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Marco empirico

El formador de la FPE se encarga del disefio metodologico y didactico de los programas
formativos prediseniados por el gestor de la formacion. Su nivel de disefio es de mayor
concrecion y abarca desde el desarrollo de contenidos, objetivos, competencias hasta la
organizacion de las actividades de ensefianza/aprendizaje (temporalizacion, recursos, etc.),
la eleccion de las estrategia metodologicas acordes a las caracteristicas de los participantes,

y la tipologia de accion formativa (a distancia, presencial o semipresencial).

Otra de sus funciones claves es la implementacion de la formacion. Ser experto en la
materia a impartir, conocer las caracteristicas de la poblacion a la cual se dirige su
actividad docente, facilitar el proceso de aprendizaje, organizar el entorno formativo,
aplicar las estrategias de ensefianza y aprendizaje determinadas para favorecer las
condiciones Optimas de aprendizaje, supervisar el proceso de aprendizaje y hacer frente a
posibles obstaculos o problemas son actividades profesionales que configuran la presente

funcién profesional.

Por ultimo, aunque no menos importante, encontramos la funcion evaluacion de la
formacion. En esta, nuevamente, encontramos una yuxtaposicion. Por un lado, se evalua el
proceso formativo (disefio del curriculum formativo, nivel de alcance de los objetivos,
funcionalidad de la metodologia, contenidos, temporalidad, estrategias e instrumentos
utilizados, etc.). Por otro lado, se evaltia la calidad de la formacién (se evalua al
profesorado y/o profesionales que implementan formacion, el plan o programa de
formacion en relacion con sus objetivos de alcance, etc.). Y por ultimo, el nivel de impacto

y transferencia de la formacion respecto las necesidades.

Tabla 41 Funciones y actividades profesionales de los formadores

Funcién: Disefar, programar y desarrollar programas de formacion para el empleo

Subfunciones Actividades profesionales

e  Disefiar y desarrollar metodologias, estrategias didacticas, actividadesy
situaciones de aprendizaje para la formacion adaptadas al colectivo
e e  Planificar los cursos coordinandose con los otros profesionales
Disefiar y programar los . . .. N .. .,
e  Organizar y gestionar actividades de ensefianza/aprendizaje (temporalizacion,

curriculums formativos
recursos, etc.)

(objetivos, contenidos,
competencias, metodologia,
modalidades de formacion,

e  Vincular la accion formativa a la realidad laboral: formacion vinculada a un
perfil profesional.

. e  Analizar las caracteristicas de los participantes y grupos de formacion.

recursos, medios, procesos ) o o o

. e  Adaptar los contenidos y enfoques pedagdgicos en funcion de las caracteristicas

evaluativos, etc.) ) 3 )
de las poblaciones sobre las cuales se intervendra.

e  Vincular los contenidos formativos al mercado de trabajo para facilitar el

desempefio y la adquisicion de competencias.
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Disefiar, elaborar e innovar
los materiales de formacion y
situaciones de aprendizaje

Personalizar la formacion, atendiendo a las necesidades de cada individuo que
demanda formacion y aplicando planes personales

Elaborar la documentacion profesional para el curso formativo

Detectar los niveles de adquisicion de conocimiento y competencias de los
profesionales para ajustar el plan formativo

Diseniar actividades de aprendizaje que propicien experiencias laborales
concretas o simuladas

Diseiiar el proceso de ensefianza-aprendizaje aplicando técnicas y estrategias de
programacion didéctica.

Elaborar y localizar recursos formativos para dar respuesta a una demanda
particular de cada sujeto

Disefar y administrar
entornos virtuales de
aprendizaje

Facilitar y administrar Entornos Personales de Aprendizaje

Disefiar y elaborar contenidos, actividades, materiales y/o recursos de los cursos
para su imparticion a distancia/semipresencial

Organizar y gestionar el proceso de enseflanza/aprendizaje mediado por TIC
Seguir el proceso de ensefianza-aprendizaje a distancia de cada alumno
Resolver los problemas de acceso y uso de la plataforma de formacion en red,
entre otros.

Crear recursos per a la formacion online (ej. simuladores, clips de video digital,
etc.)

Crear unidades de apoyo al desarrollo de materiales para la formacion online
Dinamizar comunidades virtual y formacion e-learning.

Proporcionar apoyo tecnologico a cualquier profesional implicado en el proceso
de formacion

Disefiar y desarrollar
proyectos de investigacion/
innovacion en el contexto de
la formacion para el trabajo
como estrategia para la
mejora y adecuacion a los
cambios del contexto

Determinar objetivos de investigacion para la mejora e innovacion de los
procesos de ensefianza-aprendizaje

Elaborar e implementar proyectos sobre la relacion formacion versus impacto y
transferibilidad en el contexto laboral

Analizar e interpretar los datos que ofrecen los entornos de la formacion
Actualizar a través del intercambio de experiencias profesional en redes
sociales/digitales, asociaciones, jornadas y/o congresos, etc.

Incorporar las tltimas aportaciones cientificas sobre la formacion para el
empleo

Divulgar y difundir las innovaciones incorporadas y funcionales de la formacion
para el empleo

Redactar proyectos de investigacion y buscar su financiacion

Promocionar y presentar los resultados de las evaluaciones y de los estudios

Funcion: Implementar la formacion/ docencia

Subfunciones

Actividades profesionales

Impartir la docencia

Implementar acciones formativas para la promocion de competencias y asi
promover la empleabilidad de los profesionales, atendiendo a las necesidades de
cada individuo que demanda formacion y aplicando planes personales

Tener pericia en la materia a impartir (ej. Informatica, lengua inglesa, etc.)
Aplicar estrategias psicopedagogicas y metodologias didacticas en funcion de
las caracteristicas de la poblacion a la cual se dirige su actividad docente.
Facilitar el proceso de aprendizaje, organizar el entorno formativo y adecuar los
contenidos

Aplicar estrategias de ensefianza y aprendizaje destinadas a la poblacion adulta
en necesidad de formacion.

Gestionar procesos de ensefianza aprendizaje y de interaccion didéctica,
favoreciendo un correcto clima en el aula

Crear las condiciones 6ptimas de aprendizaje, vinculando la formacion con los
procesos productivos

Impartir los contenidos formativos de la especialidad, utilizando técnicas,
recursos, estrategias y materiales que fomenten el aprendizaje.
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Proponer, dinamizar y supervisar actividades de aprendizaje en grupo, utilizando
metodologias activas.

Distribuir el tiempo de cada curso para facilitar su desarrollo, seguimiento y
evaluacion del alumno

Asesorar a los participantes
en su proceso de aprendizaje
y orientacion en el
desempefio de funciones
profesionales

Motivar al alumnado/trabajadores.

Anticipar las situaciones “criticas “del aprendizaje y busqueda de soluciones y
alternativas

Supervisar el proceso de aprendizaje, seguimiento de la accion formativa, y
comprobacion de resultados del profesional formado

Tutorizar, supervisar y acompaiar el proceso de aprendizaje de los alumnos

Apoyar y dinamizar
tecnologicamente a los
profesionales implicados en
la formacion

Solucionar problemas y proporcionar alternativas frente a dificultadas
tecnoldgicas

Asesorar y proporcionar apoyo técnico y tecnoldgico a los
alumnos/profesionales implicados en formacion mediada por ordenador para el
cumplimiento de los objetivos/metas

Funcion: Evaluar el proceso formativo

Subfunciones

Actividades profesionales

Evaluar el aprendizaje

Evaluar el disefio del curriculum formativo y su implementacion (objetivos a
alcanzar, metodologia, contenidos, temporalidad, etc.)

Evaluar los procesos de ensefianza/aprendizaje implementados en las diferentes
acciones formativas

Evaluar el proceso formativo a través del uso de las TIC

Supervisar la actividad desarrollada por el usuario

Evaluar las competencias profesionales adquiridas por los usuarios en el
proceso de enseflanza-aprendizaje.

Evaluar la accion formativa, concretamente del proceso de
ensenanza/aprendizaje, de los recursos y de la metodologia y estrategias
didacticas y pedagogicas

Dominar en profundidad la accion formativa para poder establecer un proceso
de evidencias sobre las competencias adquiridas fruto de la formacion

Elaborar los informes de cada candidato que sirvan para valorar su nivel de
suficiencia

Analizar el nivel competencial alcanzado por los alumnos, aplicando las pruebas
de evaluacion oportunas en funcion del momento de la evaluacion.

Evaluar el ritmo y los progresos individuales en el aprendizaje.

Comparar las competencias profesionales iniciales aportadas por el candidato y
las adquiridas tras la formacion

Evaluar la calidad dela
formacion

Evaluar al profesorado y/o profesionales que implementan formacion

Formular indicadores de seguimiento acordes con los objetivos/competencias
del plan o programa de formacion.

Evaluar los recursos materiales, humanos, econdmicos y de infraestructura
involucrados en las actividades formativas

Evaluar la calidad de la formacion impartida en base a los estandares de calidad
en formacion y evaluarlos con el propésito de introducir mejoras e innovaciones.
Evaluar las normas y procedimientos generales de atencién al usuario, y los
criterios de calidad del proceso.

Aplicar procesos de evaluacion para evaluar la calidad de la formacion para el
empleo

Certificar y acreditar
oficialmente la formacion

Homologar la formacion que se imparte a través de titulos oficiales como los
certificados de profesionalidad.

Reconocer la experiencia laboral

Acreditar y evidenciar las nuevas competencias especificas y transversales de los
profesionales formados
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El perfil orientador atesora dos funciones claves. La primera de ellas se refiere a la
orientacion profesional concebida como la ayuda y asesoramiento para que los individuos,
tanto trabajadores como desocupados, incrementen sus posibilidades de empleabilidad en
el mercado de trabajo; y la segunda, hace mencion a la tutoria y seguimiento en los
procesos de aprendizaje que se encarga de asesorar en los procesos formativos, guiar en la
puesta en practica de itinerarios personales y profesionales de insercion y desarrollo

profesional y supervisar los procesos de aprendizaje dentro de la empresa.

Tabla 42 Funciones y actividades profesionales de los orientadores

Funcién: Disefar y aplicar procesos de orientacion profesional para el empleo

Actividades profesionales

e Aplicar técnicas de orientacion profesional para la exploracion del mundo del
trabajo, y también, de uno mismo con el fin de encontrar empleo

e  Offecer fuentes, contactos e informacion para incorporarse al mercado laboral.

e  Establecer un plan de accion individualizado (con cada individuo) para alcanzar
sus objetivos profesionales/ personales

e  Ayudar a determinar las competencias profesionales (especificas y transversales)
del individuo

e Analizar las caracteristicas y perfiles de los participantes para adecuar las
técnicas de orientacion profesional

e  Offrecer oportunidades de aprendizaje alternativas (formacion dual, formacién en
alternancia, formacion a distancia, etc.)que permitan el desarrollo profesional del
individuo

e  Tutorizar, ayudar a recopilar y gestionar las competencias personales y
profesionales

e  Dialogar, escuchar, atender, entrevistar y orientar en la carrera profesional

e  Utilizar técnicas, estrategias y recursos para la orientacion

Funcién: Tutorizar y acompafar los procesos formativos

Subfunciones Actividades profesionales

e  Ayudar en la biisqueda de autoconfianza, en la reduccion de incertidumbres, en
la aclaracion dudas y confusiones para situar y poner al individuo en posicion de
elegir de forma razonada opciones de formacion y desarrollo personal

e  Conocer ¢ identificar los elementos y factores que intervienen en el desarrollo
de la carrera, la toma de decisiones y la elaboracion de proyectos profesionales y

vitales
Asesorar en los procesos

. ! e Analizar sobre empleabilidad, opciones de empleo y procesos de insercion
formativos y guiar en la

= profesional
puesta en practica de

" . e Conocer los procesos de transicion y utilizarlos para potenciar el desarrollo
itinerarios personales y

. . ., personal y profesional

profesionales de insercion y L . .

