién y Ciencias de la Informacion, representantes de asociaciones profesionales.

! La titulacién de los niveles suele variar de un pais a otro. Se remitira a la tabla de equivalencias establecida por el
consorcio CERTIDoc y publicada en la pagina web www.certidoc.net
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La mision de la Comisién de Certificacion es la siguiente:

- controlar el correcto funcionamiento del Sistema de certificacion (respeto del reglamento
general europeo y de los procedimientos locales), de las normas internas de funcionamiento
y del Sistema de Calidad,;

- proponer al consorcio CERTIDoc el desarrollo del Sistema europeo de certificacion, del
reglamento general o de otras normas o referenciales;

determinar los niveles de cualificacién que la entidad desea certificar;

fijar modalidades practicas de evaluacion en el marco de las normas dictadas por el regla-
mento general;

habilitar evaluadores y designar jurados;

- controlar los progresos de los Sistemas de certificacién de personal y de los sistemas de va-
lidacién de la experiencia profesional, de las normas internacionales y nacionales, de las
normas de acreditacion, de los referenciales profesionales;

- proponer actos de comunicacién y validar el contenido de la comunicacion relativa a la cer-
tificacién;

establecer dispositivos practicos (calendario, funcionamiento del secretariado, redaccion de
formularios, contenido de folletos informativos, fijacién de tarifas, etc.);

- controlar el presupuesto en lo referente a la Certificacion;
- proponer politicas de actuacién que deben debatirse en el seno del consorcio CERTIDoc .

La Comisién de Certificacion puede delegar en una o varias instancias subalternas (Subcomi-
siéon o destacamento especial, por ejemplo) tareas de estudio o tareas operativas: examen de la
admision de expedientes, constitucién de jurados de evaluacién, control del cumplimiento de las
normas de funcionamiento, auditoria documental, etc.

La entidad certificadora aceptada respeta las normas de reclutamiento y habilitacién de evalua-
dores y las reglas de constitucién de jurados que establece el consorcio CERTIDoc y mantiene al
dia tanto un repertorio de evaluadores habilitados como los justificantes de esa habilitacion.

La entidad certificadora toma disposiciones (tutorias, sesiones de formacion, etc.) para asegu-
rarse de que los evaluadores habilitados:

- conocen el dispositivo de certificacion de CERTIDoc, y, mas particularmente, las reglas
que figuran en el presente reglamento,

- conocen ampliamente las competencias empleadas en el ambito de la Informacién y la Do-
cumentacion,

- tienen conocimientos teéricos y experiencia practica de la evaluacion de personas en un
contexto profesional,

- disponen de normas y gufas elaboradas para o por el consorcio CERTIDoc y de cualquier
otra instruccién documentada que estin destinadas a asegurar la coherencia de las evalua-
ciones.

Cualquier profesional que ejerza un empleo del ambito de la Informacién y la Documentacién
(o, en caso de pérdida de empleo, que lo haya ejercido al menos hace menos de un afio) y que
cumpla todos los requisitos de admisién, cualquiera que sea su nacionalidad y el lugar en el que
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ejerza su profesion, puede solicitar beneficiarse de la certificacién europea de nivel de cualifica-
cién. Este tramite es personal y voluntario.

El proceso se refleja en el esquema siguiente:

Peticion de informacién
sobre la certificacion en una
entidad certificadora acepta-

1

Solicitud del expediente |

l

Entrega de un expediente de
solicitante, del reglamento

general, de los referenciales
y de las fichas de evaluacion

l

Entrega del expediente por
parte del candidato con las
pruebas y documentos
requeridos

Estudio del expediente
Entrevista con el jurado de
evaluacion

|

Decision de la Comision de

Expedicion del certificado | | Registro de Certificados

Control durante el periodo
de validez

Hay que sefalar que el servicio de certificacién de SEDIC estd en pausa aunque la nueva junta
pretende relanzarlo a principios del 2008, segin toda la normativa de CERTIDOC. Las causas de
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este retraso se deben a que la experiencia anterior en certificacién no fue completamente positiva
debido al pequeio nimero de profesionales que se certificaron. La situacién del mercado de tra-
bajo en Espafia en Informacién y Documentacién estd muy desestructurada y la certificacién no
termina de asentarse. Ademas la administracion publica hasta la fecha no ha tomado demasiado
interés, aunque poco a poco parece mas interesada en la certificacion.

Por ultimo sefialar como conclusién que las asociaciones profesionales deben dotar de meca-
nismos regulados para favorecer el desarrollo profesional. La certificacién permite tender puentes
entre los profesionales y la sociedad favoreciendo nuestra imagen social. Se aclaran las tareas y
competencias de los profesionales basando la evaluacién precisamente en su experiencia, exami-
nando asf la capacidad del individuo.



“Reconhecimento e acreditacao
de aprendizagens nao formais, a
perspectiva sectorial” —
construcao civil e obras publicas

Amilcar Sampaio Rodrigues

CICCOPN - Centro de Formacao Profissional da
Industria da Construgdo Civil e Obras Publicas do
Norte

E com muito prazer que neste espaco de reflexdo vos venho transmitir a experiéncia do
CICCOPN na Certificacao de Profissionais do sector da Construcdo Civil e Obras Publicas.

O CICCOPN, Centro de Formacio Profissional da Industria de Construciao Civil e Obras
Publicas do Norte, foi criado em 1981, resultante de um protocolo celebrado entre o Fundo de
Desenvolvimento da Mao-de-Obra, actual Instituto do Emprego e Formagio Profissional —
IEFP e a Associa¢do dos Industriais da Construcdo Civil e Obras Pablicas — AICCOPN.

Desde 1981, data em que foi constituido, o CICCOPN tem vindo a desempenhar um papel
determinante na Qualificacio dos Recursos Humanos das empresas do Sector, sendo que a
AICCOPN envolve mais de oito mil empresas de construgio civil e obras publicas, constituindo-
se como a maior associa¢ao empresarial nacional.

A actividade do CICCOPN tem como objectivo dotar o Sector das competéncias e certificac-
des necessarias a competitividade que o presente e o futuro exigem, garantindo ao pafs e as em-
presas a obtenc¢do de elevados niveis de produtividade. De salientar que o Sector da construgio
representa cerca de 11% do emprego total, em Portugal.

O CICCOPN promove, anualmente, cursos para jovens a procura do 1° emprego, cursos para
activos ligados ao sector e ainda formagao profissional para desempregados.

A problematica do reconhecimento das competéncias profissionais, ¢ tdo antiga como o ho-
mem e a aprendizagem, iniciou-se com o treino de Técnicas de Caga e Técnicas de Guerra (neste
caso s6 as pessoas mais aptas é que sobreviviam).
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O sector da constru¢io foi também sem diavida um dos que de forma organizada desenvolveu
a aprendizagem, sendo exemplos: A constru¢do das piramides no Egipto e de Templos em todo
o mundo. A Engenharia Militar foi de um modo organizado e sistematizado uma escola de pro-
fissionais e um exemplo da segregacao de fungdes e mesmo da especializagio.

A aprendizagem ao longo das geragdes também mostra que no sector da construcio, foi deci-
siva a relacdo estreita e continuada entre Mestre e Aprendiz.

O Reconhecimento profissional tem sido baseado na relagio Empregador Empregado, tendo
as Empresas um papel decisivo na preparagio dos seus Quadros. A sociedade no seu todo, desde
que desenvolveu a aprendizagem organizada, tem ocupado cada vez mais o espago do Mestre.

Todos sabemos que ainda persiste o analfabetismo e que a luta pelo conhecimento e pelo te-
conhecimento ainda se encontra no seu inicio, estamos, contudo a dar passos cada vez mais lar-
gos e ambiciosos.

Centrando-me no tema a que me desafiei transmitir, consciente do tempo limitado e de nao
querer abusar da vossa paciéncia.

Todos sabemos da preocupagio europeia expressa na Declaracao de Copenhaga (2002) onde
ficou reconhecido que se deveria dar “prioridade” ao desenvolvimento de um conjunto de prin-
cipios comuns referentes a validacdo das aprendizagens nio-formais, com o objectivo de assegu-
rar uma maior comparabilidade entre as abordagens em diferentes paises e a diferentes niveis.

Assim, a Certificagdo Profissional do sector da construcio civil e obras publicas, viu a sua
primeira regulamentagdo em 2003 com as profissdes de: Técnico de Obra, Técnico de Topogra-
fia, Técnico de Medi¢coes e Orcamentos e Técnico de Desenho de Construcao Civil. Postetiot-
mente, em 2005 e 2006, mais 8 profissdes viram regulamentadas as respectivas certificagoes.

A motiva¢io dos candidatos tem sido até a data, a tentativa de resposta a diversas enquadra-
mentos legais.

Nesta minha abordagem vou centrar-me em duas profissées que tém sido as de mais express-
40 e cujo impacto na actividade das empresas é maior, sem retirar importancia as restantes.

O Quadro Legal de acesso a actividade da construgio civil, nomeadamente as condi¢des exigi-
das no que respeita a técnicos responsaveis pelo Alvara (licenca de actividade) veio permitir que a
substituicdo de um Engenheiro Consultor, possa ser assumida por um técnico com certificagao
na area.

Assim, foi uma motivacio legal que provocou diversos milhares de candidaturas.

Foram seguidas as metodologias definidas, sempre com a participacio de Juris tripartidos (En-
tidade Certificadora, representante dos Empregadores e dos Trabalhadores).

Numa primeira etapa é concretizada uma caderneta de competéncias, que induz trés vias, ou
seja no caso de ndo ser validada qualquer competéncia,

¢ rejeitada a candidatura. No caso do candidato ver validadas todas as competéncias, é-lhe
emitido o Certificado de Aptidao Profissional e no caso

em que o candidato vé validadas parte das competéncias, ¢ encaminhado para Formacao Pro-
fissional, especificamente para os médulos que lhe permitam obter as competéncias em falta.

Foi com muita apreensio, que o CICCOPN iniciou as ac¢des da formagido complementares,
tendo em atengio o publico-alvo.

A major parte ja ndo se sentava numa sala de aula hd muitos anos, manifestava-se sabedor dos
“saberes-fazeres” e transmitia uma grande inquietude.
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O acompanhamento e os resultados, tém vindo a ser muito positivos.

Estes podem ser sintetizados pela expressao de um candidato, que apés a formagao, transmi-
tiu “estava muito contrariado, tinha a consciéncia que sabia muito da profissido, contudo ainda
bem que tive de fazer formagao, pois aprendi a razao das coisas, sistematizei os conhecimentos.
Vou querer fazer mais formacio.”

A outra profissio que considero de grande importincia referir, corresponde a profissio de
Manobradores de Equipamento de Movimenta¢iao de Terras ¢ Manobradores de Equipamentos
de Elevagio.

Nao ha ainda em Portugal legislacio que condicione a condugido de equipamentos de Estalei-
ro, contudo, a realidade actual tendo em atenc¢io a mobilidade ¢ a livre circulagio de trabalhado-
res, tem vindo a provocar milhares de candidaturas.

A preocupagdo das Empresas nio s6 por pretenderem trabalhadores mais qualificados, mas
também pelo facto de ser legitima a preocupacio de sé quererem colocar nas maos de um profis-
sional reconhecido, equipamento de largos milhares de euros, mas também pela real consciéncia
de que um profissional a quem seja reconhecida competéncia, é garante de uma diminuicdo da
sinistralidade.

O reconhecimento nesta particular area de actividade, é extremamente diversificado. Alguém
isse “Hda maquinas para tudo” e assim nos temos que dizer, te e haver operadotres para todo o
disse “H. tudo” i t dizer, tem de h dor ra tod
tipo de maquinas.

A existéncia de uma caderneta de competéncias que alie as diversas formagoes, competéncias
certificadas e histérico profissional, é decisiva para esta profissao.

Permitam-me que termine, transcrevendo parte do discurso do Senhor Presidente da
AICCOPN, Eng. Reis Campos, aquando da inauguragio do Centro de Novas Oportunidades do
CICCOPN.

“O Programa Novas Oportunidades, tanto na vertente de jovens como na de adultos, ¢ um projecto ambicioso
¢, por isso, pode ser um instrumento tmportante na qualificagao dos portugueses.

Necessitamos de trabalbadores com maiores competéncias técnicas, devido ao anmento generalizado da comple-
xidade ¢ da competitividade das actividades da construgao.

As novas realidades do sector exigem uma permanente aposta na inovacao das empresas, com a integragio de
processos construtivos, tecnologicamente mais avangados.

Importa, pois, saber captar o interesse dos jovens para esta actividade e, por ontro lado, continuar a reforcar as
competéncias de todos os que jd trabalbam no sector.

E por isso que, para a AICCOPN, este Centro, continuard, sempre, a ser nma aposta para o futnro.”






O Reconhecimento, Validacao e
Certificacao de Aprendizagens
Nao-formais e Informais numa

Organizacao que promove

Qualificacao e Desenvolvimento

Profissional

Ivo Adrido

Centro de Reabilitacao Profissional de Gaia
(Técnico de Formagio e Desenvolvimento
Profissional)

Em termos de evolucio do conceito de aprendizagem e dos seus objectivos, podemos identi-
ficar uma abordagem tradicional, que se centra em conteudos de cariz intelectual (os saberes).
Nesta abordagem, o espago temporal e fisico sao limitados (e.g. aprende-se durante as aulas e na
sala de aula), circunscrevendo-se assim aos contextos formalmente institucionalizados. Por outro
lado, pode-se também identificar uma abordagem actual, que integra ji os conceitos de sabet-
fazer, estar e ser (competéncias). Esta abordagem prevé contextos alargados e ao longo de toda a
vida, dessacralizando os locais de aprendizagem.

De modo a responder as necessidades desta nova abordagem, surgem os Dispositivos de Identi-
ficagdo, Avaliacdo, Reconhecimento, Validagdo e Certificagio IARVC) de Competéncias e Apren-
dizagens. O IARVC de competéncias e aprendizagens nio-formais e informais pode set entendido
como um factor de inclusdo social e direito de cidadania, uma vez que, a0 motivar os adultos para o
investimento nestes processos, estao-se a tornar visfveis e validadas as aprendizagens e competén-
cias que decorrem dos varios contextos de vida, promovendo-se assim a Aprendizagem ao Longo
de Toda a Vida (ALTV). Para além disso, o IARVC pode funcionar como dinamizador de novas
oportunidades de participagdo, até porque, muitas vezes, a auséncia de certificacio e qualificacio
compromete o investimento em oportunidades de formagao e aprendizagem.
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Assim, os dispositivos de IARVC permitem dar resposta a um conjunto de desafios que ac-
tualmente se colocam:

- Enfrentar os desafios de uma sociedade em continua mudanca.

- Facilitar a ALTV.

- Promover a inclusdo social e profissional.

- Tornar visiveis e reconhecidos os conhecimentos e aprendizagens nido-formais e informais.
- Motivar.

- Promover a auto-estima.

O Balango de Competéncias (BC) ¢ uma metodologia utilizada para operacionalizar a Identifi-
cagdo, Reconhecimento e Validagdo de Competéncias. Esta metodologia ajuda a (re)construir e
implementar os projectos pessoais e profissionais. Para além disso, promove o auto-
conhecimento, motivag¢ao e a capacidade para investit em novos projectos.

Mais do que dispositivos de “segunda via” associados ao facilitismo, os dispositivos de
IARVC sio considerados como novas oportunidades para aqueles que viram limitadas anteriores
oportunidades de certificacdo e qualificacdo. Sdo assim perspectivados como percursos alternati-
VoS € Ndo como percursos mais faceis.

Esta conceptualizagdo tem reflexo nas praticas que defendemos. Segundo esta petspectiva, o pro-
cesso de desenvolvimento pessoal e profissional baseia-se nas necessidades e potenciais de desenvol-
vimento dos individuos e nos seus adquiridos, para a defini¢do de planos individuais, através do BC.

Ha um conjunto de principios orientadores do Reconhecimento, Validagao e Certificagdo das
Aprendizagens e Competéncias que parecem relevantes:

- Universalidade

- Flexibilidade

- Personalizacio

- Credibilidade social

- Certificagdo como estimulo de desenvolvimento

Tendo em conta todos estes aspectos, o processo de implementagao das intervengdes poderia
ser desenhado da seguinte forma:

1. Em primeiro lugar, ap6s a entrada do cliente, procede-se desde logo a Identificagdo e Re-
conhecimento de competéncias adquiridas em contextos de aprendizagem formais, nao-
formais e informais. De acordo com os resultados desta etapa, o cliente pode ser enca-
minhado para a etapa 2 ou 4.

2. Procede-se depois a defini¢ao do Plano Individual.

3. De seguida, desenvolvem-se as Intervengdes necessarias (e.g. formacio e desenvolvimen-
to pessoal e profissional).

4. Depois de todas as intervencdes, procede-se 4 Validacio e Certificacio (escolar e/ou pro-
fissional). Apés a saida do cliente, ele podera reingressar, voltando a etapa nimero 1.

Em tom de conclusio, surgem um conjunto de Ideias-chave:

- Numa estratégia de qualificacdo, as aprendizagens nao-formais e informais sio tio impor-
tantes quanto as aprendizagens formais.

- OTIARVC de aprendizagens niao-formais e informais enquanto motor:

- Apoio a qualificagdo, valorizando os adquiridos

- Promocio da ALTV

- O IARVC de competéncias nio-formais e informais enquanto parte integrante de uma
aprendizagem ampla que assenta na dessacralizacdo das aprendizagens formais e na pers-
pectivacio do individuo como um ser holistico.



Da Orientacao a Certificacao
Profissional

Avelino Leite

Delegado Regional do Norte do IEFP

A Orientagio e a Certificagdo Profissional sio o abrir e o fechar de um processo de qualificag-
40 que ha-de conduzir, se percorrido com sucesso, a insercio profissional dos individuos de uma
forma duradoura e de acordo com os objectivos de cada um.

As tarefas de informagio e orientacdo profissional assumem cada vez mais uma importancia
fundamental na decisao de um percurso por parte de quem se pretende preparar para uma carrei-
ra profissional.

Niao tem sido assim. A maior parte das pessoas, nomeadamente os jovens a procura do pri-
meiro emprego decidem na maior parte das situagdes com base no que estd mais disponivel ou
do que esta mais na moda, sem ter em conta as capacidades do mercado de trabalho para integrar
essa salda profissional, o rendimento que proporciona e o futuro que garante.

Esta situacio tem feito com que haja uma incompatibilidade entre aquilo que os jovens procu-
ram e decidem e aquilo que o mercado, as empresas, necessitam.

E, curiosamente, aquilo de que as empresas precisam e de que os jovens fogem sao, regra ge-
ral, profissdes com integragido garantida, com salarios acima da média e com uma grande per-
manéncia nos postos de trabalho.

Por outro lado, aquilo que os jovens mais procuram nao lhes garante a integragio no mercado
de trabalho, por serem areas saturadas, nao lhes garante um rendimento condizente com as suas
necessidades, resultado de um desequilibrio entre a oferta e a procura.

Temos tido, assim, jovens com formagao a procura de emprego sem o encontrar ¢ postos de
trabalho disponiveis sem que haja quem tenha condi¢6es e vontade para os preencher.

[ esta situacio que é necessario inverter e para tal é imprescindivel uma relacio estreita entre
os servicos e os profissionais da informacio e orientagdo profissional, por um lado, e as empre-
sas, as associagbes empresariais e outros actores que melhor que ninguém conhecem as com-
peténcias de que o mercado precisa, por outro.
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E necessatio envolver também neste processo a familia, a escola e todos aqueles que podem
influir na escolha que podera garantir uma empregabilidade duradoura e rentivel em detrimento
de uma escolha superficial, momentinea e sem futuro garantido.

Estou certo de que se iniciarmos desta forma o processo de formagio, ele encerrara com uma
certificagdo profissional que correspondera o mais de perto possivel aos anseios de quem a inte-
grou e de quem dela precisa.
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Profesora de ensino secundario
Asesora na Conselleria de Eduacion e Ordenacion
Universitaria

INTRODUCION

Actualmente todos os sistemas de recofiecemento da competencia profesional acreditan a
competencia profesional a través de certificaciéns oficiais obtidas logo dunha formacién previa
que a persoa debe cursar. Estamos a falar formacién profesional inicial, continia e ocupacional
(formacion para o emprego) e das certificacions correspondentes aos titulos de técnico e técnico
superior de formacién profesional especifica, e dos certificados de profesionalidade emitidos pola
Conselleria de Educacién e Ordenacién Universitaria e pola Consellerfa de traballo respectiva-
mente, dadas as competencias da Comunidade Auténoma de Galicia nestas materias.

O anterior determina que moitas persoas traballadoras que aprenderon e adquiriron compe-
tencias no desenvolvemento do seu traballo ¢ mesmo mediante outro tipo de aprendizaxes non
formais, carezan dunha certificacién oficial da sua cualificacién, feito que pode supor unha situa-
cién real de desvantaxe sobre as posibilidades de insercion laboral, da mobilidade laboral e mes-
mo do seu progreso profesional e social.

Por outra banda, a aprendizaxe ao longo da vida das persoas é un dos obxectivos da lei orga-
nica de educacion, asi como da Lei 5/2002, das cualificaciéns e a formacion profesional, e a nece-
sidade de conseguilo transcende as nosas fronteiras, ao establecerse como un dos obxectivos do
Consello Europeo celebrado en Lisboa no 2000 o de chegar a converternos nunha sociedade
cunha economia baseada no cofiecemento, a mais competitiva e dindmica do mundo.

Desde a Conselleria de Educaciéon e Ordenacion Universitaria levaronse adiante, no ambito da
stia xestion, algunhas experiencias tendentes a introducir procesos de recofiecemento, avaliaciéon e
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acreditacion da competencia profesional en centros educativos publicos, de xeito que se lles per-
mitira 4s persoas traballadoras ou desempregadas validaren as stas aprendizaxes, adquiridas pola
sta experiencia laboral, ou por medio de aprendizaxes non formais e informais. Isto implica para
estas persoas a posibilidade de obteren unha acreditacioén oficial da siia competencia profesional,
do seu saber facer, que lles permitird capitalizar as stas aprendizaxes e motivarse de cara 4 apren-
dizaxe ao longo da vida, nunha sociedade cada vez mais desenvolvida tecnoloxicamente e onde a
mobilidade dos traballadores e traballadoras resulta imprescindible.

A Conselleria de Educacion e Ordenacion Universitaria, mediante a Direccion Xeral de For-
macién Profesional e Ensinanzas Especiais, puxo en funcionamento de maneira experimental un
sistema de recofiecemento, avaliacién e acreditacién de competencia profesional coa finalidade de
dar resposta as inquedanzas e 4s necesidades destes colectivos de traballadores e traballadoras,
proporcionandolles a posibilidade de obteren certificaciéns oficiais da siia competencia.

A Conselleria de Educacién e Ordenacién Universitaria, apoiando todas as iniciativas tenden-
tes a esta finalidade, participou no Proxecto ERA, desenvolvido no ano 2003, que tifia como fina-
lidade a de desefiar, experimentar e contrastar unha metodoloxia para a avaliacion,
recofiecemento e acreditaciéon da competencia profesional. Posteriormente foron moitos os pasos
que se deron ata o momento actual, en que se ten deseflada unha metodoloxfa e uns procedemen-
tos ademais dos instrumentos e da formacién axeitados para acometer este procedemento dunha
forma rigorosa, obxectiva e fiable, tal ¢ como se establece na Lei 5/2002 das cualificacions e da
formacion profesional.

En adiante imos referirnos 4 Gltima convocatoria feita en xaneiro do 2007, describindo o mar-
co normativo, o dispositivo para o recofiecemento, a avaliacién e a acreditacién da competencia
profesional, asi como procedementos e instrumentos que o fan posible. E de resaltar que nesta
convocatoria aumentou de maneira importante o numero de ciclos obxecto deste proceso, ao
abrirse a convocatoria para 10 ciclos novos, co que se chegou a un total de 17 pertencentes a 11
familias profesionais.

MARCO NORMATIVO

A dltima convocatotia, realizada ao abeiro da Resolucion do 15 de xaneiro de 2007 (DOG do
19 de xaneiro) pola que se convocaron probas para a obtencién dos titulos de técnico e técnico
superior de formacién profesional especifica, asi como de acreditaciéon de unidades de com-
petencia, diferenciaba unha fase de avaliacion de competencias, cuns procedementos e instru-
mentos especificos para a validacién destes saberes (adquiridos pola experiencia profesional ou
mediante aprendizaxes formais e informais), e outra fase de avaliacién de médulos.

O obxecto da fase de avaliacién de competencias eran as unidades de competencia definidas
nos reais decretos polos que se establece cada titulo, e nos decretos da Comunidade Auténoma
de Galicia polos que se establece o curriculo para cada ciclo. Ambas as duas normativas diferen-
cian o perfil profesional (unidades de competencia) onde se reflicten as realizaciéns e os crite-
rios de realizacién, asi como o dominio profesional (maquinaria, ferramenta, métodos, procede-
mentos,...), ¢ o curriculum onde se establece a formacion asociada a cada unha desas unidades
de competencia (moédulos), estruturado en obxectivos e contidos asociados para adquirir esas
competencias aos niveis requiridos polo emprego.

O marco normativo de apoio para este sistema reflictese a continuacion:
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A Lei otganica 5/2002, do 19 de xufio, establece, no artigo 3.5, que un dos fins do Sistema
Nacional de Cualificaciéns e Formacion Profesional é o de avaliar e acreditar oficialmente a
cualificacién profesional calquera que fora a sia forma de adquisicién; e no artigo 4.1 que
un dos seus instrumentos é o procedemento de recofiecemento, avaliacion, acreditacién e
rexistro das cualificacions profesionais. Ademais o seu artigo 8 establece que o Goberno fi-
xard os requisitos e os procedementos para a avaliacién e a acreditacién das competencias.

A Lei otganica 2/2006, do 3 de maio, da educacion, establece como un dos seus principios
xerais a concepcion da educacién como unha aprendizaxe permanente, que se desenvolvera
ao longo de toda a vida, e establece no seu artigo 66 apartado 4, referido 4 educacién para
as persoas adultas, como un dos seus obxectivos o de conectar as distintas vias de aprendi-
zaxe, ensino regrado ou non regrado ou a través da experiencia laboral, e o de adoptat as
medidas para a validacién das aprendizaxes asi adquiridas.

O Real decreto 942/2003, do 18 de xullo (BOE do 31 de xullo), que determina as condi-
ciéns basicas que deben reunir as probas para a obtenciéon dos titulos de técnico e técnico
supetior de formacién profesional especifica, establece na sua disposicion transitoria tnica
sobre a avaliacién das competencias profesionais, o seguinte:

- A avaliacién de competencias profesionais adquiridas a través das aprendizaxes non formais
ou da expetiencia laboral efectuarase atendendo 4s correspondentes cualificaciéns profesio-
nais incluidas no Catalogo Nacional de Cualificaciéns Profesionais.

- Ata que non se inclia no catdlogo a correspondente cualificacion profesional, a avaliacion
de competencias efectuarase atendendo 4s unidades de competencia establecidas nos titulos
de técnico e técnico superior de formacién profesional especifica.

- A expedicién dos titulos de formacién profesional, ou, de set o caso, da acreditacién parcial
das competencias profesionais asociadas a eles a que a avaliacién correspondente puidera
dar lugar, corresponderalle ao Ministerio de Educacion, Cultura e Deporte ou ao érgano
competente da comunidade auténoma.

O Real decreto 1538/2006, do 15 de decembro, polo que se establece a ordenacion xeral da
formacion profesional do sistema educativo, no seu artigo 35 fai referencia 4s probas para
obter os titulos de técnico e técnico supetior, e especifica no seu punto 4 que a acreditacién
de competencias profesionais adquiridas a través da experiencia laboral ou de vias non for-
mais de formacién se obteran segundo o procedemento que se estableza no ambito do de-
senvolvemento do artigo 8.3 da lei Organica 5/2002, do 19 de xufio e que, a devandita
acreditacion permitird a validaciéon dos moédulos profesionais asociados 4s unidades de
competencia que constitian o titulo que se desexe obter. Ademais, o mesmo real decreto,
na sua disposicion adicional décimo terceira, establece que a avaliacion e acreditacion das
unidades de competencia se realizard mediante a acreditaciéon parcial obtida a través do pro-
cedemento establecido no desenvolvemento do punto 8.3 da Lei 5/2002. A disposicién de-
trogatoria Unica do Real decreto 1538/2006, do 15 de decembro (DOG do 3 de xaneiro de
2007), derroga o Real decreto 942/2003 agas a facultade de avaliar e recofiecer competen-
cias profesionais adquiridas a través da experiencia laboral ou de vias non formais de for-
maci6n ata a publicacién da norma ao que se refire o artigo 8.3 da Lei 5/2002, do 19 de xu-
flo, das cualificacions e da formacién profesional.

Orde do 11 de febreiro de 2005 (DOG do 22 de febreiro) pola que se regulan as probas li-
bres para a obtencién dos titulos de técnico e técnico superior de FPE.
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REQUISITOS XERAIS DE ACCESO

Esta convocatoria foi dirixida 4s persoas que teflan 18 anos de idade para os ciclos formativos
de grao medio e 20 para os ciclos de grao superior. Ademais, estas persoas debfan acreditar unha
experiencia profesional minima de dous anos relacionada co titulo de formacién profesional do
que pretenden o seu recofiecemento ou, certificaciéon de 300 horas de formaciéon relacionada co
sector profesional.

DISPOSITIVO
A Direccién Xeral de Formacién Profesional e Ensinanzas Especiais ¢ a encargada de organi-
zar e desenvolver o procedemento para o recofiecemento, a avaliacioén e a acreditacién da compe-

tencia, as{ como da sta posta en prictica e coordinacién, e da sia avaliacidn.

O dispositivo posto en marcha trata de dar resposta aos obxectivos deste proceso,entre os que
hai que salientar:

Posibilitar que as persoas traballadoras poidan capitalizar as stas aprendizaxes e incremen-
tar a sa cualificacién profesional e a sua aprendizaxe ao longo da vida.

Verificar o grao de competencia das persoas traballadoras tomando como referente as uni-
dades de competencia dos perfis profesionais dos titulos.

Orientar e motivar a persoas traballadoras informandoas dos itinerarios que puideran seguir
en funcién da sta ambicién, as suas capacidades, as stas aptitudes e os seus intereses perso-

ais.

Este dispositivo estruturase en catro fases consecutivas, tal e como se reflicte na listaxe seguin-
te, que se desenvolven segundo procedementos e cos instrumentos establecidos.

Fase de informacion e inscricion.
Fase de orientacion e asesoramento.
Fase de avaliacion.
Fase de acreditacion e rexistro.
Este dispositivo descansa sobre tres piares salientables:

A estrutura organizativa. Os 6rganos encargados do procedemento son as comisions de
avaliacién e os equipos orientadores.

- Os equipos otientadores esta formados por un otientador ou unha otientadora e un /unha
técnico/a da familia profesional correspondente. Todos eles tefien que ter un minimo de
catro anos de expetiencia no sectot, deben superar un proceso de formacién especifica e
deben estar habilitados pola Direccién Xeral de Formacion Profesional e Ensinanzas Espe-
ciais. As suas funcidns estin relacionadas coas fases de informacion, orientacion e asesora-
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mento do procedemento, as{ como coa informacién e co apoio que lle deberan ofrecer a
cada candidato ao finalizar o procedemento de avaliacién das competencias profesionais.

As comisiéns de avaliacién estan constituidas por un minimo de cinco membros: presiden-
te/a, secretario/a e tres vogais. Todos eles son persoal técnico de formacién profesional da
familia profesional correspondente. Deberan ter un minimo de catro anos de experiencia
no sector, superar un proceso de formacién especifica e ter habilitacién como avaliado-
res/as pola Direccion Xeral de Formacion Profesional e Ensinanzas Especiais. As stas fun-
ciéns seran as de elaborar os instrumentos necesatios para a avaliacién (guia de evidencias e
plan de avaliacién), elaborar o cuestionario de autoavaliacion para a fase de asesoramento,
asi como preparar ¢ levar a cabo o desenvolvemento das probas de contraste de competen-
cias, dirixidas a obter evidencias complementarias de competencia.

O esquema que se presenta a continuacion reflicte as fases e o cronograma para a convocato-
. 1
ria 2007 .

Procedemento para o recofiecemento das competencias profesionais

E Periodo de inscricidn do candidato

Do12 a0 22 de febreiro

’ Publicacionda lista de Inscritos
23 de febreiro
Relacidn pravisional de aspirantes seleccionadas | CENTROS
Antes do 7 de marzo

Periodo de reclamacién
Do7ao 13 de marzo

Lista definitiva
16 marzo
ASESORAMENTO Afase e orjentacion e asesoramento ter3 Orienfacion, asesoramento e valoracion inicial

vymaoy | —
Avaliacion para o recofiecementoda
competenciaprofesional
Do 7 de maio ao 4 de xufio
» Resultados provisianais da avaliacidn de compateneias Elaboracion do dossier de COmpetenCiaS

lugar do 19 de marzo ao 4 de maio nos

centrosonde se realicenas probas
8RR

Orientacion cara a

5 de xufio
Reclamacions
Do6 a0 8 de xufio
Resolucidndefinitiva
12 de xufio
Realizacionda probas
Do 18 a0 18 de xufio

Resultados provisionais das probas
20 de xufio
Reclamacions
Do 21 a0 22 de xufio
Cualificacion definitiva
28 de xufio

+Proposta de Certificacién

E Remision damemoria do procesoa DXFPEE

CENTROS
DXFPEE

Do2 ao 6 de xullo

| . . .
O esquema recolle a estrutura do dispositivo e as fases en que se desenvolve, asi como o cronograma para esta
convocatoria.
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Os procedementos establecidos para levar a cabo a informacién (fase de informacién e ins-
cricién), a otientacion e o asesoramento (fase de orientacion e asesoramento), ¢ a avalia-
cion.

Vamos referirnos, pola sua maior complexidade, ao procedemento para a avaliacién, que conta
con duas subfases, das que cabe destacar:

Fase de avaliacién de competencias:

- O obxecto da avaliacién ¢ a competencia profesional definida nas unidades de competencia
(establecidas nos reais decretos dos titulos e nos curticulos: conxunto de cofiecementos e
capacidades que permitan o exercicio da actividade profesional consonte as esixencias da
producién e do emprego”.

- Avalfase o saber facer, a aplicacién dos cofiecementos, as capacidades e as actitudes que
permite realizar as actividades aos niveis requiridos na producién e no emprego. Isto vén
definido nas unidades de competencia recollidas nos reais decretos dos titulos de formacién
profesional.

- A avaliacion realizase mediante un procedemento que permite o recoflecemento, a avalia-
cién e a acreditacién da competencia profesional, e non son exames de contidos, senén que
este procedemento responde 4 combinacién de diversos métodos de recollida de eviden-
cias, tanto de forma indirecta (vida laboral, certificados de empregadores, cutsifios, publica-
ciéns, premios...), como directa, recollendo evidencia complementaria mediante a combina-
ci6én de distintos métodos (observacions no posto de traballo, simulaciéns, conversas pro-
fesionalis, ...).

Fase de avaliaciéon de médulos:

- O obxecto da avaliacién son os moédulos definidos nos curtriculos dos ciclos formativos.
- O método de avaliacién é mediante probas directas.

- Os moédulos obxecto desta avaliacién son os transversais, aqueles que non estin asociados a
unidades de competencia e aqueles que estando asociados a unidades de competencia non
son obxecto de validacién segundo o explicitado nos reais decretos dos titulos e dos curri-
culos correspondentes.