. e  Establecer y poner en marcha el proceso de atencion e intervencion al usuario,

desarrollo profesional . o ., .
la cualificacion y la promocion profesional

e Informar sobre los procesos de acreditacion de competencias

e  Ayudar a valorar las oportunidades del contexto profesional

e Apoyar en la toma de decisiones profesionales

e  Orientar sobre las competencias y aprendizajes de las personas implicadas en la

formacion
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e  Redefinir y adecuar los perfiles profesionales y sus respectivas competencias a
las necesidades actuales de la empresa/contexto

e  Ayudar en el desarrollo de la practica profesional en el contexto de trabajo

e Interactuar con los individuos en el proceso de ensefianza-aprendizaje en la
empresa

e  Acoger al individuo en la organizacion de trabajo y facilitar su adaptacion dentro
de la empresa

e  Asesorar al individuo sobre las competencias profesionales movilizadas en el
campo de trabajo

e  Asesorar y supervisar el proceso de aprendizaje del individuo

Supervisar los procesos de e  Trasmitir las reglas, las normas del buen hacer y los valores ligados a la
aprendizaje dentro de la profesionalidad del campo profesional
empresa e  Ensenar al usuario a realizar las actividades propias del oficio

e  Dirigir el proceso formativo del individuo buscando su formacion y
socializacion, siendo intermediario entre la empresa y el entorno formativo

e  Offrecer feedback en tiempo real para el desempefio de tareas en el lugar de
trabajo

e  Decidir y elaborar, en su caso, las evaluaciones que evidencien el progreso del
individuo en la empresa

e  Presentar al individuo a los companeros de la empresa

e Informar de los procesos de calidad que estan implantados en la empresa

- Distribuir adecuadamente el tiempo de formacion y los recursos, tanto humanos
como materiales, para alcanzar los objetivos de aprendizaje dentro de la empresa
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5.2.3.4 Competencias transversales

Sobre las competencias transversales los expertos consideran que las mas pertinentes e
importantes para los profesionales de la formacion para el empleo son: adaptacion al
cambio y flexibilidad, aprendizaje continuo, compromiso profesional segun los
principios deontolégicos y desempeiio ético, habilidades sociales, personales y
relacionales, motivacion profesional, proactividad, iniciativa y autonomia,
reflexividad, pensamiento critico y capacidad de analisis, trabajo en equipo y vision

global del contexto.

Tabla 43 Valoracion de los expertos sobre los Competencias Transversales

Pertinencia | Importancia

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

X | S X S.
1. Adaptacion al cambio y flexibilidad 3,85 | ,358 | 3,68 | ,471
2. Aprendizaje continuo 3,88 | ,331 | 3,85 | 422
3. Autocritica de la formacion profesional 3,54 | ,636 | 3,46 | 711
4. Bienestar Profesional 3,32 | ,650 | 3,34 | ,656
5. Competencia digital 3,61 | ,542 | 3,49 | ,553
6. Competencia lingiiistica, comunicacion y bilingiiismo 3,56 | ,634 | 3,41 | ,805

7. Compromiso profesional segtin los principios deontoldgicos y desempefio 376 | 435 | 378 | 419

ético
8. Coordinacion interna y externa entre los diferentes perfiles profesionales 3,59 | ,631 | 3,49 | ,675
9. Espiritu emprendedor 3,51 | ,597 | 3,34 | ,728
10. Habilidades sociales, personales y relacionales 3,85 | ,358 | 3,80 | ,401

11. Heterogeneidad, diversidad intercultural y sensibilidad por la igualdad de 334 | 656 | 334 | 617

oportunidades
12. Innovacién e investigacion 3,44 | 634 | 3,46 | ,596
13. Liderazgo 3,41 | ,706 | 3,24 | ,699
14. Motivacion Profesional 3,80 | ,401 | 3,63 | ,662
15. Negociacion y Resolucion de conflictos 3,56 | ,550 | 3,51 | ,637
16. Organizacion, planificacion, gestion del tiempo y recursos 3,76 | ,435 | 3,73 | ,501
17. Orientacion al logro, coaching y mentoring 3,41 | ,591 | 3,34 | ,693
18. Proactividad, iniciativa y autonomia 3,80 | ,401 | 3,68 | ,471
19. Reflexividad, pensamiento critico y capacidad de analisis 3,71 | ,512 | 3,66 | ,530
20. Trabajo en equipo 3,73 | ,449 | 3,66 | ,575
21. Vision global del contexto 3,71 | 461 | 3,76 | ,435
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Grafico 31 Competencias Transversales

5.2.3.5 Afectaciones causadas por las transformaciones estructurales del contexto que

sufriran los profesionales de la FPE

Los profesionales de la formacion para el empleo verdn su profesion afectada
principalmente porque el contexto es excesivamente dinamico y deben ofrecer
formaciones adaptadas a las necesidades del mercado vigente. También, las
inclemencias econémicas, la precariedad general de su profesion, los recortes
sustancial en las politicas activas de empleo, asi como la emergencia de nuevos sectores
productivos plantean nuevos cambios en el formato de la formacion. En cuanto al rol y el
desempefio de los profesionales de la FPE nacen nuevos perfiles, asi como competencias
y funciones profesionales que exigen practicas profesionales y acciones formativas de
mayor calidad.; ademas de la presencia de modelos de formacién abiertos, flexibles y
alternativos a la formacion estandar como: la incursion tecnoldgica en la FPE vy

modalidades de formacion en alternancia y dual.
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Tabla 44 Valoracion de los expertos sobre los afectacion que sufriran los profesionales

AFECTACIONES SUFRIDAS POR LOS PROFESIONALES X S.

1. Aflora el eterno dilema la formacion como gasto o inversion 2,95 | 833

2. Los cambios economicos estan aumentando la desconfianza, una 320 ’13
disminucion de la autoestima y mayor opacidad sobre el futuro del ’ ’
colectivo

Socio- 3. Los movimientos migratorios, esp’emglmente econdmicos, estan 2.80 | 679
Econémicos creando contextos sociales y econdomicos heterogéneos, plurales y
multirraciales lo que acrecentara los problemas de comunicacion.

4. Mercados laborales y econdmicos en transicion con otras reglas y 3,46 | ,596
modos de funcionamiento respecto del pasado

5. Los profesionales de la formacion para el empleo deberan, estar 3.80 459
pendientes de la evolucion de la sociedad y ofrecer formaciones ’ ’
adaptadas a sus necesidades.

6. Cambio en la orientacion profesional debido a las nuevas necesidades 3,54 | ,552
formativas de las organizaciones y a las inclemencias econémicas.

7. El profesional de la FPE ya no es un mero transmisor de conocimiento, 371 602
sino que tendera a ser especialmente tutor, orientador, programador y ’ ’
evaluador

8. Nuevos y emergentes perfiles profesionales 3,46 1,596

9. Mayor protagonismo de los profesionales de la FPE, debido a la alta 339 666

Roles tasa de paro, a la necesidad de mejora y adquirir nuevas competencias ’ ’
profesionales profesionales.
. . 3,59 | ,670

10. Temporalidad/precariedad de los empleos

11.Busqueda de nuevos sectores productivos 3,90 | 2,956

12.Se reforzara la figura emergente de los evaluadores de las competencias 3.46 745
profesionales, sobretodo en el reconocimiento de la experiencia ’ ’
profesional (PEAC), de acuerdo con el RD 1224/2009.

13. Ampliar el campo de actuacion profesional y abriendo nuevas 344 634
oportunidades de ocupacion en el sector de la formacion para el ’ ’
empleo.

14.La organizacion que gestione mejor la comunicacion entre gerencia y 322 791
trabajadores, podra mantener un clima laboral mas favorable y con ello ’ ’
el rendimiento de sus trabajadores.

15.El clima de trabajo debera cuidarse mas, ya que la bajada de sueldo de 3,37 | ,698
los profesionales de la FPE afectara al personal y a sus actividades.

16.Nueva cultura de la formacion profesional para el empleo, se precisade | 3,34 | ,728
una mirada trans/internacional

Contextuales 334 693
17.Redes reducidas de autoridad, mayor trabajo en equipo ’ ’

18.Se optara por un liderazgo compartido, lo que comportara un liderazgo 3,34 | 728
personal y con ello que las personas sean proactivas.

19.Se optara por una innovacion continua, esto hara que las organizaciones | 3,46 | ,711
mas innovadoras y en donde el personal colabore podran mantenerse.

20.Recorte sustancial en las politicas activas de empleo 3,61 42
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AFECTACIONES SUFRIDAS POR LOS PROFESIONALES X S
21.Detrimento de la formacion continua a favor de la formacion para el 3,12 | ,980
empleo “estandarizada” en certificados de profesionalidad
22 .Exigiendo practicas profesionales y acciones formativas de mayor 3,56 | ,550
calidad.
23.Focalizando las actuaciones en los jévenes que no han tenido acceso a 3,25 | ,670
una primera ocupacion y en los parados de larga duracion.
24 .Incrementando las actuaciones profesionales en entornos telematicos de 344 673
Desempeftio modo que se rompa con la dependencia y costes que supone la ’ ’
profesional formacion presencial.
25.Presencia de modelos de formacion abiertos, flexibles, alternativos al 3,63 | ,581
estandar curso de formacion
26.Mayor autonomia y capacidad de iniciativa de las personas que 3,34 | ,656
necesitan formacion
., L . 3,32 | ,650
27.Mayor reflexion sobre la practica profesional de los agentes de la FPE
28.Mejora de las capacidades de autoempleo ¢ insercion laboral de los 3,32 | ,650
desempleados
T 16gi 29.Las TIC traeran nuevos escenarios formativos mas flexibles, 354 674
eenologleos individualizados, personalizados, activos, colaborativos, dinamicos y ’ ’
con frecuencia deslocalizados.

1,5

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29

Grdafico 32 Afectaciones que sufriran los profesionales
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5.2.3.6 Necesidades formativas de los profesionales de la FPE

Los expertos apuntan que los aspectos prioritarios en que deberian formarse los
profesionales de la FPE son: la aplicacién de las nuevas tecnologias en la formacion
para el empleo (tanto en el plano de la administracion como en el plano de la docencia), las
competencias transversales: liderazgo, negociacion, persuasion, empatia, trabajo en
equipo, etc., las nuevas competencias profesionales (al menos) reflejadas en el
Certificado de Profesionalidad de Docencia para el Empleo, en el conocimiento y analisis
del mercado de trabajo local, regional y nacional; y la vision de futuro sobre el mismo
(a corto, medio y largo plazo), en la consulta y analisis de las dltimas tendencias,
investigaciones e innovaciones vinculadas a la formacion continua, en la didactica y
pedagogia como nuevas maneras y vias de facilitar e impartir la formacion, en la
integracion de la experiencia profesional en el proceso formativo y visualizar el
impacto de la formacion en el trabajo, en las nuevas modalidades de formacion dual o
en alternancia; y por ultimo, en el reconocimiento, acreditacion y evaluacion de las
competencias adquiridas a lo largo de la vida, sea cual fuere su vehiculacion, formal o

no formal.

Tabla 45 Valoracion de los expertos sobre los necesidades formativas de los profesionales de la FPE

NECESIDADES FORMATIVAS X S.
1. Adaptabilidad a las nuevas realidades ligadas al empleo: Adaptaciones 341 670
a los cambios econdmicos/empresariales para mayor productividad ’ ’
2. Comunicacion 3,39 ,628
Aplicacion de las nuevas tecnologias en la formacion para el empleo
(tanto en el plano de la administracion como en el plano de la i 3,68 | ,521
docencia)

. 4. Competencias transversales: liderazgo, negociacion, persuasion, 368 51
Competencias empatia, trabajo en equipo, etc. ’ ’
Profesionales | 5 Conocimiento, sintesis, creatividad e innovacion del mercado de

trabajo local, regional y nacional; y vision de futuro (a corto, medio y 3,54 | ,596
largo plazo).

6. Consulta y analisis de las ultimas tendencias, investigaciones e 1.56 550
innovaciones vinculadas a la formacion continua ’ ’
Dominio de una segunda lengua: Bilingiiismo 3,29 | ,680
Emprendimiento o espiritu emprendedor 3,34 | ,656

9. Formarse en las competencias profesionales (al menos) reflejadas en el 3.59 499
Certificado de Profesionalidad de Docencia para el Empleo. ’ ’

10. Didactica y pedagogica: nuevas maneras y vias de facilitar e impartir
la formacion. 3.66 1,530
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NECESIDADES FORMATIVAS X S.
11. Orientacion profesional. 3,39 | ,703
Competencias | 12. Trabajo en equipo o colaborativo 3,39 | ,703
Profesionales |13 ™ Herramientas para la gestion y el desarrollo de proyectos 3,29 | ,814
14. El componente experiencial, practico, dialogico debe configurar la
Transferencia dindmica formativa de estos profesionales. (“peer learning” - i 3,44 | ,502
de la aprendizaje entre iguales-)
formacion al | 15. Integracion de la experiencia profesional en el proceso formativo y 161 494
campo visualizar el impacto de la formacion en el trabajo. ’ ’
laboral 16. Mecanismos y métodos apropiados para identificar las “oportunidades 341 631
de aprendizaje” en el contexto del mercado de trabajo ’ ’
17. Movilidad transnacional, comparacion y equivalencia entre 317 711
cualificaciones de distintos paises y/o sistemas de formacion ’ ’
Modelos y/o | 18. Apertura a modo de benchmarking, peer learning y/o programas
modalidades compartidos a otros sistemas; es necesaria la cooperacion 3,37 ,662
formativas internacional entre profesionales
19. Formacion dual o en alternancia 3,56 ,594
20. Reconocimiento y evaluacion de las competencias adquiridas a lo
. . ., 3,63 | ,488
largo de la vida, sea cual fuere su vehiculacion, formal o no formal.
21. Gestion del cambio de las organizaciones. 3,39 | ,703
22. Legislacion para dominar la normativa vigente y conocer los cambios
. ., 3,24 | ,663
Contextuales legislativos que afecten al desarrollo de su profesion.
23. Pedagogia Organizacional 3,29 | ,716
4 4
3,5
3,24
3,29
3
2,5
2
1,5
1
\ 1 2 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23
Grafico 33 Necesidades formativas
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5.2.3.7 Potencialidades de los profesionales de la FPE

Aunque todas las potencialidades han sido valoradas con un alto acuerdo por parte de los
expertos las mas relevantes son: el alto compromiso Yy responsabilidad
social/profesional, el aprendizaje colaborativo a través de las nuevas tecnologias,
internet y redes sociales, la capacidad creativa y curiosidad intelectual, la capacidad para
aprender de su propia experiencia e interaccion con iguales/alumnos/subordinados, la
mejora de las competencias pedagogicas, que hasta el momento, habia formadores que
no tenian; ofrecer formacion de calidad, y mantener un pensamiento positivo,
divergente y critico, es decir un profesional flexible y polivalente, y con apertura a la
movilidad laboral y formativa.

Tabla 46 Valoracion de los expertos sobre los potencialidades

POTENCIALIDADES < S
1. Actitud democratica, comunicativa, colaborativa y participativa 3,41 , 741
2. Alta implicacion con su profesion, con una gran carga vocacional. 3,49 | ,675
3. Alto compromiso y responsabilidad social/profesional. 3,54 | ,636
4. Aprendizaje colaborativo a través de las nuevas tecnologias, internet y redes sociales. 3,66 ,480
5. Bilingiiismo 3,34 , 762
6. Capacidad creativa y curiosidad intelectual. 3,54 | ,505
7. Capacidad para aprende.r de su propia experiencia e interaccion con 368 | 471
iguales/alumnos/subordinados.
8. Mayor cualificacion profesional en el entorno europeo y el propdsito de alcanzar una 130 756
sociedad del conocimiento en el conjunto de UE ’ ’
9. Los profesionales de la formacion son agentes de cambio, dinamizadores a escala local 334 656
y regional de iniciativas de formacion ’ ’
10. Mayor abanico de posibilidades, libertad y autonomia para aplicar nuevos 120 690
procedimientos/herramientas. ’ ’

11. Mayor protagonismo y prestigio social. 3,00 | ,775
12. Mejora de la capacidad de insercion de colectivos complejos y estimulo del 11 650
autoempleo. ’ ’

13. Mejora de la motivacion desde las entidades y por tanto del potencial humano y la 1.9 602
productividad. ’ ’

14. Mejora de las competencias pedagogicas, que hasta el momento, habia formadores que 163 536
no tenian. ’ ’

15. Equiparar los de acreditacion y homologacion de competencias a escala 346 11
nacional/europea para los profesionales de la FPE ’ ’

16. Ofrecer formacion de calidad. 3,73 ,449
17. Oportunidades continuas al haber un cambio tan rapido y continuado en la sociedad. 3,20 | ,715
18. Pensamiento positivo, divergente y critico. Profesional flexible y polivalente, y con 1.59 631
apertura, movilidad laboral y formativa ’ ’

19. Redefinicion del papel de estos profesionales, surgimiento de perfiles emergentes y 3,41 ,547
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5.2.3.8 Limitaciones de los profesionales de la FPE

Las principales limitaciones a las que se enfrentan los profesionales de la FPE son: la
carencia de competencias trasversales como la autoevaluacion, la autocritica, el trabajo
en equipo, la coordinacion con equipos y la capacidad de anticipacion a los problemas; la
falta de experiencia profesional; la estacionalidad: la formacion subvencionada y/o
bonificada requiere de una convocatoria previa; la excesiva burocratizacion en los
procesos formativos; la falta de autonomia en el trabajo diario (la estructura jerarquica
de la entidad no la permite ni tampoco la fomenta); la incertidumbre sobre el futuro de
la financiacion de la formacion para el empleo y sus modalidades de imparticion y de
recursos humanos y técnicos; las limitaciones presupuestarias y econdmicas; un
mercado de la formacion “saturado” con un alto grado de concurrencia, aunque carente
en calidad; la inseguridad respecto del futuro, una profesion afectada por las
discontinuidades, incertidumbres, falta de profesionalidad, etc., que han desembocado en
la anomia o el burn out, o en el abandono de la carrera profesional; y finalmente, la

movilidad laboral.
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Tabla 47 Valoracion de los expertos sobre los Limitaciones

LIMITACIONES X S.
1. Falta de adaptacion al nuevo entorno profesional 2,98 987
2. Baja coordinacion/colaboracion con el equipo interdisciplinar docente/técnico. 2,98 1,037
3. Baja participacion en intercambios profesionales y asistencias técnicas a congresos, 590 944
seminarios, jornadas, grupos de calidad, etc. ’ ’
4. Carencia de competencias como la autoevaluacion, autocritica, trabajo en equipo, 203 1010
coordinacion con equipos y anticipacion a los problemas ’ ’

5. Falta de experiencia sobre el campo/area/cualificacion profesional en la que trabaja 3,51 4,822
6. Diferencias seglin posicion en condiciones laborales, salario/remuneracion, 161 3.040
estabilidad/inestabilidad, con un alto coeficiente de precariedad. ’ ’

7. Dificultad de convencer de la necesidad de cambio y adaptacion constante 2,93 ,905
8. Dificultades en el dominio y actualizacion de las nuevas tecnologias o TIC. 2,68 1,011
9. Dificultades en el dominio y actualizacion de los contenidos didacticos de las 273 895
acciones formativas, que pueden producir al inicio inseguridades/rechazos. ’ ’

10. Escasa homologacion del profesorado de formacion para el empleo. 2,80 ,901
11. Estacionalidad: la formacion subvencionada y/o bonificada requiere de una 115 282
convocatoria previa. ’ ’

12. Excesiva burocratizacion en los procesos formativos 3,34 ,883
13. Falta de autonomia en el trabajo diario (la estructura jerarquica de la entidad no la 112 842
permite/fomenta). ’ ’

14. Falta de experiencia en aplicar con éxito nuevos métodos didacticos y técnicas de )38 927
estudio/grupales. ’ ’

15. Falta de interés o poca motivacion por los cambios sociales/educativos/econdmicos 2,76 ,994
16. Falta de tiempo. 2,93 877
17. Falta de un clima de trabajo favorable, que facilite una comunicacion abierta. 2,80 ,872
18. Identidad profesional danada y no reconocida. 2,88 ,954
19. Incertidumbres sobre el futuro de la financiacion de la formacion para el empleo y 337 608
sus modalidades de imparticion y de recursos humanos y técnicos. ’ ’

20. Limitaciones presupuestarias y econdomicas. 3,54 ,596

21. Mercado de la formacion “saturado” con un alto grado de concurrencia, aunque
. 3,17 ,803
carente en calidad
22. Perspectiva/horizonte temporal limitado al presente, inseguridad respecto del futuro. 3,15 ,760
23. Posicion laboral afectada por discontinuidades, incertidumbres, falta de
profesionalidad, etc., que han desembocado en la anomia o el burn out, o en el 3,20 ,749
abandono de la carrera profesional
24. Movilidad laboral 3,12 ,872
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5.2.3.9 Propuestas para mantener actualizados a los profesionales de la FPE

Las propuestas de los expertos para mantener actualizados a los profesionales de la FPE
son: autoformacion o formacion auténoma; desarrollo de habilidades y competencias
personales y sociales; flexibilizar los sistemas formativos, las modalidades y los
entornos de formacion para introducir la formacion en alternancia o el sistema dual,
fomentar e incentivar la investigacion accion y la auto reflexividad; formacion en TIC,
en el uso de nuevas tecnologias y redes sociales web para hace mas facil y accesible la
formacion; conseguir certificaciones homologadas (ej. Enserianzas propias en las
universidades, tales como Master o Postgrado); manteniendo un vinculo permanente con
las empresas (entre el 10% y el 30% del tiempo que ocupa la actividad laboral);
participacion en circulos de calidad y grupos de intercambio de conocimientos y
experiencias entre profesionales del sector; formacién permanente y continua para los
agentes implicados en la formacion para el empleo; repertorios de “buenas practicas”
que favorezcan procesos de transferencia y de intercambio de experiencias; y sistemas
de gestion de competencias para propiciar la elevacion gradual de su

profesionalidad.
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Tabla 48 Propuestas para mantener actualizados a los profesionales de la FPE

PROPUESTAS PARA MANTENER ACTUALIZADOS A LOS PROFESIONALES X S.
. . 3,54 | ,674
1. Autoformacion o formacion autonoma
. . ) 3,54 | 674
2. Desarrollo de habilidades y competencias personales y sociales
3. Flexibilizar los sistemas formativos, las modalidades y los entornos de formacion, 3,61 ;703
como la formacion en alternancia o sistema dual
. . . . . . . . 3’56 ’550
4. Fomentar e incentivar la investigacion accion y la auto reflexividad
5. Formacion en TIC, el uso de nuevas tecnologias y redes sociales web 2.0 hace 3,66 | ,530
“relativamente” facil y accesible la formacion.
6. Certificaciones homologadas (ej. ensefianzas propias en las universidades, tales como 3,44 1,709
Master o Postgrado)
7.  Manteniendo un vinculo permanente (entre el 10% y el 30% del tiempo que ocupa la 3,61 542
actividad laboral) con empresas ¢ instituciones
8. Mejorar determinadas medidas contempladas en el RDL 3/2012 (tales como el crédito | 320 | 641
de formacion o la historia de formacion) que de alguna manera podria incentivar a la
misma.
9. Participacion en circulos de calidad y grupos tipo SAE (Servicio de Ayuda Educativa) 3,56 | ,550
y grupos estables de intercambio de conocimientos entre profesionales del sector
10. Promoviendo la movilidad y participacion en stage (estancias) en otras 3,46 | 711
empresas/instituciones educativas.
11. Politicas especificas de formacion que respondan a las demandas y necesidades de 3,39 | .737
tipos y categorias de profesionales en su marco sectorial y comunitario de actuacion.
341 | ,670
12. Profundizar en la creatividad e innovacion
) o ) ] 3,61 | ,666
13. Promoviendo (y participando en) redes activas de los profesionales de la FPE
14. Organizando encuentros periodicos de intercambio y actualizacion profesional (como 3,46 | ,596
asistencia a congresos, seminarios, jornadas, mesas redondas, etc.)
. . . 3,17 | ,667
15. Realizar bolsas de trabajo de formadores acreditados
S . o . 3,61 | ,542
16. Reciclaje formativo para los agentes implicados en la formacion para el empleo
17. Repertorios de “buenas practicas” que favorezcan procesos de transferencia y de 3,63 488
intercambio de experiencias.
18. Sistemas de gestion de competencias para propiciar la elevacion gradual de su 3,51 597
profesionalidad.
19. Exigiendo al profesional de la FPE un certificado obligatorio para poder ejercer en 3,34 | 728
este campo profesional, evitando el intrusismo profesional
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5.2.3.10 Sistemas de formacion para mantener actualizados a los profesionales de la FPE

Aunque todos los sistemas de formacion han sido valorados con un alto acuerdo por parte

de los expertos, €stos apuntan que los principales para actualiza a los profesionales de la

FPE son el sistema dual y el sistema de formacion formal.