Instrumentos.

- Guias de evidencias para cada unidade de competencia: onde se reflicte que se vai a avaliar
e como.

- Guias para o/a otientador/a e para o/a avaliador/a.

% Artigo 7.3 da LOCFP.
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DATOS RELATIVOS A CONVOCATORIA REALIZADA NO 2007

Respecto ao nimero de inscritos na convocatoria de 2007.
Non existe unha homoxeneidade respecto aos ciclos demandados. Entre os ciclos en que se
presentou unha maior demanda atoparonse o CS de son, o CM de equipos e instalacions electro-
técnicas e o CM de cocifia. Os dous ultimos coinciden con ciclos cunha alta insercién laboral

e/ou con requisitos de cualificacion profesional por parte do mercado de traballo. Non obstante,
somos conscientes de que a fase de informacién foi un dos handicaps do proceso e posiblemente

a informacién non chegase a todas as persoas que poderfan estar interesadas. Cabe destacar a alta

presenza de mulleres entre os solicitantes de ciclos da familia profesional de sanidade, asi como
no CM de cocifia.
N° de inscritos na convocatoria de probas libres 2007
@ Inscritos/ciclo H/? m Inscritos/ciclo M/ ? ‘
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Grao de ocupacion de prazas ofertadas.
Tendo en conta que se estableceu na convocatoria un nimero maximo de admitidos, (25 por
ciclo, o que supén 450 prazas), e que os admitidos foron 240, quedaron desertas o 53 % das pra-

zas ofertadas.
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Téaboa con resultados globais.

Ciclo Inscritos/ciclo | Asesorados | Candidatos que superan ----- UC/ Médulos | Titulo

HIZ | MIQ 21|11(2(3|4(5|6|7(8|9(10]11(12
CM explotaciéns agricolas
intensivas 6 3 3 3|o0(1|0|j0|1]jO0(0OfO[1[O|Of0O]| O
CM Comercio 6 6 7 610[(1]0]0[1]2[2[0[0[0|0[0] O
O Acabados de constr | 46| 4 14 |1al1l2]2]ol3]1|1]2[1]1]0o]o] 1
CS Desenvolvemento e
aplicacion de proxectos de| 14 0 12 1211(412|5|0|0(0f0(0f[0O|0Of0O] O
construcion
CM Equipos e instalacions| 5, | 2 |18]s|1]2|3lol1]2|1|2]1]0|0] 1
electrotécnicas
gMS"'dad“raeCa'de'rer' 17 | o 15 [11]olol1]|o|1]4|1]ol4]olo]o| 4
CM Cocina 22 14 23 1515(0(3|2[1]2[0[2/0[0]|0[0] O
CM Servizos de restauran 3 9 5 slolololslolololololololol o
te e bar
CS de Son 58 4 25 1919(6(3]0[0]1[0[{0[0[0]J0[0] O
CMEIaboraglondevmos 3 0 2 slolol1lol1lololololololol o
e outras bebidas
CM Carrozaria 9 0 5 4 (0(0]0|0[1]/0]2[1[{0]0]J0O|O[ O
CMElectromecanicade | 49 | 19 |16]ololo|3|2]2|1]1]7]olalo]| 7
vehiculos
CM Electromecanicade | 4, | 14 |1]2lol1]|olo]ololt|2]o|1]4]| 5
vehiculos
CM Instalacién e mante-
mento electromecanico de| 3 0 3 2|10|0|0f(OfO0jO|1(O[1]j0O]|OfO[ 1
maquinaria e C de L
CM Montaxe e mantemen-
o e instalacions de 8 | o 8 g1]1|1]2]1]1]ol1]olo|o|o]| 0
frio,climatizacién e produ-
cion de calor
CM Farmacia 3 17 17 1412(5|5|1[1]0[0[0[0[0]J0[0] O
CS Audioprotese 3 3 5 1/0]1/0(0]0[0[0]|0O[0O]O[O0|O| O
CS Laboratorio de diag-

260 69 219 177|27124131(22114|15(10{9 (18| 2 [ 1[4 | 19

329

Relacién entre as unidades de competencia avaliadas e as recofiecidas na fase de avaliacién
de competencias.

Do cadro seguinte destacamos como dato relevante a ratio entre o nimero de unidades de
competencia avaliadas e o nimero de unidades de competencia validadas, no marco da avaliacién
por competencias, e que supén unha porcentaxe do 67 %.
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Relacion de inscritos/Admitidos

350
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Fese de avdiaddn de conpetendas

-3 8888843888

NUiddsdoneataadiats NUidzbsceanpetedavdics

= Relacion de moédulos avaliados e aprobados na fase de avaliacion de médulos (probas direc-
tas).

Asemade podemos facer a valoracién da ratio do n° de médulos avaliados e o n® de médulos
aprobados, no marco do proceso de avaliacion de médulos ou proba libre directa. Neste caos o
relacién e a de 64%.
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Relaciéon de médulos totais avaliados/Médulos totais
aprobados
Fase de avaliacion de médulos

N° de mddulos avaliados N° de médulos superados
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La experiencia de evaluacion,
reconocimiento y certificacion de
los aprendizajes informales y no
formales en el Pais Vasco.
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PRESENTACION.

Hace ya cuatro afios y medio que en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco se ha implanta-
do, con caricter permanente, un Dispositivo de Evaluacién y Reconocimiento de la Competencia
Profesional adquirida por la experiencia laboral y otros aprendizajes informales y no formales. La
puesta en marcha e implementacién del Sistema de Reconocimiento de la Competencia del Pais
Vasco constituye la primera experiencia de aplicacién de un sistema personalizado y flexible de
evaluacién y acreditaciéon de competencias que se desarrolla en el Estado Espafiol, asimilable a los
diferentes sistemas de reconocimiento que estin en funcionamiento en paises de la Unién Euro-

pea.

En este articulo vamos a dar cuenta de esta experiencia, centraindonos, fundamentalmente, en
el modo de actuar de la estructura del Dispositivo de Reconocimiento y exponiendo los resulta-
dos y conclusiones mas significativas de este servicio de capital importancia para la mejora de la
competencia profesional de nuestra poblacién activa. Vamos a obviar los aspectos conceptuales,
muy similares en todos los sistemas, y nos centraremos en los aspectos procedimentales de nues-
tro proceso de evaluacién y reconocimiento.

Un Sistema Integrado de Cualificaciones y Formacién Profesional, como el que define, por
ejemplo, la Ley Otganica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y la Formacion Profesio-
nal, es un elemento estratégico de primer orden, un factor critico de éxito para el incremento de
la competencia profesional de las personas y poder responder con eficacia a los condicionantes
del mercado laboral actual y del mundo econémico globalizado. La produccién de bienes y servi-
cios estd, en la actualidad, necesitada de personas altamente competentes profesionalmente para
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responder con eficacia a los rapidos cambios tecnoldgicos que se estan originando y a los nuevos
modos de organizacién de la produccion.

Dentro de un Sistema Integrado de Cualificaciones, un instrumento decisivo es el proceso de
Evaluacién, Reconocimiento y Certificacion o Acreditacion de la Competencia. Desde principios
de la década de los noventa del siglo pasado hasta ahora, miles de personas activas han pasado
por estos dispositivos de reconocimiento en pafses como Francia, Reino Unido, Finlandia, No-
ruega u Holanda. Desafortunadamente, en nuestro pafs, aunque tenemos una Ley Organica de
Cualificaciones y Formacién Profesional aprobada en 2002, hoy es el dia en el que no se ha regu-
lado el sistema aplicable al reconocimiento de la competencia en el Estado y que se contempla de
forma clara en el articulo 8 de la citada Ley. La puesta en marcha de este sistema en los paises
mencionados y la propia experiencia desarrollada en el Pafs Vasco, ha venido a demostrar que el
hecho de que a una persona se le reconozcan y certifiquen de modo oficial aquellas competencias
que posee, es un factor de gran motivacion para el incremento de su competencia profesional y
acicate para el aprendizaje a lo largo de la vida.

1.-EL DISPOSITIVO DE RECONOCIMIENTO DE LA COMPETENCIA DEL PAIS
VASCO: GENESIS, OBJETIVOS Y CARACTERISTICAS.

En la Comunidad Auténoma del Pais Vasco el organismo que ha liderado la puesta en marcha
del Sistema de Evaluacién, Reconocimiento y Certificacién de la Competencia adquirida por la
experiencia laboral y los aprendizajes no formales ha sido la Agencia Vasca para la Evaluacién de
la Competencia y la Calidad de la Formacién Profesional. Asimismo, éste es el organismo que se
encatrga de seleccionar, formar al personal informador, asesor y evaluador del Dispositivo de Re-
conocimiento de la Competencia, coordina los trabajos y realiza el seguimiento de todo el proce-
so de reconocimiento.

La Agencia Vasca para la Evaluacién de la Competencia y la Calidad de la Formacién Profe-
sional, creada en 2001 al amparo del Plan Vasco de Formacién Profesional de 1997, trabajé in-
tensamente, entre 2001 y 2003, en la definicién de un sistema de reconocimiento y para ello estu-
di6 y visit6 los diferentes dispositivos que al efecto operaban en paises europeos y definié un
modelo propio con su aparato conceptual y procedimental, recogido en un documento que abar-
caba todos estos elementos, denominado Dispositivo de Reconocimiento de la Competencia
del Pais Vasco. Modelo y Principios Generales. Este documento fue aprobado por el Conse-
jo Vasco de Formacién Profesional en febrero de 2003.

Por otro lado, la participacién de nuestra Comunidad Auténoma en el Proyecto ERA (Eva-
luacién, Reconocimiento y Acreditacién de Competencias Profesionales) junto a otras Comuni-
dades Auténomas y los Ministerios de Educacién y Trabajo a lo largo del 2003 nos permitié en-
sayar la primera experiencia de reconocimiento y poner a prueba el modelo disefiado para ello. El
resultado de esta experiencia fue positivo y nos demostré que el modelo elaborado y los proce-
dimientos eran adecuados para los fines previstos.

La experiencia de reconocimiento llevada a cabo en Euskadi se ha soportado en el Sistema
Educativo y se ha tomado como referente las Unidades de Competencia de los Titulos de For-
macién Profesional Especifica, todo ello al amparo del Real Decreto 942/2003, de 18 de julio.
Este Real Decreto se ha convertido en un hito y ha supuesto la primera piedra para la implemen-
tacion de un sistema de reconocimiento porque, por primera vez, se abria la posibilidad de que, a
través de pruebas para la obtencién de titulos de Formacién Profesional, las personas adultas
pudieran capitalizar la experiencia laboral y otros aprendizajes no formales sin poseer los requisi-
tos de acceso, aunque pata la obtencién del titulo fueran necesarios.
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Fueron, por tanto, estos tres elementos, disefio del modelo de reconocimiento para el Pa-
is Vasco, participacién en el proyecto ERA y el Real Decreto 942, los pilares que sustenta-
ron la puesta en marcha en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco del Dispositivo de Evalua-
ci6én, Reconocimiento y Certificacion de la Competencia.

El Dispositivo de Reconocimiento ha establecido un marco en el que, a través de unos proce-
dimientos sencillos pata las personas que acuden a él, se realizan pruebas especificas para cada
una de ellas y se les orienta acerca de su progresién profesional mostrandoles las vias mas ade-
cuadas para completar su formacién en el caso que se considere necesatio.

Los Sistemas de Evaluacién y Reconocimiento de la Competencia, cuya implantacién aconseja
reiteradamente la Comisién Europea, han de alcanzar los objetivos patra los que se ha creado,
siendo el mas importante el de posibilitar que las personas capitalicen los aprendizajes pre-
vios a fin de estimular su progresiéon profesional motivandolas para la mejora de su cuali-
ficacion profesional y el aprendizaje permanente.

Asimismo, estos sistemas deben cumplir con unos requisitos o caracteristicas que los presti-
glen socialmente y en el mercado de trabajo. Los requisitos fundamentales de cualquier Sistema
de Evaluacién y Reconocimiento de la Competencia exigen que la evaluacion se ajuste a los si-
guientes criterios: VALIDEZ, es decir, que el proceso de evaluacién debe asegurar que aquella
petsona que ha obtenido una cualificacién o titulo, alcanzara los niveles de competencia estable-
cidos en el referente profesional y en las situaciones de trabajo; FIABILIDAD, significa que el
proceso de evaluacién ha de asegurar que éste se realiza en condiciones homogéneas para todos
los candidatos, independientemente del lugar o el tiempo en el que se lleve a cabo; APERTURA,
quiere decir que el proceso de evaluacién debe reconocer, con procedimientos flexibles, la com-
petencia adquirida por cualquier via, sea la experiencia laboral, la formacién o el autoaprendizaje.

2.-EL PROCEDIMIENTO DE EVALUACION, RECONOCIMIENTO Y
CERTIFICACION DE LA COMPETENCIA. REQUISITOS, PERIODOS DE
ACTUACION, ALCANCE, LAS FASES.

Las actuaciones para la evaluacién y el reconocimiento de la competencia las lleva a cabo el
que denominamos Dispositivo de Reconocimiento de la Competencia que definimos como una
estructura operativa cuyos procedimientos tienen la finalidad de evaluar la competencia
profesional de la poblacion activa, adquirida a través de la experiencia laboral y los
aprendizajes no formales y se vale de unos medios que son: los servicios de informacion,
asesoramiento - acompafiamiento y de contraste o pruebas de competencia, el personal
informador y asesor autorizado y los evaluadores que conforman los equipos de evalua-
cion.

REQUISITOS DE LOS CANDIDATOS

A los solicitantes se les van a valorar su experiencia laboral y otros aprendizajes no formales o
informales, por lo tanto, el sistema de reconocimiento esta dirigido, fundamentalmente, a perso-
nas adultas. Los requisitos para acudit al reconocimiento son:

- Dos afios de experiencia profesional en el sector correspondiente o formacién  relaciona-
da con el titulo correspondiente.

- 20 afios cumplidos para los Titulos de Grado Superior y 18 para los de Grado Medio.
PERIODOS DE ACTUACION DEL DISPOSITIVO
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Para que a las personas se les pueda evaluar y reconocer su competencia profesional hay dos
periodos anuales:

- Periodo 1. Inscripcién del 1 al 15 de octubre. El proceso de evaluacién y reconocimiento
se desarrolla entre octubre y febrero

- Periodo 2. Inscripcién del 1 al 15 de marzo. El proceso de evaluacién y reconocimiento se
desarrolla entre marzo y julio

EL ALCANCE

Los titulos de Formacién Profesional, Ciclos Formativos, susceptibles de ser reconocidos a
través del Dispositivo de Reconocimiento se han ido incrementando paulatinamente, respon-
diendo a un criterio de implantacién gradual. En los tres primeros periodos de actuaciones habia
siete titulos en el alcance, a pattir del cuarto, matzo de 2006, once y a partir de octubre de 2007,
diecisiete. La implantacién y ampliacién del alcance ha seguido un criterio de demanda y en espe-
cialidades con mayor arraigo en el mundo laboral y empleabilidad en el Pais Vasco.

En esta tabla presentamos los titulos que en estos momentos estin en el alcance del recono-
cimiento:

FAMILIA PROFESIONAL CICLO FORMATIVO
. ] Mecanizado
FABRICACION MECANICA Produccion por Mecanizado
Soldadura y Caldereria
MANTENIMIENTO DE VEHICULOS Carroceria
AUTOPROPULSADOS Electromecanica de Vehiculos
HOSTELERIA Y TURISMO Cocina
Equipos e Instalaciones Electrotécnicas
ELECTRICIDAD Y ELECTRONICA Sistemas de Telecomunicacion e Informaticos
Sistemas de Regulacion y Control Automaticos
MANTENIMIENTO Y SERVICIOS A Instalacion y Mantenimiento Electromecanico y
LA PRODUCCION Conduccio6n de Lineas
EDIFICACION Y OBRA CIVIL Realizacion y Planes de Obra
ADMINISTRACION Administracion y Finanzas
INFORMATICA Administracion de Sistemas Informaticos
Produccién de Audiovisuales, Radio y Espectaculos

IMAGEN Y SONIDO Realizacion de Audiovisuales y Espectaculos

Sonido

Imagen

LAS FASES

Se ha comentado que los procedimientos disefiados en nuestro Dispositivo de Reconocimien-
to de la Competencia son personalizados y flexibles para adaptarse a las condiciones y circunstan-
cias especificas de cada una de las personas. La evaluacion y el reconocimiento de efectia en tres
fases que vamos comentar brevemente:
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Fase de informacion

El primer contacto de las personas con el Dispositivo de Reconocimiento se produce en la fa-
se de informacion. En esta fase se informa a los candidatos de los siguientes aspectos:

- Competencias profesionales que se contemplan en el titulo en el que el solicitante esta
interesado.

- Secuenciacion de actividades y tareas a realizar a lo largo del procedimiento de evalua-
cién y reconocimiento.

- Asesores autorizados mas préximos a su domicilio que le proporcionaran apoyo en la fa-
se siguiente.

Una vez informada la persona se procede a la inscripcién o matriculacién siempre que ésta
cumpla las condiciones requeridas.

Fase de asesoramiento-acompafiamiento

En esta fase comienza, propiamente, el proceso de evaluacion. Las personas que acuden al
Dispositivo disponen de la colaboracién personalizada de un experto del sector profesional co-
rrespondiente que les va a ayudar a presentar cuantas pruebas o demostraciones de competencia
puedan aportar.

Cada uno de los solicitantes tiene un contacto presencial con el asesor de cuatro horas apro-
ximadamente, dos horas en una reunién grupal y dos en una entrevista de cardcter personal.

Con el fin de presentar las pruebas o demostraciones de competencia que puedan aportar los
solicitantes en la fase de asesoramiento se trabajan estos instrumentos:

- El Dossier Profesional. Es un documento donde los solicitantes realizan una explicitacién
por escrito de sus competencias profesionales relacionandolas con el referencial, descri-
biendo brevemente su formacién anterior y los aspectos mas significativos de su experien-
cia profesional.

- El Test de Autoevaluacion. Las personas, con ayuda del asesor, y a través de un programa
informatico (INCRESS) se autoevaluan respecto a los elementos que definen la profesiona-
lidad del titulo correspondiente.

- La Carpeta de Logros Profesionales. En esta carpeta se recogen certificados, trabajos,
proyectos y todos cuantos elementos sean demostrativos del saber hacer o desempefio pro-
fesional del solicitante.

Otro elemento de notable importancia en la fase de asesoramiento es la Entrevista Profesio-
nal que se produce entre el candidato y el asesor. En esta reunién de caracter privado el candida-
to y el asesor comentan aspectos relevantes de las competencias y el nivel de desempefio del can-
didato y se toman decisiones acerca de las Unidades de Competencia cuyo reconocimiento solici-
tard el candidato.

Con la documentaciéon generada a través de estos instrumentos citados y las conclusiones que
el asesor haya extraido de las preguntas realizadas a lo largo de la entrevista, éste emite un infor-
me acerca de la competencia de esa persona y remite toda la documentacién y el informe, el Ba-
lance de Competencias, al equipo evaluador correspondiente.

Fase de contraste o pruebas de competencia

Las evidencias acerca de la competencia profesional del solicitante, recogidas en la fase de ase-
soramiento, van a permitir, por un lado, eximir al candidato de pruebas, cuando se poseen sufi-
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cientes evidencias de su competencia, y por otro, cuando sean necesarias mas evidencias, diseflar
unas pruebas personalizadas con caracter integrado para cada uno.

Estas pruebas son preparadas, supervisadas y evaluadas por un equipo evaluador compuesto
de personas con gran experiencia en el sector correspondiente.

Las pruebas se llevan a cabo bien en el puesto de trabajo de los solicitantes o bien a través de
actividades simuladas en un centro de Formacién Profesional.

3.-RESULTADOS DEL DISPOSITIVO DE RECONOCIMIENTO.

Los resultados que atroja el Dispositivo de Reconocimiento de la Competencia después de
seis periodos de actuaciones, desarrollados entre octubre de 2004 y julio de 2007 son los siguien-
tes:

- Personas informadas. 4.200

- Personas que se han inscrito en el Dispositivo: 2.165

- Personas a las que se les ha reconocido, al menos, una Unidad de Competencia: 1434
- Titulos completos obtenidos por los candidatos: 217

- Personas informadas en el séptimo periodo (octubre 2007): 934

- Personas inscritas en el séptimo periodo: 670.

En el séptimo periodo se ha producido un notable incremento en el nimero de inscripciones
al haber entrado en el nuevo alcance la Familia Profesional de Imagen y Sonido con todos sus
titulos y otros dos titulos nuevos.

La Agencia Vasca para la Evaluacién de la Competencia y la Calidad de la Formacién Profe-
sional cuenta para llevar a cabo la tarea del Reconocimiento de la Competencia con 51 centros
de informacién y de inscripciéon (Centros Especificos de Formacién Profesional), 70 asesores
y 15 equipos evaluadores que actian en toda la Comunidad Auténoma del Pais Vasco.

Resultados del estudio sobre el Dispositivo de Reconocimiento de la Competencia.
Noviembre 06-marzo 07.

Queremos presentar de modo muy breve algunos de los resultados que se desprenden de un
estudio realizado por consultores externos sobre una base de 400 entrevistas telefénicas a candi-
datos entre noviembre de 2006 y marzo de 2007 tomando como referencia a personas que se
presentaron al Dispositivo en los cuatro primeros periodos de actuaciones. Este estudio arrojo,
entre otros, los siguientes resultados:

1. Nivel de estudios de los candidatos

FP 1/Bachiller 47%
Grdo. Escolar/Certif Escol. 30%

2. [Edad de los candidatos

70% > de 35 afios
30% < de 35 afios

3. Situacién laboral

58% fijo
27% temporal
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10% auténomo

3,4% parado
4. Grado de satisfaccion

Con las fases y procedimiento 7,3
Con los proveedores del servicio 8

5. Formacién

El 48% de los candidatos han hecho formacién después de pasar por el Dispositivo de Re-
conocimiento

6. ¢Volveria a presentarse?

Si 80%

No 20%
7. ¢Con qué fin volveria a presentarse?

Para obtener un titulo T7%
Para que se le reconozca lo que sabe 13, 3%
Para ampliar conocimientos 6,5%
Otros 3,2%

Estos resultados, que entendemos francamente positivos nos animan a seguir trabajando y
mejorando nuestro servicio con el fin de cumplir el objetivos que nos hemos marcado y que no
es otro que reconocer a las personas aquellas competencias que poseen y motivatlas y animarlas
para el incremento de su competencia profesional en orden a unos recursos humanos cada vez
mas cualificados.

4.-1LOS ELEMENTOS SIGNIFICATIVOS DEL SISTEMA DE RECONOCIMIENTO
DEL PAIS VASCO.

a modo de epilogo quisiera subrayar algunos de los aspectos o caracteristicas peculiares del
Dispositivo de Reconocimiento de la Competencia del Pais Vasco. Podtiamos enumerar varias
pero quiero sefialar las, a nuestro entender, mas importantes y significativas. En primer lugar,
hemos decidido que, aunque a la vista de las evidencias indirectas se exime de pruebas a los can-
didatos, en la mayorfa de los casos, las personas realicen pruebas reales de competencia. En algu-
nos sistemas de reconocimiento, como es el caso del VAE del Ministetio de Educacion francés,
no se realizan, normalmente, pruebas de competencia. Sin embargo, en nuestro caso las llevamos
a cabo porque creemos que, de este modo, aseguramos la validez de la evaluacién.

Por otro lado, con el fin de garantizar la fiabilidad y homogeneidad de la evaluacién, no
hacemos que el juicio sobre la competencia esté en manos de centros autorizados u homologa-
dos para ello, al modo britanico, sino que la capacidad de decisién esta en un equipo evaluador de
cinco personas enttre las cuales habrd un experto del sector productivo cortespondiente. Un unico
equipo evaluador por Familia Profesional o Titulo actda, en la mayoria de los casos, en los tres
Territorios de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco

Dentro de nuestro sistema, juega un papel importante, entendemos que de gran valor, el plan
de formacion y la orientacion que se le proporciona a las personas para, después de pasar por el
proceso de reconocimiento, poder incrementar su competencia profesional y en su caso, llegar a
la obtencién de un titulo. Los planes de formacién van orientados a nuestro Catalogo Modular de
formacion que se oferta en los centros de Formacién Profesional, en créditos con paquetes cohe-
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rentes de competencia y duraciones susceptibles de ser asumidas por cualquier trabajador en acti-
vo.

Otro elemento muy importante de nuestro Dispositivo de Reconocimiento de la Competencia
el Sistema de Calidad para su gestion. Este sistema trata de garantizar el logro de los objetivos y
cumplir con los requisitos o caracteristicas de la evaluacion basada en competencia.

El sistema de aseguramiento y gestién de la calidad del proceso de Reconocimiento de la
Competencia se establece en dos vertientes: por un lado, es necesaria una verificacién externa del
proceso y para ello se plantea que el servicio, es decir, el Dispositivo, trabaje de acuerdo con los
requisitos de la Norma ISO 9001:2000 a fin de asegurar los procesos y con el objetivo de ser au-
ditado externamente y certificado por un organismo autorizado. Desde junio de 2007 el Dispo-
sitivo de Reconocimiento de la Competencia del Pais Vasco esta certificado con la Nor-
ma ISO 9001:2000. Por otro lado, ha de realizarse, también, una verificacién interna del proceso
a través de la evaluacién del rendimiento y de los resultados de acuerdo con las recomendaciones
del Modelo EFQM para la gestién de procesos y servicios.

El modelo de evaluacién del proceso de Reconocimiento de la Competencia que planteamos
es el siguiente. Partiendo de los objetivos y las caracteristicas del Reconocimiento, mencionados
arriba, identificamos los factores de calidad del servicio que ofrece el Dispositivo. Dichos factores
seran evaluados a través de indicadores, que podran ser relativos a los resultados obtenidos o al
rendimiento del propio proceso. Finalmente se determinan los criterios de aceptacion, el méto-
do de medicién y la entidad responsable de realizatla.

Los criterios de aceptacion establecen el nivel de calidad requerido al sistema. Si los criterios
de aceptacion previstos son alcanzados, el servicio sera conforme. Si, por el contrario, no se al-
canzan, daran lugar a incidencias o no-conformidades que deberan ser analizadas para adoptar las
acciones correctoras y de mejora pertinentes.

Finalmente, elementos peculiares de nuestro sistema son: las Guias de Evidencias que son
instrumentos de adecuacién y racionalizacién del referente profesional en orden a homogeneizar,
facilitar y simplificar la evaluacion, el Test de Autoevaluacion que se lleva a cabo por medio de
una aplicacién informatica y, entendemos, que es un factor importante para la recogida de evi-
dencias y la optimizacién de los tiempos de evaluacién y el Sistema de Certificacion y Registro
que nos permite, entre otros aspectos, gestionar con agilidad y seguridad las inscripciones, actas
de equipos evaluadores y la certificacién final de los candidatos, etc.

La experiencia llevada a cabo en el Pais Vasco, y de la cual hemos hecho una sintesis en este
articulo, ha arrojado unos resultado absolutamente satisfactorios, fundamentalmente para los
usuatios del servicio. Como se desprende los resultados del estudio externo que hemos comenta-
do brevemente, se esta cumpliendo el objetivo principal de cualquier sistema de reconocimiento
de la competencia, que no es otro que la motivacién de las personas hacia el petfeccionamiento y
mejora de su cualificacién; efectivamente, el 50% de las personas que han acudido a nuestro Dis-
positivo han seguido formandose.

Por otro lado, el indice de satisfaccién general con el setrvicio se situa por encima del siete so-
bre diez y el 80% de las personas volverfan al Dispositivo con el fin de obtener un titulo de For-
macién Profesional.

Entendemos, por lo tanto, que el funcionamiento de un Sistema de Evaluacién y Reconoci-
miento de la Competencia adquirida por la experiencia laboral y otros aprendizajes no formales es
un servicio que las administraciones publicas deben prestar a los ciudadanos si deseamos la mejo-
ra de la cualificaciéon profesional de las personas y queremos ser justos al reconocer oficialmente
aquellas competencias que éstas ya poseen..



Desenvolvimento dos processos
de reconhecimento e certificacao
em portugal. O funcionamento
das administracoes, as diversas
experiencias existentes € a
organizacao das mesmas.

Luis Imaginario

Centro de Orientagio Vocacional e Aprendizagem ao
Longo da Lida / Faculdade de Psicologia e de
Ciéncias da Educacio da Universidade do Porto

Estive de facto, como alids os outros dois participantes nesta mesa-redonda, no lancamento da
experiéncia portuguesa dos CRVCC (Centros de Reconhecimento, Validagao e Certificacio de
Competéncias), que entretanto de transverteram em CNO (Centros de Novas Oportunidades),
com consequéncias certas ao nivel quantitativo — o que serd uma coisa boa —, mas porventura
mais controversas ao nivel qualitativo — o que seria uma coisa menos boa. Trata-se de uma evo-
lucdo de que apenas tenho alguma informacao dispersa e em termos gerais. Nao iria portanto por
af, tanto mais que se encontram, nesta mesa-redonda, justamente, especialistas que o poderdo
fazer muito melhor do que eu!

Por outro lado, nio quero, nem podetia, concorrer com a Internet, onde se encontra a maior
parte, sendo toda, a informagio quer sobre os CRVCC quer sobre os CNO.

Qual podera ser entdo a minha contribui¢io para esta mesa-redonda? Pois talvez ensaiar ques-
tionar, brevissimamente, alguns nio-ditos das praticas de reconhecimento, validacio e certificag-
4o de competéncias e qualificacdes. Nio que imagine que ainda ninguém pensou nisso — certa-
mente que se pensou, se pensa, e até se diz! Mas sim porque, submersos com alguma frequéncia
pela avalanche de informacio, nio serd despiciendo re-interrogarmo-nos sobre os pressupostos e
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consequéncias, a fim de, a propésito deles e delas construirmos, mais alguns conhecimentos, so-
bretudo, se formos capazes, um conbecimento critico.

Apenas para nos situarmos, proponho-vos, como pano de fundo, um slide com o
“FLUXOGRAMA DE FASES E ACTIVIDADES DO PROCESSO DE RECONHECIMENTO,
VALIDAGCAO E CERTIFICACAO DE COMPETENCIAS (RVCC)”, construido ja este ano pela
recém-criada Agéncia Nacional para a Qualificagdo (ANQ) e que ¢ apresentado na “Breve Descri¢ao
do Sistema de Educa¢io e Formagio Profissional em Portugal”, elaborado, ainda em meados de
2007, pela Direcgio-Geral do Emprego e Relagdes de Trabalho (DGERT), por solicitagio do
CEDEFOP (Centro Europeu para o Desenvolvimento da Formagao Profissional). Trata-se, portan-
to, da tltima palavra sobre esta matéria e encontra-se difundido na UE. A “Breve Descri¢ao”, dispo-
nivel na Internet, também em Inglés, por enquanto, mas tendencialmente em todas as linguas da UE,
integra igualmente um Organograma do Sistema; tenho comigo o tespectivo slide, que, se o deseja-
rem, vos posso facultar. Tanto o Fluxograma como o Organograma, que nao chegaram a ser exibi-
dos, se encontram, todavia, no final desde texto.

Naio discuto o fluxograma — embora o possamos fazer, se for oportuno, no eventual debate
consequente a esta mesa-redonda —, que me patrece assaz expressivo. Peco, porém, a vossa
atencdo para dois aspectos que, a meu ver necessatiamente, contextualizam o processo ou dispo-
sitivo de reconhecimento, valida¢io e certificacdo de competéncias (RVCC), um que o precede e
outro que lhe sucede... ou deveria suceder.

ANTECEDENTES

A férmula inicialmente adoptada em Portugal discriminava identificagdo =¥ avaliagdo =¥ recon-
hecimento =¥ validagdo =¥ certificacio de competéncias e qualificagGes. Julgo compreender muito
bem a simplificacao da sigla, RVCC, que assim se torna mais legfvel. Seria saudavel, contudo, que
as omissdes na sigla nao significassem esquecimento, ao nivel das praticas, do que nela se omite.

Com efeito, quero crer que todo o processo de RVCC é, e deve ser, subsididtio da identificag-
0 e da avaliagdo dos resultados das aprendizagens que os sujeitos formal, nao formal e, as mais
das vezes (ou sempre?), informalmente realizaram nos seus diversos contextos de vida e no de-
sempenho dos variados papéis sociais. Ndo serd excepcionalmente dificil no caso das aprendiza-
gens formais e ndo formais, intencionalmente efectuadas, em contextos exclusivamente de for-
magido ou ndo, pelos sujeitos aprendentes, em geral documentalmente sinalizadas; ainda assim,
julgo que nio sera despiciendo contrastar tais sinais com provas de que foram efectivamente por
eles apropriadas (avaliacio, portanto).

Em contrapartida, tanto a identificagdo como a avaliagio das aprendizagens informais, nio in-
tencionais, experienciais, se afigura muito mais problematica. Por um lado, nao sio evidentemen-
te comparaveis com as formais ou nio formais sem graves riscos de desvalorizagio. Por outro
lado, mas por isso mesmo que o que se visa é a sua valorizacio, carecem de critérios ad hoc. Estes,
por seu turno, serdo mais facilmente discerniveis e generalizaveis quando se trata de experiéncias
de trabalho do que quando eles nio estio disponiveis nem sio disponibilizaveis, no caso de tais
experiéncias, por inexistentes, nao serem convocaveis.

E possivel que nestes casos extremos — sujeitos sem antecedentes de formacio formal ou
ndo formal e sem experiéncia de trabalho — os critérios quer de identificacdo quer de avaliacao
somente possam construir-se pouco a pouco, por comparagido com pares em circunstancias se-
melhantes e assim acumuldveis por parte dos profissionais de RVCC. Todavia, serdo sempre, por
estes, complexamente transferfveis de sujeito para sujeito de RVCC.

Foi nestas circunstancias que emergiu o Balan¢o de Competéncias (BC), cujo uso, nas suas so-
ciedades de origem (Franga, EUA, Canada, nomeadamente), como inicialmente em Portugal, nao
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previa situagdes tdo extremas de (suposta) caréncia de competéncias, as quais, porém, mesmo
nesses paises acabaram por manifestar-se e impuseram a adopgio de praticas subsidiarias do razo-
nale do BC, ainda quando diferentemente se (auto)desigam. Como quer que seja, o recurso ao BC
enquanto dispositivo de identificacio, avaliacdo e reconbecimento de competéncias — detendo-se
aqui, no reconhecimento, que inclui, embora num sentido de “reconhecimento social” —, parece
incontornavel e até generalizavel a sujeitos incomparavelmente menos penalizados em termos
tanto de formagdo como de (auséncia de) experiéncia.

O que entretanto se terd verificado em Portugal com o BC foi ser ainda entendido também, por
vezes, como dispositivo de validagio e até de certificacao, em ambos casos, digo eu, desnecessariamente.
De facto, por um lado, o BC mostra resultados de aprendizagem que, para serem validados, carecem
de um juri (cf. Fluxograma); por outro lado, a certificagdo, como gosta de dizet, e bem, o José Manuel
Castro, ¢, enquanto tal, um mero acto administrativo, que se sucede, burocraticamente, valeria sublin-
har, a validacao (cf. Fluxograma, que deste ponto de vista pode causar alguma confusio).