Tabla 49 Valoracion de los expertos sobre los Sistemas de Formacion

SISTEMAS DE FORMACION

=

1. Gestion del conocimiento, compartir experiencias, materiales, foros de debate, chats, 341
redes de apoyo, etc. ’

,670

2. Formacion dual como el caso Aleman o en alternancia como en Francia (teoria +
practica) e impulsando las practicas profesionales con caracter de insercion laboral

2.1 Importancia de la formacion tedrica acompaiiada de la practica 3,59

2.2 Las practicas profesionales como herramienta de insercion laboral

2.3 Coordinacion intensa entre tutor laboral y el formador

174

3. Formacion online y/o semipresencial

3.1 Mayor disponibilidad horaria, conciliacion laboral y formativa

3.2 Uso de entornos virtuales de ensefianza-aprendizaje (plataformas de
teleformacion).

3.3 Creacion de entornos personales de aprendizaje.

: e ; 7 ; 3,34
3.4 Preferentemente a escala sectorial, actualizacion e informacion al dia de la

evolucion en el sector con hincapié en la practica de los profesionales de la
formacion.

3.5 Favorecer —y en su caso formar- en el uso avanzado de las TIC

3.6 Desarrollo de entornos colaborativos (foros, wikis, etc.) que permitieran el
intercambio entre profesionales

, 728

4. Aprendizaje movil (m-learning) 3,12

, 714
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SISTEMAS DE FORMACION

=

4.1 Comunidades en redes sociales profesionales.

4.2 Recepcion de contenidos (novedades, iniciativas, experiencias,...) bajo
suscripcion, demanda o sindicacion

5. Movilidad internacional /Programas de cooperacion a escala nacional y europea,
haciendo uso si cabe de los programas europeos.

3,39

;703

6. Formacion formal

6.1 Formacion continua de la Administracion Publica, departamento de
RRHH/Formacion para su personal propio: Ha de ser presencial, mixta o
semipresencial, o completamente online y versar sobre competencias
profesionales especificas o transversales.

6.2 Formacidn continua: Formacion Tripartita (Sector empresarial, Administracion
Publica y Sindicatos): Para el personal del sector empresarial, tanto
trabajadores como desempleados.

6.3 Formacion ofrecida por Entidades Privadas: Centros formativos especializados
(cursos y master).

6.4 Formacion académica de las Administraciones Publicas, tanto de
Universidades como de otros centros educativos superiores: Titulos
universitarios oficiales: grados, masters, (incluyendo el master que habilita
para la funcion docente y sustituye al CAP, etc.).

3,51

637

7. Formacion Informal

7.1 REA (Recursos Educativos Abiertos): Formacion sistematica, gratuita y
abierta a todo el publico, en modalidad totalmente online.

7.2 Participacion activa/intercambio profesional en: Congresos profesionales,
seminarios técnicos, jornadas, etc. (a nivel local, nacional ¢ internacional),
Circulos de calidad y grupos SAE, Redes sociales profesionales (del tipo de
Linkedin), Internet en general y en el Sector empresarial y camaras de
comercio.

3,44

,634

8. Puesta en comun de buenas practicas o experiencias de éxito

3,46

,596

9. Publicaciones y medios on-line de difusion de buenas practicas y/o experiencia

3,32

,650

Grafico 37 Sistemas de formacion para mantener actualizados a los profesionales
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5.2.4 Anailisis estadistico inferencial de los datos

El objetivo del analisis estadistico inferencial es conocer si existen diferencia significativas
entre los expertos participantes y si existen cuales son esas discrepancias, para ello se
estudia la relacion de las variables sociolaborales con las variables de dependientes
aplicando, en primer lugar, la prueba z para verificar el cumplimiento del supuesto de
distribucion normal de las variables dependientes en cada uno de los grupos de las
variables independientes, siendo este necesario para la realizaciéon de las pruebas

paramétricas de comparacion entre grupos.

Tabla 50 Variables de la investigacion

Variables Independientes Variables Dependientes
- Edad - Perfiles profesionales
- Nivel Académico adquirido - Funciones y actividades profesionales de los perfiles
- Tipologia de Instituciéon y/u - Competencias especificas y transversales
organizacion laboral - Afectaciones que sufriran los profesionales
- Categoria profesional - Necesidades formativas de los profesionales
- Afios de experiencia profesional - Limitaciones y potencialidades de los

- Propuestas para mantener actualizada la formacion de los
(Consultar categorias de cada profesionales
variable en el anexo ) - Sistemas de formacion para mantener actualizados a los

profesionales de la FPE

Los resultados de la prueba z indican que las variables dependientes no siguen la
distribuciéon normal, por lo que se ha procedido a la aplicacion de las pruebas no
paramétricas de comparacion entre grupos. Se ha utilizado la prueba U de Mann-Whitney
(Bradley, 1968; Triola, 2009) para la comparacion de los grupos formadores y
responsables de formacion, correspondientes a la variable categoria profesional, para
decidir si se puede aceptar la hipodtesis nula de medianas iguales entre grupos y las
diferentes variables dependientes. Se obtienen resultados estadisticamente significativos,
ver anexo 5, por lo que se puede afirmar que los expertos con categoria profesional de
formador y de responsable de formacion tienen la misma opinion sobre las competencias
especificas y transversales asociadas a cada perfil profesional, sobre la afectacion de las

transformaciones estructurales del contexto sobre los profesionales de la FPE, sobre las
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necesidades formativas de los profesionales de la FPE, sobre las limitaciones y
potencialidades de los profesionales, y sobre las propuestas para mantener actualizados a

los profesionales de la FPE y los sistemas de formacion.

En el resto de variables se ha utilizado la prueba de Kruskal-Wallis (Bradley, 1968; Triola,
2009) porque tienen mas de dos categoria. En este caso, cuando el resultado de la prueba
ha resultado estadisticamente significativo, se han realizado las comparaciones por pares

mediante la prueba no paramétrica de Mann-Whitney.

Para estudiar la relacion que existe entre la edad de los expertos con la opinion sobre las
variables se ha utilizado la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis (anexo 5).Los
resultados indican que existen diferencias en la opinion sobre la pertinencia del perfil
formador en funcidn de la edad. Los sujetos (de nuestra muestra) de mas de 50 afios creen
que el perfil formador es mas pertinente que los sujetos de entre 41-50 afios. También, se
ha observado que los participantes de menos de 40 anos y los de mas de 50 afos
consideran las competencias del formador mds importantes que los sujetos entre 41-50
anos. En cuanto a los aspectos en los que deberian formarse los futuros profesionales de
formacion para el empleo, los expertos de mas de 50 afios creen que la formacion en
competencias es mas importante de lo que consideran los expertos entre 41-50 afios.
Ademas, los expertos de menos de 40 afios y los de mas de 50 afios dan mas importancia a
la formacion en los aspectos contextuales que los expertos entre 41-50 afios. Por ultimo,
los expertos de més de 50 afios dan més importancia a las potencialidades de los futuros

profesionales de la formacion que los expertos entre 41-50 afos.

Las pruebas de Kruskal-Wallis aplicadas para estudiar las diferencias que existe entre la
experiencia profesional de los participantes con su opinion sobre las variables
dependientes, y las correspondientes pruebas de Mann-Whitney de comparaciones por
pares de grupos (anexo 5), indican que el grupo con mas de 30 afios de experiencia
considera que las competencias del perfil formador de formadores es mas pertinente e
importante de lo que lo hacen los expertos entre 20-30 afios de experiencia. Los
participantes con esta experiencia también creen que los cambios socio-econdmicos
afectardn en menor medida a los profesionales de la formacién de lo que lo hacen los

expertos con menos de 20 afios y con mas de 30 afos.
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Los aspectos en que deberian formarse los profesionales de la FPE se destacan los cambios
que afectaran a los profesionales, asi como de las potencialidades de los mismos, los
expertos con mas de 30 afos lo consideran mas pertinentes que los que tienen menor

experiencia.

Los resultados de las pruebas aplicadas para comparar la opinion sobre las variables
dependientes en funcion de la institucion a la cual pertenece el experto (anexo 5) han
hallado que los expertos de la universidad consideran, en mayor medida que los de la
administracion publica, la pertinencia del perfil de formador digital. También, los
especialistas procedentes del ambito universitario consideran mds pertinente que los

venidos de las empresas privadas una formacion basa en competencias profesionales.

Los resultados de las pruebas de Kruskal-Wallis y de las comparaciones por pares
mediante la prueba de Mann-Whitney para analizar la inferencia del nivel académico de
los expertos sobre las variables de estudio (anexo 5) muestran que los doctores
consideran mas pertinente que los expertos con master el perfil y las competencias
asociadas del formador de formadores. También, los doctores y los licenciados/
diplomados, en mayor medida que los expertos con master, consideran que la formacion
profesional para el empleo deberia tener mayor transferencia en el campo profesional
practico. Siguiendo en esta linea de necesidades formativas de los profesionales de la FPE,
concretamente en lo referente a modelos y modalidades formativas, la opinion indica que
los doctores la consideran mas pertinente que las personas con master. Por ultimo, los
doctores consideran mas relevantes las propuestas para mantener actualizada la formacion

de los profesionales de la FPE que los profesionales con master.

5.2.4.1 Correlaciones entre las variables

La correlacion estadistica determina la relacion o dependencia que existe entre las
variables que intervienen en una distribucion dimensional. Es decir, pretendemos
determinar si los cambios en una de las variables influyen en los cambios de la otra. En
caso de que suceda, diremos que las variables estan correlacionadas o que hay correlacion

entre cllas. Para ello, vamos a estudiar el coeficiente de correlacion de Pearson.

Seguidamente, se presentan las tablas de resultados donde se aprecia la influencia que unas

variables ejercen sobre las otras.
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Los profesionales de la formacion para el empleo: competencias y desarrollo

Tabla 54 Correlaciones entre variables

Potencialidades, limitaciones, propuestas de mejora y sistemas de FPE (POLIPROSI)

,36 | ,533 | ,535 | ,629 323 ,576 | 469 | ,381 | ,533 | ,586 ,499 ,579 1,563 | 735 | 31| ,523 | ,486 | ,742 | ,637
32, 9 0
Potenciali ,000 | ,000 | ,000 ,039 ,000 | ,002 | ,014 | ,000 | ,000 ,001 ,000 | ,000 | ,000 | ,04 | ,000 | ,001 | ,000 | ,000
dad 8
3 ,361 314 ,337 555 | ,477 ,337 | ,337 | ,350 | ,315 | ,490
Limitacio 1020 046 031 000 | ,002 031 | 031 | ,025| ,045 | ,001
n
,610 | ,623 | ,577 32| 435 )32 | 425 | 592 | 413 | ,659 | ,702 | ,559 ,485 425 | 517 | ,369 | ,571 | 510 | ,628 | ,39 | ,713 | ,592 | ,830 | ,669 | ,708 | ,521
o p o 4 e g £ e e (4 i 4 e £ pd “ o i “| e f-s o el £ -
34, ,000 | ,000 | ,000 .03 | ,004 ,03 | ,006 | ,000 | ,007 | ,000 | ,000 | ,000 ,001 ,006 | ,001 | ,018 | ,000 | ,001 | ,000 | ,01 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 ,000 | ,000
Propuesta 3 6 >
,706 | ,394 | ,609 ,498 | ,442 ,644 | 449 | ,638 | ,602 | ,595 ,430 | ,407 | ,20 ,584 | 411 | ,581 | ,523 | ,540 | ,36 | ,569 | ,648 | ,560 | ,544 | ,623 | ,421 | ,724
m.Mw?m ,000 | ,011 | ,000 ,001 | ,004 ,000 | ,003 | ,000 | ,000 | ,000 ,005 | ,008 | ,19 ,000 | ,008 | ,000 | ,000 | ,000 | ,02 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000  ,006 | ,000
1
8 0
1 2 3 4 |5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 m W 18 19 |20 | 21 22 23 24 25 26 | 27 | 28 29 30 31 32 33 34
Perfiles Pertinencia Perfiles Importancia Cambios y afectaciones Aspectos a Formarse POLIPRO:
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El anélisis realizado desde la logica de la relacion entre variables arroja los siguientes

resultados:

- Los perfiles gestor, formador, orientador y formador de formadores se
correlacionan con la mayoria de los perfiles competenciales, tanto en la
dimension de pertinencia como importancia. De manera que estos 4 perfiles
nuevamente adquieren protagonismo y se imponen. Desde este posicionamiento,
se sobreentiende que las funciones, actividades profesionales y competencias de
los otros perfiles profesionales quedan integradas en estos cuatro. Este dato
refrenda los resultados obtenidos en el andlisis descriptivo donde, también, estos 4
perfiles son los mas valorados por los expertos. Aunque como ya hemos
explicitado anteriormente el perfil del formador de formadores queda integrado,

por su similitud, dentro del perfil formador.

- Dichos perfiles profesionales/competenciales correlacionan positivamente con
los cambios y/o afectaciones economicas, contextuales, tecnoldgicas, y aquellas
que son propias del desempeiio laboral. Es decir, los perfiles mas afectados por
los cambios contextuales, tecnologicos, asi como por la emergencia de nuevos
roles profesionales y la transformaciéon de su desempeio profesional son el gestor,
el formador, el orientador y el formador de formadores. También, resulta relevante
la correlacion entre los cambios econdomicos y el contexto laboral; y como este
ultimo, a su vez, establece relacion con el desempefio profesional de los
profesionales. En definitiva, lo que vienen arrojando los datos es que los cambios
econdmicos modifican el contexto laboral. El cambio sistematico del contexto
socio laboral y socioecondmico altera el desempefio profesional de los
profesionales de la FPE provocando la emergencia de nuevos perfiles y roles

profesionales que requieren de un modelo de profesionalizacion mas exigente.

- Nuevamente, los resultados indican una relaciéon significativa entre los perfiles
que vienen siendo preponderantes (gestor, formador, orientador y formador de
formadores) y aquellos aspectos en que deberian formarse: adquisicion de
nuevas competencias profesionales, transferencia de los conocimientos hacia el
contexto practico, nuevos modelos y modalidades de formacidon, y conocimiento
del contexto real y futuro. Ademas, estos Ultimos correlacionan positivamente con

los cambios y afectaciones que influencian a los profesionales de la FPE;
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significando esto que las medidas combativas para hacer frente a los cambios de la

FPE pasan por la formacion y el aprendizaje permanente.

- Por ultimo, existe correlacion significativa entre los perfiles profesionales
(gestor, formador, orientador y formador deformadores) y las potencialidades,
limitaciones, propuestas para mantener actualizada la FPE y los nuevos
sistemas de formacion explicitados por los expertos. Estos datos ponen de

relieve:

- como las limitaciones afectan a los profesionales de la FPE,

- como las potencialidades y las nuevas propuestas para mantener la
formacion actualizada les benefician en su quehacer profesional,

-y como los nuevos sistemas y modelos de formacion abren la puerta a un

contexto cambiante y dindmico.

A modo resumen se deduce que los perfiles protagonistas de la FPE en un futuro seran
el gestor de la formacion, el formador y el orientador. Sin embargo, estos perfiles estan
sujetos a los cambios y trasformaciones estructurales de nuestra sociedad (afectaciones
economicas, politicas, legislativas, sociales y tecnoldgicas) provocando que el estandar
de competencias, funciones y actividades profesionales de los gestores, formadores y

orientadores sea tan dindmico y cambiante como lo es el contexto en el que se enmarca.

Esta situacion plantea limitaciones (carencia de competencias trasversales, falta de
experiencia profesional, estacionalidad de la FPE, falta de autonomia en el trabajo
diario, limitaciones presupuestarias y econdmicas, inseguridad respecto al futuro de la
profesion; abandono de la carrera profesional, intrusismo laboral, etc.) a la par que
potencialidades (mayor compromiso y responsabilidad social, aprendizaje colaborativo
a través de las nuevas tecnologias y las redes sociales, ofrecimiento de una formacion de
mayor calidad y eficacia, apertura a la movilidad laboral y formativa, etc.) y nuevas
propuestas de actualizaciéon para los profesionales de la FPE (autoformacion, la
adquisicion de nuevas habilidades y competencias personales y sociales por parte de los
profesionales, la introduccién de sistemas formativos, modalidades y entornos de
formacion mas flexibles, la investigacion accidén/ innovacion, la autoreflexividad sobre
la praxis profesional, la incursion tecnoldgica en los procesos formativos, la

incorporacion de certificaciones homologadas para los gestores, formadores y
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orientadores de la FPE, el vinculo permanente entre las instituciones formativas y las

empresas, trabajadores y desempleados, etc.).

Y la unica forma de hacerles frente es a través de acciones formativas que permitan a

los profesionales adquisicion de nuevas competencias profesionales, aprender

nuevas

modalidades formativas para mejorar la trasferencia de los conocimientos hacia el contexto

practico, y conocer el contexto real y futuro para poder adelantarnos a las necesidades del

sistema.
Perfiles Preponderantes de la FPE
Gestor de la formacion
—>
Formador Cambios y afectaciones de la FPE
Orientador ]
| : Economicos
t ‘L Contextuales
Emergencia de nuevos roles y cambio del
desempefio profesional
Aspectos a formarse los profesionales de la FPE
Adquisicion de nuevas competencias profesionales
—

Trasferencia de los conocimientos hacia el contexto practico

Nuevos modelos y modalidades de formacion

Conocer el contexto real y futuro

Limitaciones

dela FPE €9 delaFPE €9 actualizacion €=

Potencialidades Propuestas de

de la FPE

Sistemas de

formacion de la

FPE

T
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Figura 15 Relacion entre variables
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Conclusiones y propuestas

6 Conclusiones

En los primeros capitulos dedicamos nuestro esfuerzo a ofrecer el marco tedrico y
contextual de referencia sobre el problema de investigacion abordado, reflexionando
sobre los cuerpos de conocimiento existente y ofreciendo aquellos componentes vy
elementos caracteristicos de la formacion profesional para el empleo tanto en Espafa
como en Europa para terminar concretando con la profesionalizacion de los
profesionales de la misma; haciendo especial incidencia en los perfiles profesionales, las
competencias, la formacion asociada y requisitos de acceso y el desempefio profesional

de los profesionales de la FPE.

A lo largo del segundo apartado se ha explicitado el desarrollo metodologico que ha
consistido en una triangulacién intermétodos secuencial donde ha intervenido el
método Delphi con dos rondas de aplicacion sucesivas. En la primera ronda se pas6 un
cuestionario abierto o guia de preguntas (méfodo cualitativo), y en la segunda ronda se
aplicd un cuestionario cerrado (método cuantitativo) desarrollado con los resultados
obtenidos anteriormente. Este disefio metodoldgico responde a un proceso inductivo
donde la interpretacion y el analisis de los resultados permiten la presentacion de un

referente.

Cabe entonces, una conclusion sobre los resultados obtenidos que permita ver en qué
medida hemos conseguido los objetivos planteados inicialmente. Para realizar esta
reflexion y construccion critica nos remontaremos al marco tedrico y empirico para

presentar y justificar nuestras conclusiones.

Analizados los resultados, a continuacion se presentan las conclusiones que se derivan

de esta investigacion vinculandolas a los objetivos de partida.

La actual situacion en la que se encuentra el profesional de la Formacion profesional
para el Empleo; en desconocimiento de sus propios perfiles profesionales, sus funciones
y actividades, asi como de sus competencias especificas y transversales (Mamaqi &
Miguel, 2011); acapara nuestra atencion investigadora. Con relacion a esto, se plantea el

primero de los objetivos de partida:

Georgina Paris Maiias, 2014 215



Los profesionales de la Formacion Profesional para el Empleo: Competencias y Desarrollo Profesional

1. Objetivo general : Identificar los perfiles profesionales de la FPE

Objetivos especificos:

1.1 Definir el marco de competencias especificas para cada perfil profesional

1.2 Describir las funciones y actividades profesionales para cada perfil
profesional

1.3 Determinar el marco de competencias transversales

Conseguirlo, delimitaria los estandares por los que se rige la profesionalizacion (referida
a la identidad profesional, al desempefio y desarrollo profesional, a los requisitos de
acceso a la profesion y a la formacion asociada y prescriptiva) y la profesionalidad

(referida a las competencias profesionales) de la FPE.

La participacion y expresion de todos los expertos (41 participantes) en las
distintas rondas Delphi, también, es un indicador claro de la necesidad de la
identificacion de perfiles profesionales para la FPE; y se encuentra en la linea que

propone Tejada (2009a), cuando define esta identificacion como:

...instrumento en un contexto donde el cambio y la necesidad se han erigido en los
motivos prioritarios de analisis y evaluacion a la hora de pensar en una formacion que
tenga validez pertinente para garantizar el desarrollo regional y el progreso economico y
tecnologico de un pais. Concretar un repertorio de perfiles profesionales, sujetos a
cambios, [permite superar]...los desafios de la formacion y el trabajo... [aportando]
...transparencia, coherencia, movilidad, polivalencia, flexibilidad, convergencia,

correspondencia, homologacidn, reconocimiento, entre otros (p.471).

Frente a esta exigencia por identificar los perfiles profesionales los expertos constatan
tres perfiles predominantes: el gestor de formacion, el formador, y el orientador.
Estos perfiles han absorbido a otros, en su totalidad o parcialmente. En el caso del perfil
gestor, ¢éste ha anexionado el perfil coordinador, consultor/ asesor y evaluador. Por otro
lado, el perfil formador agrega el disefiador de recursos didacticos, el formador digital,
el evaluador, el formador de formadores y el investigador/innovador. Y el perfil de
orientador se asocia al tutor laboral, al evaluador, al investigador/innovador y al
formador de formadores. En la siguiente figura se presenta un esquema con los perfiles

predominantes y los perfiles de referencia para éstos.
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. ) 4
*Investigador/Innovador
*Formador Digital *Consultor/ Asesor
*Evaluador *Evaluador
*Disenador de Recursos *Coordinador de la formacion
*Formador de Formadores ) \_
,
Gestor de la
Formador formacién
) \
Aula Institucion
Formativa
Empresa
Orientador

*Investigador/Innovador
*Evaluador

*Tutor Laboral
*Formador de Formadores

Figura 16 Perfiles profesionales

Cabe subrayar que los expertos en la segunda ronda Delphi destacaron la coexistencia
de 4 perfiles profesionales, los tres citados anteriormente junto al formador de
formadores. Sin embargo, tras analizar las competencias especificas asociadas, asi como
las funciones y las actividades profesionales, se observéd que este ultimo perfil guardaba

multiples semejanzas con el perfil del formador por lo que se decidié anexionarlos.