Insisto: que a omissdo da identificacdo a avaliagio de competéncias, conceitos nao explicita-
mente ditos na sigla RVCC, ndo nos faca esquecer que elas constituem os procedimentos mais
dificeis, para as quais ndo existem receitas ¢ que carecem de um maximo de atengdo para sobre
eles acumularmos cada vez mais saberes operacionais.

Num outro plano: a questio das competéncias e qualificagdes, que tanta controvérsia causou,
digamos, nos anos 80 e 90 do século passado, parece ter sido esquecida. Nao vou retoma-la aqui,
também porque, se a memoria ndo me atrai¢oa, sobre ela ja discorri em anterior edi¢ao do Con-
gresso Galiza - Norte de Portugal. Recordo tao-somente, pro domo mea, que o meu entendimento
dela — as competéncias sdo partes das qualificagbes, para o dizer o mais singelamente possivel
— pode revelat-se crucial quando e se os dispositivos de RVCC prosseguirem até patamares su-
cessivamente mais elevados do sistema de formagio, sentido em que ja se caminha em Portugal.

Nao ser, julgo eu, um caminho sem escolhos: uma coisa ¢ ser socialmente aceitavel, e até re-
comendavel, reconhecer, validar e certificar competéncias cuja aquisi¢ao se funda na experiéncia,
eventualmente complementada com formagao ad hoc, a fim de obter uma qualifica¢io, digamos,
de nivel primario ou secundario; outra, muito diferente, inclusive em termos de aceitabilidade, e
desejabilidade, social, tornar extensivel a l6gica de tal principio até qualificagdes de nivel superior.
Sobretudo em tempos de valorizacao da Aprendizagem ao Longo da Vida, ninguém contestara
que tudo o que se aprende possa ser reconhecido (e certificado?). Deve sé-lo? E indispensavel
que o seja? E se significasse que, fora do sistema de educacio e formagio profissional regular,
seria exequivel obter idénticos resultados? Como reagiria este sistema, o corpo docente como o
corpo discente? Sentir-se-ia injustamente desvalorizado? Como se promoveria o investimento dos
jovens na formacio inicial? Enfim, como viveriam a questdo os titulares de qualificagdes formal-
mente obtidas? E os utentes das suas prestagoes de servicos, de uns, os formalmente educados, e
os de outros, os expetiencialmente formados? (Note-se, alids, que na “Breve Descricdo” antes
aludida, e no respectivo organograma do Sistema de Educagio e Formagao Profissional, o RVCC
se encontra af explicitamente contemplado.)

CONSEQUENCIAS

Sejamos optimistas: admitamos — e ndo tenho de duvidar de que assim venha a ser — que o
RVCC se mostra um sucesso, tanto em termos quantitativos (volume de sujeitos que elevaram as
suas qualificagdes) como em termos qualitativos (valor da experiéncia de que eram portadores e
sua articulagio com novas oportunidades de aprendizagem). Ei-los titulares de competéncias e
qualificacGes reconhecidas, validadas e certificadas. Se ja se encontravam empregados, nao havera
razbes para que, com produtividade e competitividade acrescida, resultante das suas qualificagbes,
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ndo progridam nas suas carreiras, inclusive em termos salariais. A menos que os seus empregado-
res, por razdes organizacionais ou outras, ndo queiram (ou nio sejam capazes de) responder as
expectativas, que, com alguma frequéncia, os terdo induzido a iniciar um processo de RVCC e a
investir na formac¢io complementar nao raro exigida. Perfilam-se entdo, no minimo, frustragdes?

Mantenhamos o optimismo quanto ao sucesso dos dispositivos de RVCC, mas agora com su-
jeitos desempregados ou com empregos de baixa ou muito baixa qualidade e remunera¢do. Mu-
nidos de certificados, procuram empregos compativeis com o que lhes foi reconhecido ji sabe-
rem e entretanto mais aprenderam. Empregos que, com toda a evidéncia, ndo ha, nem ¢ previsi-
vel que venha a haver, pelo menos em quantidade e com a qualidade correspondente as com-
peténcias dos recém-qualificados. Correm o risco de, por falta de uso, desaprender o que apren-
deram. Avizinham-se entio, no minimo outra vez, decepgdes?

Nao, ainda nio ¢é o “fim do mundo”: hoje por hoje, ndo ¢é oferecida formacio que ndo com-
preenda o seu quantum satis de competéncias de empregabilidade — os sujeitos tornar-se-do mais
capazes de procurar emprego — e até, mais recentemente, um novo “sal da terra”, competéncias
de empreendedorismo — os sujeitos tornar-se-20 mais apetentes para ctriar o proprio emprego
ou, porque nio, uma nova empresa. Subsistem dificuldades, porém: possuir competéncias de
procura de emprego nio equivale a ser capaz de o obter; dispor de competéncias de empreende-
dorismo néo constitui um “abre-te sésamo” para oportunidades empresariais.

Nesses casos, se as perspectivas de progressio profissional para os empregados e de acesso ao
emprego para quem o Ndo possui sdo tdo precarias, valera ainda assim a pena investir recursos,
tempo, energia, para elevar o nfvel de competéncias e qualificagdes dos sujeitos delas manifesta
ou supostamente desmunidos? Inequivocamente: vale incondicionalmente a pena!l (De resto, nas
avaliages ja efectuadas aos CRVCC, os sujeitos inquitidos mostram-se globalmente satisfeitos
com os resultados alcangados, dir-se-ia que independentemente da sua repercussio em termos
profissionais! Estaremos perante casos de auto-satisfagior de amor-préprio que a si mesmo se
basta com o mero hetero-reconhecimento?)

Todavia, ousaria acrescentar, tomando duas precaucdes. Primeira e 6bvia: a formacao nio cria
emprego (excepto para os formadores e profissionais aparentados), pelo que a meritdria multipli-
cagdo e diversificacdo de novas oportunidades de formacao, obrigatoriamente precedidas (e de-
senvolvidas a partir) do reconhecimento de competéncias efectivamente ja possuidas, tem de ser
acompanhada, hélas!, da criagdo... de empregos. Segunda: os sujeitos ndo podem ser considerados
unidimensionalmente, como homo oeconomicus, pelo que a elevacao dos seus niveis de qualificacao
tem de ser multidimensional e assente na preparagio para o exercicio da cidadania e no reconhe-
cimento, nela, do valor do trabalho.

Ora, com a actual divisio social e técnica do trabalho, o primeiro e o segundo sectores, gracas,
ainda bem, a constante inovag¢ao tecnoldgica, perdem continuadamente emprego; o sector tercia-
rio tradicional, idem; o quaternario (TIC) nio se afigura ter capacidade absor¢ao dos excedentes
assim criados. Resta, para além do “trabalho imaterial” ou dos “trabalhadores do simbdlico”,
onde predomina a qualidade ctiativa mais do que a quantidade do emprego, o “terceiro sector”, a
meu ver com duas caracteristicas particularmente relevantes para o nosso problema: por um lado,
um sector com um potencial de crescimento do emprego inesgotavel, se se quiser e puder satisfa-
zer necessidades sociais inexautiveis, carentes de recursos humanos num espectro alargado de
niveis de qualificagdo, sobretudo médios, e de areas ocupacionais (ja emprega, alids, numerosos
titulares de formagdo superiotes); por outro lado, um sector insusceptivel, em enormissima parte,
de dispensar a relagdo presencial, logo, em larga medida, nao robotizavel.

A menos que, improvavelmente, o sistema social global, inclusive quanto a distribuicio do
trabalho e do emprego, mude! Como estamos, nio existe, nem ¢é presumivel que alguma vez ven-
ha a existir, emprego de qualidade — satisfagao pessoal e utilidade social — para todos!
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Nio pressuponho, evidentemente, que o emprego de todos os “diplomados” dos RVCC tenha
de ser no terceiro sector; admito que muitos deles, sobretudo os que se encontram empregados,
permanecam nos sectores tradicionais e alguns até neles progridam, assim como alguns desem-
pregados ai encontrem emprego. Sugiro, tdo-somente, que, se o objectivo de elevar o nivel de
qualificacdo dos Portugueses até ao nivel das formagdes secundarias for acompanhado do sauda-
vel designio, politicamente assumido, de igualmente criar empregos compativeis de nivel equiva-
lente, o terceiro sector serd, presumo, o seu principal empregador. Nem seria, julgo eu, uma ma
aposta: responderia a necessidades basicas que continuam por satisfazer e rendibilizatia o inves-
timento, pessoal e social, no RVCC. Sempre setia uma maneira, além disso, de minimizar alguns
dos estragos de sociedades fragmentadas como as nossas.

Fluxograma de Fases e Actividades de Processo de Reconhecimento, Validacio e Competén-
cias (RVCC)

FASES ACTIVIDADES A REALIZAR NOS CNO
ACOLHIMENTO - Pré-inscrigio '
‘1’ - Marcagdo entrevista com profissional RVC

ANALISE/TRIAGEM
\L decisdo sobre tipo de encaminhamento.

- Realizagio de sessdes de analise/triagem para

- Este processo pode desenvolver-se por analise

curricular/de percurso e entrevistas individuais

e/ou sessdes de grupo.

ENCAMINHAMENTO
v v
RVCI"C OFERTAS FORMATIVAS
v v
ACTIVIDADES A REALIZAR ACTIVIDADES A REALIZAR
NOS CNO NOS CNO
Reconhecimento | - Inicio da metodologia do Balango - Identificagdo da(s) entidade(s) com
de Competéncias (entrevistas indivi- a tipologia de oferta formativa ade-
duais, sessdes em grupo, dossier quada a cada adulto
pessoal)
- Desenvolvimento de Sessdes de - Encanunhamento para a entidade
Balango de Competéncias que
conduzirdo directamente a certifi- - Confirmagio da inscrigio do
cagdo, ou passando pela frequéncia candidato
de acgdes de formagdo complementar
e/ou acgdes de curta duragao
Validagio - Sessdo do juri de validagio de
\l, competéncias
Certificagio - Certificacdo: emussio de
certificados

Fonte: ANQ, 2007.
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Sistema de Educacio e Formagio Profissional em Portugal
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(a) Incluem os cursos de aprendizagem e os cursos de educagio e formagio para jovens, em ambos os casos se nao concluiram o
ensino basico.
(b) Incluem os cursos cientifico-humanisticos (ciéncias e tecnologias; ciéncias socioeconémicas; ciéncias sociais e humanas; lin-
guas e literaturas; artes visuais).
(¢) Incluem os cursos profissionais, cursos de aprendizagem, cursos de educagio e formagio para jovens, cursos tecnolégicos e
cursos attisticos especializados.
(d) Inclui os cursos de educacio e formagio de adultos, que conferem dupla certificagio — habilitacio escolar e qualificagio de
nivel bésico e secundario.
(e) Sistema que permite aos adultos o reconhecimento, validacio e certificagio de competéncias de nivel bésico e secundétio e a
atribui¢io de uma qualificagio.
(f) Os cursos de especializagio tecnoldgica permitem o prosseguimento de estudos, sendo a formagio realizada creditada no
ambito do curso superior em que o titular do diploma de especializacao tecnoldgica seja admitido.
() Inclui a formagio continua cujas competéncias podem ser reconhecidas pelo sistema de RVCC.
Educagio pré-escolar Ensino basico || Ensino secundirio ] Ensino pos-secundétio
Ensino superior ] Aprendizagem ao longo da vida B Mercado de trabalho
Fonte: DGERT, 2007.



El reconocimento del aprendizaje
no formal e informal, la
formacion profesional y el mundo
productivo.

Antonio Rial Sanchez

Universidad de Santiago de Compostela

INTRODUCCION:

Abordamos esta tematica desde cuatro puntos de referencia que marcan la actualidad produc-
tiva, formativa y de desarrollo Institucional en el marco de la Unién Europea:

I.-La aproximacion de la formacion al trabajo.

I1.-Los conceptos inherentes a la formacion para el trabajo.

III.-El reconocimiento de los aprendizajes no formal e informal.

IV.-Las claves de la actualidad europea del aprendizaje.

I.- LA APROXIMACION DE LA FORMACION AL TRABAJO:

El trabajo es, sin duda, de los factores productivos (trabajo, equipos, materias primas, y mate-
rias diversas) el mas fundamental. Se refiere a la mano de obra directamente vinculada a los pro-
cesos productivos "mano de obra" que manipula "fisicamente" el proceso.

La complejidad del trabajo, exige distintas fases en su ejecucion, lo cual demanda del individuo
aptitudes, actitudes que requieren siempre una preparacion previa que se consigue a través de la
formacion. El conocimiento del trabajo, tanto desde el punto de vista histérico como desde el
actual, asf lo pone de manifiesto.

Histéricamente la formacién estuvo siempre muy ligada a los contextos profesionales, el bi-
nomio trabajo y formacion sigue la propia cronologia de la humanidad.
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Tradicionalmente ha existido una conexién entre la formacién y el trabajo, el avance de la so-
ciedad se produjo a través del gesto mannal individual, al principio por imitaciéon y posteriormente
por transmisién de saberes propios de un oficio que la propia sociedad se encargaba de transmitir
creando la figura del aprendiz, actuando como si de una escuela se tratara.

Aunque no siempre educacién y trabajo se desarrollaron de la misma manera y en completa
armonia, los dos conceptos pertenecen a campos diferentes, compuestos por vatiables condicio-
nadas por las concepciones sociales imperantes, ligadas fundamentalmente al sistema econémico
vigente. En nuestra realidad actual, el papel de la formacién no se concibe separado del de pro-
duccién o trabajo, y cada vez son mas los esfuerzos en el campo de la investigacién de cara a la
mejora de esta relacion, tratando de conseguir que la formacién deje de tener un caracter abstrac-
to, y el trabajo asuma caracteristicas cada vez mas humanizadas.

La Historia del Trabajo, es el propio destino del hombre, en toda la historia de la civilizaciéon
con sus vicisitudes, sus experiencias y victorias en las que se revelan grandes periodos del desen-
volvimiento humano, como también grandes perfodos de crisis ligadas o en relacién con el traba-
jo. Las clasificaciones existentes del desarrollo de la propia historia de la humanidad guardan es-
trecha relacion con el desarrollo de trabajo y con los instrumentos utilizados para desarrollarlo:
edad de piedra tallada, edad de piedra pulida, edad de bronce, edad de hierro, edad de las artes

mecanicas.

Otras clasificaciones mas globalizadoras, también guardan estd relacién de una manera aun
mas explicita, clasificando el desarrollo histérico segin el desarrollo del trabajo, y diferenciando
tres grandes etapas:

1. La del instrumento.
2. Ladela miquina.

3. Lade la robotica.

L.1.- EL CONCEPTO DE FORMACION : LA FORMACION PARA EL TRABAJO

E/ concepto de formacion, es hoy un referente desde el punto de vista social, su uso ya no es sélo
referido a distintos ambitos del campo de la educacion, sino que lo es, también reconocido y so-
bre todo demandado, en todos los contextos sociales donde el individuo realiza su actividad, sea
esta de tipo profesional, o con otros fines. La formacion, esta presente y sirve para dar cobertura
a la produccién de bienes, tanto de cardcter material como de setvicios, siguiendo el paso de su
rapida evolucién, y creando nuevas formulas para el desarrollo de empleos emergentes a demas
de socializar al individuo y situarlo en un Rol determinado.

Por ello, estd sujeta a cambios continuos pues asi lo demanda una sociedad dinamica, en cons-
tante evolucién tecnolégica, donde la formacién tiene que establecer con ella una estrecha corre-
lacién, tomando como referencia su desarrollo socioeconémico, realizando investigaciones, y
divulgando los resultados a todas las partes implicadas.

Desde este punto de vista la formacion, es un concepto en evolucién constante, con multiples
acepciones, su construccién epistemoldgica requiere aglutinar bajo un mismo radio de accién
distintos elementos buscando los puntos de confluencia.

En si, el concepto de formacidn esta generalizado cuando se realizan analisis superficiales, pero
cuando buscamos una definicién univoca se hace patente su abstraccion, e incluso no ha resulta-
do habitual en los estudios pedagdgicos, mas propicios a hablar de otros términos como educa-
cion, instruccion, ensefianza, adiestramiento, etc.
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Tampoco ha sido frecuente abordatlo exclusivamente, en cuanto a su especificidad semantica,
el término formacién aparece siempre referenciado y circunscrito a un contexto, por ejemplo los
estudios centrados en la formacién profesional o formacién para el empleo y en maltiples oca-
siones, complementado con otros términos que le dan especificidad como, formacion en competencias
profesionales o formacion en nuevas cunalificaciones. U otras respecto de distintas modalidades, formacidn de
adultos, formacion en servicio, formacion ocupacional, formacion profesional inicial efe.

1.2.-EL. CONCEPTO DE FORMACION LIGADO AL TRABAJO Y A LOS
CONOCIMIENTOS PROFESIONALES.

El mundo ligado a las ocupaciones profesionales, estd enmatrcado por un alto grado de res-
ponsabilidad y de complejidades inherentes a las habilidades técnicas, que estin basadas en cono-
cimientos complejos dentro de las lineas maestras que gufan a una profesion y orientan sobre la
practica profesional, marcada actualmente por una evolucién tecnolégica constante, que demanda
un cambio de cualificaciones segin la evolucion de éstas, y una formacidn sincronizada acorde con
lo demandado.

Expresiones como carrera profesional, practicas profesionales, reciclaje profesional, profesionalizacion, etc., y
ultimamente continum formativo, son hoy expresiones de actualidad, que dan lugar a distintas accio-
nes de caracter formativo y también, como ya hemos indicado, a multiples y nuevos escenarios en
donde se imparte esta formacién y en donde también se amplia este concepto y, donde, nos atre-
vemos a decir, alcanza su plenitud.

En este apartado, pretendemos corroborar y resaltar todo aquello que magnifique el concepto de
formacion referido al mundo del trabajo o al mundo profesional. Ello requiere en primer lugar, una
clarificacién de los mualtiples conceptos o palabras clave inseparables de este concepto, sobre todo,
cuando tratamos de fundamentarlo epistemolégicamente y definitlo en toda su amplitud.

Si ya, como indicamos en los dos apartados precedentes, el concepto de formacién es un con-
cepto complejo aplicado a contextos genéricos, cuando lo referimos a un contexto como el del
trabajo, leitmotiv del ser y del debe ser de la sociedad actual, requiere para su encuadre y defini-
cién tomar multiples referentes que nosotros situamos en tres grandes ambitos:

. El histérico, origen y evolucion.
o Las l6gicas productivas inherentes a cada ocupacion.
. Las peculiaridades de los escenarios en que operan.

El rasgo caracteristico de la época actual es el cambio permanente a que se ven sometidos
todos los entornos productivos por la constante evolucién tecnoldgica y las no menos importan-
tes transformaciones sociales (nuevas organizaciones sociales, libres mercados, libre circulacion
de trabajadores, nuevas tecnologfas de la informacién, etc.). La formacién pasa a hacerse cargo de
la recomposicion de las destrezas y conocimientos profesionales en continua evolucién. Méhaut,
Ph.(1994:56) identifica cinco tendencias que afectan al movimiento de las cualificaciones y por
tanto a la formacion relacionadas con la produccién:

a) La flexibilidad productiva, caracterizada por el desatrollo de distintas formas de
polivalencia operativa. Permite la recomposicién de las tareas y el desplazamiento de los
individuos a lo latgo del proceso de fabricacién. Exige la ampliacién de la gama de
conocimientos técnicos profesionales solicitados mas alla de los de un oficio base;

b) Las fronteras funcionales, integracién del mantenimiento y el control de calidad en la
fabricacion, actividad comercial y tratamiento técnico de expedientes en otros contextos
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(banca por ejemplo). Hablamos de polifuncionalidad para subrayar la ampliacion de las
destrezas y los conocimientos profesionales a contenidos y especialidades cercanos al
oficio de base o pertenecientes a ordenes diferentes;

¢) Auge de los conocimientos de gestién, debido por una parte a la ausencia de
prescripciones estrictas del trabajo y por otra, al aumento de las exigencias comerciales
sobre la produccion. Se piden capacidades de organizacion para la eleccion de actividades,
el encadenamiento de las mismas y la gestién del tiempo, asi como capacidades de analisis
e interpretacién de informacién compleja con una dimensién de gestién econdmica;

d) Cuestiones de calidad, que exigen conocimientos en matetia de control de calidad y
aptitudes para efectuar las correcciones necesarias;

e) Eldesarrollo de la coordinacién, que se presenta compleja dentro de colectivos de trabajo
y entre unos colectivos y otros, bajo la exigencia del just-in-time. Se trata de movilizar y
desarrollar aptitudes para la comunicacién, que exigen el dominio de los codigos de
lenguaje utilizados en el taller o en la empresa.

Respecto de las formas de reconocimiento de las cualificaciones y las trayectorias organizativas
de formacién, el autor citado concede un amplio papel a las formaciones adquiridas en situacio-
nes de trabajo y a la combinacién de formaciones discretas y formaciones explicitas; define éstas
como:

- - formaciones explicitas: el conjunto de las formaciones formalizadas articuladas en torno a
un proyecto pedagdgico declarado,

- - formaciones discretas: comprenden las distintas situaciones de aprendizaje en el trabajo.

Dos tendencias afectan a esta divisién. Por una parte parece que los conocimientos adquiridos
a través de las formaciones discretas no se limitan ya a la simple transmisiéon de habilidades ma-
nuales y conocimientos empiricos; por otra parte la frontera entre las formaciones discretas y
explicitas se esta transformando. En sucesivos apartados de este proyecto profundizaremos sobre
estos aspectos que actualmente tienen gran importancia respecto de la confluencia de los distintos
sistemas formativos y de los escenarios en donde se desarrollan.

Weinberg, D. apunta una redefinicién del concepto de formacién para el trabajo atribuyéndole
cuatro dimensiones relevantes:

a) -la formacién y su relacién con el sistema de relaciones laborales,
b) -la formacién entendida como parte del proceso de transferencia tecnolégica,

¢) -la formacién en tanto fenémeno educativo como, articulada con las esferas del trabajo y de
la tecnologfa,

d) -la formacioén para las competencias como superadoras de las simples calificaciones.

L3.- LA FORMACION Y SU RELACION CON EL SISTEMA DE RELACIONES
LABORALES

Hasta hace muy pocos afios los modelos vigentes de desarrollo asignaban la funcién de formar
los recursos humanos a manos de instituciones publicas de formacién profesional. La responsabi-
lidad era fundamentalmente del Estado.

El sistema de relaciones laborales que actualmente se esta desarrollando esta presidido por la
creacion de mecanismos de parteneriado social generalmente tripartitos (administracion, trabaja-
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dores, empresarios), en donde fundamentalmente se negocian aspectos de salarios, cobertura
social y otros como la polivalencia, las flexibilizaciones de plantilla, etc. Crean nuevos modelos y
trastocan las dimensiones sobre relaciones laborales y los roles de los distintos actores.

La importancia de factores como conocimiento y tecnologia en los procesos productivos, son
el punto de mira del mercado laboral. Al lado de ellos planea el término formacién, ya no como
elemento en donde el Estado era el responsable exclusivo de ella, sino como fruto del parteneria-
do citado. Aparecen nuevas instituciones de formacién, creando nuevas estructuras y nuevos
escenarios. El primer apunte en esta reconceptualizaciéon del concepto de formacién, se nos pre-
senta como /a formacion como fruto del parteneriado social.

L.4-FORMACION COMO PARTE DEL PROCESO DE TRANSFERENCIA
TECNOLOGICA

Las concepciones clasicas, tradicionales de la formacién, la conciben como la transmisién or-
denada y sistematica de un conjunto ordenado de conocimientos, habilidades y destrezas que le
permiten al trabajador una elevacion de calificaciones personales. Hoy, este enfoque esta siendo
superado, porque admite una concepcién aislada de la formacién descontextualizada del entorno
y el tiempo que se lleva a cabo (multiples ejemplos que cortoboran esta afirmacién los encontra-
mos en nuestras investigaciones sobre la formacién profesional reglada que se planifica y, sobre
todo, se desatrolla a espaldas del contexto productivo).

Los sistemas que actualmente se consideran innovadores, se caracterizan por su “proximidad”
con el contexto productivo. Se parte del estudio del trabajo definiendo su perfil profesional y
sobre él se disefian los procesos formativos, que ademas se imparten o bien en el propio contexto
de trabajo o bien como sistemas de formacién en alternancia. En este planteamiento el éxito de
muchos sistemas de formacién profesional en Europa, incluyendo la formacién profesional supe-
rior, reforzado ademads este planteamiento al considerarlo el referente principal el denominado
proceso de “Bolonia” para el disefio de la Formacién Superior en Europa.

L.5.- FORMACION COMO FENOMENO EDUCATIVO, ARTICULADO CON LOS
PROCESOS PRODUCTIVOS:

La formacién se realiza en estos casos partiendo de la utilizacién de tecnologias punta, fruto
de la investigacién aplicada, de la informacién tecnoldgica, y de las practicas de alumnos y profe-
sores en procesos de discusion y retroalimentacién. Se utilizan nuevas metodologfas respecto a las
formas de ensefiar, y fundamentalmente de concebir la formacién como proceso de investigacion
accién. Los beneficios generados revierten en nuevas investigaciones que dan pie a nuevas for-
maciones y crean nuevos conocimientos cientificos y tecnologicos.

L1.6.-FORMACION PARA ILAS COMPETENCIAS:

Los programas tradicionales de formacién estin concebidos en torno a las calificaciones de los
trabajadores. Generalmente tienen mucho que ver con lo que entendemos por adiestramiento o
basados en el conductismo, en la medida que son instrumentales y, en la mayoria de los casos, se
limitan a una propuesta de tipo intelectual. Las propuestas innovadoras buscan en primer lugar ir
mas alla de la propia accién, teniendo en cuenta el contexto referido a los aspectos actitudinales,
culturales y sociales que tienen que ver con las personas.
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La modernizacién productiva tiene que ver con la calidad, productividad, eficiencia, competi-
tividad, racionalidad, etc. Todo ello implica una descentralizacién o ampliacién de competencias
que vayan mas alld de las exigidas estrictamente en el puesto de trabajo.

La nueva cultura productiva demanda una nueva cultura formativa, que en el presente y futuro
va a estar caracterizada por la movilizacién y participacién de todos los elementos presentes (pro-
fesores, formadores, escuelas, y empresas) en un clima productivo peto de armonia social fruto
del consenso y sobre todo de la creacion de una eultura colaborativa.

II.-EL RECONOCIMIENTO DE LOS APRENDIZAJES NO FORMAL E
INFORMAL

La antesala de la actualidad podemos situarla en torno al libro blanco de Cresson :1995 Ense-
siar y Aprender Hacia la Sociedad del Conocimiento, el tratado de Amsterdan de 1997, el Consello Eu-
ropeo de Lisboa de Marzo del 2000 y Santa M* de Fiera de Junio del mismo afio, en el que la UE
se fij6 el objetivo estratégico de convertirse en la economia basada en el conocimiento mis competitiva y
dindmica del mundo, capag, de crecer econdmicamente de manera sostenible con mds y mejores empleos y con mayor
cohesion social’. en la las Propuestas de la Comisién en materia de empleo hacen referencias ex-
plicitas a la formacién como motor de los cambios, aportando los recursos humanos suficientes
para llevarlos a cabo, a través de la investigacion y la “excelencia” en la realizacién y ejecucion del
trabajo y de cara a la consecucion del pleno empleo de calidad.

....En esta antesala el dilema principal gira entorno al acercamiento de Ia formacion al
trabajo, a través del disefio de contenidos que respondan a los requerimientos de compe-
tencias y abre hoy un debate especial en Ia formacion universitaria, por una parte, se sitiian las
posiciones holisticas y academicistas de algunos y por otra las dimensiones practicas que conllevan la insercion labo-
ral para un perfil concreto de los formandos. La conclusion de este debate debe ser el acercamiento
de posiciones, teniendo en cuenta la realidad de los escenarios laborales y sus requeri-
mientos y por otra la profundizacion en los conocimientos avalados por los avances de Ia
Investigacion....

En la reunién citada de Lisboa el Consejo Europeo acordé como objetivo estratégico para
2010 que la Unién Europea deberia convertirse en la economia basada en el conocimiento mds competitiva
y dindmica del mundo. La educacién y la formacién es ambito prioritario de la estrategia de Lis-
boa...”La Unién Europea sélo podra convertirse en la principal economfa mundial del conoci-
miento si cuenta con la aportacién crucial de la educacién y la formacién, como factores del cre-
cimiento econémico, la innovacién, el empleo sostenible y la cohesién social”.

Esto va a exigir, entre otros cambios, la modernizacién de los sistemas educativos: el progra-
ma de trabajo detallado adoptado por el Consejo y la Comisién conjuntamente el 14 de febrero
de 2002. Hace referencia a varios elementos y niveles de educacién y de formacién desde cono-
cimientos basicos a la formacién profesional y a la ensefianza superior, teniendo especialmente en
cuenta el principio de la educacion permanente. Se destaca el papel esencial que desempefian la
educacién y la formacioén a la hora de mejorar el nivel de cualificaciéon de los europeos.

Dos foros que tratan respectivamente de la transparencia de las cualificaciones profesionales y
de la calidad de la formacién profesional.

La educacién y la formacién deben ir mas alla de preparar a las personas para sus vidas profe-
sionales, debe contribuir al desarrollo personal de los individuos.: la educacion y la formacién son
algo mas que instrumentos par acceder al empleo. Partiendo de una formacién bésica e integral

! Apartado 5° de las conclusiones de la Presidencia de Lisboa. COM (2001)59 y COM(2001) 501.
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bien construida y fundamentada en herramientas que le proporcionen al individuo el poder pro-
gresar adecuadamente a través del continuum formativo, formaciones especificas para campos
concretos de desarrollo laboral, y formaciones amplias y en profundidad para los requerimientos
laborales de alto nivel que se deben conseguir en la formacién superior y universitaria, todo ello
con mecanismos de conexién a los que el individuo pueda acceder en cualquier momento de su
vida.

Para ello el 14 de febrero de 2002 ElI Consejo y la comisién adoptaron un programa de trabajo
para el seguimiento de objetivos concretos de los sistemas de educacién y formacion en Europa.
Centrandose en tres objetivos estratégicos que se desglosan en una serie de objetivos asociados
que en resumen describimos a continuacién:

Objetivo estrategicol: Mejorar la calidad y la eficacia de los sistemas de educacion y formacion en la
UE.- Referido a: la formacién de profesores y formadores, desarrollar las aptitudes necesarias
para la sociedad del conocimiento, garantizar el acceso de todos a las TIC, facilitar equipos y pro-
gramas informaticos educativos, aumentar la matriculacién en los estudios cientificos y técnicos,
se consideran aspectos clave para este cometido:

Objetivo estratégico 2: Facilitar el acceso de todos a los sistemas de educacion y formacion.- Referido a:
entorno de aprendizaje abierto, ampliar el acceso a la educacién permanente y la igualdad de
oportunidades y la cohesién social.

Objetivo estratégico 3: Abrir los sistemas de educacion y formacion al mundo exterior.- Referido a: re-
forzar los lazos con la vida laboral y la investigacién, a desarrollar el espititu empresarial, a poten-
ciar el aprendizaje de idiomas extranjeros, a incrementar la movilidad y los intercambios y fortale-
cer la cooperacién Europea.

Operativamente el desarrollo de estos objetivos estratégicos, se centraran en conseguir en el
2010, sin utopfas, lo siguiente:

- se legard a la mds alta calidad en cuanto a la educacion y formacion, y se considerard a Enropa como
una referencia mundial por la calidad y la pertinencia de sus sistemas de edncacion y de sus instituciones,

- los sistemas de edncacion_y formacion enropeos serdan lo suficientemente compatibles como para que los
ciudadanos puedan pasar de uno a otro y aprovechar su diversidad,

- las personas que posean titulos y conocimientos adquiridos en cualquier lugar de la UE podra convali-
darlos efectivamente en toda la Unidn a efectos de sus carreras y la formacion complementaria,

- los cindadanos europeos de todas las edades tendrin acceso ala educacion permanente,

- Eurgpa estard abierta a la cooperacion, en beneficio mutuo de todas las dems regiones, y deberd ser el
destino favorito de los estudiantes, eruditos e investigadores de otras gonas del mundo.

I1.1.-E1 Aprendizaje Permanente:

La Comisi6n y los Estados miembros definieron el aprendizaje permanente, "como toda actividad
de aprendizaje itil realizada de manera continua con objeto de mejorar las cunalificaciones, los conocimientos y las
aptitudes” (Comision, 2000: 3). Esta es la definicion que adopta el denominado Memorandum
Europeo del Aprendizaje Permanente como punto de partida para el debate y actuaciéon pos-
tetiores.

El, ya no es sélo un aspecto de la educacién y la formacién; tiene que convertirse en el princi-
pio ditector para la oferta de servicios y la participacién a través del conjunto indivisible de con-
textos didacticos. En la proxima década debe hacerse realidad esta visién. Los Estados miembros
que son responsables de sus propios sistemas de educacién y formacion, deben guiar este debate.
El aprendizaje permanente concierne al futuro de todos de un modo exclusivamente individual.
El debate deberfa realizarse lo mas cerca posible de los propios ciudadanos. De acuerdo con ello,
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la Comision tiene la intencion de elaborar un Informe en el otofio del 2001 basado en los resul-
tados de dicho debate.

El memorandum consta de cinco capitulos. Tras una breve introduccion, el documento se
inicia con la necesidad de promocién de la ciudadania activa y la necesidad de fomentarla capaci-
dad de insercién profesional. Continua después insistiendo en la conveniencia de adaptar la edu-
cacién y la formacién a los cambios econémicos y sociales recientes que se han producido en la
sociedad europea. Finalmente, concluye proponiendo seis mensajes clave que ofrecen un
marco estructurado para el debate abierto sobre la realizaciéon del aprendizaje permanente.
Estos mensajes se basan en la experiencia adquirida a escala europea mediante los programas
comunitarios y el afilo europeo de la educaciéon y la formacién permanente (1996). Cada uno de
ellos incluye una serie de preguntas cuyas respuestas deben ayudarnos a definir claramente los
ambitos prioritarios de actuacion. Los mensajes clave sugieren que una estrategia integrada y co-
herente de aprendizaje permanente debe aspirar a (Comisién, 2000: 4-5) :

- garantizar el acceso universal y continuo al aprendizaje, con objeto de obtener y renovar
las cualificaciones requeridas para participar de forma sostenida en la sociedad del cono-
cimiento;

- aumentar visiblemente la inversién en recursos humanos para dar prioridad al capital
mas importante de Europa: sus ciudadanos;

- desarrollar métodos y contextos eficaces de ensefianza y aprendizaje para el aprendizaje
continuo a lo largo y ancho de la vida;

- mejorar significativamente las maneras en que se entienden y valoran la participacién en
el aprendizaje y sus resultados, sobre todo en lo que atafie al aprendizaje no formal e in-
formal;

- lograr que todos los ciudadanos de Europa, a lo largo de toda su vida, puedan acceder
facilmente a una informacién y un asesoramiento de calidad acerca de las oportunidades
de aprendizaje;

- ofrecer oportunidades de aprendizaje permanente tan proximas a los interesados co-
mo sea posible, en sus propias comunidades, y cuando proceda, con el apoyo de las tecno-
logfas de la comunicacién.

El quinto y dltimo capitulo del Memorandum indica que la clave del éxito para movilizar re-
cursos en el ambito del aprendizaje permanente a todos los niveles serd apostar por un sentido de
responsabilidad compartida entre todos los protagonistas: los Estados miembros, las institucio-
nes europeas, los interlocutores sociales y el mundo empresarial, las autoridades regionales y loca-
les, las personas que trabajan en toda clase de actividades de educacién y formacién, las organiza-
ciones, las asociaciones y los grupos de la sociedad civil y por dltimo, peto no por eso menos
importante, los propios ciudadanos.