También, se ha tenido presente que los perfiles profesionales deben enmarcarse
dentro de un determinado contexto. La importancia de conocer el contexto de
referencia, espacial y temporal, se deriva del hecho de que éste determina las
competencias (Oliveros, 2006). Por ello, en nuestra investigacion la sintesis de los
perfiles obtenida coincide con los contextos de intervencion de la formacion
profesional para el empleo (Tejada, ef al., 2007, p.9). Nos referimos a: el contexto
institucional (centro de formacién), al contexto aula y al contexto empresa (entorno

sociolaboral).
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Del andlisis de los perfiles profesionales y su vinculacion con los contextos de
intervencion surge la identificacion de competencias, funciones y actividades
profesionales. Segun Oliveros (2006, p.104) “...identificar competencias supone
conocer qué conocimientos, procedimientos y actitudes son los que permiten a una
persona actuar de un determinado modo en un puesto, situacion o perfil profesional”. En
la mayoria de los contextos laborales las competencias profesionales estin bien
definidas y experimentadas (Comision Europea, 2008b). No sucede lo mismo en el
ambito de la formacion profesional para el empleo. Nuestros objetivos pretenden,
entonces, resolver este problema estableciendo un modelo de competencias, funciones
y actividades profesionales adaptado a cada uno de los perfiles detectados y a su

contexto de accion profesional.

Del cruce entre los diferentes perfiles profesionales y los diversos contextos de
actuacion profesional emergen las competencias especificas y las funciones
profesionales, éstas tltimas estan “...constituidas por varias actividades laborales que
deben ser llevadas a cabo para que la funcion laboral a la que se refiere pueda
considerarse ejecutada. Se las llama, también, unidades de la competencia, porque
representan un Unico aspecto (de varios) dentro del desempefio laboral que puede ser
descrito y desagregado en las realizaciones”. Cabe destacar que la actividad laboral y/o
profesional puede ser denominada realizacion profesional, tarea o elementos de la

competencia (Irigon & Vargas, 2002, p. 113-119).

El conjunto de competencias especificas, funciones y actividades profesionales nos
permite describir el logro y/o finalidad de la profesion del gestor, formador y
orientador de la FPE, identificar los criterios para juzgar la calidad de dicho logro,
determinar las evidencias de que el desempeifio profesional se logré, establecer el
quehacer profesional para que se consiga el logro, y concretar el espacio o contexto

de actuacion profesional.

Veamos ahora la emergencia de competencias, funciones y actividades profesionales

para cada uno de los perfiles profesionales.
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Perfiles

brofesionales Competencias | Funciones | Subfunciones pAr(c):'ie‘:iii(::s
Gestor g 49
Formador 3 10 66
Orientador o) 32

No obstante, aunque cada uno de los perfiles esté vinculado a un contexto y se

hayan trazado lineas de desempefio profesional; sus funciones, competencias y

actividades profesionales no quedan restringidas ni a dicho entorno ni a dicho

perfil. De tal manera, que todos los perfiles asumen el resto de funciones,

competencias y actividades. La siguiente figura muestra como cada uno de los perfiles

infiere en los diversos contextos.
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Figura 17 Esquema perfiles profesionales versus contextos de intervencion
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Se alcanza, pues, el objetivo 1 de esta investigacion con la identificacion de los
perfiles profesionales de la FPE, la definicion del marco de competencias
especificas, la descripcion de las funciones y actividades profesionales para cada
perfil profesional y, finalmente, el marco de competencias transversales que se

presentan a continuacion, siguiendo el siguiente orden:

En primer lugar, se presentan 3 tablas con las competencias, funciones y actividades
profesionales del perfil del Gestor de la Formacion, perfil del Formador y el Perfil del

Orientador. Siguiendo la estructura:

Perfil Profesional:
Contexto de intervencion:

Competencias especificas:
]

Funcion:
Subfunciones Actividades profesionales

Y posteriormente, se determinar el marco de competencias transversales que son
compartidas y transferibles para el gestor de la formacion, el formador y el orientador

de la FPE.
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Tabla 55 Propuesta Perfil Gestor de la formacion

Perfil Profesional: Gestor de la Formacion
Contexto de intervencion: Institucion Formativa

Competencias especificas:

e  Promocion, comercializacion y asesoramiento a empresas y trabajadores sobre las acciones

de FPE

e Conocimiento del contexto organizacional /empresa y del mercado laboral

e  Deteccion de necesidades formativas de los profesionales de la empresa

e Financiacion y bonificacion de la formacion

e Diseflo y planificacion de los planes y programas formativos

e  Organizacion de los recursos humanos, materiales e infraestructura

e Administracion y gestion académica de la formacion

e  Evaluacion del impacto de la formacion de la empresa

Funcién: Promocionar la formacion profesional para el empleo

Subfunciones

Actividades profesionales

Comercializar la °
formacion °

Oftrecer formacion “a la carta” en funcion de las necesidades de la
empresa/ trabajador/desocupados

Buscar y contactar con clientes y proveedores de formacion
Negociar y presupuestar las acciones formativas

Construir y mantener relaciones con empresas/ trabajadores/ usuarios
de formacion

Dinamizar redes de personas que demandan y ofrecen formacion
Comercializar planes y proyectos de FPE

Asesorar a empresas y °
trabajadores de posibles
acciones formativas °

Convencer a las empresas de la necesidad de evaluar las necesidades
formacioén de su organizacion

Orientar a las empresas para la elaboracion y desarrollo de planes de
formacion

Responder a las consultas informativas de empresas/trabajadores que
demandan formacion

Elaborar y disponer de un plan de comunicacion con empresas

Funcién: Conocer el contexto y analizar el mercado de trabajo para elaborar ofertas de formacion

Actividades profesionales

Conocer el contexto social, politico y legislativo de la FPE
Conocer los fines, objetivos y filosofia de la empresa donde va a
ejercer sus funciones comerciales

Conocer las necesidades actuales y emergentes en FPE

Funcion: Detectar las necesidades formativas de las profesionales de las organizaciones y

ofrecimiento de posibles acciones formativas

Actividades profesionales

Conocer las necesidades actuales y emergentes en FPE

Disenar y seleccionar las herramientas para los procesos de deteccion
y analisis de las necesidades formativas

Diagnosticar y analizar las necesidades formativas de la empresa y
sus trabajadores

Explicar y justificar a los posibles clientes de la FPE la necesidades
de las acciones formativas como medida de cambio y adaptacion
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Perfil Profesional: Gestor de la Formacion
Contexto de intervencion: Institucion Formativa

Funcién: Buscar, gestionar y supervisar la financiacion y/o dotaciones economicas (justificaciones,

bonificaciones, etc.)

Actividades profesionales

Buscar oportunidades de financiacion de la formacion financiacion
Solicitar, justificar y tramitar subvenciones y ayudas econdmicas
Bonificar formacion

Determinar los recursos econémicos de los planes de formacion
Conocer la legislacion, normativa especifica y recursos sobre empleo,
prestaciones, fiscalidad e impuestos

Supervisar y controlar la economia del plan de formacion y su
justificacion

Funcién: Disefiar planes, programas y acciones formativas de acuerdo con las necesidades
detectadas, las competencias definidas y las caracteristicas de los grupos de formacion

Actividades profesionales

Disefiar y/o adaptar los planes y programas formativos a las
necesidades detectadas de las empresas y los individuos, teniendo en
cuenta el cliente empresa y el cliente trabajador.

Gestionar, planificar y programar planes y acciones de formacion
atendiendo a los objetivos, recursos y criterios de maxima eficiencia;
siempre ajustandolos a la financiacion disponible

Ofrecer formacion a la carta en funcion de las necesidades de los
profesionales

Determinar las fechas de imparticion de la formacion

Conducir y dirigir la implementacion del plan de formacion.

Aplicar técnicas de gestion para la organizacion de todas las fases de
la formacion

Funcion: Organizar los recursos humanos necesarios , de la infraestructura y los recursos materiales

para implementar la formacion

Actividades profesionales

Buscar, determinar, gestionar y optimizar los recursos disponibles
(humanos, técnicos, econémicos, de infraestructura y materiales) para
la formacion

Dinamizar y organizar a los profesionales implicados en el proceso
formativo

Funcién: Gestionar la documentacion de los planes /programas de formacion, las certificaciones,
ayudas y becas percibidas por los individuos de formacion, etc.

Actividades profesionales

Buscar la certificacion y validacion de la formacion que se imparte
Gestionar los requisitos legales inherentes a cada curso
(documentacion, cumplimentacion de anexos legales, etc.)
Administrar la documentacion del curso

Gestionar los expedientes de formacion para el empleo (becas,
ayudas, etc.) y su seguimiento

Dirigir, controlar y coordinar los planes, programas y grupos de
formacion en contextos de formacion y trabajo
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Perfil Profesional: Gestor de la Formacion
Contexto de intervencion: Institucion Formativa

Funcion: Evaluar el impacto de la formacion de la empresa

Subfunciones Actividades profesionales

e  Dar cuenta regularmente de los resultados obtenidos y efectos no

previstos
Prever la eficacia y e  Evaluar los obstaculos surgidos durante el proceso
eficiencia de la formaciéon e  Determinar y controlar los procesos de evaluacion sobre las acciones
sobre el contexto formativas
solicitante/empresa e Evaluarel grado de eficacia de los planes y programas formativos

sobre el campo laboral
e  Determinar los puntos de mejora en los procesos formativos

e  Elaborar y/o seleccionar los métodos e instrumentos de evaluacion
del impacto

e Recoger los datos sobre el impacto de la formacion, y analizar y
redactar los informes de evaluacion

e  Evaluar el proceso de deteccion de necesidades de formacion y el
proceso de disefio de la formacion

e  Comprobar la transferibilidad de la formacion en situaciones reales

Evaluar la transferencia
de empleo

de la formacion ) ) y ) o .
e  Analizar la satisfaccion del cliente solicitante de la formacion

(empresa/ trabajador)

e  Evaluar la transferencia de la formacion en la empresa y en el
contexto laboral

e  Estudiar longitudinalmente el impacto y beneficios

e  Tomar medidas correctoras, en funcion de los resultados de la
evaluacion.
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Tabla 56 Propuesta Perfil Formador

Perfil Profesional: Formador
Contexto de intervencion: Aula

Competencias especificas:

e Disefo de la formacion

e Implementacion de la formacion

e Evaluacion del proceso de formacion

Funcién: Disefiar, programar y desarrollar programas de formacion para el empleo

Subfunciones

Actividades profesionales

Disenar y programar los
curriculums formativos
(objetivos, contenidos,
competencias,
metodologia,
modalidades de
formacion, recursos,
medios, procesos
evaluativos, etc.)

Disefiar y desarrollar metodologias, estrategias didacticas,
actividades y situaciones de aprendizaje para la formacion adaptadas
al colectivo

Planificar los cursos coordinandose con los otros profesionales
Organizar y gestionar actividades de enseflanza/aprendizaje
(temporalizacion, recursos, etc.)

Vincular la accion formativa a la realidad laboral

Analizar las caracteristicas de los participantes y grupos de
formacion.

Adaptar los contenidos y enfoques pedagogicos en funcion de las
caracteristicas de las poblaciones sobre las cuales se intervendra.
Vincular los contenidos formativos al mercado de trabajo para
facilitar el desempeno y la adquisicion de competencias.

Disefiar, elaborar ¢

innovar los materiales de

formacion y situaciones
de aprendizaje

Personalizar la formacion, atendiendo a las necesidades de cada
individuo que demanda formacion y aplicando planes personales
Elaborar la documentacion profesional para el curso formativo
Detectar los niveles de adquisicion de conocimiento y competencias
de los profesionales para ajustar el plan formativo

Disefiar actividades de aprendizaje que propicien experiencias
laborales concretas o simuladas

Disefiar el proceso de ensefianza-aprendizaje aplicando técnicas y
estrategias de programacion didactica.