La importancia del aprendizaje permanente para el futuro de Europa se reconoce ahora al mas
alto nivel. Al subrayar que " /as personas constituyen en Enropa el principal activo, por lo que deberian conver-
tirse en el centro de las politicas de la Unidn", se concluye, ante todo, que los sistemas de educacién y
formacion deben adaptarse a las nuevas realidades del siglo XXI, y que " /z educacion permanente
constituye una politica esencial para el desarrollo de la cindadania, la cobesion social y el empleo” (Consejo Eu-
ropeo de Lisboa, 2000: puntos 5, 24 y 25).

A mediados de los afios noventa se acordé que la educacién y la formacién a lo largo de la vi-
da no solo ayudan a mantener la competitividad econémica y la empleabilidad, sino que son la
mejor manera de combatir la exclusién social; esto implica que la enseflanza y sus individuos de-
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ben centrarse en los individuos y sus necesidades. Sobre esta base, el aprendizaje permanente se
convirtié en el principio director de una nueva generacién de programas comunitarios de educa-
cién, formacién profesional y juventud. Desde 1998, las directrices de empleo han venido subra-
yando la importancia del aprendizaje permanente pata el empleo. El Patlamento Europeo estd
firmemente convencido de que el aprendizaje permanente es basico para garantizar la integracion
social y la igualdad de oportunidades. A escala internacional, las recientes cumbres del G-8 han
subrayado por primera vez la importancia del aprendizaje permanente para todos en las "nuevas
economias" de la era del conocimiento (Comisiéon Europea, 2000: 7).

Los Estados miembros de la Unién Europea han alcanzado claramente un amplio consenso
sobre sus intereses comunes por el aprendizaje permanente, pero aun no lo han plasmado en una
actuacion real. Ahora es el momento de hacetlo.

Estas dos caracteristicas de la evolucién social y econdémica de nuestros dias estan interrela-
cionadas. Son la base de dos objetivos igualmente importantes del aprendizaje permanente:
promover la ciudadania activa y mejorar la empleabilidad. El concepto de ciudadania alude
a la oportunidad y la manera de participar en todas las esferas de la vida econémica y social, las
posibilidades y riesgos que supone intentar hacerlo y la medida en que ello aporta el sentimiento
de pertenecer a la sociedad en que uno vive, y gozar en ella de voz y voto. Tener un trabajo re-
munerado implica, para las vidas de muchas personas, independencia, autoestima y bienestar y
constituye, por lo tanto, la clave de la calidad de vida general de la gente. La empleabilidad - capa-
cidad para lograr y mantener un empleo - es una dimensién central de la ciudadania activa, pero
también una condicién decisiva a la hora de lograr el pleno empleo y de mejorar la competitividad
y prosperidad de Europa en la "nueva economia”. Tanto la empleabilidad como la ciudadania
activa dependen de la posesion de conocimientos y capacidades adecuados y actualizados para
poder participar en la vida econémica y social y aportar la contribucién de cada uno.

Hay cuatro grandes categortfas basicas de actividades de aprendizaje utiles:

- El aprendizaje formal se desarrolla en centros de educacién y formacién y conduce a la
obtencién de diplomas y cualificaciones reconocidos. Es el aprendizaje més estructurado y
organizado, conduce a la obtencién de un Titulo o Diploma, reconocido Institucionalmen-
te.

- El aprendizaje no formal se realiza paralelamente a los principales sistemas de educacién
y formacién, y no suele proporcionar certificados formales. Este tipo de aprendizaje puede
adquirirse en el lugar de trabajo, a través de las actividades de organizaciones y grupos de la
sociedad civil o por medio de organizaciones o servicios establecidos para completar los sis-
temas formales.

- El aprendizaje informal es un complemento natural de la vida cotidiana. A diferencia del
aprendizaje formal y no formal, el aprendizaje informal no es necesariamente intencionado
y, por ello, puede no ser reconocido por los propios interesados como positivo para sus
conocimientos y aptitudes.

- Aprendizaje Permanente, toda actividad de aprendizaje util realizada de manera continua
con objeto de mejorar las cualificaciones, los conocimientos y las aptitudes de quiénes
aprenden.

Cuando decimos que el aprendizaje permanente se realiza "a lo largo de la vida" estamos
usando un concepto temporal: se aprende mientras se vive, ya sea de forma continua o periédica.
Una expresién como "a lo ancho de la vida" podtia caracterizar de forma muy gréfica la amplitud
del aprendizaje que puede llevarse a cabo en multiples ambitos de nuestra vida y en cualquier
etapa de clla. La dimensiéon de amplitud hace mas patente la complementariedad de los
aprendizajes formal, no formal e informal. Nos recuerda que un aprendizaje util y placentero
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puede producirse y se produce en la familia, durante el tiempo de ocio, en la vida comunitaria y
en el trabajo cotidiano.

No obstante, el aprendizaje permanente sigue siendo definido de modos muy diversos en con-
textos nacionales diferentes y con objetivos distintos. Actualmente se esta produciendo un
movimiento perceptible hacia politicas mas integradas que combinan objetivos sociales y
culturales con el fundamento econémico del aprendizaje permanente. Empiezan a impo-
nerse nuevas ideas sobre el equilibrio de derechos y responsabilidades de los ciudadanos y las
autoridades. Hay mds gente que se siente capaz de reivindicar identidades y maneras de vivir dis-
tintas. Ahora existe una preferencia general porque las decisiones se adopten lo mas cerca posible
de la vida cotidiana de los ciudadanos y con mayor participacién de estos. Aprender ayuda a
construit una vida satisfactoria y productiva, independientemente de la situacién laboral y las
perspectivas de cada uno.

III.- CLAVES DE LA ACTUALIDAD EUROPEA DEL APRENDIZAJE

Nuevas cualificaciones bdsicas para todos.

Objetivo: Garantizar el acceso universal y continuo al aprendizaje, con objeto de obte-
ner y renovar las cualificaciones requeridas para participar de forma sostenida en la so-
ciedad del conocimiento.

Esta es la base fundamental para la ciudadania activa y la empleabilidad en la Europa del siglo
XXI. Las transformaciones econémicas y sociales estin modificando y haciendo mas exigente el
perfil de aptitudes bésicas que todos deben poseer como cualificacién minima que permita parti-
cipar activamente en la vida laboral, familiar y comunitaria a todos los niveles, desde el local al
europeo. Las nuevas aptitudes bdsicas citadas en las conclusiones de Lisboa (Comisién Europea,
2000: punto 26) son las cualificaciones en materia de T1I, idiomas, cultura tecnoldgica, espiritu
empresarial y habilidades para la socializacién. Esta lista no es necesariamente exhaustiva, aunque
ciertamente cubre dreas fundamentales. La lista tampoco implica que las aptitudes tradicionales
de alfabetizacién y aritmética elemental ya no sean importantes. Pero hay que sefialar que no es
una relacién de temas o asignaturas como las que conocemos de nuestros afios escolares o de
estudios, sino que especifica amplias areas de conocimientos y competencias, todas ellas interdis-
ciplinares: aprender idiomas, por ejemplo, implica la adquisicién de capacidades técnicas, cultura-
les y estéticas para comunicarse, actuar y apreciar. Por lo tanto, las capacidades generales, profe-
sionales y sociales se superponen cada vez mas por sus contenidos y funciones.

Como punto de partida del debate, el presente Memorandum define las nuevas cualifica-
ciones basicas como las requeridas para una participacién activa en la sociedad y en la
economia del conocimiento, en el mercado laboral y en el trabajo, en la vida real y en contextos
virtuales, en una democracia y como individuo con un sentido coherente de su identidad y de su
direccién en la vida. Aprender a aprender, a adaptarse a los cambios y a gestionar enormes flujos
de informacién son actualmente aptitudes generales que todos deben adquirir. Los empresarios
valoran cada vez mas la capacidad para aprender y adquirir nuevas aptitudes rapidamente, asi
como para adaptarse a nuevos retos y situaciones.

Un dominio sélido de esas cualificaciones basicas es importante para todos, pero es solo el
comienzo de un aprendizaje continuo durante toda la vida. Los perfiles de aptitudes, capacidades
y experiencia que exigen los mercados laborales de nuestro tiempo cambian sin cesar. La carencia
o inadecuacién de competencias, particularmente en TIC, se considera en general una clara justi-
ficacién de la persistencia de altos niveles de desempleo en regiones y sectores concretos, asi co-
mo en grupos sociales desfavorecidos. Los que, por una u otra razén, no hayan podido adquirir
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un minimo vital de cualificaciones basicas deben tener siempre la oportunidad de hacerlo, sin
importar cuantas veces hayan fracasado o cuantas ofertas hayan rechazado. Los sistemas formales
de educacién y formacién de los Estados miembros - ya sean de nivel inicial, superior o para
adultos - son responsables de lograt, en la medida de lo posible, que todos los ciudadanos adquie-
ran, actualicen y conserven una cualificacién minima determinada.

La innovacion en Ia ensefianza y el aprendizaje:

Objetivo: Desarrollar métodos y contextos eficaces de ensefianza y aprendizaje para el
aprendizaje continuo a lo largo y ancho de la vida.

A medida que nos internamos en la era del conocimiento, van cambiando nuestros conceptos
de lo que es el aprendizaje, de donde y como se realiza y para qué sirve. Confiamos en que los
métodos y contextos didacticos reconozcan y reflejen una gama cada vez mas diversificada de
intereses, necesidades y expectativas, no sélo de individuos sino de grupos de intereses especifi-
cos en sociedades europeas multiculturales. Esto implica un giro drastico hacia sistemas
didacticos centrados en el usuario, con fronteras permeables entre sectores y niveles. Para
que los individuos puedan aprender activamente es preciso mejorar las practicas actuales y des-
arrollar enfoques nuevos y variados que aprovechen las oportunidades que ofrecen las TIC y to-
do el catalogo de contextos didacticos.

La calidad de la experiencia en aprendizaje y de los resultados es el factor crucial, también des-
de el punto de vista de las personas que aprenden. Pero mal podran verificarse los cambios y las
innovaciones sin el compromiso activo de profesionales en ese terreno, que son los méds proxi-
mos al ciudadano como sujeto que aprende y estin mas familiarizados con la diversidad de nece-
sidades y procesos didacticos.

Las tecnologias del aprendizaje basadas en las TIC ofrecen un enorme potencial para
la innovacién de métodos de enseflanza y aprendizaje, aunque los profesionales de la pedagogia
insisten en que, para ser totalmente eficaces, deben inscribirse en contextos y relaciones entre
profesores y alumnos "en tiempo real". Los nuevos métodos también deben tener en cuenta la
evolucién de los papeles de profesores y maestros que estan separados de sus alumnos por el
tiempo y la distancia.

Ademas, la mayoria de las prestaciones de nuestros sistemas de educacion y formacion
siguen estando organizadas y siendo ensefiadas como si los modos tradicionales de pla-
nificar y organizar nuestras vidas no hubieran cambiado desde hace por lo menos medio
siglo. Los sistemas de aprendizaje deben adaptarse a la manera en que la gente, ahora vive y or-
ganiza su existencia. Esto es especialmente importante a la hora de lograr la igualdad entre hom-
bres y mujeres y de canalizar una poblacién de la tercera edad cada vez mas activa.

La mejora de la calidad de los métodos de ensefianza y aprendizaje requiere una inversioén sig-
nificativa por parte de los Estados miembros para adaptar, actualizar y mantener las cualificacio-
nes de quienes trabajan en ambientes de aprendizaje formales y no formales, ya sea como profe-
sionales remunerados, como voluntatios o como actividad secundaria o colateral. Todo esto re-
quiere, principalmente, un replanteamiento y una reforma minuciosos de la formacion inicial y
continua de los profesores para que se ajuste verdaderamente a toda la panoplia de contextos de
aprendizaje y grupos destinatarios.

La ensefanza como profesién se enfrenta a un cambio radical en las proximas décadas: los
profesores y formadores se convierten en guias, tutores y mediadores. Su papel - un papel
de importancia crucial - consiste en ayudar y apoyar a los que aprenden que, en la medida de lo
posible, toman las riendas de su propio aprendizaje. Por lo tanto, su capacidad y su confianza
para desarrollar y practicar métodos de ensefianza y aprendizaje abiertos y participativos ha de ser
un requisito profesional esencial para los educadores y formadores tanto en contextos formales
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como no formales. El contenido insustituible de la ensefianza consiste en alimentar precisamente
esa capacidad del ser humano para crear y usar los conocimientos.

Valorar el aprendizaje.

Objetivo: Mejorar significativamente las maneras en que se entienden y valoran la par-
ticipacion en el aprendizaje y sus resultados, sobre todo en lo que atafie al aprendizaje no
formal e informal.

En la economia del conocimiento, el desarrollo y pleno aprovechamiento de los recursos
humanos constituye un factor decisivo para mantener la competitividad. En este contexto, los
titulos certificados y cualificaciones son una referencia importante tanto para los empresarios
como para los trabajadores, en el metcado de trabajo y en la empresa. La creciente demanda de
mano de obra cualificada por parte de los empresarios y la competencia cada vez mayor para lo-
grar y mantener un empleo esta llevando a una demanda de aprendizaje reconocido mucho
mayor que nunca. En toda la Unién Europea, la preocupacién por modernizar los sistemas y las
practicas nacionales de certificaciéon para que se ajusten a nuevas condiciones econémicas y
sociales se ha convertido en un tema estratégico y profesional de primera magnitud.

Los sistemas de educacién y formacién prestan un servicio a los particulares, a los empresarios
y al conjunto de la sociedad civil. Es absolutamente vital desarrollar sistemas de calidad para la
certificacién del aprendizaje empirico previo, y promover su aplicacién en contextos muy varia-
dos. Es preciso convencer a los empresarios y a los responsables de la admisién en los centros de
educacion y formacion del valor de este tipo de certificacion.

Estos sistemas de certificacion evalian y reconocen los conocimientos existentes, las aptitudes
y la experiencia obtenida por los individuos durante latgos petiodos y en diversos contextos, in-
cluidos los no formales e informales. Los métodos utilizados pueden incluso desvelar aptitudes y
competencias que los propios interesados no crefan poseer y que pueden ofrecer a los empresa-
rios.

La diversidad de la terminologia nacional y de los substratos culturales sigue haciendo que la
transparencia y el reconocimiento mutuo sean un ejercicio problematico y delicado. En este con-
texto es esencial poder recurrir a técnicos expertos en diseflo y aplicacién de sistemas de recono-
cimiento fiables y validos. A esto debe afiadirse una mayor participaciéon de quienes, en la
practica, se encargan de validar esas certificaciones, y que conocen bien la manera en que
los individuos y las empresas las utilizan en la vida diaria. Por ello, los interlocutores sociales y las
ONG competentes son tan importantes como las autoridades y los profesionales de la educacion.

- Las formas innovadoras de evaluacién y reconocimiento son un area de actuacién priorita-
ria. ¢Qué hay que hacer para establecer sistemas eficaces de certificacién del aprendizaje
empirico previo en todos los Estados miembros? ;Cémo elaborar e intercambiar entre Es-
tados miembros una informacién sistematica sobre su uso y aceptabilidad? ;Cémo pueden
establecerse sistemas adecuados para reconocer las competencias obtenidas en contextos no
formales e informales, como las asociaciones juveniles y de la comunidad?

- Una serie de instrumentos de evaluacién y reconocimiento han sido elaborados, mediante
procesos de cooperacién, con el apoyo de los programas comunitarios de educacién, for-
macién y juventud. Entre ellos se incluyen el Sistema de Transferencia de Créditos Acadé-
micos de la Comunidad Europea (ECTS en sus siglas inglesas) y el European Diploma Sup-
plement (en ensefanza supetior), el Europass (reconocimiento de la formacién profesional),
el certificado de participacion en el SVE (Servicio Voluntario Europeo), el Permiso Euro-
peo de Conduccién de Ordenadores (ECDL, en sus siglas en inglés) y diversos instrumen-
tos automaticos de autoevaluacion (proyectos piloto europeos). Esta previsto desarrollar,
con el apoyo de la iniciativa eLearning, un diploma europeo de competencias basicas en
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tecnologfas de la informacién. ¢Coémo pueden esos instrumentos tan variados ampliarse y
desarrollarse de forma coherente? (Comisién Europea, 2000: punto 20).

- Las propuestas de directrices de empleo invitan a los Estados miembros a mejorar el reco-
nocimiento de las cualificaciones, los conocimientos y las aptitudes para facilitar la movili-
dad y el aprendizaje permanente. ¢Qué medidas deben adoptarse para lograrlo? ¢ Cémo
puede desarrollarse el actual Foro Europeo para la Transparencia de las Cualificaciones
(creado conjuntamente por la Comisién Europea y el CEDEFOP) para servir a estos obje-
tivos, y qué tipo de iniciativas similares podran apoyar la elaboraciéon de enfoques conjuntos
y la difusioén de practicas correctas para la evaluacion y el reconocimiento de las competen-
cias?.

- - ¢Cémo pueden mejorarse la comunicacién y el didlogo entre los intetlocutores sociales, las
empresas y las asociaciones profesionales para aumentar la confianza mutua en la validez y
utilidad de formas de reconocimiento mas diversificadas?

A este respecto la se esta desarrollando el Marco europeo de las Cualificaciones (EQF) para
que sirva de referencia para el conjunto de los sistemas de los distintos paises, respectando los
sistemas propios de estos, pero creando mecanismos de adaptacién que a través de un lenguaje
comun ayudari a los Estados miembros y a sus empleadores a comparar las cualificaciones de los
distintos sistemas de la Unién, creando un sistema de referencia general

Redefinir Ia orientacion y el asesoramiento.

Objetivo: Lograr que todos los ciudadanos de Europa, a lo largo de toda su vida, pue-
dan acceder facilmente a una informacién y un asesoramiento de calidad acerca de la
oportunidad del aprendizaje.

En el pasado, la mayorfa de la gente solo se desplazaba una vez en la vida entre la educacién,
la formacién y el mercado laboral, y lo hacfa en la juventud, al salir de la escuela o la universidad
pata buscar trabajo, a veces con uno o vatios periodos intermedios de formacién profesional.
Actualmente, todos podemos necesitar informacién y consejo sobre cémo debemos proceder en
varios momentos de nuestras vidas y, a veces, de forma bastante imprevisible. Para sopesar las
opciones y tomar decisiones se necesita ciertamente informaciéon pertinente y detallada, pero
también los consejos profesionales pueden ayudarnos a aclarar las ideas.

En este contexto, se requiere un nuevo enfoque que considere la orientacién como un ser-
vicio continuamente accesible para todos, que obvie la distincién entre orientacién educativa,
formativa y personal y que abarque a nuevos colectivos. Esto significa que debe cambiarse el en-
foque de los servicios desde el punto de vista de la oferta al de la demanda, poniendo las necesi-
dades y expectativas de los usuarios en el punto de mira.

La tarea del profesional consiste en acompanar a los individuos durante su viaje tnico a través
de sus vidas, liberando su motivacién, proporcionando informacién pertinente y facilitando la
toma de decisiones. Esto incluye un enfoque més activo, es decir que se acuda a los ciudadanos
en lugar de esperar a que pidan consejo, y se haga un seguimiento de los progresos logrados.

El futuro cometido de los profesionales en orientacién y asesoramiento podtia desctibirse
como "mediacién". Con los intereses del cliente como objetivo, el "mediador de orientacion" estd
en situacién de reunir y adaptar una extensa informacion que permita tomar una decision sobre la
mejor manera de actuar en lo sucesivo. Las fuentes de informacién y los instrumentos de dia-
gnéstico basados en las TIC e Internet abren nuevos horizontes para mejorar el alcance y la cali-
dad de los servicios de orientacion y asesoramiento. Por ejemplo, los profesionales de la orienta-
cién deberan lograr un alto nivel de capacidad para la gestiéon y analisis de datos. Se acudira a
ellos para que ayuden a la gente a orientarse en el laberinto de la informacién y a decidir lo que es
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necesario y util para sus propias circunstancias. En un universo global de oportunidades de
aprendizaje, la gente también necesitara orientacién sobre la calidad de la oferta.

Por todas estas razones, los servicios de orientacion y asesoramiento deben evolucionar hacia
un estilo de servicio mas integral, capaz de atender a diversas necesidades y expectativas de co-
lectivos variados. Ni que decir tiene que esos servicios han de estar disponibles a escala lo-
cal. Los profesionales deben estar familiarizados con las circunstancias personales y sociales de
los clientes, pero también conocer el perfil del mercado de trabajo local y las necesidades de los
empresatios. Asimismo, deben estar mas estrechamente conectados en redes de servicios colate-
rales de caricter personal, social y educativo. Asi serd posible poner en comin conocimientos
especializados, experiencias y recursos.

Tradicionalmente, la orientacién y el asesoramiento eran un servicio publico encaminado a
acompafiar las transiciones iniciales entre la escuela y el mercado de trabajo. Durante los dltimos
afios han proliferado los servicios privados, especialmente para las personas muy cualificadas. En
algunos Estados miembros, muchos servicios de orientacién han sido privatizados total o par-
cialmente. Las propias empresas han empezado a invertir en servicios de orientacién para sus
empleados. No obstante, sigue siendo responsabilidad del sector publico acordar y fijar
normas minimas de calidad y definir las cualificaciones para suministrar estos servicios.

Acercar el aprendizaje al hogar.

Objetivo: Ofrecer oportunidades de aprendizaje permanente tan préximas a los intere-
sados como sea posible, en sus propias comunidades y, cuando proceda, con el apoyo de
las tecnologias de la comunicacion.

Las autoridades regionales y locales han ido adquiriendo una importancia creciente en los
ultimos afios, en razén de una demanda intensificada de instancias decisorias y servicios proximos
a la base. La prestacién de educacién y formacién en una de las dreas que se inscriben en esta
tendencia - la mayoria de la gente aprende, desde la infancia hasta la vejez, en su entorno
local - . Las autoridades locales y regionales son también las Gnicas que ofrecen infraestructuras
de acceso al aprendizaje permanente, incluidos los servicios de guatrderfa, transporte y asistencia
social. Por ello es esencial que sus recursos se apliquen en apoyo del aprendizaje permanente.

La diversidad cultural es una marca distintiva de Europa. Si bien algunas localidades particula-
res pueden tener caracteristicas y problemas diferentes, todos comparten una especificidad ge-
ografica y una identidad tnicas. El cardcter distintivo y familiar de la comunidad o regién a la que
uno pertenece da confianza y establece nexos sociales. Estos recursos son importantes para dar
sentido al aprendizaje y para apoyar su éxito.

Con oportunidades variadas y localmente accesibles de aprendizaje permanente, la poblacién
no se vera obligada a desplazarse de su regién de origen para estudiar o recibir formacién, aunque
también debe tener la oportunidad de hacetlo si lo desea, y la propia experiencia de la movilidad
le resultara ya positiva. Para algunos grupos, como las personas con discapacidad, no siempre es
posible desplazarse fisicamente. En estos casos, solo puede lograrse un acceso al aprendizaje en
igualdad si se acerca el aprendizaje a los propios interesados. Las TIC ofrecen un importante
potencial para llegar a poblaciones dispersas y aisladas con pocos costes, no solo para
aprender, sino como medio de comunicacién que contribuye a mantener la identidad de una co-
munidad a través de largas distancias. Mas en general, el acceso a los servicios didacticos - inclui-
dos los de aprendizaje en linea - a cualquier hora y en cualquier lugar permite que todos aprove-
chen su tiempo de aprendizaje lo mejor posible, sea cual sea el lugar en que se encuentren.

Las zonas urbanas densamente pobladas, por su parte, pueden amalgamar multiples coopera-
ciones entre elementos diversos, utilizando el aprendizaje permanente como motor de la
regeneracién local y regional. La ciudad, punto de encuentro de grupos e ideas en evolucién
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constante, siempre ha sido un iman para la innovacion y el debate. Las TIC amplian estas opor-
tunidades al hacer posible la comunicacién virtual entre comunidades separadas fisicamente.

Con incentivos y otras medidas de ayuda se puede estimular y apoyar un enfoque dinamico an-
te el aprendizaje permanente, tanto por parte de los propios individuos como de las ciudades y
regiones como instancias de coordinacién. Para acercar el aprendizaje al hogar se requiere una
reorganizaciéon y redistribucién de los recursos, con objeto de crear centros de aprendizaje
adecuados a los entornos cotidianos donde se retinan los ciudadanos: no solo en las escue-
las sino también, por ejemplo, en circulos municipales, galerfas comerciales, bibliotecas y museos,
complejos recreativos, lugares de culto, cantinas de empresas, etc.

CONCLUSION

La actualidad de la formacién y su reconocimiento estd marcada por la sociedad del conoci-
miento, en paralelo con otras amplias tendencias socioeconémicas como la globalizacién, los
cambios en la estructura familiar, los cambios demograficos y el impacto de las tecnologfas de la
sociedad de la informacién, plantea a la Unién Europea y a sus ciudadanos tantos beneficios po-
tenciales como retos. Los ciudadanos tienen nuevas y enormes oportunidades de comunicacion,
desplazamiento y empleo. Para poder aprovechar esas oportunidades y participar activamente en
la sociedad, es fundamental adquirir continuamente conocimientos y aptitudes. Al mismo tiempo,
las condiciones competitivas ventajosas dependen cada vez mas de la inversion en capital huma-
no. Por eso, los conocimientos y las aptitudes son un poderoso motor del crecimiento econémi-
co.

Por otro lado, la sociedad del conocimiento plantea considerables riesgos e incertidumbres,
pues amenaza con provocar mayores desigualdades y aumentar la exclusion social. La desigualdad
nace en una etapa temprana de la vida, y la participacién en la educacién inicial es un factor clave.
En el afio 2000, la proporcién de ciudadanos comunitarios de entre 25 y 64 afios con un nivel
equivalente al menos a la educacién secundaria superior solo era del 60,3 %. Las considerables
disparidades entre los Estados miembros pueden estar reduciéndose debido a la mejor escolatiza-
cién de nuevas generaciones de jovenes, pero cerca de 150 millones de personas que no disponen
de este nivel basico de educacién se ven confrontados en la UE a un riesgo importante de margi-
nalizacién.

El aprendizaje permanente y su teconocimiento continuo, es desde hace afios, objeto de debate en
el disefio de las politicas. Sin embargo, hoy en dia es mas necesario que nunca que los ciudadanos
adquieran los conocimientos y aptitudes necesarios para cosechar los beneficios y asumir los re-
tos de la sociedad del conocimiento. Esta es la razén por la que el Consejo Europeo del Lisboa
confirmé que el aprendizaje permanente es un componente basico del modelo social europeo y
una prioridad fundamental de la Estrategia Europea del Empleo.

En términos econdémicos, la empleabilidad y la adaptabilidad de los ciudadanos son vitales pa-
ra que Buropa mantenga su compromiso de convertirse en la sociedad del conocimiento mas
competitiva y dinamica del mundo. Las carencias de mano de obra y los déficits de aptitudes
pueden limitar la capacidad de crecimiento de la UE en todas las etapas del crecimiento econémi-
co. Por ello, el aprendizaje permanente tienen un papel fundamental en la eliminaciéon de las ba-
rreras que impiden acceder al mercado de trabajo y limitan los progresos dentro del mismo. Una
parte de este proceso es la lucha contra la desigualdad y la exclusiéon social.

No obstante, el aprendizaje permanente es un concepto que rebasa lo puramente econémico.
También promueve las metas y ambiciones de los pafses europeos de ser mas abiertos, tolerantes
y democriticos. Un nivel mas elevado de educacién y aprendizaje continuo, cuando es accesible
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para todos, contribuye considerablemente a reducir las desigualdades y prevenir la marginaliza-
cién. En este contexto, hay un reconocimiento cada vez mayor en toda Europa de que es necesa-
rio desatrollar y aplicar en el marco del aprendizaje permanente un enfoque totalmente nuevo
pata las politicas de educacién y formacién. Mientras que las politicas tradicionales tendian a cen-
trarse demasiado en los aspectos institucionales, el aprendizaje permanente pone el énfasis en los
ciudadanos y en las aspiraciones colectivas a crear una sociedad mejor.

El aprendizaje permanente abarca globalmente la oferta y la demanda de oportunidades de
aprendizaje, y valora los conocimientos y las aptitudes adquiridos en todas las esferas de la vida
moderna, y que son relevantes para moverse en la sociedad de hoy. La realizacién del aprendizaje
permanente en la UE requerird inversiones mas cuantiosas, mejores y distribuidas con mas justi-
cia, especialmente teniendo en cuenta que son pocos los estados miembros que alcanzan los indi-
ces generales de inversién de los paises mas desarrollados como Canada, Corea del Sur, Noruega
y Estados Unidos (Comisién de las Comunidades Europeas, 2001: 7-8).
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RESUMEN.

Desde la “Linea de Proyectos” de la entidad Femxa Formacién S.L., conscientes de que la
formacién se esta convirtiendo en un factor estratégico, una necesidad permanente y un factor de
ayuda a la competitividad y la promocién y con el objetivo de promover experiencias formativas
mas diversificadas, especificas y diferenciadas para el Sector del Comercio al por menor de Cata-
lufia, se han disefiado y elaborado los materiales formativos del curso “Sistema Integrado de Gestion:
Prevencion de Riesgos, Medio ambiente y Calidad”’ de nivel basico cuya modalidad de imparticion es a dis-
tancia: off line a través de CD-Rom con apoyo en soporte papel (Manual de contenidos y Guia
de consejos utiles).

La finalidad es la de proporcionar un entorno de formacioén a través del cual se pretende sol-
ventar las necesidades formativas de los/as trabajadores/as del Sector Comercio al por Menor de
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Catalufia en temas formativos relacionados con la Prevencion de Riesgos Laborales, la Calidad y
el Medio ambiente (Sistema de Gestién Integral).

A través del disefio de estos materiales y la implementacion del programa de formacion se pre-
tende flexibilizar escenarios, favoreciendo al usuario/a el cuando, como y donde formarse, ade-
cuandose a los tiempos y ritmos de los trabajadores, proporcionandoles la experiencia de apren-
dizaje y la flexibilidad en su acceso y desarrollo, y en consecuencia, ofreciéndoles un sistema que
se adapte a sus necesidades. De este modo, el CD-Rom Multimedia Interactivo pretende conver-
tirse en una alternativa para los procesos de Formacién Continua de los trabajadores del sector
Comercio al por Menor Catalan, por tener la capacidad de provocar un aprendizaje auténomo,
abierto, significativo e interactivo; posibilitando el acceso a realidades, facilitando el feedback
constante, adaptindose a la diversidad e individualizando el aprendizaje en la medida que lo adap-
ta a las necesidades y caracteristicas de cada usuatio.

Palabras clave: Soporte clectrénico (CD-Rom); modalidad off line; experiencia formativa;
Formacién Continua.

INTRODUCCION.

La Accién Complementaria y de Acompafamiento a la Formacién (AACC) que nos ocupa:
«Sistema Integral de Gestion: Una experiencia formativa para el Comercio al por Menor
de Catalufia», se enmarca dentro de las subvenciones publicas correspondientes al ejetcicio 2006
cofinanciadas por la “Consorcio para la Formacion Continna de Catalunya” y el “Fondo social Eunrgpeo™, y
que se destinan a la realizaciéon de Acciones Complementarias y de Acompafiamiento a la Forma-
cion.

1. OBJETIVOS

La entidad Femxa Formacién, SL., pretende con el desarrollo y la puesta en marcha de AACC
elaborar una herramienta metodoldgica para formar, de una manera flexible e interactiva, a los/as
trabajadores/as del comercio al por menor catalin en conocimientos que integren la Prevencion
de Riesgos Laborales, la Calidad y el Medio ambiente, y a partir del previo conocimiento de las
caracteristicas del sector en general y de estas materia en particular. En esta linea, con el disefio
del curso de “Sistema Integrado de Gestion: Prevencion de Riesgos, Medio ambiente y Calidad” en soporte
electrénico (CD-Rom Multimedia), apoyado en soporte papel (Manual de Contenidos y Guia de Consejos
itiles), se pretende capacitar a los/as trabajadores/as del Sector, para integrar dichos conocimien-
tos en su practica profesional y diaria, proporcionandoles la experiencia de aprendizaje y la flexi-
bilidad en su acceso y desarrollo, y en consecuencia oftreciendo a los trabajadores/as del Sector
del Comercio al por Menor catalan un sistema que se adapte a sus necesidades.

2. AMBITOS DE ACTUACION.
El ambito de actuacion en el que se desarrolla la presente investigacién y los productos gene-
rados por la misma son los siguientes:

- Poblacional: El universo de referencia lo constituyen todos aquellos trabajadores/as del
Sector Comercio al por Menor de la Comunidad Auténoma de Catalufia.

- Territorial: Comunidad Auténoma de Cataluia
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- Sectorial: Segun la Clasificaciéon Nacional de Actividades Econémicas, CNAE, el
comercio minorista abarca la agrupacién “52- Comercio al por menor, excepto el co-
mercio de vehiculos de motor, motocicletas y ciclomotores; reparacién de efectos persona-
les y enseres domésticos”

3. METODOLOGIA Y TECNICAS RECOGIDA DE DATOS.

Realizamos una investigaciéon de tipo descriptivo y analitico o explicativo, entendiendo que es-
ta orientacién metodoldgica se orienta a la observacion (de individuos, grupos, instituciones, mé-
todos y materiales) con la finalidad de describir, comparar, contrastar, clasificar, analizar e inter-
pretar entidades y acontecimientos (Cohen y Manhion, 1990). En este sentido, teniendo presen-
tes los objetivos del estudio (que pretendian formar a los/as trabajadores/as del Cometcio al por
Menor catalan en los conocimientos que integren Prevencién de Riesgos Laborales, la Calidad y
el Medio ambiente) y la realidad en la que se sitia nuestro objeto de estudio (las practicas que
llevan a cabo dichos profesionales vinculadas con las materias a tratar) entendemos que la inves-
tigacion descriptiva representaba una opcion adecuada para examinar, describir, contrastar e in-
terpretar las experiencias de los/as trabajadores/as del Sector Comercio al por Menor cataldn y su
visién de las posibilidades de las TIC y de los beneficios que aporta su integraciéon en su practica
profesional.

En cuanto a la eleccién metodoldgica, nos decantamos por el método de Encuesta que es
quizas el método descriptivo empleado mas comunmente en investigacion educativa (Cebreiro y
Fernandez, 2003). El instrumento de encuesta elegido fue el cuestionario ya que respondia a las
necesidades derivadas de la magnitud de la poblacion estudiada que abarca a una gran extension
geogrifica como es la Comunidad Catalana. En esta linea, teniendo en cuenta los objetivos de la
investigacién y la orientacién metodolédgica que hemos planteado, nos parece oportuno abordar
el proceso de investigacién combinando técnicas de recogida de informacién cualitativas (entre-
vistas a expertos) y cuantitativas de investigaciéon (cuestionarios), asf como de consulta de fuentes
documentales. Los instrumentos de recogida de informacién utilizados han sido los siguientes:

TECNICAS DE " SELECCION DE
RECOGIDADE  METODOLOGIAS "ETONOLOGA  ynipaDES PARA NUMERO DE UNIDADES
DATOS ENTREVISTAR
Entrevistas Andlisis de
semi- Cualitativa ) INTENCIONAL 12 Entrevistas.
contenido
estructuradas
Encuestas Cuanitativas Andlisis estadis- 5| EATORIA 424 sujetos.
ticos de datos
Cuestionario de Cuantitativa Andlisis estadis- = 1°Validacién: 8 participantes
validacion on- niatvay tico y de conte- INTENCIONAL = 2°Validacion: 5 participantes
) cualitativa ) L . L
line nido. = Validacion global: 5 participantes.
Cuestionario pre  Cuantitativa Andlisis estadis- = Grupo control: 8 participantes.
P ntitativa y tico y de conte- INTENCIONAL = Grupo experimental: 16 partici-
y post-test cualitativa

nido. pantes.