Elaborar y localizar recursos formativos para dar respuesta a una
demanda particular de cada sujeto

Disefar y administrar
entornos virtuales de
aprendizaje

Facilitar y administrar Entornos Personales de Aprendizaje

Disefiar y elaborar contenidos, actividades, materiales y/o recursos de
los cursos para su imparticion a distancia/semipresencial

Organizar y gestionar el proceso de ensefianza/aprendizaje mediado
por TIC

Seguir el proceso de ensefianza-aprendizaje a distancia de cada
alumno

Resolver los problemas de acceso y uso de la plataforma de formacion
en red, entre otros.

Crear recursos per a la formacion online (ej. simuladores, clips de
video digital, etc.)

Crear unidades de apoyo al desarrollo de materiales para la formacion
online

Dinamizar comunidades virtual y formacion e-learning.
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Perfil Profesional: Formador
Contexto de intervencion: Aula

Proporcionar apoyo tecnologico a cualquier profesional implicado en
el proceso de formacion

Disefiar y desarrollar
proyectos de
investigacion/ innovacion
en el contexto de la
formacion para el trabajo
como estrategia para la
mejora y adecuacion a los
cambios del contexto

Determinar objetivos de investigacion para la mejora e innovacion de
los procesos de ensefianza-aprendizaje

Elaborar e implementar proyectos sobre la relacion formacion versus
impacto y transferibilidad en el contexto laboral

Analizar e interpretar los datos que ofrecen los entornos de la
formacion

Actualizar a través del intercambio de experiencias profesional en
redes sociales/digitales, asociaciones, jornadas y/o congresos, etc.
Incorporar las ultimas aportaciones cientificas sobre la formacion
para el empleo

Divulgar y difundir las innovaciones incorporadas y funcionales de la
formacion para el empleo

Redactar proyectos de investigacion y buscar su financiacion
Promocionar y presentar los resultados de las evaluaciones y de los
estudios

Funcion: Implementar la formacion/ docencia

Subfunciones

Actividades profesionales

Impartir la docencia

Implementar acciones formativas para la promocion de competencias
y asi promover la empleabilidad de los profesionales, atendiendo a
las necesidades de cada individuo que demanda formacion y
aplicando planes personales

Tener pericia en la materia a impartir (¢j. Informatica, etc.)
Aplicar estrategias psicopedagogicas y metodologias didacticas en
funcion de las caracteristicas de la poblacion a la cual se dirige su
actividad docente

Facilitar el proceso de aprendizaje, organizar el entorno formativo y
adecuar los contenidos

Aplicar estrategias de ensefianza y aprendizaje destinadas a la
poblacién adulta en necesidad de formacion.

Gestionar procesos de ensefianza aprendizaje y de interaccion
didactica, favoreciendo un correcto clima en el aula

Crear las condiciones optimas de aprendizaje, vinculando la
formacion con los procesos productivos

Impartir los contenidos formativos de la especialidad, utilizando
técnicas, recursos, estrategias y materiales que fomenten el
aprendizaje

Proponer, dinamizar y supervisar actividades de aprendizaje en grupo,
utilizando metodologias activas.

Distribuir el tiempo de cada curso para facilitar su desarrollo,
seguimiento y evaluacion del alumno

Asesorar a los
participantes en su
proceso de aprendizaje y
orientacion en el
desempeiio de funciones
profesionales

Motivar al alumnado/trabajadores.

Anticipar las situaciones “criticas “del aprendizaje y busqueda de
soluciones y alternativas

Supervisar el proceso de aprendizaje, seguimiento de la accion
formativa, y comprobacion de resultados del profesional formado
Tutorizar, supervisar y acompaiar el aprendizaje individual
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Perfil Profesional: Formador
Contexto de intervencion: Aula

Apoyar y dinamizar
tecnoldgicamente a los
profesionales implicados
en la formacion

Solucionar problemas y proporcionar alternativas frente a dificultadas
tecnoldgicas

Asesorar y proporcionar apoyo técnico y tecnoldgico a los
alumnos/profesionales implicados en formacion mediada por
ordenador para el cumplimiento de los objetivos/metas

Funcion: Evaluar el proceso formativo

Subfunciones

Actividades profesionales

Evaluar el aprendizaje

Evaluar el disefio del curriculum formativo y su implementacion
(objetivos a alcanzar, metodologia, contenidos, temporalidad, etc.)
Evaluar los procesos de ensefianza/aprendizaje implementados en las
diferentes acciones formativas

Evaluar el proceso formativo a través del uso de las TIC

Supervisar la actividad desarrollada por el usuario

Evaluar las competencias profesionales adquiridas por los usuarios
en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Evaluar la accion formativa, concretamente del proceso de
ensefianza/aprendizaje, de los recursos y de la metodologia y
estrategias didacticas y pedagogicas

Dominar en profundidad la accion formativa para poder establecer
un proceso de evidencias sobre las competencias adquiridas fruto de
la formacion

Elaborar los informes de cada candidato que sirvan para valorar su
nivel de suficiencia

Analizar el nivel competencial alcanzado por los alumnos, aplicando
las pruebas de evaluacion oportunas en funcién del momento de la
evaluacion.

Evaluar el ritmo y los progresos individuales en el aprendizaje.
Comparar las competencias profesionales iniciales aportadas por el
candidato y las adquiridas tras la formacion

Evaluar la calidad de la
formacion

Evaluar al profesorado y/o profesionales que implementan formacion
Formular indicadores de seguimiento acordes con los
objetivos/competencias del plan o programa de formacion.

Evaluar los recursos materiales, humanos, economicos y de
infraestructura involucrados en las actividades formativas

Evaluar la calidad de la formacion impartida en base a los estandares
de calidad en formacion y evaluarlos con el propdsito de introducir
mejoras € innovaciones.

Evaluar las normas y procedimientos generales de atencion al usuario,
y los criterios de calidad del proceso.

Aplicar procesos de evaluacion para evaluar la calidad de la
formacion para el empleo

Certificar y acreditar
oficialmente la formacion

Homologar la formacion que se imparte a través de titulos oficiales
como los certificados de profesionalidad.

Reconocer la experiencia laboral

Acreditar y evidenciar las nuevas competencias especificas y
transversales de los profesionales formados
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Tabla 57 Propuesta Perfil Orientador

Perfil Profesional: Orientador

Contexto de intervencion: Empresa/ entorno socio laboral

Competencias especificas:

e  Orientacion profesional

e Tutoria y seguimiento de los procesos de aprendizaje

Funcion: Disefar y aplicar procesos de orientacion profesional para el empleo

Actividades profesionales

Aplicar técnicas de orientacion profesional para la exploracion del
mundo del trabajo, y también, de uno mismo con el fin de encontrar
empleo

Ofrecer fuentes, contactos e informacion para incorporarse al mercado
laboral.

Establecer un plan de accion individualizado (con cada individuo)
para alcanzar sus objetivos profesionales/ personales

Ayudar a determinar las competencias profesionales (especificas y
transversales) del individuo

Analizar las caracteristicas y perfiles de los participantes para
adecuar las técnicas de orientacion profesional

Ofrecer oportunidades de aprendizaje alternativas (formacion dual,
formacion en alternancia, formacion a distancia, etc.)que permitan el
desarrollo profesional del individuo

Tutorizar, ayudar a recopilar y gestionar las competencias personales
y profesionales

Dialogar, escuchar, atender, entrevistar y orientar en la carrera
profesional

Utilizar técnicas, estrategias y recursos para la orientacion

Funcion: Tutorizar y acompafiar los procesos formativos

Subfunciones

Actividades profesionales

Asesorar en los procesos
formativos y guiar en la
puesta en practica de
itinerarios personales y
profesionales de insercion
y desarrollo profesional

Ayudar en la busqueda de autoconfianza, en la reduccion de
incertidumbres, en la aclaracion dudas y confusiones para situar y
poner al individuo en posicion de elegir de forma razonada opciones
de formacion y desarrollo personal

Conocer ¢ identificar los elementos y factores que intervienen en el
desarrollo de la carrera, la toma de decisiones y la elaboracion de
proyectos profesionales y vitales

Analizar sobre empleabilidad, opciones de empleo y procesos de
insercion profesional

Conocer los procesos de transicion y utilizarlos para potenciar el
desarrollo personal y profesional

Establecer y poner en marcha el proceso de atencion e intervencion al
usuario, la cualificacion y la promocién profesional

Informar sobre los procesos de acreditacion de competencias
Ayudar a valorar las oportunidades del contexto profesional

Apoyar en la toma de decisiones profesionales

Orientar sobre las competencias y aprendizajes de laos participantes

Georgina Paris Mafias, 2014

227



Los profesionales de la Formacion Profesional para el Empleo: Competencias y Desarrollo Profesional

Perfil Profesional: Orientador

Contexto de intervencion: Empresa/ entorno socio laboral

Supervisar los procesos
de aprendizaje dentro de
la empresa

Redefinir y adecuar los perfiles profesionales y sus respectivas
competencias a las necesidades actuales de la empresa/contexto
Avyudar en el desarrollo de la practica profesional en el contexto de
trabajo

Interactuar con los individuos en el proceso de ensefianza-aprendizaje
en la empresa

Acoger al individuo en la organizacion de trabajo y facilitar su
adaptacion dentro de la empresa

Asesorar al individuo sobre las competencias profesionales
movilizadas en el campo de trabajo

Asesorar y supervisar el proceso de aprendizaje del individuo
Trasmitir las reglas, las normas del buen hacer y los valores ligados a
la profesionalidad del campo profesional

Ensefar al usuario a realizar las actividades propias del oficio

Dirigir el proceso formativo del individuo buscando su formacion y
socializacion, siendo intermediario entre la empresa y el entorno
formativo

Oftrecer feedback en tiempo real para el desempefio de tareas en el
lugar de trabajo

Decidir y elaborar, en su caso, las evaluaciones que evidencien el
progreso del individuo en la empresa

Presentar al individuo a los compaiieros de la empresa

Informar de los procesos de calidad que estan implantados en la
empresa

Distribuir adecuadamente el tiempo de formacion y los recursos, tanto
humanos como materiales, para alcanzar los objetivos de aprendizaje
dentro de la empresa
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Y en segundo lugar, se atiende al marco de competencias transversales, los expertos
coinciden en que las principales competencias transversales de los profesionales de
la formacion para el empleo, y siendo estas comunes en los diferentes perfiles

profesionales, son:

1. Adaptacion al cambio y flexibilidad, ajustar el comportamiento del profesional
a las nuevas situaciones generadas por las transformaciones estructurales del
contexto (economicas, sociales, laborales y tecnoldgicas), asi como a los

factores internos o externos de las organizaciones/empresas.

2. Aprendizaje continuo, la formacion permanente y a lo largo de la vida permite
al profesional adquirir nuevos conocimiento, destrezas y actitudes para

enfrentarse a la actividad laboral con los maximos recursos y estrategias.

3. Compromiso profesional segun los principios deontologicos y desempeiio
ético, asumir con responsabilidad los objetivos de la profesion, teniendo en
cuenta los principios éticos y morales, asi como los principios deontolégicos

sobre aquello que le ha sido asignado.

4. Habilidades sociales, personales y relacionales, interactuar y relacionarse con
otras personas de forma efectiva y satisfactoria, responder de forma eficaz a las
necesidades de los interlocutores, reconocer y comprender las situaciones
personales y profesionales de aquellos con quien se establece relacion, utilizar la
comunicacion verbales y no verbales para lograr proximidad y poder orientar
apropiadamente, comprender el significado completo de un conjunto dado de
reglas que estructuran un encuentro concreto, organizar una serie de conductas

en un orden concreto para obtener resultados positivos, entre otras.

5. Motivacion profesional, actuar desde el estimulo emocional, la inquietud, los
intereses y las metas laborales y personales para mejorar, crear y realizar

acciones positivas y eficaces.

6. Proactividad, asumir el control de las conductas y comportamientos de modo
activo sobre las acciones laborales, implicarse en la toma de iniciativa, en la

busqueda de respuestas a problemas de dificil solucion, y en la creacion de
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nuevas oportunidades adaptadas a las condiciones del entorno, y siempre con

responsabilidad.