El disefio de la investigacién que hemos desarrollado se caracteriza por ser un diseflo de corte
de una célula ya que los datos se han recogido en una sola situacién y en un solo momento
(Manheim, 1982). Las fases seguidas para llevar a cabo la investigacion del grado de formacién
sobre los procedimientos relacionados con el establecimiento de técnicas de Prevencién de Ries-
gos Laborales, la introduccién de Sistemas de Calidad y la implantacién, disefio y mantenimiento
de los Sistemas medioambientales, de los trabajadores/as de baja cualificacién del Sector Comet-
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cio al por Menor de Catalufia, han sido las siguientes: Definicion y seleccion de la muestra; Seleccion de
Sfuentes de datos y diseio de instrumentos de investigacion; Aplicacion y recogida de datos ;Andlisis de la informa-
cidny Elaboracion de informes y redaccion de conclusiones.

4. DEFINICION Y CUANTIFICACION DEL UNIVERSO DE REFERENCIA.

El universo de referencia lo constituyen zodos aguellos trabajadores/ as del Sector Comercio al por Me-
nor de la Communidad Antdnoma de Catalniia.

- Cuestionario en soporte papel: Se ha seleccionado una muestra representativa
de la poblacién destinatatia del estudio (424 trabajadores/as del Sector Comercio al por Me-
nor de Cataluiia) a través de un muestreo probabilistico por conglomerados, puesto que se
han seleccionado la muestra en funcién del area geografica catalana (provincias de Tarragona,
Lleida, Girona y Barcelona) y dentro de cada conglomerado se ha realizado un muestreo
aleatorio simple ya que se han aplicado los cuestionarios en cada uno de posibles subsectores de
actividad contemplados segiun la CNAE dentro del Sector Comercio al por menor (Alimentacion y
articulos; Artesania, Joyeria y, bisuteria, Regalos y piel; Moda, Zapateria y Complementos; ete.). En lo que a
fiabilidad se refiere, la evaluacion de los items utilizados en el cuestionario forman una escala
fiable, se lleva a cabo mediante el indice Alfa de Cronbach. El Alfa para los items del instrumen-
to es de 0.92, lo cual indica una fiabilidad muy buena, basada en la consistencia interna del ins-
trumento. Esta alta fiabilidad nos ha permitido realizar una evaluacién precisa de las variables
objetivo de este estudio.

= Entrevistas a expertos: Para la recogida de informacién sobre el diagnéstico de
necesidades reales de formacion o la identificacién de cuestiones clave genéricas en temas como
el perfil y caracteristicas de las empresas y trabajadores del Sector; ha sido necesario seleccionar
una muestra de expertos entre profesionales procedentes del mundo universitario, empresarial,
etc. Se ha contado con la colaboracién de 10 expertos (Expertos en Pedagogia, Nuevas Tecnolo-
gfas y en Formaciéon Continua), llevindose a cabo un total de 12 entrevistas cara a cara.

= Cuestionarios de validacion on line: Se seleccionaron para cada una de las va-
lidaciones (1° validacién, 2° validacién y Validacién global) un numero de personas (de 5a 10
participantes) cuyo perfil ha sido siempre de representantes de Entidades Sindicales u Organis-
mos Empresariales, Responsables de Formacién de las empresas mas representativas del Sectot,
docentes de Formacién Continua y otros expertos (en Pedagogia y Nuevas Tecnologias) que por
su actividad tienen un conocimiento profundo sobre la formacién en el Sector.

= Cuestionarios pre y post-test. La investigaciéon que utiliza este tipo de metodo-
logfa se centra en el estudio de los procesos de cambio. Para ello evaluamos el efecto de la varia-
ble independiente. La principal diferencia con el método experimental es que no se utiliza la alea-
torizacion para la asignacion de sujetos a los diferentes niveles del tratamiento (Anguera y Cols
1995; Cea 1996). En nuestro caso la auto-seleccion y el uso de grupos naturales de la muestra es
la principal caracteristica de asignacion de sujetos a los diferentes niveles de variable independien-
te. Por ello, una parte del estudio previo se ha disefiado para encontrar y poder controlar las prin-
cipales variables de sesgo que pudieran influir en los efectos de cambio esperables en nuestra
poblacién objetivo y en el contexto donde se realizara el estudio (Anguera y Cols. 1995; Cea

1996).

El disefio utilizado en este estudio es el DISENO DE COHORTES BASICO. En la expli-
cacién de este disefio utilizaremos la O (pretest / postest) para referirnos a la observacion y la
T al tratamiento (la accién formativa en soporte CD-Rom). La linea continua es la ausencia de



UNA EXPERIENCIA FORMATIVA PARA EL COMERCIO AL POR MENOR EN CATALUNA: CD-ROM MULTIMEDIA INTERACTIVO EN SGI 129

tratamiento. Este disefio es similar en la idea al disefio con grupo control no equivalente (Ver
tabla).

SECUENCIA DE REGISTRO
COHORTES 5 PRETEST POSTEST
ASIGNACION Grupo Con- TRATAMIENTO Grupo expe-
trol rimental
PRIMERA (CONTROL) No aleatoria 04
SEGUNDA (EXPERIMENTAL) No Aleatoria T 0;

Tabla adaptada de Anguera y Cols. 1995

5. CREACION DE CONDICIONES PARA LA VALIDACION.

Se han creado las condiciones para la validacién del cuestionario, mediante la aplicacion de
una prueba piloto y un estudio de jueces. Asimismo, para la creaciéon de la condiciones de valida-
cién de las entrevistas realizadas, se llevé a cabo un estudio de jueces. El margen de error esta-
blecido pata los instrumentos es de un 5% con un nivel de confianza del 95,5%.

6. RECOGIDA DE DATOS.

El proceso de recogida de informacién, se realiza en simultaneidad con el momento de aplica-
cién del cuestionatio, ya que al ser este instrumento aplicado cara a cara con el trabajador/ara
destinatario de la formacién, la recogida de informacién es instantanea sin que exista lugar a
ningun tipo de mediacién. Dicha accién, consistié en visitar a las empresas seleccionadas en la
muestra, entrevistar a los trabajadores/as de la empresa, para explicatle/s los objetivos de la en-
cuesta a la persona responsable de brindar la informacién. Los encuestadores, se instruyeron en
los conceptos contenidos en el cuestionario, las definiciones de las variables y la forma de com-
pletar los datos solicitados.

7. ANALISIS DE DATOS.

Una vez finalizada la fase de recogida de datos, se ha procedido a su analisis cuantitativo
(analisis descriptivo y comparativo con el programa informatico SPSS (version 14.0 for
Windows) y cualitativo (tratamiento de textos con el software especializado CDC EZ-
TEXT: Software for Management and Analysis of Semistructured Qualitative Data Set).
Para llevarlo a cabo, se han tomado como referencia las dimensiones anteriormente definidas, asf
como los objetivos del estudio y de la fase de ejecucién concreta del mismo; para seleccionar y
estudiar la informacién mas significativa.

8. DESARROLLO DE LA EXPERIENCIA PILOTO.

Se han disefiado y elaborado los materiales formativos del curso para su imparticién en modali-
dad off line a través de CD-Rom Interactivo con apoyo en soporte papel (Manual de conte-
nidos y Guia de consejos ttiles). Dos son las premisas primordiales sobre las que ha girado el
disefio y elaboracion del soporte electrénico (CD-ROM Multimedia): Responder a las necesidades forma-
tivas detectadas a través del trabajo de campo y adecuarse a las caracteristicas del colectivo a formar.
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La experiencia piloto de nivel basico y 30 horas de duracién, se ha impartido a lo largo de 5
semanas comprendidas entre el 19 de marzo del 2007 y el 30 de abril de este mismo afio con un
total de 27 alumnos (Trabajadores/as del Sector Comercio al por Menor de la comunidad catala-
na). De la totalidad de alumnos matriculados en la experiencia piloto, un total de 16 alumnos
(59%) finalizaron el curso con la realizacién del cuestionario final de evaluacién de la experien-
cia. Los 11 alumnos restantes (41%), abandonaron la experiencia piloto. Este hecho fue debido
primordialmente, segin argumentaron los propios alumnos, a la falta de tiempo libre para poder
dedicarle al curso y en segundo lugar al falta de motivacién derivada de al ausencia de tiempo.

8.1 Soporte electronico (CD-Rom multimedia interactivo): El CD-Rom Interactivo alber-
ga un entorno de formacién, con su propia personalizacién, contenidos y usuatios para el curso
de “Sistema Integrado de Gestion: Prevencion de Riesgos, Medio ambiente y Calidad”

B pevicur M [§8 Descuncio pe cugs

e —— con - -

PRESENTACIG

BenvinguBenvinguda o curs "Sistor lintegrat de Gestio: Prevencit de Riscos,
Medi Ambient i Qualitat’

Aqunsta Acin Farmativa 65 e nivell hasic i pretén iniciar Palimnat an ina ferramenta
metadalagica per a formar d'una manera flexible | interactiva als/es treballadarsies del
Sector Comerg al detall catala en coneixements que integren la Prevencio de Riscos
Laborals, |a Qualitat i e Medi Ambient, i a partir del previ coneixement de les
caracteriotiquos del soetar on general | d aguestes matéries on particular.
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Fig. 1: Homepage del curso.

Como se puede apreciar en la Fig. 1, la interfaz de la pagina de inicio o homepage de nuestro
curso multimedia, consta de las siguientes herramientas de ensefianza- aprendizaje, agrupadas en
2 bloques:

Herramientas de Informacion Herramientas de Formacién

Presentacion del curso: Contenidos multimedia (ejercicios / autoevaluaciones / bibliografia
= Mapa conceptual general del especifica).

Ccurso. Prueba final

= Objetivos. Glosario

= Contenidos. Bibliografia general

= Temporalizacion. Enlaces

= Requisitos previos necesarios. Legislacion.

= Recursos y metodologia. Guia de consejos Uutiles

= Evaluacion.
= Tutorizacién.
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8.1.1 Herramientas de Informacion: Mediante la herramienta “Presentacion del curso” se
le ofrece la bienvenida al alumno y se le explica que el curso que va a realizar es una experiencia
piloto de nivel bisico, se introduce al/la tutor/a y se solicita su colaboracién para detectar y co-
rregir posibles errores. Sirve de ayuda y otientacién al alumno mediante ocho setvicios:

1. Mapa conceptual general del curso: Presenta los términos claves abordados a lo largo de
la totalidad de contenidos.

2. Objetivos: presenta los objetivos generales y especificos que se pretende que alcance el
alumno una vez finalizado el curso.

3. Contenidos: Informacién sobre los diferentes médulos didacticos que componen el curso.

4. Temporalizacion: Cronograma otientativo de tiempo estimado de dedicacion (TED) a
cada una de los médulos formativos abordados en el curso.

5. Requisitos previos necesarios para la realizacién del curso: Recomendaciones para el
correcto desarrollo del curso.

6. Recursos y metodologia empleada: Explicacion de los rasgos mas notables del enfoque
metodolégico general del curso.

7. Evaluacion: informacioén sobre los distintos métodos de trabajo, basados en las autoeva-
luaciones y en la prueba final de evaluacién del curso.

8. Tutorizacion: Informacién sobre el docente-tutor, la franja horatia en la que el/los alum-
nos podtri/n encontrarlo a su disposicién y teléfono de contacto.

8.1.2 Herramientas de Formacion: Dispone de vatios servicios fundamentales para el desa-
rrollo del curso:

= Contenidos multimedia: El curso se estructura
en cinco modulos de contenidos (ver Fig. 2).

Dichos médulos de contenido cuentan

¢ e FE—

Fig. 2 (a): Ejercicios Fig. 2 (b): Autoevaluaciones Fig. 2 (c): Bibliografia especifica.
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= Prueba final: Tras los cinco médulos de conte-
nidos correspondientes, el alumno tiene a su
disposicion la prueba final compuesta de 20
preguntas tipo test (ver Fig. 3).

= Glosario de términos (ver Fig. 4): Relacién de
términos alfabéticos con su correspondiente de-
finicion conceptual con la finalidad de que el
alumno/a pueda consultarlo si es su deseo.

Fig. 4: Glosario de términos.

= Bibliografia General (ver Fig. 5): Recoge en un
solo espacio la bibliografia clasificada por uni-
dad didactica como material adicional elaborado
con la finalidad de ayudar al alumno a comple-
mentar a los contenidos.

Fig. 5: Bibliografia general catalogada por UD
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= Enlaces (ver Fig. 6): Son recursos adicionales
de ampliacion de contenidos, a los que el/la
alumno/a podra acudir mediante links a la red
(on line).

= Legislacion (ver Fig. 7): En esta herramienta
tendran cabida como documentos auxiliares de
descarga de las unidades didacticas, diversa
legislacion vigente con la intencidn de que el
alumno pueda, si es su deseo, consultarla.

L] Guia de consejos utiles (ver
Fig. 8): En esta herramienta tendran cabida una
serie de consejos Utiles dirigidos a los trabajado-
res del Sector para implantar un Sistema de Ges-
tion Integral en la empresa.

Fig. 6: Enlaces

Ui 1989

LLICENCIA AMBEENTAL

S0Ls

RESIDUS

Fig. 7: Legislacion

@ cicems tntegrat de Gestio: Prevencis de iscos, Med! Amblent | Quaat

Gui DE ConstLLs Uris:

Fig. 8: Guia de Consejos Utiles
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8.2. Descripcion del soporte papel: Junto con el CD-Rom Multimedia se ha diseflado y ela-
borado en soporte papel:

8.2.1 Manual de contenidos: Médulo formativo en la que se le indica y ensefia a los usua-
rios de la formacién el manejo y funcionamiento del CD-Rom Multimedia. En el pre-
sente Manual de contenidos, los trabajadores del Sector Comercio a por Menot,
encontraran las preguntas mas frecuentes que un nuevo alumno/a puede plantearse a
la hora de realizar el curso.

8.2.2 Guia de consejos utiles en Prevencion de Riesgos Laborales, Medioambiente y
Calidad: Se ha disefiado y elaborado asimismo, una Guia de Consejos Utiles en
Gestion Integrada, que tiene como objetivo exponer de forma sencilla consejos
practicos para la implantacién de este tipo de Gestién en los tres ambitos a tratar:
Prevencién de Riesgos Laborales, Calidad y Medioambiente.

9. EVALUACION DE LA EXPERIENCIA PILOTO.

La evaluacién de la experiencia piloto se ha llevado a cabo con el objeto de valorar la calidad
del producto y la consecucién de los objetivos propuestos. Para ello se han recogido las valora-
ciones de los potenciales destinatarios del producto a través de los siguientes instrumentos.

- Cuestionario “PRETEST”: Compuesto de 2 preguntas y 16 variables. Ha sido disefiado y
elaborado con el fin de determinar la valoracién que los sujetos del grupo control (tra-
bajadores del Sector Comercio al por menor) 7o implicados en la accién formativa tienen a
cerca de los conocimientos previos y expectativas hacia el Sistema de Gestion Inte-
gral. Los datos recogidos mediante este instrumento, han sido utiles para el estudio en la
medida que la evaluacién inicial tiene una finalidad diagnéstica. Nos ha permitido valorar la
valoracién que los sujetos perciben de sus conocimientos previos en temas relacionados
con el Sistema de Gestion Integral. Para ello, el cuestionario pre-test, fue facilitado a un to-
tal de 20 trabajadores del Sector Comercio, no participantes en la experiencia piloto, de los
cuales devolvieron el cuestionario debidamente cumplimentado, 9 trabajadores.

- Cuestionario “POSTEST”: Compuesto de 2 preguntas y 16 variables. Ha sido disefiado y
elaborado con el fin de determinar la valoracion de los sujetos del grupo experimental
(alumnos implicados en la accién formativa) a cerca de los conocimientos finales y ex-
pectativas hacia el Sistema de Gestion Integral por parte. Fue aplicado a la totalidad de
alumnos que finalizaron la accién formativa. Es decir, a un total de 16 alumnos (trabajado-
res del Sector Comercio al por menor de Catalufa), participantes en la experiencia piloto.

Tomando como referencia la hiptesis general planteada en nuestro estudio:

Los trabajadores/ as del Sector Comercio al por Menor de la Comunidad Autdnoma de Catalusia que realicen
la accion formativa denominada “Sistema Integrado de Gestion: Prevencion de Riesgos, Medio ambiente y Cali-
dad” en modalidad de formacion a distancia mediante soporte CD-Rom (A.A.O), aumentardn el nivel de compe-
tencias en las materias de Prevencion de Riesgos Laborales, Sistemas de Calidad y Sistemas Medioambientales, en
comparacion con los conocimientos previos que poseian en dichas materias antes de realizar la accion.

Podemos afirmar que tras el andlisis de los datos verificamos dicha hip6tesis general, ya que a
través de un estudio pormenorizado aplicando la prueba t-test para muestras independientes,
obtenemos que existen diferencias significativas entre 11 de los 15 los items de valoracién de
conocimiento del grupo control y los items de conocimiento del grupo experimental.
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En esta linea, podemos afirmar que
los trabajadores/as que han reali-
zado la accion formativa a distancia
mediante soporte CD-Rom, aumen-
taron significativamente el nivel de
competencias en las materias de 4
PRL, Sistemas de Calidad y Siste-
mas Medioambientales, en compa-
racién con los conocimientos pre-
vios que poseian en dichas mate-
rias antes de realizar la accion,
como se puede apreciar en la grafica
siguiente:

Mean CONOCIMIENTO
TOTAL

T T
PRETEST POSTEST
PRETES/POSTEST

Error bars: +/- 1,00 SE

CONCLUSIONES

Llega el momento de valorar y concluir el estudio que presentamos en relacién a la aplicacion
y evaluacién de la experiencia piloto. En esta linea en cuanto al desarrollo de la experiencia piloto
podemos concluir que:

- Los materiales didacticos han proporcionado la informacién tedrica necesaria sobre los te-
mas que se iban a abordar en el curso.

- Implementacién practica del curso, aplicando directamente los contenidos tedricos que ve-
nfan recogidos en los materiales disefiados.

- Actividades basadas en diferentes metodologias que permitieron utilizar los distintos espa-
cios del entorno virtual.

- Gran diversidad de bagaje formativo y profesional de los alumnos.

Con respecto a la valoraciéon por parte de los alumnos, éstos manifiestan sentirse bastantes
satisfechos (50%) con este curso, considerando que su realizacién ha mejorado sus competencias
en las materias abordadas en relacién a su ambito profesional (62,5 0%). Asimismo los docentes,
afirman sentirse “Muy satisfechos” (100%) con este cutso, recalcado la “Importancia del material
entregado para el desarrollo del curso (Mannal y CD) y su pertinencia para su actividad pedagdgica y su utilidad
mds alld de la situacion del curso propiamente tal”.

Por todo ello, es adecuado considerar la consecucién de uno de los grandes objetivos especifi-
cos que nos plantedbamos en nuestro estudio: Elaborar materiales formativos que respondan a
las necesidades detectadas, mediante la creacién de un entorno formativo en soporte multimedia
(CD-ROM) que funciona adecuadamente y contribuye a la formacién en materia de Sistema In-
tegrado de Gestion destinado a los trabajador/es del Sector Cometcio al por Menor catalanes;
porque el estudio evaluativo al que hemos sometido nuestro entorno formativo asi nos lo mues-
tra y lo valora. El proceso de evaluacién por tanto, ha permitido valorar el proceso de planifica-
cién, disefio y elaboracién del material confeccionado, asi como el producto en si mismo. Se pue-
de concluir por tanto que, la evalnacion de impacto de la aplicacion del curso para poder detectar los
efectos del material en la formacién, el comportamiento del usuatio hacia el mismo y las poten-
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cialidades de utilizacién de esta herramienta como herramienta de aprendizaje ha sido satisfacto-
ria ya que en ultimo término, se ha constatado la valoracién positiva por parte de todos los agen-
tes implicados en la formacién, de la eficacia del curso “SGI: Prevencidn de Riesgos Laborales, Medio
ambiente y Calidad”.
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RESUMEN.

Desde la “Linea de Proyectos” de la entidad Femxa Formacién S.L., conscientes de que la in-
sercion de la teleformacion como medio en la Formacién Continua hace necesaria la formacion
de profesionales cualificados para el disefio e implementacién de procesos formativos innovado-
res fundamentados en las potencialidades de las TIC, se han disefiado y elaborado los materiales
formativos del curso “Formador de teleformacion” de nivel basico dirigido a docentes de Formacion
Continua de la comunidad catalana para su imparticién en dos modalidades: On line a través de
una plataforma de teleformacién (Self) y off line —en CD-Rom con apoyo del sistema on line
(LMS). En ambos casos se ha utilizado la misma LMS (Learning Management System) o plata-
forma de teleformacién (Self) y ambos materiales formativos se han disefiado para que trabajen
simultaineamente en los dos idiomas del curso: castellano y catalin.

La finalidad de estos materiales es la de convertitse en un entorno de formacion e intercambio de ex-
periencias de cara a solventar las necesidades de los formadores de Formacién Continua de Catalu-
fla en temas relacionados con la metodologia e-learning. De este modo, el objetivo es presentar
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una alternativa para la mejora de la formacién de estos profesionales, proporcionandoles un en-
torno de interaccién entre los usuarios que ayuda a resolver dudas, fomenta el intercambio de
experiencias y el trabajo en equipo.

Palabras clave: Aprendizaje colaborativo; plataforma de teleformacién (LMS); curso off line
(CD-Rom); Formacién Continua.

INTRODUCCION.

La presente comunicacién pretende ofrecer el proceso diagndstico de necesidades llevado a
cabo para el disefio y elaboracion de materiales formativos en la Accién Complementaria y de
Acompanamiento a la Formacién (AACC) «Formacién en teleformacion para docentes en
formacion continuay, la cual se enmarca dentro de las subvenciones publicas correspondientes
al ejercicio 2005 cofinanciadas por la “Consorcio para la Formacion Continna de Cataluiia’ y el “Fondo
social Europeo”, y que se destinan a la realizacién de Acciones Complementarias y de Acompafia-
miento a la Formacion.

Para ello se han disefiado y elaborado los materiales formativos del curso “Formador de tele-
formacion”, dirigido a docentes de formacién continua catalanes, para su imparticién en dos
modalidades: On Iine a través de una plataforma de teleformacién (LMS) y curso Off line (me-
diante CD-Rom con apoyo del sistema on line). En ambos casos, ambas modalidades se oferta-
ron en castellano y cataldn.

1. OBJETIVOS

La entidad Femxa Formacién, SL., pretende con el desarrollo y la puesta en marcha de dicha
AACC mejorar el sistema de formacién de los formadores de Formacién Continua en Catalufia, a
través de nuevas metodologias, detectando las carencias de los docentes y solventando las des-
ventajas y dificultades que presenta el sistema tradicional.

Por ello se ha disefiado un curso de “Formador de teleformacion” de nivel bdsico que se imparte en
dos modalidades diferentes. En ambos casos se utilizara la misma LMS (Learning Management
System) o plataforma de teleformacién pero los campos a utilizar en cada uno de los cursos van a
variar, en funcion de los recursos a utilizar en cada curso, con el fin de dotar a los alumnos, For-
madores de Formacién Continua, de los conocimientos tedrico-practicos necesatios sobre meto-
dologfas de e-learning para poder implementar exitosamente un programa debidamente desarro-
llado y planificado, de la materia que es especialista.

2. AMBITOS DE ACTUACION.
El ambito de actuacién en el que se desarrolla la presente investigacién y los productos gene-
rados por la misma son los siguientes:

- Poblacional: El universo de referencia lo constituyen todos aquellos profesionales que du-
rante un momento u otro de su actividad laboral asumen funciones de Formacién de traba-
jadores en Catalufia en materias intersectoriales.

- Tetritorial: Comunidad Auténoma de Catalufia.

- Tipo de accién: Estructuracion y descripcion de la formacion transversal.
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3. METODOLOGIA Y TECNICAS RECOGIDA DE DATOS.

Teniendo presentes los objetivos del estudio (gue pretendian mejorar el sistema de formacion de los
Formadores de Formacion Continna en Catalniia) y la realidad en la que se sitia nuestro objeto de estu-
dio (las pricticas docentes que levan a cabo dichos profesionales) entendimos que la investigacion des-
criptiva representaba una opcién adecuada para examinar, describir, contrastar e interpretar (Co-
hen y Manhion, 1990) las experiencias de los formadores de formacién continua catalanes y su
visién de las posibilidades de las TIC y de las condiciones que requiere su integracién en su prac-
tica docente.

En cuanto a la eleccién metodolégica, nos decantamos por el método de Encuesta que es
quizas el método descriptivo empleado mas cominmente en investigacién educativa (Cebreiro y
Fernandez, 2003). El instrumento de encuesta elegido fue el cuestionario que ademas de ser
uno de los que mas se han utilizado en la investigacién educativa, respondia a las necesidades
derivadas de la magnitud de la poblacion estudiada que abarca a una gran extension geografica
como es la Comunidad Catalana. En esta linea y teniendo en cuenta los objetivos de investigacién
y la orientacién metodolégica que hemos planteado (enfoque metodolégico descriptivo), para
abordar el proceso de investigaciéon se ha hecho uso de técnicas de recogida de informacién
cuantitativas (cuestionarios) y cualitativas (entrevistas a expertos) de investigacién, asi como de
consulta de fuentes documentales diversas; para a postetioti pasar a desarrollar el analisis de nece-
sidades formativas que permitiran la elaboracién del los materiales.

TECNICAS ~ SELECCION DE
DE METODOLOGIA  UNIDADES :

RECOGIDA METODOLOGIAS " ohy i cis PARA NUMERO DE UNIDADES

DE DATOS ENTREVISTAR

Entrevistas Andlisis d -
semi- Cualitativa alsis de Con- N TENCIONAL 15 Entrevistas.

tenido

estructuradas

Encuestas on- ¢ nitativas Andlisis estadis-  \ EATORIA 50 sujetos.
line ticos de datos

4. DEFINICION Y CUANTIFICACION DEL UNIVERSO DE REFERENCIA.

El universo de referencia lo constituyen fodos aquellos profesionales que durante un momento u otro de
su actividad laboral asumen funciones de Formacion de trabajadores en Cataluiia en materias intersectoriales.

Para la obtencién de informacién para el andlisis de la situacién de la teleformacién y de los
formadores de Formacién Continua de Catalufia se ha procedido a obtener y analizar datos a
través de diversas fuentes de informacion.

- Descripcion de las fuentes documentales: Se han consultado fuentes documentales e
institucionales para obtener informacién relacionada con los objetivos del estudio. Asi, se
han consultado estadisticas oficiales, articulos imptesos y on line de diversos expertos y or-
ganizaciones relacionados con la Formacién Continua, la teleformacion, y los docentes de
Formacién Continua, estudios desarrollados con anterioridad sobre estas mismas tematicas,
enlaces Web a asociaciones, empresas, instituciones. Esto nos ha permitido enfocar el es-
tudio, detectar temas relevantes para la elaboracién de instrumentos de recogida de infor-
macién, comprender el perfil de los formadores y las competencias necesarias para ejercer
como teleformadores, obtener datos para el andlisis de la teleformacién, y de la oferta for-
mativa existente para la formacién de formadores en y mediante teleformacion.
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- Descripcion de las entrevistas a expertos: Se han diseflado varios modelos de entrevista
semi-estructurada combinando dos aspectos fundamentales como son, el petfil de los po-
sibles destinatarios y los temas en los que sus aportaciones podian tener un mayor valor pa-
ra el estudio: Expertos en e-learning, Expertos en Formaciéon Continua, Representantes
sindicales, Proveedores de e-learningy ~ Representantes de instituciones publicas.

- Descripcion del cuestionario en soporte electréonico: El “Cuestionario para el andlisis de la
Jormacion de los formadores de Formacion Continna en Catalusia en_ y mediante modalidad e-learning”, asi
como la informacién extraida de las fuentes documentales analizadas, permiten comple-
mentar las “entrevistas a expertos”, ya que hacen posible la extraccion de informacion di-
recta de los formadores de Formacién Continua. Compuesto por un total de 26 preguntas y
170 variables, combina items de escala (tipo Likert), items de respuesta doble (si/no), items
de respuesta multiple y preguntas abiertas o semiestructuradas.

5. CREACION DE CONDICIONES PARA LA VALIDACION.

Se han creado las condiciones para la validacion del cuestionario on line mediante la aplica-
cién de una prueba piloto y un estudio de jueces. Asimismo para la creacién de la condiciones
de validacion de las entrevistas realizadas se realiz6 asimismo un estudio de jueces. El coefi-
ciente de consistencia interna aplicado para esta investigacion tiene un margen de error del 5% y
un nivel de confianza del 95,5%.

6. RECOGIDA DE DATOS.

En el proceso de recogida de informacién, se realiza a través de la aplicacién de los cuestiona-
rios mediante el envio por correo electrénico de una carta explicando el proyecto, invitando a la
participacion y facilitando en enlace a través del cual se accedia al cuestionatio alojado en la URL

www.femxa.com/teleformacioncatalunya.

7. ANALISIS DE DATOS.

Una vez finalizada la fase de recogida de datos, se ha procedido a su anlisis cuantitativo
(analisis descriptivo y comparativo con el programa informatico SPSS version 14.0 for Windows)
y cualitativo (analisis de contenidos de las preguntas abiertas del cuestionario). Para llevarlo a
cabo, se han tomado como referencia las dimensiones anteriormente definidas durante el disefio
del instrumento, asi como los objetivos del estudio y de la fase de ejecucion concreta del mismo;
para seleccionar y estudiar la informacién mds importante.

8. DESARROLLO DE LA EXPERIENCIA PILOTO.

En base a las necesidades formativas detectadas, se han disefiado y elaborado los materiales
formativos del curso “Formador de teleformacion” para su imparticién en dos modalidades:

- Online a través de una plataforma de teleformacion (Self)

- Offline (en CD-Rom) con apoyo del sistema on line.

En ambos casos se utilizara la misma LMS o plataforma de teleformacién (Self). Asimismo el
curso mediante soporte electrénico (CD-Rom Multimedia) apoyado en la plataforma de telefor-
macién Self, utiliza de esta ultima unicamente las herramientas de comunicacién sincronas (chat)
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y asincronas (tablon de anuncios, foros y mensajeria) ya que los contenidos se distribuiran me-
diante el CD que se le facilitard a los alumnos antes del inicio del curso.

Dos son las premisas primordiales sobre las que ha girado el disefio y elaboracién del soporte
LMS y del soporte CD-ROM Multimedia: Responder a las necesidades formativas detectadas a través del
trabajo de campo y adecnarse a las caracteristicas del colectivo a formar. En esta linea, la experiencia piloto
de nivel basico y 30 horas de duracién, se ha impartido en dos modalidades (off line y on line)
bilingiies (castellano /catalan) a lo largo de ocho semanas comprendidas entre el 7 de julio de/
2006 y el 31 del agosto de este mismo aflo con un total de 30 alumnos (formadores de formacion
continua de la comunidad catalana), de los cuales:

- Un total de 15 alumnos se matricularon en modalidad on line (plataforma Self). De los
cuales 5 alumnos optaron por la realizacién del curso en castellano y 10 en catalan.

- Un total de 15 alumnos se matricularon en modalidad off line (CD-Rom) apoyado en so-
porte virtual (plataforma Self). De los cuales 5 alumnos optaron por realizar el curso en cas-
tellano y 10 en catalan.

8.1 SOPORTE VIRTUAL (PLATAFORMA SELF)

La plataforma de teleformacién alberga un entorno de formacion, con su propia personaliza-
cién, contenidos y usuarios para el curso de “Formador de teleformacion”. Asimismo, permite acceder
desde una misma direccién www.e-femxa.com/tformacion redireccionada a www.e-
femxa.com/main.asp por lo que existe un tnico punto de acceso (ver fig. 1) a toda la funcionali-
dad de la plataforma, con todo lo que ello implica en cuanto a sencillez de manejo.

Direccion | &) hktp: v, e-Fermsxa. com{main. asp ~ B
B

Contrasetia®s ]
Extirnat 4@ sl
Per accedir al curs en qué estis matriculat/d@ només has dlintroduir en als d (usuarii ) les teues
Slaad Gatcal, fal e fiairam on 15 Goeomentass aue the estet fedlitads o Finia Hel wors
No oblidis aus sstem commplatamant » la teua disposicis per standre sls teus dubtes, comentaris | sUgaeriments a traves, tant 3 a
plataforma (mitjancant les eines de comunicacé disponibles: Tertdlia, forum i correu de weu), com en el telefon d’atencid
et e e
Tanimem a paricipar-hi acivament | desitgem que el curs st resulti agradable | Fajudi & desanvolupar-te persanal | professionalment,
Moltes gracies per La teva col-laboracio.
Par wisuslitzar ds manara comacts als aursas. as racemana Is installacis dels ssaients programes:
= et Adobe
—— Reader
. Unid Evropea [
Goneraiardo Catturya Generaiiat da Catalunya formy  aefo
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Continua de Catalunya = e em acicn de'

Fig. 1: Punto de acceso.

A continuacion se detallaran cada una de las caracteristicas, que presenta la plataforma Self pa-
ra el desarrollo del curso:
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=  Multi-idioma: La plataforma trabaja
simultdneamente en los idiomas objeto
de instruccién del curso desde la misma
URL www.e-femxa.com/tformacion, lo
que permite ofrecer el curso en espafiol
y catalan. Una vez el alumno, elige el
idioma (y modalidad) en que desea reali-
zar el curso en la ficha de preinscripcion
del curso, accede a

Isiom: Castellano,

dioma: Catalén.

B T aefol

Fig. 2: Multi-idioma.

la pagina principal de la plataforma (ver fig. 2) en la que figura el/los cursos en los que se encuentra matriculado

que proporciona acceso a elflos mismo/s. Al clicar en el enlace que da acceso al curso, en este caso “Formador de

Teleformacion” accede a la homepage o pagina principal del curso (ver fig. 3 (a) y 3(b)).
v ot
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Fig. 3 (a): Homepage del curso. Fig. 3 (b): Homepage del curso

Como se puede apreciar en la fig. 3 (a) y 3 (b), la interfaz de la pagina de inicio o homepage de
nuestro curso multimedia mediante LMS, consta de una serie de herramientas de ensefianza-
aprendizaje situadas en el margen superior izquierdo del titulo del curso y a la cuales estin
siempre presentes en el entorno de trabajo. Estas serfan:

- Herramientas de enseflanza-aprendizaje generales.
- Herramientas de comunicacién (sincronas /asincronas).
- Herramientas de informacion.

- Herramientas de formacion.
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8.1.1 Herramientas de enseflanza-aprendizaje generales:

- Acceso directo a la pagina principal / pagina principal del curso: Es una herramienta

que permite al alumno, regresar en todo momento a la pagina principal de la plataforma y a
la pagina principal del curso, en la que se encuentran las herramientas de comunicacién del
curso a las cuales s6lo se puede acceder desde la pagina principal del curso: Mensaje-
ria, tablén de anuncios, foros de discusion, horario de Chat.

Utilidades: Es una herramienta que permite al alumno modificar los datos personales, per-
sonalizar la contrasefia, ver su expediente y el anuario del curso.

Desconexién Permite al alumno, salir de la plataforma cuando lo desee, desde cualquiera
de las paginas, clicando en el link “Desconexiéon”, emerge una pantalla solicitando confir-

macién del cierre de la sesiéon por parte del alumno.

8.1.2 Herramientas de comunicacion.

El curso de teleformacion, proporciona un entorno de interaccién entre los usuarios que ayu-
da a resolver dudas y fomenta el intercambio de experiencias y el trabajo en equipo. Para conse-
guir estos objetivos, se ofrece diversas herramientas de comunicacién, tanto en diferido como en
tiempo real a las que es posible acceder o bien desde el menu existente al margen derecho de la

pagina o bien mediante los accesos directos que se encuentran bajo el titulo de la pagina.

A) Herramientas de comunicacion Sincro- — “ggsermea: T —— L2
na (ver fig. 4): El chat, es una herra- ]
mienta pensada para la resolucion de
dudas, celebracion de tutorias pro-
gramadas y comunicaciones en tiempo
real entre alumnos y tutores. Asi, cada
curso dispone de su propio canal pri-
vado de chat que permite la comuni-
cacion en tiempo real a través de In-
ternet basada en mensajes de texto
instantaneos.

FORMADOR DE TELEFORMACION

3 it com -Chat SELF - Formatr de Tleforn

[BEATRIZ CALVO COBAS : Ha entrado en el Chat ? @ S
[BEATRIZ CALVO COBAS : Ha entrado en e Chat
catriz Calvo : Ha entrado en el Chat

Introduce texto

I Em Em

9 Y v v D aH
1|
[ © o

Fig. 4: .Sala de chat

Los tutores pueden moderar las conversaciones y guardar las conversaciones para mantener una cons-
tancia de ellas.

B) Herramientas de comunicacion asincronas: Nos encontramos con los foros de discusion, el tablin de

anuncios y la mensajeria interna:
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Dreccin ] g fJnw.oFomca comSELFforumsKSFdefouk asp v @r
[ T e ———r—y

= foros de discusion (ver fig. 5): El curso
dispone de tres foros (dos de ellos mo-
derados) en el que los estudiantes pue- ) b =
den exponer sus dudas y opiniones para z
que elllos tutor/es u otros compafieros
les ayuden a resolverlas.

FORMADOR DE TELEFORMACION
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Fig. 5: Foros de discusion

= Tablon de anuncios (ver fig. 6): Permite
la publicacién de avisos de interés gene-
ral en los cursos. El/los tutor/es pueden
publicar en el tablon los mensajes que
crean convenientes. Ademas, la propia
plataforma genera automaticamente avi-
s0s en el tablon.

g
Fig. 6: Tablén de anuncios.

® Mensajeria interna (ver fig. 7): Permite el |3 e
intercambio de mensajes de correo elec- { FORMADOR DE TELEFORMAGIGN
tronico interno entre elllos tutor/es y = - = S
alumnos concretos, aunque no es un =) e N
sustituto del correo electronico tradicio- B e | oty
nal. o= Tt -

Fig. 7: Mensajeria interna.
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C) Herramientas de tutorizacion: De los seis servicios de los que se compone esta herra-
mienta, se han habilitado dos de ellos para complementar el desarrollo del curso.

vecein €] hepffwen. e fems confSELFEcnecansit v @r
T T ——r—

= Exdmenes del curso (ver fig. 8): He-
rramienta que se ha utilizado para faci-
litar el acceso de los alumnos a la
prueba final del curso, una vez realiza-
ron las cuatro unidades didacticas con
sus respectivos ejercicios de finaliza-
cién de unidad.

Y = — e g
| O —— - [P SOOR{o]

Fig. 8: Examenes del curso.

enstdibslstasp

= Documentacion del curso (ver fig. 9):
Herramienta en la que se han colgado
documentos auxiliares de descarga,
las cuatro unidades didacticas del cur-
so en formato PDF., con la finalidad de
ofrecer al alumno la posibilidad de que
pueda descargarselas en su equipo
para su posterior revision.

SetcoCaauna Senenial ” [rore—. ol
M, DA oo B Gemtz  8€OL

i e Calauyd

Fig. 9: Punto de acceso.

D) Herramientas de Informacién: Mediante la herramienta “Descripcion del curso” se le
ofrece la bienvenida al alumno y se le explica que el curso que va a realizar es una experiencia
piloto de nivel bésico, se introduce al/la tutor/a y se solicita su colaboracién para detectar y co-
rregir posibles errores. Sirve de ayuda y orientacion al alumno mediante seis servicios:

- Odlyjetivos: presenta los objetivos generales y especificos que se pretende que alcance el alum-
no una vez finalizado el curso

- Metodologia: Informacion sobre enfoque metodoldgico general del curso basado en la inte-
raccién de todos los usuarios de la formacién.
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E)

Temporalizacion: Informacién del calendario y temporalizacién del curso mediante un crono-
grama orientativo de tiempo estimado de dedicacion (TED) a cada una de las unidades di-
dacticas tratadas en el curso.

Contenidos: Informacién sobre las diferentes unidades didacticas que componen el curso.

Evaluacién: informacion sobre los distintos métodos de trabajo, basados en las autoevalua-
ciones y en la prueba final de evaluacién del curso.

Herramientas de Formacion: El curso se compone de cuatro unidades didacticas (ver

figuras 10 (a), 10 (b), 10 (c),10 (d) )

Formador de Teleformacidn
UNIDAD 2
Pro de planificaciin e implantacidr
ma e-learning

Formador de Teleformacion
UNID
Inteod

co

—
e I G aefol

WSS T o B Fora €O

Formador de Teleformacion
UNIDAD 3

Como tutorizar un curso an fine

Formador de Teleformacién
UNIDAD 4

ecursos formativos de e-l

T B T 2€fOL BB TGenn @efol

Fig. 10 (c): Unidad didactica Ill Fig. 10 (d): Unidad didactica IV

Dichas unidades didacticas cuentan con una setie de wateriales adicionales disefiados y elabora-
dos con la finalidad de ayudar al alumno a complementar a los contenidos principales. Estos seri-

an:

Actividades: Ejercicios obligatorios de entrega al final del médulo, en base a los conteni-
dos abordados en la unidad didactica correspondiente.

Autoevaluacién: Actividades de caracter optativo disefiadas para proporcionar a los alum-
nos informacién sobre el estado en el que se encuentran en su proceso de ensefianza-
aprendizaje dentro del curso.

Bibliografia: Clasificada segtin los bloques tematicos de contenido de cada una de las uni-

dades didacticas.
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6.2. SOPORTE CD-ROM APOYADO EN PLATAFORMA

El curso de “Formador de teleformacion” mediante soporte electrénico (CD-ROM Multimedia)
apoyado en la plataforma de teleformacion Self, utiliza de esta ultima inicamente las herra-
mientas de comunicacién sincronas y asincronas detalladas en el epigrafe anterior (tablén de
anuncios, foros, chat y mensajeria) ya que los contenidos se distribuirin mediante el CD que se le
facilitara a los alumnos antes del inicio del curso.

El CD-Rom Interactivo trabaja simultaneamente en
los dos idiomas objeto de instruccion del curso, lo
que permite ofrecer al alumno el curso de “Formador
de teleformacién” en espafiol y catalan asi como
proporcionar al alumno la opcién de descarga del
software necesario para su visualizacion (ver fig.

).

Fig. 11: Multi-idioma.

De este modo, mediante la fig. 12 (a) y 12(b) presentamos la pagina de inicio o homepage del
material formativo del curso de “Formador de teleformacion”.

FORMADOR DE TELEFORMACION

"ORMADOR DE

Bienvenid@ al curso

Fig. 12 (a): Homepage del curso CD-ROM Fig. 12 (b): Homepage del curso CD-ROM

Como se puede observar, el CD-Rom presenta la misma interfaz y distribucién de contenidos
que la plataforma anteriormente descrita.
9. EVALUACION DE LA PRUEBA PILOTO.

Segun la encuesta aplicada de valoraciéon por parte de los alumnos, estos manifiestan sentir-
se bastante satisfecho (66,7%) con el curso desatrollado en ambas modalidades, considerando
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que su realizacién va a permitir desarrollar mejor su labor docente (66.7%). En términos genera-
les al pedir a los alumnos que valorasen como ha sido la experiencia de la realizacién de la accion
piloto “Formador de teleformacién”, estos han apuntado en un 66,7% de los casos, como “bas-
tante satisfactotia”. Podemos concluir que el respecto a la valoracién por parte de los docentes
que en la encuesta aplicada, manifiesta sentirse muy satisfecho (100%) con este curso. Esta alta
valoracioén es matizada por los docentes, que destacan la importancia del material entregado para
el desarrollo del curso (Manual y CD) y su pertinencia para su actividad pedagégica y su utilidad
mas alla de la situacién del curso propiamente tal.

CONCLUSIONES

A través del analisis de la informacién recopilada se ha podido observar lo siguiente:

- Acuerdo existente a cerca de la situacion de la Teleformacion en Catalufia, las caracteristicas
y rol del Teleformador, necesidades formativas de los docentes de FC y elementos clave pa-
ra el disefio de acciones formativas mediante Teleformacion.

- Consideracién de la Teleformacién como un instrumento o medio més a utilizar, y no co-
mo la solucién definitiva a problemas de cantidad y calidad de la FC.

- La Teleformacién en Catalufia se encuentra en fase de desarrollo.

- El colectivo de los formadores de Formacién Continua se caracteriza por su heterogenei-
dad, que deriva en distintos tiempos, espacios y funciones para llevar a cabo la formacion.

- Importancia de la sensibilizacién de los docentes por nuevas formas de desempefiar su la-
bor, para la mejora de los procesos de enseflanza y aprendizaje en la Formacién Continua.
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El coaching y el e-coaching: nuevas
modalidades orientadoras para la
Sociedad del Conocimiento.
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RESUMEN

Desde el punto de vista de los procesos de la Orientacién Profesional, la evolucién de la So-
ciedad Industrial hacia la Sociedad de la Informacién, y atin mas alla, hacia la Sociedad del Cono-
cimiento, supone la necesidad de asumir nuevos planteamientos, la mayoria de ellos imprevistos,
y muchas veces insospechados, porque si hay una caracteristica predecible de esta nueva Sociedad
es precisamente esa, su impredicibilidad. Parece l6gico que para que la Orientacion Profesional
resulte de verdadera utilidad y llegue a amplias capas de la poblacién debe aprovechar los medios
tecnolégicos que la misma Sociedad del Conocimiento pone a su alcance.

El coaching, es una modalidad orientadora que proviene del mundo deportivo, centrada en diri-
gir y movilizar a un equipo hacia el éxito en la competicién con otros equipos. Recientemente se
viene aplicando tanto en el mundo empresarial, como de manera individual. Es ttil porque anali-
za los patrones de conducta del individuo y los contrasta con otros alternativos que le permitan
experimentar una mejora en su evolucién, tanto personal como profesional.

En este sentido, el cwaching en sus diversas modalidades: presencial y telemdtico o e-coaching,
aporta soluciones inmediatas y eficientes al individuo que estd inmerso en un proceso de cambio
permanente.

“Descubre nuevas sendas y muéstralas al resto del mundo...

ALGUNAS DEFINICIONES SOBRE ORIENTACION PROFESIONAL.
En una sociedad tan cambiante e impredecible como la actual, la Orientacién profesional re-

sulta imprescindible en varias etapas de la vida, Puchol (1994). Entre las muchas definiciones
recogidas por Pérez Boullousa y Blasco Calvo (2003, 58 y ss.) sobre el concepto de Orientacion,

149
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destacamos dos de ellas ya algo antiguas, con el fin de contrastarlas a continuacién con otras dos
mas recientes y extraer algunos puntos clave.

- “Orientacion profesional es la accion de proporcionar a la juventud:

Una clara comprension de las aptitudes (propias y ajenas), de las capacidades, intereses, ambiciones, medios,
limitaciones y sus cansas.

Conocimiento de los requisitos y condiciones de éxito, ventajas, compensaciones, oportunidades y perspectivas en
las diferentes clases de trabajos.

Una eficaz, discusion de las interrelaciones de estos dos grupos de factores.”

(Parsons, 1909, 5)

- “Orientacion vocacional es el proceso por el cual se aynda a un individuo a elegir una ocupacion, prepararse
para ella, ingresar y progresar en ella.”

- (Nacional V ocational Guidance Association, 1937, en Rhodes, 1975, 24-25)

- “E/ asesoramiento vocacional es el proceso estructurado de aynda técnica solicitado por una persona que estd
en sitnacion de incertidumbre con el fin de lograr el mejor desarrollo de su carrera profesional mediante la fa-
cilitacion y clarificacion de cuanta informacion relevante sea precisa, para que tras la evaluacion de sus pro-
pias y el contraste con el mundo laboral, pueda llegar a tomar decisiones vocacionales realistas y eficaces.”
(Rivas, 1995)

- “Orientacion profesional es un proceso sistematico de aynda, dirigida a todas las personas en periodo forma-
tivo, de desemperio profesional y de tiempo libre, con la finalidad de desarrollar en ellas aquellas conductas
vocacionales (tareas vocacionales) que le preparan para la vida adulta, mediante una intervencion continua-
da y técnica, basada en los principios de prevencion, desarrollo e intervencion social con la implicacion de los
agentes educativos y socio-profesionales.” (Alvarez, 1995, 36-37)

De estas cuatro definiciones podemos destacar varios conceptos que invitan a una breve refle-
xi6n sobre su adecuacién al momento actual:

- Comprension de las actitudes propias y ajenas, algo que hoy podriamos calificar como la
necesidad de contar con zuteligencia emocional.

- Comprensién de la oferta laboral, algo enormemente complejo en el momento actual, por-
que se encuentra muy diversificada y desequilibrada.

- Proceso de ayuda a la persona, fundamentalmente desorientada o desconocedora de las po-
sibilidades que un mercado laboral inestable y enormemente cambiante puede ofrecerle de
acuerdo con sus condiciones personales y formativas.

- Eleccién de acuerdo con criterios de eficiencia y satisfaccién personal, aunque los valores
personales hoy entre los jovenes hayan evolucionado, observandose un cambio de percep-
cién en los periodos para lograr la consecucién de objetivos personales y profesionales de
medio y largo plazo, por otros a muy corto plazo.

- Integracion de la persona en la sociedad, un concepto que también ha cambiado, ya que esa
integracién de los jévenes en la vida adulta e independiente tiende a retrasarse por varios
factores: proceso de formacién mds prolongado, elevado coste de la vivienda, cambio de
valores, etc.
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EL NUEVO ENTORNO DE LA SOCIEDAD DE LA INFORMACION Y DEL
CONOCIMIENTO Y LA NECESIDAD DE UN NUEVO CONCEPTO DE
ORIENTACION.

El término “Sociedad de la Informacion” ha sido usado para referirse fundamentalmente a la pro-
fusién de medios audiovisuales aparecidos y divulgados a partir de los afios sesenta —llamados de
informacién y comunicacién- como los periddicos, la radio o la televisién, y dltimamente del or-
denador e Internet. En realidad el concepto resulta mucho mas amplio y profundo, y encierra una
propuesta conceptual de gran calado social. En cualquier caso, la Sociedad de la Informacién se ha
convirtiéndose mas bien en la “Sociedad del exceso de informacion”, ya que produce un exceso de in-
formacion que resulta imprescindible gestionar,

Este exceso de informacién deviene pues, de manera evolutiva, en la necesidad de determinar
la informacién precisa o util para lograr los objetivos previstos. Es precisamente a esta
informacién concreta a la que se ha dado en lamar “conocimiento”, es decir, la ciencia o la teorfa,
pero también la experiencia, la prictica que funciona, que se ha demostrado de verdadera utilidad
para resolver problemas. El conocimiento es pot lo tanto un activo valorable, mientras que la mera
informacion resulta pasiva. El conocimiento se encuentra en constante evolucién y supone saber qué
hacer con la informacién para que resulte de utilidad.

La automatizacién, el auge de las Nuevas Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones
(NTIC) y del sector servicios, la multifocalidad emisora de la informacién, asi como su multire-
cepcién, han contribuido a que percibamos el mundo de una manera cada vez mas compleja y
globalizada.

En este tipo de Sociedad, el elemento clave es la informacién, Castells (1996 y 2001), que se
crea, se divulga y crece y crece sin parar. Una noticia oculta a otra, un mensaje oculta a otro, y
sélo resulta vital durante un breve periodo de tiempo. Mediante la divulgacién del uso de las
NTIC entre amplias capas de la poblacién se logra la difusién de la informacién de una manera
desconocida hasta el momento en la historia de la humanidad configurando nuevas formas de
actividad social, personal y laboral.

En consecuencia, el entorno profesional se vuelve confuso. Ante la plétora de ofertas resulta
dificil elegir y en muchos casos se tequiere de profesionales o presctiptores que nos otienten so-
bre la elecciéon de la mejor opcién. Asumir este proceso es fundamental en todos los ambitos,
pero en Educacién resulta imprescindible, porque la tarea fundamental de los educadores ya no
consiste en acumular y trasladar informacion al alumno, sino en ayudarle a manejarla y a extraer
su verdadero significado.

Gracias a las N'TIC, tanto su gestion como su creacion haran posible que dentro de las organi-
zaciones y entre las mismas organizaciones, fluya la informacién escogida en todos los sentidos,
de manera tanto ascendente, descendente como horizontal, permitiendo su intercambio y enri-
quecimiento, su matizacién y perfeccionamiento, de manera cooperativa y estimulante, facilitando
el entendimiento y convivencia de las personas entre comunidades y paises alejados.

Por lo tanto, en este nuevo entorno, la Orientacién debe contemplar dos nuevas variables: la
abundancia de ofertas y la rapidez de cambio en un entorno inestable e impredecible tanto a me-
dio como a largo plazo, y ofrecer en consecuencia, mediante el coaching y el mentoring, Harvard
Business Essentials (2005) soluciones eficientes.
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DEFINICION DE COACHING Y DE E-COACHING.

En lengua inglesa, la palabra “wach” significa entrenador. Su aplicaciéon al mundo empresarial
expresa la figura del profesional que cuenta con suficiente desarrollo personal, conocimientos
técnicos y experiencia, y que ademds muestra interés por ayudar a desarrollar las habilidades de
otros, mediante una visién de conjunto, tanto de equipo, como de organizacién: Dilts (2004),
Caby (2004), Cardon (2005) y Kourilsky (2005).

En principio, cualquier persona de la Organizacién puede setlo, tanto los directivos como to-
dos aquellos miembros que tengan personal a su cargo. La labor del cwach es hacer coaching, un
“asesoramiento personalizado”, o una “farea directiva que consiste en aconsejar y ayndar permanente a los colabo-
radores a desarrollar sus capacidades por métodos participativos y aprovechar las posibilidades formativas del pro-
pio trabajo.”

Otras definiciones de coaching http:/ /www.coachvillespain.com:

- "Coaching es: Inspirar a un individno o equipo a producir un resultado deseado a través de una enseranza
personalizada, ampliando conciencia y diseiiando entornos.” Dave Buck, presidente de CoachVille
LLC (USA).

- “E/ coaching es: Una forma avanzada de comunicacion para ayndar a un individuo, organigacion o equipo
a producir un resultado deseado gracias a la co-creacion de conciencia y soluciones a los problemas. Una tec-
nologia del éxito completamente integrada y personalizada.”International Association of Coaching (IAC).

MODALIDADES DEL COACHING.

Basicamente son tres: presencial, telemadtica y mixta (presencial y telematica).

La modalidad presencial permite establecer el proceso de coaching de manera personalizada. Si
la confianza va a ser el pilar sobre el que edificat el proceso de asesoramiento, resulta imprescin-
dible que ambos protagonistas se conozcan y se acepten, lo que precisara del tiempo suficiente
para que el cliente pueda expresar sus necesidades y el wach sus posibilidades de ayuda. Sin esta
premisa, el proceso de coaching no llegara lejos. Una vez establecida la confianza entre ambos,
corresponde establecer los objetivos a lograr y el periodo de tiempo en que esperan conseguirse,
bien por medio de un contrato verbal e incluso escrito. A partir de ese momento se iniciara el
proceso.

Actualmente se entiende que los procesos orientadores y formativos deben provocar su apli-
cacién de manera util ante los problemas cotidianos, Fitzgerald y Berger (2002). De nada sirve un
proceso otientador o formativo en un despacho o aula, que no logte su transferencia en la vida
real. El auge de las NTIC en plena Sociedad de la Informacién y del Conocimiento contribuyen
en este sentido a facilitar la inmediatez y eficiencia del proceso de ayuda mediante el e-coaching, una
modalidad del cwaching, Rossett y Marino (2006) que permite la consulta puntual mediante el uso
de la comunicacién telematica: teléfono mévil, correo electrénico, chat o videoconferencia. El e-
coaching o coaching virtnal permite igualmente aplicar el coaching mediante el uso de portales y entos-
nos multimedia que facilitan el analisis, reflexion, interactividad y apoyo entre coach y cliente, ga-
rantizando la confidencialidad del proceso orientador.

Las NTIC permiten el establecimiento de un contacto instantineo entre cwach y cliente, tanto
de manera sincrona como asincrona, con el fin de realizar consultas puntuales por parte de éste,
ante determinadas eventualidades, que no obstante, debido a la frialdad de estos medios, han de
ser moduladas posteriormente por el cach mediante la modalidad presencial.
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¢POR QUE SOLICITAR LA AYUDA DE UN COACH?

La ayuda temporal de un cwach puede ser necesaria cuando:
- El escenatio profesional o personal haya cambiado o esté préximo a hacetlo.

- Exista incomodidad o insatisfaccién personal o profesional, tanto por causas personales
como externas.

- Se perciba la necesidad ineludible de cambiar de trabajo o de comportamiento.
- Sea necesario abrir nuevos caminos personales o laborales.

- Haya que resolver problemas y tomar decisiones.

- Se busque equilibrar la vida profesional con la personal.

- Se inicie un nuevo desarrollo o transito profesional.

- Se precise mejorar el desempefio profesional.

- Sea necesario tomar conciencia de si mismo, analizando primero y mejorando después las
propias cualidades y caracteristicas potenciales.

- Se deba tomar conciencia de como se es percibido por los demas.
- Se desee incrementar o retomar el aprendizaje permanente.

- Se esté interesado en maximizar las propias potencialidades.

¢CUALES DEBEN SER LAS FUNCIONES DEL COACH?

Las dos tareas principales del coach son: identificar el problema de orientacién y solucionatlo,
para lo que debe:

- Dominar eficazmente las areas de trabajo y las principales caracteristicas de las empresas
que lo proporcionan.

- Analizar claramente cual es la situacién actual, y determinando qué es necesario que ocurra
y en qué contexto.

- Establecer una relaciéon de confianza con el cliente.

- Conocer las principales caracteristicas personales, formativas y profesionales del cliente.
- Comunicarse de manera comprensible y honesta con el cliente.

- Disefiar un contrato realista de resultados.

- Analizar el comportamiento del cliente, detectando, comunicando y reflexionando con él
sobre sus puntos fuertes y débiles.

- Conocer las competencias necesatias en las diversas areas laborales, asi como las del cliente.

- Ofrecer retroinformacién honesta y sincera al cliente, proporcionandole opciones alternati-
vas a sus comportamientos menos idéneos y reforzando de manera positiva los que consi-
dere adecuados, con el fin de que pueda lograr sus objetivos.

- Motivar al cliente hacia el aprendizaje permanente.

- Entrenar al cliente en las competencias requeridas para alcanzar los resultados previstos.
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- Saber aceptar el rechazo y la incomprensién del cliente.

- Evaluar el proceso y los resultados obtenidos, logrando un aprendizaje permanente.

APLICACIONES DEL COACHINGY DEL E-COACHING.

Debido a las condiciones actuales del mercado de trabajo, el cvaching resulta enormemente util,
tanto en los procesos de busqueda, como de mejora y aseguramiento del puesto de trabajo, Zeus
y Skiffington (2004).

Concretamente la modalidad de e-coaching esta indicada de manera preferente en aquellos pro-
cesos de orientacién en los que:

- Exista una oferta de trabajo amplia, variable o impredecible a corto plazo.

- Haya una necesidad inmediata de asesorar al cliente en la toma de decisiones.
- Se produzca una gran distancia fisica entre orientador y cliente.

- Se precise de un complemento al cwaching presencial.

- Sea necesario reducir los costes del coaching.

- Se quiera complementarlo con el e-/earning.

- Se necesiten superar barreras espacio temporales de orientacion al cliente.

- Se necesite abrir nuevas posibilidades laborales a los coachs.
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1.- ANALISE DE COMPETENCIAS PARA A ORIENTACION BASEADA NO
SISTEMA NACIONAL DE CUALIFICACIONS PROFESIONAL

O nivel de cualificacién e de competencias adquiridas exerce unha influencia cada vez maior
sobre as perspectivas profesionais dunha persoa e as stas oportunidades vitais; informacién e
cofiecemento convértense nos principais recursos e fontes de xeraciéon de riqueza tanto no eido
individual coma no colectivo.

Na actualidade estamos asistindo ao auxe dos sistemas de avaliacién baseados na competencia
como consecuencia da preocupaciéon dos gobernos da UE e a filosoffa que subxace ao Sistema
Nacional de Cualificaciéns, e mais concretamente polos procesos de recofiecemento das aprendi-
zaxes non formalizadas.

Os sistemas de recofiecemento e avaliacion das competencias constitiense en peza fundamen-
tal do funcionamento do Sistema Nacional de Cualificaciéns, e permiten acadar finalidades aso-
ciadas 4 mellora da transparencia do mercado de traballo e polo tanto 4 mellora do axuste entre a
oferta e a demanda, 4 mellora das cualificaciéns da poboacién e ao incremento da calidade e co-
herencia do sistema de formacioén profesional, proporcionando mais motivacién para o progreso
na sda cualificacién.

No sistema baseado na competencia o prop6sito da avaliacién ¢ o de recoller suficientes evi-
dencias de que a persoa pode realizar o traballo segundo uns estindares de competencia obtidos
da andlise dos procesos produtivos e das necesidades de emprego; neste enfoque a avaliacién
dirixese a comprobar se a persoa acada os estandares de competencia requitidos no traballo, non
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a comprobar se acadou determinados obxectivos de aprendizaxe, ¢ dicir o que pode facer en lu-
gar do que sabe facer. Nun sistema baseado na competencia o obxectivo fundamental da avalia-
cién ¢ recoller suficientes probas que demostren que a persoa pode desempefiar un traballo se-
gundo os estandares especificados nun rol ocupacional definido.

Co proxecto de orientacién e avaliacién de competencias levado a cabo por FOREM
GALICIA que aqui presentamos, ao abeiro da Orde do 3 de agosto de 2006 da Consellaria de
Traballo da Xunta de Galicia (Acciéns complementarias ¢ de acompafiamento 4 formacién),
pretendemos contar cun sistema que permita a andlise e avaliacién, de xeito rapido e eficaz,
das cualificacidns existentes, asi como das capacidades, criterios de avaliacién e contidos
formativos asociados. O aspecto innovador deste proxecto consiste en facilitar ao usuario
datos chave, esenciais, relativos ao seu posicionamento no sistema, en base a un proceso de
avaliacién virtual das sias competencias profesionais, co obxectivo de proporcionarlles iti-
nerarios formativos persoais e informarlle da oferta formativa existente, por ambito territo-
rial, para poder levar a cabo o itinerario recomendado. O sistema tomard como base o Sis-
tema nacional de cualificaciéns profesionais e as cualificaciéns profesionais.

O portal de informacion, orientacién e avaliacion de competencias elaborado por FOREM
GALICIA recolle daas partes:

- Informacién aos usuarios e aos orientadores sobtre o Sistema nacional de cualificaciéns pro-
fesionais.

- Guiar e orientar as persoas na sua traxectoria profesional a través da avaliacién das sdas
competencias profesionais ofrecendo un servizo de otientacién e avaliacién en lifia que
axudard aos usuarios a cofiecer aquelas competencias que xa posue, asi como as lagoas
competenciais que poida ter e o xeito de corrixilas a través de itinerarios formativos reco-
mendados. Esta parte do proxecto restrinxese as cualificaciéns profesionais da familia pro-
fesional de Informdtica e comunicacions.

2.- OBXECTIVOS

OBXECTIVOS XERAIS:

1)  Contribuir ao desenvolvemento dunha planificacién individualizada que permita compa-
tibilizar os requirimentos de competitividade no dmbito empresarial coa mellora da capacitacion
profesional e promocion individual, no ambito individual.

2)  Informar, orientar e estender a adquisicion de competencias e cualificacién ao maior nu-
mero de persoas independentemente da sda situacién (estudante, demandante de emprego, traba-
llador en activo).

3)  Contribuir 4 anélise e avaliacién das cualificaciéns, das competencias profesionais e dos
contidos formativos asociados permitindolles aos formadores e usuarios en xeral o cofiecemento,
en tempo real, do estado de todos os aspectos relacionados coas cualificacions.

4)  Definir unha ferramenta que lles permita aos usuarios, de xeito automatizado, guiar axei-
tadamente o seu futuro profesional e/ou formativo con base no establecemento dunha avaliacién
de competencias profesionais que lles permita cofiecer o seu nivel competencial no ambito for-
mativo-laboral ao tempo que a deteccién de necesidades de formacion.
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OBXECTIVOS ESPECIFICOS:

A CURTO PRAZO:

1.- Propotcionar unha metodoloxia de procesamento da informacién de bases de datos docu-
mentais que permita a organizacion, xestion e administracion de todos os contidos vinculados s
cualificaciéns e 4s competencias profesionais, mapa de recursos, asi como documentacién rela-
cionada do ambito sectorial e territorial de referencia.

2.-Determinar o formato da carteira de competencias do candidato, que debera integrar tanto
as evidencias de realizaciéns (xeradas durante a realizacién do traballo) como as evidencias de
cofiecemento (obtidas a través de probas formais ou informais).

3.- Crear un sistema de informacién para a toma de decisions sobre o actual estado das cualifi-
caciéns profesionais na nosa comunidade auténoma a través dunha metodoloxia que lles permita
aos usuarios descubrir, analizar e avaliar as competencias que posuen coa finalidade de cofiecer o
seu nivel e/ou establecer o seu itinerario profesional e formativo.

4.- Ensaiar, mediante unha experiencia piloto, o produto resultante coa finalidade de axustalo
e validalo para garantir a siia autonomia que permita a sia implantacién coas garantias que require
o sistema, para acadar a eficacia e efectividade requirida no seu funcionamento, coa finalidade de
que poida ser transferible.

5.- Impulsar a transferencia de experiencias entre usuarios individuais do sistema que favoreza
a sensibilizacién e implantacién da sua utilizacion masiva.

6.- Difundir, entre unha mostra dos destinatarios da accién, os resultados acadados tanto para
rendibilizar o seu uso como para recoller novas opiniéns e achegas que instrian o informe preli-
minar e sirvan para a preparacion do informe final da accién.

7.- Elaborar o informe final da accién coa finalidade de que poida ser difundido.

A MEDIO PRAZO:

1.-Proporcionarlles as persoas unha maior motivacién para o progreso na sua cualificacién
profesional.

2.- Recofiecer de forma fiable e alcance sectorial a competencia adquirida na traxectoria for-
mativo-profesional.

3.-Verificar que a preparacién conseguida por calquera via e, en particular, mediante os pro-
gramas formativos alcance o nivel de competencia establecido nas cualificaciéns profesionais.

4.- Contribuir 4 implantacién dun sistema de orientacién e avaliacién da competencia da po-
boacién activa.

5.- Potenciar unha tipoloxia de orientacién que aforre desprazamentos e elimine barreiras
temporais e xeograficas, xerando asi novos modelos e pautas autoavaliativas da competencia que
propicien un incremento da satisfaccién do usuario ao que se lle facilita a participacién e accién
individual.

A LONGO PRAZO

1.- Conseguir a adecuada transparencia do mercado de traballo e o axuste entre a oferta ¢ a
demanda mediante o efectivo acceso a sistemas de otientacién e asesoramento que guien ao cida-
dan no proceloso ambito das cualificacions.
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2.- Desenvolver tecnoloxfas cada vez mais accesibles que non priven a numerosos usuarios
potenciais de acceder 4 rede.

3.- Combater a sensaciéon de abandono e falta de instrumentos do usuario que require aseso-
ramento.

4.- Potenciar o acceso universal 4 aprendizaxe personalizada ao longo de toda a vida e 4 adqui-
sicién xeneralizada de competencias basicas en TIC.

3.- FASES DO PROXECTO

N° FASE

Anélise documental e desefio da aplicacion informatica de consulta

Xeracién das ferramentas de orientacion e avaliacién de competencias e integracién na web
Experiencia piloto

Presentacion e difusion: xornada técnica de difusion

(S B N O R

Elaboracion de informes finais

Analise documental e desefio da aplicacion informatica de consulta

- Anilise documental e contextual da materia e a sua aplicacién ao ambito obxecto do es-
tudo. Estudo bibliogrifico e recollida de informacién a través de fontes primarias (entrevistas en
profundidade con expertos e representantes de organismos e institucions), mais de caracter cuali-
tativo, e fontes secundarias (analise de documentos, estatisticas e outras fontes) acerca do centro
de interese fundamental: as cualificaciéns, a adquisicién da competencia e a interrelacién existen-
te cos sectotes de producion e o ambito laboral.

- Desefo da aplicacién informatica. Desefio dunha ferramenta informatica de consulta que
sitva de apoio ao traballo de orientacion: aplicacién de desefio modular que permitira unha ex-
traccién e acceso aos contidos relacionados cunha determinada competencia profesional, cualifi-
cacién, perfil; criterios de realizacién e avaliacidn, referentes formativos asociados, referentes de
recofiecemento e certificacién ou datos sectoriais e ocupacionais relacionados.

Xeracion das ferramentas de orientacion e avaliacion de competencias e integracion
na web

A metodoloxfa utilizada para o desefio da ferramenta de autoavaliacién de competencias set-
viu como instrumento para recofiecer e avaliar as competencias profesionais adquiridas polas
persoas mediante a experiencia laboral ou mediante outras vias de aprendizaxe formal ou infor-
mal.

O resultado desta segunda fase foi a creacién dun ambito “e-guidance” de orientacién virtual
centrado na familia profesional de Informatica e Comunicacions, a través dun portal de informa-
cién, orientacién e avaliacién de competencias.

O sistema telematico “e-guidance” desefiado pata a orientacién profesional e avaliacién das
competencias das cualificacions da familia profesional de Informatica e Comunicaciéns é en rea-
lidade unha metodoloxia e unha ferramenta. Un método porque supén un novo modo de facer
chegar a informacion e asesoramento ao destinatario, é unha ferramenta porque tequite un dese-
flo e uns medios fisicos para executar o método.
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No sistema de orientacién en lifia desefiado pretendemos guiar e orientar as persoas interesa-
das no campo profesional relacionado coa informatica e Comunicaciéns a través da avaliacién en
lifia das suas competencias profesionais.

Para definir a metodoloxia para identificar as competencias profesionais do usuario para cada
unha das ocupaciéns da familia profesional de Informadtica e Comunicacions seleccionadas parti-
mos das Cualificaciéns Profesionais de Informatica e Comunicaciéns. En total 17 cualificaciéns
correspondentes aos niveis 2 e 3, das cales 9 estin publicadas ¢ 8 estan en fase de proxecto e
pendentes de publicacion.

CUALIFICACIONS PROFESIONAIS PUBLICADAS: 9

Informatica e comunicacions |

CODIGO DENOMINACION NIVEL

SISTEMAS

IFC078_2 MICROINFORMATICOS 2
ADMINISTRACION DE BASES

IFC079_3 P PAToS 3
PROGRAMACION CON
LINGUAXES ORIENTADAS A

IFC080_3 OBXECTOS E BASES DE 3
DATOS RELACIONAIS
ADMINISTRACION E DESENO

IFC081_3 DE REDES DEPARTAMENTAIS 3
XESTION DE SISTEMAS

IFC152_3 INFORMATICOS 3

IFC153 3 SEGURIDADE INFORMATICA 3
DESENVOLVEMENTO DE

IFC154 3 APLICACIONS CON 3
TECNOLOXIAS WEB
PROGRAMACION EN

IFC155_3 LINGUAXES ESTRUTURADAS 3
DE APLICACIONS DE XESTION
ADMINISTRACION DE

IFC156_3 SERVIZOS DE INTERNET 3

CUALIFICACIONS NON PUBLICADAS: 8
Informatica e comunicacioéns |

DENOMINACION NIVEL
CONFECCION DE PAXINAS WEB 2
MONTAXE E REPARACION DE EQUIPOS MICROINFORMATICOS
OPERACION DE REDES DEPARTAMENTAIS

OPERACION EN SISTEMAS DE COMUNICACIONS DE VOZ E DATOS
OPERACION DE SISTEMAS INFORMATICOS

XESTION DE REDES DE VOZ E DATOS

PROGRAMACION DE SISTEMAS INFORMATICOS

SISTEMAS DE XESTION DE INFORMACION

WWWININNIND
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Para iniciar o proceso de orientacion dentro do sistema o usuario tera que elixir unha das
catro areas de actividade do sector das tecnoloxias da informacién e comunicaciéns (en adiante
TIC) con mais demanda nestes momentos na nosa comunidade auténoma e extraidas do
estudo de mercado laboral realizado na primeira fase do proxecto. Dentro de cada unhas das
catro areas de actividade con mais demanda no sector das TIC en Galicia, e baseaindonos nas
cualificaciéns profesionais da familia profesional de informatica e comunicaciéns onde apa-
recen as ocupaciéns relacionadas con cada unha das cualificaciéns, o usuario dispora dunha
lista de ocupaciéns relacionadas coas catro ocupaciéns principais das cales debera escoller
unha, en funcién das stas necesidades ou intereses profesionais. Cada unha das ocupacidns
leva relacionada unha ou varias unidades de competencia das distintas cualificaciéns profe-
sionais da familia profesional de informatica e comunicaciéns.

O usuario, a través dunha bateria de preguntas que o sistema lle ird facendo sobre cada
unha das unidades de competencia relacionadas coa ocupacién seleccionada, podera com-
probar cal é o seu nivel nas competencias necesarias para desenvolver esa ocupacioén, é dicir,
cofiecer tanto as competencias que posue como as lagoas competenciais que poida ter e o
xeito de corrixilas a través de itinerarios formativos recomendados que inclien a oferta for-
mativa, por centros, existente nestes momentos en Galicia a través do mapa de recursos.

Experiencia piloto

Desenvolvemento de diferentes procesos de informacion, orientacién e avaliacién de compe-
tencias para os efectos de mostraxe e proba do ambito virtual creado. O obxectivo desta fase é a
validacién do servizo de orientacién desefiado e do ambito virtual creado para realizar os axustes
ou modificaciéns necesarias, no caso de que fose preciso, para incrementar a calidade do sistema
creado.

- Seleccién de usuarios

- Seleccién do titor/orientador

- Utlizacién da ferramenta polos usuatios
Presentacion e difusion: xornada técnica de difusion

Xornada de presentacién e difusion do servizo creado e a experiencia desenvolvida.

4.-PRODUTOS

O produto resultante do proxecto que aqui presentamos é a propia Ferramenta en linia de andlise
de competencias para a orientacion profesional, que consiste nun portal de informacion, orientacion e
avaliacién de competencias que vai constituir unha ferramenta innovadora para a deteccién de
necesidades formativas, elaboracién de itinerarios formativos e desenvolvemento da carreira pro-
fesional do individuo.

A ferramenta esta dividida en varias partes:

® Servizo de orientacion e avaliacion das competencias en lifia: ferramenta de orienta-
ci6én en lifa de avaliacién de competencias para a deteccién de necesidades formativas, elabora-
cién de itinerarios formativos e desenvolvemento da carreira profesional, baseada no Sistema
Nacional de Cualificaciéns Profesionais e centrada na familia profesional de Informatica e Co-
municacions.

® Aplicacion de consulta sobre as cualificacions profesionais, ordenada por familias
profesionais, coas cualificaciéns profesionais do Catilogo nacional de cualificaciéns profesionais.
No caso das cualificaciéns profesionais da familia profesional de informatica e comunicaciéns,
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ademais de consultas poderan realizarse buscas libres ou ligadas ao proceso de orientacion en lifia
para o cal se estableceron tres tipos de busca:

a.  Buscador con base nas competencias actuais do traballador

Permitiralle ao usuario marcar as unidades de competencia que actualmente poste ¢ mediante
un algoritmo interno de busca de coincidencias e similitudes ofreceralle unha lista de unidades de
competencia mais proxima 4s anteriores nos seus contidos e que, polo tanto, poderan ser mais
facilmente adquiribles polo traballador

b. Buscador con base na lista indexada de palabras

Permitiralle ao usuario seleccionar as palabras que vai utilizar na busca, de entre as existentes
na lista interna de palabras da base de datos. Unha vez seleccionadas estas palabras, o programa
realizard os calculos internos necesarios e ofrecera unha lista de unidades de competencia relacio-
nadas con estes termos, de entre as cales o usuatio podera seleccionar aquelas que resulten do seu
interese, enlazando a partir deste punto co resto da aplicacion.

c.  Buscador con base en folksonomias contando con

Permite a busca de competencias con base en folksonomias. Partindo das buscas realizadas
polos usuarios, para dispofier dunha lista actualizada das palabras mais empregadas nas buscas
segundo as cales se construiran dinamicamente as ligazéns, o sistema rexistra os termos mais
empregados nas buscas e mostra os 20 primeiros de xeito desordenado e con tamafio proporcio-
nal a0 nimero de veces que se empregaron.

® Mapa de recursos formativos que contempla a oferta de formacion profesional dispo-
fiible nestes momentos en Galicia ligada aos médulos formativos que integran as distintas cualifi-
caciéns profesionais da familia profesional de informatica e comunicaciéns.

5.- RESULTADOS

A) OS RESULTADOS XERALIS ligados aos obxectivos xerais propostos:

1.- Mellora do cofiecemento, por parte da poboacion usuaria do sistema, do ambito das cuali-
ficaciéns e vias de adquisicién e avaliacién da competencia.

B) OS RESULTADOS ESPECIFICOS ligados aos obxectivos especificos:
B.1) RESULTADOS A CURTO PRAZO:

a.  Desenvolvemento da analise documental - sectores de producién, cualificaciéns profesio-
nais, mapa de recursos e sistematizacion da informacién a través de bases de datos e aplicacién
informatica de consulta sobre cualificacions e orientacién profesional.

b. Elaboracién da metodoloxia e ferramentas de orientacién. Xeracién do modelo da cartei-
ra de competencias e instrumentos de avaliacion e de recollida de evidencias — de realizaciéns e
de cofiecemento- que garantan a validez e fiabilidade do proceso.

c.  Creacién e desefio da paxina web do proxecto, incorporado en formato provisional e
pendente dos axustes resultados derivados da proba piloto.

d.  Xeracion de ferramentas informaticas de apoio ao proceso orientador: ferramentas de
xestién e de diagnéstico.

e. Validacién do produto.

. Difusion e presentacién do servizo de orientacion.
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B.2) RESULTADOS A MEDIO PRAZO:

a.  Consolidar a través do servizo creado un cémodo achegamento 4 xestiéon documental dos
perfis de postos e s relaciéns existentes entre estes ¢ as competencias asociadas nas diferentes
cualificaciéns.

b. Promocién da orientacién, en modalidade virtual, achegando 4 poboacién a sociedade da
informacién e do cofiecemento.

c. Eliminacién de barreiras temporais e xeograficas contribuindo a incrementar a satisfac-
ci6n do usuatio e a rendibilidade do tempo empregado.

B.3) RESULTADOS A LONGO PRAZO:

a. Implantacién de dispositivos de orientacién e avaliacién das competencias na xestiéon
empresarial galega.

b. Desenvolvemento de tecnoloxias da informacién accesibles para a poboacién no seu
conxunto.

c.  Desenvolvemento do interese pola formacién permanente ao longo de toda a vida.

6.- INDICADORES

- Numero de visitas a cada pantalla e de Az (ou calques co rato) de cada elemento do siste-
ma.

- Numero de buscas exitosas (consideraremos éxito o traballo cos resultados de busca de
mais de cinco minutos).

- Indicadores estandar de usabilidade web. A usabilidade refirese 4 capacidade dun software
de ser comprendido, aprendido, usado e ser atractivo pata o usuario, en condiciéns especi-
ficas de uso.

- Indice de cobertura dos servizos de orientacion e avaliacién das competencias.

- TIndice de satisfacciéon dos usuarios.
7.- BIBLIOGRAFIA E LIGAZONS

NORMATIVA:

IV Acordo nacional de formaciéon. BOE 27/03/06.
Lei organica 5/2002, do 19 de xufio, das cualificaciéns e da formacion profesional.

RD 1538/2006, do 15 de decembro, de ordenacion xeral da formacion profesional no ambito do sis-
tema educativo.

Real decreto 1128/2003, do 5 de setembro, polo que se regula o Catilogo nacional de cualificaciéns
profesionais.

Real decreto 1416/2005, do 25 de novembro, polo que se modifica o Real decreto 1128/2003, do 5
de setembro, polo que se regula o Catilogo nacional das cualificaciéns profesionais.

Real dectreto 295/2004, do 20 de febreiro, polo que se establecen determinadas cualificacions profe-
sionais que se inclien no catilogo nacional de cualificaciéns profesionais, asi como os seus cotres-
pondentes médulos formativos que se incorporan ao Catalogo modular de formacién profesional.



PROXECTO: "FERRAMENTA DE ANALISE DE COMPETENCIAS PARA A ORIENTACION PROFESIONAL" 163

Real decreto 1087/2005, de novas cualificaciéns profesionais.
Real decreto 1558/2005, de creacion de centros integrados.

Real decreto 1228/2006, do 27 de outubro, polo que se complementa o Catdlogo nacional de cualifi-
caciéns profesionais, mediante o establecemento de determinadas cualificaciéns profesionais, asi co-
mo os seus cortespondentes médulos formativos que se incorporan ao Catilogo modular de forma-
cién profesional.

Real decreto 395/2007 do 23 de marzo que regula o subsistema de formacion para o emprego. Artigo
31

BIBLIOGRAFIA:

“Perfis profesionais TIC para a implantacién de servizos e contidos dixitais” PAFET4. AETIC, 2005.
“Cadro de necesidades TIC priotitarias”. Fundacién Instituto Tecnoléxico de Galicia, 2006.
“Mapa de implantacién das TIC en Galicia”. Fundacién Instituto Tecnoléxico de Galicia, 2006.

“Desenvolvemento e avance da sociedade da informacién no ambito empresarial”’, Observatorio das Tele-
comunicacions e a Sociedade da Informacion. Rede.es, xullo 2006.

“O mercado das telecomunicaciéns no ambito empresarial de Galicia”. TNS Media&Tecnology. Funda-
cién R, 2007.

“Informe anual da sociedade da informacién 20077, Comisién das Comunidades Europeas, marzo 2007.

“Informe final ponencia do CATSI. Plan de converxencia”, Ministerio de Industria, Turismo e Cometcio,
xufio 2005.

“A Comunicacién en Galicia 20077, Consello da Cultura Galega, xufio 2007.

BLASCO CALVO P. Y PEREZ BOULLOSA, A. (2001), Orientacion e Insercion profesional. Competencias y entrena-
miento para su prdctica, NAU Llibres, Valencia.

NIELSEN, JAKOB AND HOA LORANGER (20006), Prioritizing Web Usability. New Riders Press, Berkeley.

PEREZ BOULLOSA, A.Y BLASCO CALVO, P. (2001), Orientacion e Insercion Profesional: Fundamentos y tendencias.
NAU Llibres, Valencia.

RODRIGUEZ MORENO, M. L. (2003), Cémo orientar hacia la construccion del proyecto profesional. Desclée de
Brouwer, Bilbao.

RODRIGUEZ MORENO, M.L. (1999), Enusesiar a explorar el mundo del trabajo: diagndstico de las destrezas explorato-
rias_y propuestas de intervencion. Aljibe, Archidona.

SORANDO, J. (2000), La orientacidn vocacional: materiales de trabajo. CCS, Madrid.

SEBASTIAN RAMOS, A. Y SANCHEZ GARCIA, M.F. (2000), E/ mercado de trabajo y el acceso al mundo laboral.
Una perspectiva desde la Orientacion Profesional. Estel, Barcelona

RODRIGUEZ MORENO, M. L. (1998), La orientacion profesional. I. Teoria. Ariel, Barcelona.

SEBASTIAN RAMOS, A. (COORD.), RODRIGUEZ MORENO, M. L. YSANCHEZ GARCIiA, M. F. (2003), Oren-
tacion Profesional: Un proceso a lo largo de la vida. Dykinson, Madrid.

VALLS, F. Y ALVAREZ, J. (2000), Orientacion profesional, psicopedagogia. Universidad de Almeria, Almerfa.
VALLS, F. (1996), Programa autoaplicable de asesoramiento vocacional. Universidad de Almerfa, Almeria.
VALLES ARANDIGA, A. (2000), Formacion y orientacion profesional, transicion a la vida activa. EOS, Madrid.

VERA, J. (2001), Formacion y orientacion laboral: garantia social. McGraw-Hill, Madrid.



164 DESAFIOS E SOLUCIONS DENDE A ORIENTACION PROFESIONAL PARA A CERTIFICACION DA COMPETENCIA PROFESIONAL

LIGAZONS WEB:
Consello Europeo de xufio de 2005. Directrices integradas para o crecemento e o emprego 2005-2008
http:/ /www.consilium.europa.eu/ueDocs/cms_Data/docs/pressData/es/ec/85347.pdf

Informe conxunto do Consello ¢ da Comisién Educacién e Formacion 2010. Acciéns que contribian a
pofier a punto un marco comun para o recoflecemento e avaliacién das cualificacidéns e competencias.

http://www.ec.europa.cu/education/policies/2010/et_2010_en.html
Europass. http://www.mec.es/europass

Xunta de Galicia. http://www.xunta.cs/

Consellaria de Traballo: http://traballo.xunta.es

Instituto Nacional de Estatistica (INE). http://www.ine.es

Instituto Galego de Estatistica IGE). http://www.ige.eu
Obsetvatotio TIC de Galicia. http://www.obsetvatotiotic.otg

Indicadores da sociedade da informacién do Ministerio de Industria, Turismo e Comercio.
http://www.mityc.es/dgdsi/

Instituto Galego das Cualificaciéns, Observatorio Ocupacional.  http://www.xunta.es/obsetrvatorio
/index.jsp

Instituto Nacional das Cualificaciéns. http://www.mec.es/educa/incual/

“Diagnésticos SI”” Estratexia galega da sociedade da informacién. Consellaria de Innovacién e Industria.
http://www.sociedadedainformacion.cu

Informe anual 2006. CMT. Comisién do Mercado das Telecomunicacions. http://www.cmt.es



Re-Formacao ou Pro-Educacao?
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RESUMO

O crescimento do desemprego versus a falta de técnicos especializados, ¢ sem duvida um dos
paradoxos que a Europa defronta no século XXI. A classica certificagido académica ja nio é ga-
rantia para o cidaddo, de usufruir de uma carreira profissional, na area das tecnologias e em parti-
cular das TT’s'. Portugal tem j4 experiéncias positivas, na chamada “Dupla Certificagio”, entenda-
se certificagdo Académica, que certifica também Profissionalmente. O Cidadao investe o seu
tempo num percurso que o certificard com um Diploma de Habilitagdes Académicas e simulta-
neamente com um Certificado de Aptidao Profissional (CAP).

Os centros de Novas Oportunidades, disponibilizam também processos de Reconhecimento,
Validacio e Certificacio de Competéncias, em que o adulto pode comprovar e validar as suas
competéncias, na perspectiva Escolar ou Profissional.

Mas, entendendo que o mundo é hoje um processo continuo de mudanca global, em que os
desafios da globalizacdo nao sdo compativeis com centralismos nacionais, o que pretendemos
analisar ¢, se poderemos falar em:

“RE-FORMACAO” OU “PRO-EDUCACAQ” ?

Considere-se que manterfamos os percursos actuais de educacio, até ao cidadao atingir a sua
idade e habilitagbes obrigatérias para o trabalho. Nesta formacio transversal, a especificidade
vocacional ou profissional nao estara obrigatoriamente definida. Careceria de mais um passo.

Terfamos Re-Formagio, na perspectiva de rever os modelos de educagio nacionais, validando-
os pelo impacto das novas profissdes no individuo e da sua aptidio para as mesmas. Ajustando o
investimento publico na Formacio de profissionais, na propor¢io definida pelas necessidades
especificas do mercado de trabalho de cada Pais ou Regido da Europa.

A Pro-Educagio, promovendo a continuidade de formagao ao longo da vida, com Percursos
Modulares, em que o auto-estudo e a Validacio de Competéncias, sejam da responsabilidade de

!'TI — Tecnologias de informacio.
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cada um de nés. A certificagdo académica assegurada por Instituicoes de Ensino Superior. En-
quanto as certificagdes profissionais serdo definidas por Associagdes Empresariais Sectoriais e
reguladas por Organizacdes Governamentais, sempre integradas numa politica Europeia ¢ Mun-
dial, num Catalogo de Profissdes Normalizadas. Na 4rea das TI’s, a associagio CompTTA® (
http:/ /www.comptia.org ) ¢ um exemplo que merece a nossa aten¢io.

A AUSENCIA DO ABSOLUTO

Imaginem a vida sem um rel6gio. Sem uma referéncia inquestionavel. Como seria?

A modernidade dos nossos tempos associa a mudanga, a uma ansiedade promovida por tecno-
logias. Como nos revemos a nés proprios e a0s outros, encontramos nessas comparagoes inter-
pessoais, muita falta do “Absoluto”. Tudo é questionavel.

Poderemos atribuir esta caracteristica ou visdo dos tempos modernos do século XXI, a globa-
lizagao de habitos, produtos, normas e muitas outras formas de compatibilizar meios de comuni-
cagdo. Desde a fluéncia em varias linguas, até ao fenémeno da Internet, o Homem revela-se um
ser social, organizado em estrutura de Rede.

Redes de comunicagio, redes de conhecimento, redes de aprendizagem, até redes virtuais, sio
formas de partilha de espagos e de contetddos, do nosso tempo actual.

Como a geragdo e partilha de informacao se dispde nos dias de hoje, atinge cadéncias que ul-
trapassam de uma forma extraordindria (.. ou frustrante), a nossa capacidade temporal e mental
para a receber e muito menos para a atender.

O proéprio conceito de actualidade e de futuro sao desafiados diariamente.

Quantos de nés ja se aperceberam, que a obsessdo pela novidade consegue muitas vezes ultra-
passar o interesse pela aprendizagem?

Tudo sai inevitavelmente com um pendor relativo, de forma a nos protegermos de cair em
erro, pela caducidade da informacio que apreendemos. E uma forma de autodefesa, que inevita-
velmente condena o grau de compromisso das nossas afirmagdes ou opinides, perante uma reali-
dade com uma cadéncia de mudanca de ritmo elevado.

Em minha opinido, teremos de reformular a nogao de Absoluto.

Se calhar, descobrir até novas formas de assentar os conceitos de actua¢io e decisio, em con-
textos ¢ modelos menos dependentes das Tecnologias. De forma a promover uma relagio mais
humana, entre a nossa histéria pessoal de aprendizagem/evolucio e a vida presente, que garanta a
consciéncia dos nossos actos pela intencdo e nos proteja de decisdes forcadas pela rapidez da
mudanga. Um acto refor¢ado pelo reconhecimento préprio nos resultados obtidos, promove a
importancia do “aprender” para cada um de nés.

O Absoluto referido, é descrito no sentido, de que a relativizagdo de um problema pela sua
repeticio noutros contextos e com outras pessoas, pode convencer-nos de uma normalidade que
nos desvia da busca de solugdes. A mudanga e a globalizagdo, poderdo criar nesta partilha de
conhecimento sobre acontecimentos similares, uma sensagio de que o presente ¢ relativo e de
que a quantidade de ocorréncias de um mesmo problema, o converte em socialmente aceite.
Torna-se iminente o passo para a aceitacdo de uma postura quase “humanamente aquilitica”, do
Homem sobre o proprio Homem, em que basta informar sobre o problema e esperar que o im-

2 Computing Technology Industry Association, Inc
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perativo da mudanga, mote da vida actual, limpara a questdo sem necessidade de avaliacio e de
prevencgao.

Esta indexagdo da realidade as tecnologias, pode gerar um “absoluto relativo” e estar na ori-
gem das dificuldades que sentimos, no planeamento de médio e de longo prazo.

A CARENCIA DE AUTONOMIA

... estamos ainda todos um pouco jovens.
Talvez até mais do que isso, velhos de mais para saber aprender a aprender.

Sem autonomia na aprendizagem, todos seremos menos tteis, independentemente da idade e
da profissiao que temos.

A melhor forma de combater o inimigo-mudanga, é conhece-lo melhor e mais ripido. Como
ndo ¢é possivel parar o relégio, teremos de tentar seguir a sua velocidade, de forma a ndo cometer
erros de “Paralaxe”. Ou erros de desfasamento temporal, que provocam decises fora de tempo.

A falta de autonomia leva-nos também a ser menos assertivos e colaborativos.
E muito dificil responsabilizar com eficiéncia, uma pessoa sem capacidade de autonomia.

Como também ¢ muito complexo promover autonomia, numa realidade que ainda nio foi
formal e humanamente descrita.

As organizac¢des carecem de um modelo de funcionamento, assente numa rede de informagio
coerente com a realidade dos nossos tempos.

E aqui se joga o principal desafio da Formacio, como resposta a Mudanga.
Quanto mais rapida for a Mudanga, mais importante se torna a Formagio.
E importante educarmos para a mudanca e nio para o conforto.

A mudanca pode ser encarada como uma oportunidade ou como uma ameaga. Cada um de
nébs, perante 0 contexto em que encontra, com a sua postura face a evolugdo, agird em coeréncia
com as suas expectativas e necessidades, mesmo que nio esteja consciente disso.

A autonomia na aprendizagem reforcard a actuagio do individuo, com uma busca de meios
que enriquegam a sua capacidade de enfrentar os novos desafios. Novos desafios como fonte de
novos resultados, com novos obstaculos que desenham o desenvolvimento de novas competén-
cias.

A MUDANCA COMO FACTO ASSENTE

Esta sempre foi a grande verdade: todos iremos mudar.
A posigao que ocupamos face 2 mudanga, pode variar de “motor” até “arrastado”.

Sempre existirdo “arrastamentos” que nao poderemos evitar ou contrariar. Mesmo nas enxu-
rradas é importante identificar as margens e promover uma trajectéria de aproximacio. Tentar
contrariar o ébvio, pode resultar em fracasso ou perda de credibilidade.

Quando “motorizamos” a mudanga, é importante aceitar que a “trac¢io se obtém com atrito”.
Para evitar derrapes ou “arrastados”, teremos de identificar terreno seguro, o ritmo de marcha
adequado ao contexto e participantes, bem como o sentido de oportunidade nas decisoes.
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Saira sempre mais satisfeito o “participante”, do que o “afectado”.

A luta contra a nossa limitagdo, pode passar por encontrar meios de informar a mudanga que
se tornem interessante para os envolvidos. Mas o “depois” precisa de ser mais informativo do
que o “antes”. Pois mudar é rever a realidade percebida e nio tentar definir o futuro por nds
mesmos.

Nenhuma consequéncia sera til, se ndo for aceite como boa, por nés e pelos outros.

Resulta que a mudanga devera ser util, mesmo que portadora de novos problemas, dado que
novas soluges desenvolvem a realidade e possibilitam a ocorréncia de novos acontecimentos.

Aceitar mudar, ndo passa por aceitar as consequéncias como novas, mas sim por gostar de
aprender e de utilizar a novidade ao nosso servigo pessoal e ao servico de um bem comum.

Teremos também de evitar o interesse exclusivo na “mudanga que nos da razio”. Contrapon-
do com uma racionalidade que suporta a mudanga por interesse produtivo para a comunidade.

A aceitacdo da mudanga promove o acesso a novas oportunidades de aprender.

Aprender a mudar, é viver com interesse nos desafios que a realidade sempre nos oferecera.

A ERA DA PESSOA

Gostar de pessoas é uma necessidade de cada pessoa.

A pessoa pode utilizar tecnologias de uma forma diferenciada, com pressupostos diferentes na
sua selec¢do, mas concorrendo para um fim comum.

Acredito que no principio e no final da cadeia de comunicagio, tem de existir sempre uma
pessoa.

Qualquer principio de comunicagdo carece de uma mensagem, que serd concretizada como
util pela pessoa destino, ao entender o conteido e objectivos definidos pela pessoa emissor.

Até parece facil.

Mas a dispersio e a intensidade de informagio veio levantar um desafio gigantesco a2 humani-
dade, dada a incapacidade de cada um de nés atender em vida, toda a informacio gerada e distri-

buida.

Logo teremos de definir critérios de interesse, classificacio das fontes e escolher o suporte
adequado, para recolher ou usufruir da informagio vital em tempo util.

De forma congénere, deveremos desenvolver e emitir informacao, compativel com a pessoa
destino.

Como ja nao temos falta de meios de transporte de informagio, o grande desafio é conquistar
o interesse do nosso publico-alvo, de modo a promover a comunicagio efectiva pessoa-pessoa.

Tudo se torna mais simples quando nos entendemos como pessoa.

Seria bom desenvolvermos a “Era da Pessoa”, para contrariar a desumanizagio das organizag-
des que muitas vezes se obtém, quando ndo assentamos as Tecnologias em modelos de infor-
macio e de comunicacio humanizados.
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DE-FORMAR, PRO-EDUCAR OU RE-EDUCAR

O valor das TI gerido numa perspectiva humana, sé poderd acrescentar mais qualidade de vida
a0 proprio Homem. Ja foi afirmado muitas vezes. Mas o foco ¢ o conteudo e ndo o meio.

O sentido da vida profissional estd muitas vezes “Deformado”, pois converge para o valor da
Tecnologia pela Tecnologia, com modelos de evolugio validados pela novidade aparente.

Dai me ocorreu “re-Educar”, ndo s6 para uma operacionalidade dos novos meios de infor-
magio, mas essencialmente para desenvolver a comunicagio eficaz, disponibilizando informacio
adequada aos meios que cada um sabe utilizar de uma forma competente.

De-Formagio, na sugestiao de que a Formagao de ser procurada pelo préprio individuo e ndo
somente promovida pelos parceiros sociais. Responsabilizar o receptor do conhecimento.

Re-Educagao, na necessidade que temos de saber utilizar as nossas capacidades de uma forma
rentavel, que permita atingir a realizacdo pessoal pela concretizagdo das nossas competéncias em
resultados lucrativos. Motivar o facilitador de conhecimento.

O sentido das Coisas, o valor do exemplo, a incontornavel mudanga, a pessoa e o reposicio-
namento da pessoa no centro das atengdes, pode conduzir um novo conceito de Educacio e de
Formacgio.

A pessoa ndo ¢ uma carteira de Certificagdes, nem uma bolsa de qualificagdes. Na perspectiva
profissional é importante na pessoa a consciéncia dos resultados obtidos na sua expetiéncia e nao
a experiéncia contada por tempo vivido. A experiéncia lucra com a participagdo activa.

Cada um de nés transporta o resultado de um investimento do tempo de vida em si mesmo.

O Tempo, o Espaco e a Forma, sdo vectores incontornaveis na defini¢do do contexto em que
vivemos, mesmo que ndo sejamos intérpretes activos.

As Tecnologias devem ser encaradas como facilitadores de reconhecimento dessa realidade e
nao como um fim em si mesmo.

“.. apreciar a De-Formacio que a mudanga sempre nos propde, para conseguir Re-Educar a
nossa atitude na comunicagao e na partilha de objectivos com as outras pessoas”.

A Pro-Educagio pode ser definida pela vertente da aprendizagem orientada para as com-
peténcias que se utilizam numa organizagao, em contexto profissional. A Competitividade obriga
a Aprender a aceitar que sempre caducamos, sem caducar no aprender ao longo da vida.

Obrigado, e aparecam.
ams@cinel.org

http://www.cinel.org






A intervencao no
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RESUMO:

Ainda que a possibilidade do professor adquirir competéncias que lhe permitam intervir na

orienta¢do vocacional dos seus alunos possa ser encarada como uma ameaga por psicélogos com
uma visdo tradicional e estrita da pratica psicologica, é por demais evidente o interesse e a neces-
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sidade dos professores incorporarem no seu projecto profissional o compromisso com este novo
objectivo educativo. Sendo a influéncia que o professor exerce sobre diversas dimensdes do
comportamento e do desenvolvimento dos alunos um dado indiscutivel do processo de ensino-
aprendizagem, trata-se de reconhecer a importancia de qualificar e potenciar a capacidade do pro-
fessor mobilizar construtivamente essa influéncia aproveitando de forma sensivel, critica e inten-
cional todos os recursos e oportunidades que lhe advém do projecto social/institucional de edu-
cagdo e ensino e do modo como o interpreta, articulando-as com as necessidades vocacionais
especificas dos alunos. Nio estando, pela sua formagio de base, suficientemente preparados para
compreender como se processa o desenvolvimento vocacional dos jovens, para detectar e avaliar
os efeitos (positivos e negativos) da sua influéncia nesse processo, nem para instrumentalizar
oportunidades e (re) organizar praticas tornando-as significativas para o desenvolvimento voca-
cional dos alunos, a consultoria vocacional representa um contexto 6ptimo tanto para a aquisi¢ao
destas competéncias como para a sua validagdo através da observacio e avaliagio de como sio
integradas no repertorio global de competéncias pedagdgicas e se revelam comportamentalmente
em situagdo de exercicio docente. Na presente comunicagdo sera apresentado um projecto de
consultoria a professores da responsabilidade do Servigo de Consulta Psicoldgica e Orientagio
Vocacional da Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacdo da Universidade do Porto e de-
senvolvido em parceria com a Cidade das ProfissGes em representacio da Associaciao Porto Digi-
tal. Os resultados do projecto de consultoria apontam para as potencialidades deste tipo de inter-
venc¢do enquanto modelo percursor de um sistema misto de capacitacio e certificagio da com-
peténcia dos professores na vertente da facilitacdo do desenvolvimento vocacional.

Palavras-chave: creditagdo, desenvolvimento vocacional, professor, competéncias.

1. AESCOLA E O PROFESSOR ENQUANTO CONTEXTO/AGENTE DE
DESENVOLVIMENTO VOCACIONAL

Segundo uma perspectiva desenvolvimentista, ecoldgica e construtivista do desenvolvimento
vocacional, a interven¢ao no dominio da consulta psicolégica de orientagdo vocacional encontra
no contexto escolar condi¢des privilegiadas no que se refere a promogio do desenvolvimento
vocacional dos jovens. Coimbra (1995) defende que é neste contexto que os individuos passam a
maior parte do tempo nos momentos cruciais do desenvolvimento de aprendizagens, competén-
cias, saberes e formacido dos seus interesses, gostos e valores. Logo, podemos afirmar que uma
das funcGes da escola, e daqueles que nela participam, é a de facilitar a ocorréncia de experiéncias
significativas organizadoras da moratéria psicossocial dos jovens. Ao mesmo tempo a escola deve
ser sede da aprendizagem de competéncias generativas susceptiveis de influenciar a construcio da
identidade e o projecto vocacional (e de vida) dos alunos (Catita & Diniz, 1995).

Mais especificamente no que concerne ao papel dos professores, assume-se que estes s30 agen-
tes directos no processo continuo de desenvolvimento dos jovens, tendo um papel primordial no
incentivo a exploragdo e integracdo de experiéncias significativas vivenciadas pelos alunos fora e
dentro da sala de aula e na sua conversiao em (novos) investimentos. Sao estes investimentos, emet-
gentes da relacdo construida e reconstruida a cada momento com a escola, com o professor e com
o aprender que permitem aos jovens significar e optar selectivamente pelas oportunidades que estio
disponiveis orientando-se nessa diversidade de acordo com critérios afectivos e cognitivos que faci-
litem a sua capacidade de escolher auténoma e realisticamente. Tal como refere Imaginario (1990;
1995), os professores tém influéncia na construcao de crengas, representagdes e valores, particular-
mente no que diz respeito ao mundo das formagdes e das profissdes, que funcionam como di-
mensdes estruturantes da escolha vocacional. Estando mandatados para por em pratica o projecto
social da Educagio e da Orientagio, depende antes de mais do professor a qualidade do processo
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através do qual esse projecto se ajusta as necessidades dos alunos e se repercute (positiva ou negati-
vamente) no projecto vocacional e de vida de cada um deles (Martin & Mauri, 2004).

Deste modo, apesar de alguns psicélogos recearem que o professor possa conquistar um pou-
co mais de terreno no dominio especifico do desenvolvimento vocacional, considera-se de impo-
rtancia crucial a presenca de profissionais (entenda-se, professores) bem formados junto dos jo-
vens: professores capazes de influenciarem positivamente o seu processo de otientacio e de lhes
proporcionarem oportunidades de aprendizagem que, possam ser, simultaneamente facilitadoras
de exploragio e investimento vocacional. Uma vez que os professores apresentam grandes difi-
culdades na resposta as diferentes necessidades (vocacionais e nio vocacionais) dos alunos' urge
criar condigbes para que se tornem e sintam mais competentes na forma como lidam com as va-
rias dimensGes do processo ensino-aprendizagem que sio susceptiveis de produzir consequéncias
na competéncia vocacional dos seus alunos.

Nesta ordem de ideias, e no contexto do projecto de intetvenc¢io sobre o qual a presente co-
munica¢io se debruga, procurou-se promover a qualidade da accdo dos professores enquanto
agentes de desenvolvimento vocacional dos alunos partindo do pressuposto de que os professo-
res dispéem condi¢oes para aproveitar estimulos do ambiente de aprendizagem no sentido de
favorecer a construgio do percurso vocacional dos jovens. Tornou-se, por isso, fundamental
consciencializar os professores das mais valias do seu papel e das potencialidades dos contetidos
curriculares da sua disciplina no que se refere as oportunidades que oferecem a tematizagio de
aspectos vocacionais relevantes. Assim, relativamente 2 intervenc¢ao junto dos professores foram,
por conseguinte, definidos trés objectivos gerais. Desta forma, procurou-se (1) favorecer a com-
preensdo das varidveis criticas na estruturagdo do projecto vocacional dos jovens, (2) estimular a
reflexdo em torno do papel do professor na promogio do desenvolvimento vocacional e (3) apo-
iar a concepgao e o desenvolvimento de praticas de infusio curricular de objectivos de explorag-
4o vocacional. Neste caso, o projecto assumiu uma estrutura que permitiu o desdobramento da
intervencio em quatro momentos com diferentes planos de ac¢io. A saber: 1) Familiarizacio
com a Tematica Vocacional (Sessao n.” 1), 2) Apoio a elaboragio individual do Plano de Aula
(Sessao n.° 2); 3) Implementagdo Assistida do Plano de Aula (Sessao n.° 3, participada pelos alu-
nos) e 4) Discussao da Experiéncia (Sessao n.” 4). Estes quatro momentos configuraram a com-
ponente de intervengio directa do projecto que, em termos estratégicos assumiu a forma de con-
sultoria a professores. Para além desta componente o projecto integrou ainda estratégias de in-
tervencao directa — junto dos alunos. Esta segunda componente do projecto de intervengio, es-
teve orientada para dois objectivos gerais: (1) promover a (re)construgio pelos jovens de signifi-
cado para o papel da escola e dos professores no seu processo de “orientar-se” e (2) explorar a
relagdo dos jovens com o mundo das profissGes sob o estimulo dos contetdos especificos da
matéria cutricular de uma ou mais disciplinas. A cada objectivo foi consagrado um momento
especifico interven¢ao destinado aos alunos e que se concretizou na realizagdo de actividades
subordinadas aos temas “A escola e as escolhas” (Momento A) e “A disciplina e as profissdes”
(Momento B) em duas sessdes. Estas sessGes, com uma duragio aproximada de 90 minutos, de-
correram em alternancia com as sessoes dirigidas aos professores. Importa acrescentar que ape-
sar de planeadas a pensar nos ganhos que poderiam proporcionar aos alunos em termos de ex-
ploragdo vocacional, pretendia-se que estas sessdes constituissem, a0 mesmo tempo, oportunida-
des para que os professores pudessem contactar com diferentes propostas de actividades e for-
mas de dinamizacio de uma aula em torno de temas relacionados com as disciplinas e com as
vivéncias dos alunos no contexto escolar.

! Informagbes veiculadas por membros da Direc¢io Regional de Educacio do Norte em reunides ocorridas em fases
iniciais do projecto.
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2. 0 DESENVOLVIMENTO DO PROJECTO DE INTERVENCAO

O projecto intitulado “Escolas Conscientes — Escol(h)as Consequentes” (desenvolvido entre Janeiro e
Junho de 2007) resultou do protocolo de colaboragio estabelecido entre o Servico de Consulta
Psicolégica de Orientagdo Vocacional (SCPOV) da Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Edu-
cagdo da Universidade do Porto (FPCEUP) e a Cidade das Profissées (CdP), da Associagdo Porto
Digital. A concepgio, organizagio e coordenacio e a responsabilidade técnico-cientifica do projecto
esteve a cargo da coordenadora executiva do SCPOV. O trabalho de concepgio e produgio de
materiais foi realizado por todas as psicélogas colaborantes do projecto incluindo a coordenadora
do mesmo. A implementa¢ao do projecto ficou a cargo de uma equipa constituida por psicélogas
colaboradoras do SCPOV e pelas técnicas da CdP. Todos os elementos da equipa de intervengdo
foram formados pela coordenadora do projecto ao longo de 10 sessdes realizadas entre Janeiro e
Abril de 2007, num total de cerca de 40 horas presenciais. Foi adoptada uma metodologia colabora-
tiva centrada na apresentacio, simulacio e discussio em grupo de propostas de actividades destina-
das as varias fases do projecto. A realizacio de reunides regulares (num total de seis) com os ele-
mentos da equipa técnica ao longo do petiodo de implementagio do projecto (ap6s a conclusio de
etapas criticas do projecto) permitiu prosseguir a formagdo dos técnicos através de um sistema de
pratica supervisionada que permitiu, simultaneamente, monitorizar e corrigir problemas de desem-
penho e avaliar e ajustar dimensdes do proprio projecto (incluindo os procedimentos estabelecidos
a priori), de acordo com uma légica de investigagio-ac¢io (Campos, 1989).

No total, participaram no projecto 12 professores e 259 alunos (provenientes de uma das tur-
mas que cada professor leccionava). As disciplinas abrangidas no projecto foram: Geografia (7° e
9° anos), Matematica (5° e 9° anos), Fisico-Quimica (9° ano), TIC’s, Historia (9° ano), Portugués
(7° ano), Inglés (10° ano) e Area-Projecto (9° ano). E de referir ainda a proveniéncia geogrifica
dos diferentes elementos participantes no projecto: Felgueiras, Guimaraes, Matosinhos, Porto,
Santo Tirso, Valongo, Vila da Feira, Vila do Conde e Vila Nova de Gaia.

3. AAVALIACAO DO PROJECTO

No que respeita a avaliagio do projecto foi adoptado um sistema de avaliagao interna e externa. A
avaliacio interna decorreu de modo continuo através da realizacio de reunides e contactos regulares
com os técnicos (monitorizagdo e supervisao), através da observacao do desempenho dos professores
em situacao de rol-faking, bem como por intermédio de fichas de avaliagio preenchidas pelos psicolo-
gos ap6s cada acgdo. A avaliacio externa foi realizada a partir da resposta a um questionario pelos
elementos a quem se dirigiam as sessdes (professores ¢/ou alunos) no final das mesmas. E de salien-
tar que a avaliacdo das diferentes sessoes foi feita por professores, alunos (sessio n.°3) e equipa técni-
ca; enquanto que os momentos A e B foram avaliados apenas pelos alunos e pela equipa técnica. Para
além disso, no final do processo de intervengio, decorreu uma sessio de reflexdo falada em que os
professores foram solicitados a comentar o projecto e a sua experiéncia em funcgio de diversos crité-
rios. Nio obstante terem sido analisados os resultados inerentes aos diferentes intervenientes no pro-
jecto (e.g., professores, alunos e equipa técnica), o Ambito da presente comunicagio, apenas justifica
que se atenda a avaliagdo global feita pelos professores.

De um modo geral, os professores manifestaram-se satisfeitos tanto com o projecto (sua es-
trutura, metodologia e finalidades: Média de satisfacao com o projecto = 4,36), quer com a sua partici-
pagio no mesmo (Média de satisfacio com a sua participagio no projecto = 4,18)".

Assim, e mais concretamente, os professores assinalaram como motivos de agrado do projec-
to: (1) a sensibilizagdo e a tomada de consciéncia que este terd proporcionado, ao longo das sess-

2 Valor médio obtido numa escala de resposta com cinco pontos de variagao)
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des, em torno da importancia assumida pela exploragio de dimensGes vocacionais; (2) o apoio
individualizado e personalizado garantido pelos elementos da equipa técnica; (3) a composicio e a
motivagdo da equipa técnica; (4) a oportunidade de reflexdo, de troca de perspectivas e de partilha
de experiéncias entre os professores envolvidos no projecto; (5) a possibilidade de participacio
dos alunos (junto dos quais os professores consideraram que o projecto promoveu uma maior
seguranca face a escolha vocacional e uma maior capacidade de “arriscar”); (6) a natureza das
actividades implementadas (salientando que estas foram “interessantes” e “motivadoras” e que os
conteudos abordados foram pertinentes); (7) o incentivo a articulagdo entre os conteudos pro-
gramaticos das disciplinas e a exploragdo de dimensdes vocacionais; (8) a proptria motivagio pes-
soal dos professores para a participacio no projecto; (9) a qualidade da estrutura e da planificagao
do projecto; e (10) o refor¢o de uma atitude positiva face a implementacio de praticas de infusio
curricular. Apesar de uma proporcio significativa de professores nio assinalar motivos de desa-
grado, alguns docentes salientaram que a implementagdo do projecto foi tardia (devendo ter-se
iniciado mais cedo no ano lectivo) e de duragao mais curta do que a desejavel e necessatia (factor
indissociavel do momento de arranque do projecto). Um dos participantes apontou como motivo
de desagrado, o facto de ainda se sentir inseguro quanto ao dominio das dimensdes vocacionais,
aspecto que se pensa estar relacionado, por um lado, com as caracterfsticas pessoais deste docente
e, por outro lado, com as elevadas expectativas que teria depositado no seu desempenho na sess-
4o de implementagio assistida do plano de aula e que nio terdo sido inteiramente alcancadas.

Quanto as principais dificuldades percebidas pelos professores ao longo das diferentes fases
do projecto, evidenciaram-se: (1) a conciliagao da exploragio de dimensdes vocacionais com o
programa da disciplina na elaboragio do plano de aula; (2) a gestdo/cumprimento do programa
cutricular em consondncia com os objectivos do projecto; (3) a articulagdo dos horarios do pro-
fessor com os horérios/localizacio das sessdes do projecto; (4) as caracteristicas dos alunos (con-
soante as turmas escolhidas pelos professores e os motivos para a selec¢do da mesma); (5) pouco
tempo de preparacdo para o planeamento da aula; (6) dificuldades ao nivel da escolha das activi-
dades a implementar na sessio n.° 3; e (7) dominio incipiente das dimensGes vocacionais, que
parece ter dificultado a sua explora¢io de forma segura por parte do professor.

A analise dos beneficios (para professores e alunos) que os professores consideram estar asso-
ciados a participa¢do no projecto permitiu compreender que consideram ter desenvolvido com-
peténcias que os fazem sentir-se mais capazes de prestar atengdo ao estatuto vocacional dos seus
alunos e mais preparados, seguros e confiantes para os apoiar na exploragao de dimensées vocacio-
nais que sao relevantes ao processo de escolha. Os professores salientaram, ainda, que a sua parti-
cipagio no projecto promoveu a tomada de consciéncia de outras vertentes do papel do professor,
nomeadamente enquanto figura com responsabilidade na promocio do desenvolvimento vocacio-
nal dos alunos. Acresce a estes aspectos, o facto dos professores terem referido que a participagdo
no projecto favoreceu a flexibilizacio de algumas das suas atitudes e representagdes (muitas delas
estereotipadas) desenvolvidas em torno da tematica vocacional. Com efeito, alguns professores
tinham uma visdo da orientagdo vocacional como um processo centrado na transmissio de infor-
magao, tendo podido constatar através da sua participagdo no projecto e do seu envolvimento em
experiéncias de role-faking, as inumeras potencialidades da implementacio de actividades de explo-
ragdo vocacional com base em estratégias de infusio curricular. De uma forma geral, todos os pro-
fessores mostraram interesse, predisposicio e motivagdo para dar continuidade a implementagio
de actividades idénticas as que ensaiaram no projecto e consideraram ter adquirido e construido
conhecimento util para a sua pratica futura. No que diz respeito aos beneficios para os alunos, os
professores salientaram o facto do projecto ter promovido a sua projecgio temporal no futuro e té-
los sensibilizado para a importancia da exploracao vocacional, nomeadamente ao fazé-los valorizar
as disciplinas e a estrutura humana e fisica da escola como contextos que oferecem oportunidades
de exploragio susceptiveis de aumentar a sua seguranca face a escolha. Em jeito de sintese, os pro-
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fessores mencionaram, enquanto aspectos a manter no projecto: (1) a equipa técnica, (2) a estrutura
do projecto, (3) as actividades desenvolvidas em contexto escolar e (4) o trabalho conjunto e a par-
tilha de experiéncias entre professores. Alguns professores salientaram que nao introduziriam nen-
huma alteracdo ao projecto. Relativamente as sugestdes de mudanca foi proposto pelos professotes
que: (1) em novas edi¢es do projecto, este fosse iniciado mais cedo no ano lectivo; (2) aumentasse
o tempo de intervencio directa com os alunos e que fossem desenvolvidas mais actividades na es-
cola; (3) o projecto fosse alargado em termos temporais (possibilitando o apoio continuado a pro-
fessores e alunos ao longo de todo o ano lectivo) e que pudesse envolver outros destinatarios (no-
meadamente, os directores de turma e/ou mais professores de cada escola abrangida pelo projecto)
e (4) fosse submetida candidatura a creditagdo dos professores pela participagio no projecto no
quadro do regulamento da formagdo continua de professores. Esta ultima sugestio dos docentes,
incentivou a equipa técnica a reflectir acerca da adequagio do projecto “Escolas Conscientes — Es-
col(h)as Consequentes” (sua metodologia e objectivos) aos objectivos de creditagdo de professores,
questao que sera analisada no préximo ponto.

4. A CONSULTORIA COMO UMA VIA PARA A CAPACITAGAO E PARA A
CERTIFICAGCAO DE PROFESSORES

Tendo em conta os objectivos da formagio continua de professores enunciados no artigo 3.°
do Decreto-Lei n.° 249/92 do respectivo Regime Juridico, fica claro que as o projecto “Escolas
Conscientes — Escol(h)as Consequentes” se enquadra, do ponto de vista das suas finalidades, no
que, nesse ambito, esta legalmente previsto. A analise dos objectivos e da metodologia privilegia-
da em duas das modalidades de accdes de formacio continua descritas nesse documento — a
“Oficina de Formagao” e o “Projecto” — mostram coadunar-se com as intengdes e o plano me-
todolégico do projecto em foco pelo que a apresentacdo dessas modalidades servird de base a
reflexdo e avaliagdo da elegibilidade do projecto no que se refere a creditagiao de professores.

As “oficinas de formagao” visam a mudanga de praticas profissionais, nomeadamente pela via
da construcdo e reconstru¢do de materiais, da sua implementagdo pratica e da avaliacdo da sua fun-
cionalidade/utilidade. Saliente-se que, tal como estd documentado, uma ac¢io de formagdo deste
tipo, deve partir da avaliacdo de necessidades de formagio realizada através do relato dos profissio-
nais intervenientes no processo de educagio/formagio. Esta modalidade de formagio apresenta
como objectivos: (1) delinear ou consolidar procedimentos de acgdo ou produzir materiais de inter-
vengao, concretos e identificados, definidos pelo conjunto de participantes como a resposta mais
adequada ao aperfeicoamento das suas intervengdes educativas; (2) assegurar a funcionalida-
de/utilidade dos produtos obtidos na oficina, para transformacio das praticas; (3) reflectir sobre as
praticas desenvolvidas em sessdes presenciais conjuntas; e (4) construir novos meios processuais ou
técnicos. Nesta medida, e tomando como referéncia a experiéncia de implementa¢do do projecto
“Escolas Conscientes — Escol(h)as Consequentes” parece poder afirmar-se que cumpre os objecti-
vos supra mencionados. Refira-se que o projecto teve em vista a mudanca de praticas dos professo-
res no sentido da infusdo cutricular de objectivos de exploracao vocacional e que, na sua primeira
edicao contemplou: (1) reunides de levantamento e avaliacdo conjunta (professores e equipa técni-
ca) de necessidades, (2)a elaboragdo de um plano de aula e a respectiva construcio dos materiais de
apoio pelos professores, (3) a implementacao (assistida pela equipa técnica) do plano de aula (expe-
riéncia de role-taking, isto ¢, de experimentacio directa, em contexto real, da nova pratica), (4) a pos-
sibilidade de observacio de modelos (nomeadamente, nas sessoes dirigidas aos alunos onde pude-
ram assistit a0 desempenho da equipa técnica e contactar com as actividades, entio, dinamizadas),
(5) a oportunidade e de recep¢ao de feedback produzido pela equipa técnica acerca da sua prestagio
em cada momento do projecto e (6) a possibilidade de avaliacio global da experiéncia de formacao
em sessdo presencial com pequenos grupos de professores.
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No que diz respeito a modalidade de formagdo que aparece designada no referido documento
como “Projecto”, a sua principal finalidade é a implementacdo de uma acgdo conjunta no sentido
da mudanga de procedimentos nos sistemas escolares. Entre os objectivos especificos que estdo
associados a esta modalidade de formacio conta-se: (1) o desenvolvimento de metodologias de
investigacio/formacio centradas na realidade expetimental da vida escolar e/ou comunitatia, no
territério educativo; (2) a promocio do trabalho cooperativo em equipa e o didlogo pluri e inter-
disciplinar; (3) o estimulo a capacidade para resolver problemas e desenvolver planos de acgio;
(4) o aprofundamento da capacidade para relacionar o saber e o fazer, a aprendizagem e a pro-
ducio; e (5) a potenciacio da integragao afectiva, da socializacio e da realizacio de interesses
pessoais e grupais. Uma vez malis, as caracteristicas assumidas pelo projecto “Escolas Conscientes
— Escol(h)as Consequentes”, tornam-no capaz de permitir o alcance dos objectivos mencionados,
sendo necessaria apenas uma ligeira remodelagio que permita acentuar a vertente do trabalho
colaborativo entre professores. Desta forma, procurar-se-ia, por exemplo, centrar a interveng-
Ao/formagio na figura do director de turma, nio s enquanto figura integradora das diferentes
areas disciplinares, como também enquanto figura responsavel pelos tempos curriculares de area
de projecto e de formagido civica bem como envolver no projecto professores vinculados ao
mesmo estabelecimento de ensino. Cumprir-se-ia, desta forma, o requisito de promogio do tra-
balho interdisciplinar. De resto, manter-se-iam todas as dimensdes jd descritas relativamente a
integracdo do projecto na modalidade de “Oficina”.

5. REFLEXOES FINAIS E ILACOES PARA O FUTURO

Numa fase de analise e de reflexdo em torno da(s) pratica(s) implementada(s), desde logo se
destaca o interesse, o envolvimento e a satisfagdo demonstrados pelos professores tanto ao longo
da implementacio das diferentes sessdes, como na sessio final e no momento de avaliacio global
do projecto. Entre os factores que terdo contribuido para a satisfacio dos professores mas tam-
bém para o sucesso do projecto conta-se a individualiza¢do e a continuidade do apoio prestado
aos professores que se mostrou fundamental em momentos criticos da mudanca das suas repre-
sentacoes e da transformacio de praticas e estilos pedagdgicos habituais que se mostravam con-
traproducentes no contexto da nova responsabilidade que foram chamados a assumir no que se
refere a facilitacio do desenvolvimento vocacional dos alunos. Por outro lado, a partilha de ex-
periéncias diversificadas — resultado de diferencgas nas caracteristicas dos alunos das turmas en-
volvidas e na prépria organizacio e funcionamento de cada escola’ - ao ter permitido aos partici-
pantes o contacto com uma outra realidade, parece ter conduzido cada professor a uma compre-
ensio mais diferenciada dos condicionalismos e das oportunidades que a pertenca a diferentes
contextos comporta para o modo de agir de cada um. Ter-se-a, desta forma, iniciado a descons-
trucdo de uma série de estere6tipos/preconceitos desenvolvidos em torno dos seus alu-
nos/turmas e a alteracio de uma certa atitude de imobilismo gerada por essas concepeoes (e.g.,
“é uma turma muito fraca”, “ndo se interessam por nada”) através do conhecimento de outras
praticas/estratégias pedagdgicas.

De igual modo, os docentes parecem ter adquirido novas nogoes relativamente aos objectivos
da intervencio vocacional no contexto da sala de aula tendo conseguido dominar alguns dos con-
ceitos base do modelo da exploragio reconstrutiva do investimento vocacional (Campos, 1980;
1989; 1997; Campos & Coimbra, 1991; Coimbra, Campos & Imaginario, 1994) cuja interiorizagao
e aplicagdo o projecto procurou favorecer. Tal evidenciou-se através da maior complexidade,

3 O facto de ter sido abrangido um amplo leque de escolas de toda a regido norte do pais reforca a expectativa (pre-
sume-se que realista) de que possa gerar-se uma cadeia de persuasio, através da qual outros colegas da mesma comu-
nidade educativa, sensibilizados pelos professores participantes nesta primeira edi¢io, se sintam motivados, a partici-
par em projectos desta natureza.
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diferenciagio e flexibilidade das representagdes e do discurso dos professores relativamente ao
processo de orientagdo vocacional e foi demonstrado pela qualidade das ac¢des que planearam e
dinamizaram numa das suas aulas. Com efeito, foi com relativa facilidade que os professores
identificaram os pontos de articulacdo entre as dimensdes vocacionais e as matérias das discipli-
nas que leccionavam e que definiram estratégias pedagdgicas especificas para a abordagem desses
dois conteados na sua interrelagdo. Se, no seu conjunto, estes aspectos confirmam a contribui¢io
do projecto para a capacitagio dos professores enquanto figuras de apoio a exploracao vocacional
dos alunos, ndo pode deixar de assinalar-se que os professores envolvidos no projecto referiram
antever obstaculos a generalizacio desta experiéncia, mostrando-se cépticos quanto a possibilida-
de de continuarem a dar atengio as questdes vocacionais dados os constrangimentos temporais ¢
as exigéncias de leccionacio do programa das suas disciplinas. Esta preocupacio dos professores,
vem sublinhar a importancia de acompanhar, em regime de follow-up, a pratica dos professores no
sentido de verificar se esse ou outros factores constituem um impedimento a mobiliza¢do das
aprendizagens efectuadas no contexto da consultoria/formacio.

De uma forma geral, atendendo (1) a satisfacdo demonstrada por todos os intervenientes no
projecto (professotes, alunos e equipa técnica); (2) ao reconhecimento generalizado do interesse e
utilidade do projecto, (3) a disponibilidade e ao desejo explicito demonstrados pelos professores
de repetir e de dar continuidade a experiéncia de consultoria num outro nivel de desenvolvimento
de competéncias, ¢ (4) aos resultados obtidos, esti-se perante um conjunto de indicadores de
sucesso que confirmam a necessidade ¢ a relevancia de dar continuidade a este ou outros projec-
tos desta natureza.

Perante exposto, parece poder concluir-se que o projecto “Escolas Conscientes — Escol(h)as
Consequentes” se apresenta como um projecto cujas potencialidades, confirmadas nesta primeira
edicao, legitimam que possa ser integrado no sistema de formacdo continua e de creditagido dos
professores, tendo em vista a certificacdo da(s) sua(s) competéncia(s) no que respeita a implemen-
tacdo de actividades de infusdo curricular e de exploragdo vocacional.
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RESUMEN

La teorfa de la accién (Argyris y Schon, 1978) es el inicio de una perspectiva de analisis del
conocimiento profesionalizador y del proceso de construcciéon del discurso profesionalizadot.
Situada en la teorfa de la accidn, la perspectiva reflexiva (Nonaka, 1994; Bromme y Tilema, 2000;
Liberman y Miller, 2001) mantiene el papel central de la organizacién como contexto para
analizar la naturaleza del conocimiento entendido como un intercambio personal entre
individuos, empaquetado, objetivable, socialmente distribuido y producto del cambio de
conocimiento tacito a explicito. Esta dltima caracteristica de la naturaleza del conocimiento del
profesional, desde la perspectiva reflexiva, ha sido ampliamente analizada por Nonaka (1989,
1991, 1992 y 1994). El didlogo constante entre el conocimiento tacito y el conocimiento explicito
es central en la teorfa dinamica de la creacién del conocimiento organizacional desarrollada por
este autor. En palabras de Nonaka (1989, 1991, 1992 y 1994). “La distincion entre el
conocimiento ticito y el conocimiento explicito tepresenta aquello que puede ser desctito como
la dimensién epistemoldgica de la creacién de conocimiento organizacional. El didlogo
continuado entre el conocimiento explicito y el conocimiento tacito conduce a la creacién de
nuevas ideas y conceptos”.

En esta comunicacién hemos analizado el dialogo entre el conocimiento explicito y el
conocimiento ticito en la creacién de nuevas ideas y conceptos en procesos de ensefianza-
aprendizaje sostenidos en una plataforma asincrénica. Durante dos meses hemos recogido el
discurso profesionalizador a través de dos fuentes: por un lado a través de instrumentos
disefiados con dicha finalidad y, por otro lado, en la interaccién espontanea de dos grupos de
especialistas en asesoramiento e intervencién psicopedagégica en el entorno escolar y en dos
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grupos de especialistas en politicas piblicas. Hemos analizado los enunciados de los discursos
profesionalizadores tacitos y los discursos profesionalizadores implicitos previos al inicio del
proceso de ensefianza-aprendizaje, acontecidos durante el proceso de ensefianza-aprendizaje y
presentes después del proceso de enseflanza-aprendizaje. Los resultados muestran que los
profesionales elaboran, tanto los discursos profesionalizadores tacitos como los discursos
profesionalizadores implicitos, con un pequefio porcentaje de los enunciados profesionalizadores
posibles (un minimo de 0% y un maximo de 9,82%) siendo este resultado constante incluso
cuando ha finalizado el proceso de enseflanza-aprendizaje a pesar del incremento de enunciados
formulados al final del proceso. Sin embargo, los enunciados formulados en discursos
profesionalizadores tacitos y los discursos profesionalizadores implicitos son distintos en todos
los momentos observados. También es destacable el hecho que los enunciados integrados
errbneamente en la interaccidén entre estudiantes forman parte tanto del conocimiento explicito
como del conocimiento implicito al final del proceso de ensefianza-aprendizaje. En conclusion,
los resultados muestran el dialogo entre conocimiento tacito y conocimiento implicito.

INTRODUCCION

La teorfa de la accion (Argyris y Schén, 1978) es el inicio de una perspectiva de analisis del
conocimiento profesionalizador y del proceso de construccién del discurso profesionalizador. La
perspectiva reflexiva (Nonaka, 1994; Bromme y Tilema, 2006; Liberman y Miller, 2001) mantiene
el papel central de la organizacién como contexto pata analizar la naturaleza del conocimiento
entendido como un intercambio personal entre individuos, empaquetado, objetivable,
socialmente distribuido y producto del cambio de conocimiento tacito a explicito. Situandose en
la perspectiva sociocognitiva, Nonaka (1989, 1991, 1992 y 1994) analiza la naturaleza y el cambio
de conocimiento a partir de la distincién entre conocimiento tacito y conocimiento explicito. El
didlogo constante entre el conocimiento ticito y el conocimiento explicito es central en la teoria
dinamica de la creacién del conocimiento organizacional desarrollada por este autor. En palabras
de Nonaka (1994) “La distincién entre el conocimiento tacito y el conocimiento explicito
representa aquello que puede ser descrito como la dimensién epistemolégica de la creaciéon de
conocimiento organizacional. El didlogo continuado entre el conocimiento explicito y el
conocimiento ticito conduce a la creacién de nuevas ideas y conceptos”. El conocimiento
explicito, también denominado codificado, estd referido a aquel que es transmisible en un
lenguaje formal y sistematico. Este tipo de conocimiento implica elementos cognitivos y
elementos de contexto. Estos elementos cognitivos son representaciones mentales que incluyen
esquemas, creencias y paradigmas, en cambio el conocimiento ticito es mas proximo al saber
como v a las habilidades aplicadas a un contexto especifico. El conocimiento tacito es mas dificil
de formalizar y comunicar; es préximo a la accién y estd implicado en un contexto especifico.
Este tipo de conocimiento tiene un papel relevante en los procesos de construccién de nuevos
discursos. Esta diferenciaciéon de tipo de conocimiento permito crear comprension de los
diversos tipos de complejidad. Los procesos de construccién de nuevo conocimiento se dan en la
interaccion social a varios niveles siento los miembros de una organizacion los que transforman y
hacen legitimo el conocimiento de los profesionales (Brown y Duguid, 1991). Este proceso
acontece en dos niveles: en las comunidades informales de interacciéon social como medio natural
por emerger la propiedad del conocimiento y en las contribuciones informales que se relacionan
con estructuras formales de forma que constituyen una ventaja para la organizacién. Si esto se
hace de una manera eficiente entonces el nuevo conocimiento construido es mas valido por hacer
frente a las demandas de la profesiéon contextualizadas.



EL CAMBIO EN EL DISCURSO PROFESIONALITZADOR: PROCESOS DE ENSENANZA-APRENDIZAJE SOSTENIDOS EN ... 181

La construccion del conocimiento de los profesionales es un esfuerzo constante de recreaciéon
de la realidad por adaptarlas a la propia perspectiva. Esta recreacién se fundamenta en tres
factores: la intencién, la autonomia y la fluctuacion.

La intencién esta referida a como los profesionales estructuran su aproximacién al mundo e
intentan dar sentido a la realidad. El caricter intencional de las acciones viene dado por los
conceptos orientados a la accién. La autonomia puede aplicarse a las personas, los grupos o las
organizaciones pero es conveniente tomar como punto de partida la autonomia del individuo
porque las personas pueden tener intenciones diferentes. La fluctuacion estd referida a la
interaccién continia con el mundo externo. Esta interaccién contintia puede suponer conexion,
caos o discontinuidad que es susceptible de generar nuevos patrones de interaccién entre los
individuos y el entorno (Brosnan y Burgess, 2003; Wenger, White, Smith, Rowe, 2005). Los
profesionales recrean su conocimiento por hacer frente a las ambigtiedades, a la redundancia, al
ruido o la aleatoriedad generada por las diferencias entre lo externo y lo interno. Nonaka (1994)
enfatiza la importancia de las roturas periédicas en la percepcion humana. Estas roturas son la
interrupcién del conociendo habitual: es un cuestionamiento de las rutinas y las herramientas
habituales que fuerza a reconsiderar nuevas perspectivas. Las roturas tienen, como decimos, una
cierta periodicidad de forma por lo que podemos hablar de un modelo en espiral del cambio de
conocimiento en los profesionales. Este modelo en espiral se estructura en torno el conocimiento
tacito y el conocimiento explicito. Nonaka (1994) propone cuatro maneras diferentes de
construccién de conocimiento con el paso del conocimiento ticito al conocimiento explicito:

- De conocimiento ticito a conocimiento tacito: socializacion.

- De conocimiento explicito a conocimiento a conocimiento explicito: combinacién.
- De conocimiento tacito a conocimiento explicito: internalizacion.

- De conocimiento explicito a conocimiento tacito: externalizacion.

La socializacion es un proceso de construccién del conocimiento que supone un cambio de
conocimiento ticito a un nuevo conocimiento ticito. Es importante notar que este paso no
implica necesariamente el uso del lenguaje: el conocimiento ticito puede ser construido sin
emplear el discurso unicamente por la via de la observacién, la imitacién y la practica. Un ejemplo
de este tipo de conocimiento se da con los maestros en las aulas. El maestro interacta en el aula
con los nifios observando el comportamiento del compafiero con mayor experiencia. La palabra
puede existir en este intercambio: el maestro puede pedir valoraciones, observaciones,
comentarios de la conducta llevada a término por su compafiero mas experto pero fuerzas casos
se puede limitar simplemente a obsetrvar y reproducit comportamientos en contextos similares a
los observados. Otro ejemplo es la observacion que un licenciado en ciencias politicas puede
hacer de una intervencion ante de los medios de comunicacién de un compafiero con mas
conocimiento profesionalitzador. El compafiero con mas discurso profesionalitzador habla en
publico mientras el compafiero con menos conocimiento observa los diversos recursos que
emplea: unos primeros minutos dénde capta la atenciéon de la audiencia, la presentacién de un
objeto, el orden de presentacion de las ideas, etc.

La combinacién se da cuando se simultanean varios conocimientos explicitos. Se hace pues
imprescindible el uso del lenguaje en este tipo de construccién de conocimiento. Es por la via del
discurso que es seleccionado, treconceptualizado y reconstruido dando lugar a nuevo
conocimiento explicito. Por ejemplo, un profesional del derecho puede redactar una primera
respuesta a una demanda judicial. Este texto juridico, y por lo tanto contenedor de conocimiento
profesionalitzador legal, es revisado por un compafiero que matiza algunos parrafos, amplia otra
parte del discurso, elimina texto, etc. El conocimiento profesional reflejado en el texto es tanto
explicito, en la primera versién, como explicito en la segunda versién. En los dos casos el
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conocimiento es explicito pero no es el mismo conocimiento. Otro ejemplo nos lo proporciona
un profesional de la informatica que disefia una plataforma de e-learning. Este profesional disefia
una programacién explicitando el conocimiento como programador. De nuevo, un compafiero
suyo revisa la programacién e introduce elementos de disefio grafico. El discurso inicial en
lenguaje de programacién es explicito pero también lo es el nuevo discurso que incorpora
clementos de disefio grafico. En la combinacion de géneros de lenguaje aparece como un
elemento fundamental por lo que una metodologia que incorpore la perspectiva del lenguaje
como presentacional y como representacional es muy adecuada para analizar dicha construccién
de conocimiento (Bajtin, 2003 y Freeman, 1993). La externalizacién es el proceso en qué un
conocimiento ticito acontece explicito; el conocimiento hasta aquel momento no habia sido
verbalizado. Un ejemplo nos lo proporciona el artista al pintar un cuadro. El artista vivencia un
sentimiento verbalizado mediante un género de lenguaje: la pintura. Otro ejemplo nos lo
proporciona un maestro con amplio conocimiento profesionalitzador que actia en el aula bajo la
observacion de un compafiero que esta aprendiendo. Al ser preguntado por el compafiero que
aprende, el maestro verbaliza el porqué de su comportamiento haciendo una valoracién de su
actuacién y contextualizaindola dentro un modelo teérico de intervencién en el aula. El
conocimiento, que para el maestro mas experto era ticito, acontece de esta manera explicito. La
internalizacién es el cambio de conocimiento explicito a conocimiento tacito. Un ejemplo es el
proceso de enseflanza-aprendizaje en el aula. El profesional en formaciéon construye
conocimiento con interaccién con los companeros, los materiales y contexto virtual asincrénico
de ensefianza-aprendizaje. El vehiculo en estas interacciones es el discurso. Una vez se incorpora
a un contexto laboral, el conocimiento explicito construido al aula es accién siendo entonces
conocimiento tacito.

Las cuatro maneras de construit conocimiento del profesional pueden crear nuevo
conocimiento de forma independiente y devenir secuenciales en el tiempo. De todos modos,
pueden darse errores en este proceso de construccion. Los errores mds comunes se acontecen en
los procesos de socializacién y de combinacién. El paso de conocimiento tacito a conocimiento
tacito es un paso de la accién a la accién sin pasar por el discurso con un riesgo de implicar una
interpretacion superficial de los hechos. A la vez el paso de conocimiento explicito a
conocimiento explicito puede comportar el riesgo de carencia de contextualizacién de forma que
sea un conocimiento profesionalizador limitado a la vez de hacer el paso a la accién. El lenguaje
tiene un papel fundamental en los cuatro tipos de cambios.

En conclusion, el didlogo constante entre el conocimiento tacito y el conocimiento explicito es
central en la teorfa dinamica de la creacién del conocimiento organizacional desarrollada por
Nonaka (1989, 1990, 1991, 1994). “La distincién entre el conocimiento ticito y el conocimiento
explicito representa aquello que puede ser descrito como la dimensién epistemoldgica de la
creacién de conocimiento organizacional. El didlogo continuado entre el conocimiento explicito y
el conocimiento tacito conduce a la creacién de nuevas ideas y conceptos” (Nonaka, 1994, p. 15).
El dialogo entre el conocimiento tacito y el conocimiento explicito es definido por Nonaka como
la dimensién epistemoldgica de la creacidén de conocimiento organizacional. La interaccién entre
los individuos tiene un rol critico en el desarrollo de las ideas. Las comunidades de interaccion
contribuyen a la ampliacién y al desarrollo del nuevo conocimiento. La interaccién es definida
por Nonaka como la dimension ontoldgica de la creacion de conocimiento. La relacion entre la
dimension epistemoldgica y la dimensién ontolégica se establece por “la via del modelo en espiral
de construccién de conocimiento” (Nonaka, 1994, p. 15). La espiral ilustra la creacién de nuevos
conceptos en términos de didlogo constante entte el conocimiento ticito