7. Iniciativa y autonomia, proponer, inventar, investigar, descubrir € implementar
acciones frente a circunstancias/ situaciones demandantes, asumiendo un rol
participativo, creativo e innovador siendo consecuente con las acciones y

decisiones tomadas.

8. Reflexividad, pensamiento critico y capacidad de analisis, plantear preguntas
y problemas esenciales, recopilar e evaluar informacion relevante para llegar a
conclusiones y soluciones razonadas cuando surgen dificultades, plantear
situaciones cambiantes y/o cuando se enfrenta ante perspectivas distintas o

encontradas.

9. Trabajo en equipo, colaborar con otras personas en la realizacion de
actividades para lograr objetivos comunes, intercambiando informacion,
distribuyendo tareas, asumiendo responsabilidades, resolviendo las dificultades

que se presentan y contribuyendo a la mejora y desarrollo colectivo.

10. Vision global del contexto, identificar las oportunidades y situaciones de riesgo
presentes y futuras que puedan afectar al entorno social, laboral, econémico,

formativo, etc.

El posicionamiento por el que han abogado los expertos divide las competencias
transversales en dos dimension, la social o participativa y la personal. La dimension
social/ participativa que hace referencia a aquellas competencias transversales que tiene
que ver con la interaccion entre profesionales dentro de los diferentes escenarios
profesionales, pero también, con la interaccion con el entorno. En esta dimension
situariamos a las competencias transversales de trabajo en equipo, de habilidades
sociales, vision global del contexto y la competencia de adaptacion al cambio y

flexibilidad.

Por otro lado, las competencias transversales de caracter personal hacen referencia al
saber ser del profesional y a su capacidad para actuar competentemente. Las

competencias relevantes en esta dimension son el compromiso y la ética profesional, la
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motivacion por el quehacer de la profesion, la proactividad, la iniciativa y autonomia, el

pensamiento critico y el aprendizaje continuo.

Cabe destacar que aunque la competencia digital o TIC tradicionalmente ha sido una
competencia reivindicada desde la transversalidad de la profesion docente en nuestra

investigacion adquiere mayor relevancia como competencia especifica.

Algunos autores han mencionado en sus obras las competencias transversales listadas en
nuestra investigacion, por ejemplo: Attwell (1997) hacia referencia a la competencia
de adaptacion al cambio y flexibilidad, Perrenoud (2004) sobre aprendizaje continuo;
Isus, et al (2014) sobre compromiso profesional; Coulon & Haeuw (2001), sobre
habilidades sociales, Buiskool et al. (2010) sobre la competencia de proactividad;
Fernandez (2010) sobre proactividad, Cedefop (2013b) y Ruiz (2001) sobre iniciativa y
autonomia profesional; Volmari et al. (2009) sobre reflexibilidad, Cort, et al. (2004)
sobre trabajo en equipo, y Ruiz (2001) sobre vision global del contexto. No obstante,
cobra sentido ahora el orden y la prioridad que se les da a estas competencias,
sobretodo, porque nacen de las necesidades detectadas por los propios profesionales de
la formacion profesional para el empleo, y ademds en consonancia con un contexto y

momento social, econdomico, laboral y tecnoldgico cambiante y muy inestable.

En relacion al objetivo 2:

2. Objetivo general: Conocer la afectacion de las transformaciones estructurales

del contexto sobre los profesionales de la FPE

Objetivos especificos:
2.1 Analizar las limitaciones futuras de los profesionales de la FPE
2.2 Analizar las potencialidades futuras de los profesionales de la FPE

2.3 Detectar las necesidades formativas de los profesionales de la FPE

En este apartado, se considera pertinente anticipar otros elementos conclusivos del
trabajo presentado. Atendiendo a los resultados, se analiza cuales seran en un futuro
proximo los cambios que propiciados por las transformaciones estructurales de
nuestra sociedad afectaran a los profesionales de la FPE. De las opiniones de los 41

expertos se concluye que:
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La oferta formativa no se ajusta a las necesidades de sus demandantes
(empresas, trabajadores, desempleados, etc.). Este dato coincide con las
aportaciones de Pineda (2007) cuando postula que la formacion profesional para el
empleo en Espaia se halla en la cola de la Union Europea en cuanto a la satisfaccion

de las necesidades formativas de las empresas y trabajadores.

Las inclemencias economicas, la precariedad laboral, y los recortes sustanciales
en las politicas activas de empleo son afectaciones directas y graves para los

profesionales de la FPE.

La emergencia de nuevos sectores productivos vinculados a la incorporacion de
las nuevas tecnologias y al desarrollo de un mercado nacional cada vez mas
internacionalizado y globalizado (Gémez-Bahillo, 2001), plantean nuevos cambios

en el formato de la formacion.

La convergencia y construccion de un nuevo espacio de actuacion profesional exige
el nacimiento de nuevos perfiles profesionales en la FPE que modificaran el
desempefio profesional, asi como las competencias, las funciones y las actividades
profesionales de la profesion. Esto coincide con las aportaciones de Tejada y

Fernandez Cruz (2009).

También, en esta linea se considera necesaria una praxis profesional de mayor
calidad (Haasler, 2012; Tutschner & Kirpal, 2008), acompafiada de la aparicion de
modelos de formacion mas abiertos, flexibles y alternativos con una mayor
incursion tecnolodgica en la FPE y con modalidades de formacién en alternancia y/o

dual (Cedefop, 2013Db).

Para hacer frente a los cambios que estan empezando a acontecer y a aquellos que los

entendidos vaticinan que sucederan en breve, los expertos plantean aspectos

potenciales a exaltar por parte de los profesionales de la FPE.

Una de las potencialidades que facilitard a los gestores, formadores y orientadores
su practica profesional es un mayor compromiso y responsabilidad social

(Cedefop, 2013b).

También, jugard a favor del profesional un planteamiento formativo donde se

promueva el aprendizaje colaborativo a través de las nuevas tecnologias y las
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redes sociales. Las TIC, y el aprendizaje interactivo que éstas pueden promover,
son “claramente un espacio de nuevas oportunidades para la formacioén para el

empleo” (Comision Europea, 2012a, p. 12-113).

- En la misma linea, nuevas competencias profesionales adquiriran relevancia en
el referente competencial (entre las transversales se impondran la creatividad y la
capacidad para aprender de la propia experiencia y de la interaccion con los iguales/
alumnos/ subordinados; y entre las competencias especificas la competencia
pedagbgica sera puntal). Todo ello implica un reto para hacer posible que los
profesionales de la FPE las consideren e incorporen en los dispositivos
pedagdégicos (programas, materiales, evaluacion,...) y en la organizacion de la

formacion.

- Cabe esperar que el ofrecimiento de una formacion de mayor calidad y eficacia
aumentara su atractivo y adecuacion en el mercado de trabajo (Comision

Europea, 2010d, p.10), reconociendo al profesional de la FPE su labor cualitativa.

- Fomentar un pensamiento positivo, divergente y critico serd necesario para
convertirse en un profesional flexible y polivalente adaptado a las exigencias del
mercado y capacitado para gestionar el cambio permanente (Comision Europea,

2012a).

- Asimismo, mostrar una actitud de apertura a la movilidad laboral y formativa, en
una profesion en la que la internalizacién es un componente fundamental, implica
conectar a los gestores de la formacion, a los formadores y a los orientadores de los
diversos espacios europeos e internacionales a que trabajen y aprendan de sus
propias experiencias profesionales (Tejada, 2013a). La OCDE publicé en 2012a un
informe en el cual determinaba que los profesionales espafioles se encuentran lejos
de establecer movilidad laboral en comparacion con paises como Inglaterra y

Alemania.

Con este apremio, no podemos dejar de hacer mencion sobre las limitaciones a las que

tendran que enfrentarse los profesionales de la FPE:
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Los expertos sitian los obstaculos mayores en la carencia de competencias
trasversales como la autoevaluacion, la autocritica, el trabajo en equipo, la

coordinacion con equipos y la capacidad de anticipacion a los problemas.

La falta de experiencia profesional de los gestores, formadores y orientadores de
la FPE. El bajo estatus y reconocimiento de éstos profesionales afectados por la falta
de profesionalizacion y profesionalidad definida les invita a una entrada y salida
constante de la profesion, evitando asi que las experiencias profesionales sean

longevas y duraderas (Garcia Molina, 2013).

La estacionalidad de la FPE, por ser ésta en su mayoria una formacion
subvencionada y/o bonificada y que requiere de una convocatoria previa, unida a la
excesiva burocratizacién, la falta de autonomia en el trabajo diario en los
procesos formativos y las limitaciones presupuestarias y econémicas dificultan el

desarrollo de la carrera de los profesionales (Giménez, 2013, p.72).

La preocupacion de los expertos por la falta de estandarizacion y la escasa claridad
en el papel de la FPE tanto en el contexto europeo como espaiiol les lleva a
alertarnos sobre la inseguridad respecto al futuro de la profesion; incluso a
advertirnos que las discontinuidades, incertidumbres y falta de profesionalidad, etc.
desembocaran en el abandono de la carrera profesional ¢ intrusismo laboral

(Navio, 2001).

Frente a esta realidad los expertos apuntan que los aspectos prioritarios en que

deberian formarse los profesionales de la FPE son:

La aplicacion de las nuevas tecnologias en la formacion para el empleo (tanto en
el plano de la administracion como en el plano de la docencia)

Competencias transversales: liderazgo, negociacion, persuasion, empatia, trabajo
en equipo, etc.

Nuevas competencias profesionales (explicadas en el modelo presentado
anteriormente)

También, los expertos ponen la tilde sobre aprendizajes relacionados con el
conocimiento y analisis del mercado de trabajo local, regional, nacional e

internacional, asi como en la consulta y analisis de las ultimas tendencias,
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investigaciones e innovaciones vinculadas a la formacion continua para predecir
futuras necesidades y anticiparse a ellas con medidas y soportes.

Acentuan especialmente, la competencia didactica y pedagogia para garantizar una
formacion de calidad

En la integracion entre la experiencia profesional y el proceso formativo.

En el analisis y evaluacion del impacto y transferencia de la formacion en el
trabajo

Y por ultimo, en el reconocimiento, acreditacion y evaluacion de las
competencias adquiridas a lo largo de la vida, sea cual fuere su vehiculacion,

formal o no formal.

En lo que respecta al objetivo 3:

3. Objetivo general: Establecer propuestas y fundamentos basicos para un plan de
formacion y de desarrollo profesional de los profesionales de la FPE

Objetivos especificos:

3.1) Estudiar propuestas para mantener actualizado a los profesionales de la FPE
3.2) Determinar los sistemas y las estrategias formativas claves para la
profesionalizacion de los profesionales de la FPE

3.3) Delimitar las claves para disenar un programa formativo que profesionalice

al profesional de la FPE

Para poder establecer las propuestas y fundamentos basicos para un plan de formacion

dirigido a los gestores, formadores y orientadores de la FPE, en primer lugar,

preguntamos a los expertos sobre los aspectos para mantener actualizada la FPE. Sus

aportaciones fueron las siguientes:

Autoformacion

La adquisicion de nuevas habilidades y competencias personales y sociales por
parte de los profesionales. Como se ha referenciado en numerosas veces en
nuestro estudio, en el marco tedrico y en los resultados de las consultas a los
expertos, es necesario incorporar en la formacidon nuevas competencias
transversales (liderazgo, negociacion, empatia y trabajo en equipo) y especificas

(didactica y pedagogica).
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- La modernizacion de los métodos, los nuevos enfoques de ensefianza/
aprendizaje y las nuevas modalidades de imparticion de la formacion plantean
una reflexion sobre la formacion y la preparacion pedagogica y didactica del
profesional que abandera la FPE (Comision Europea, 2012a).

- Lainvestigacion accion/ innovacion

- La autoreflexividad sobre la praxis profesional

- La incursion tecnolégica en los procesos formativos. La formacién para el
empleo se ha acercado al mundo de la tecnologia, donde las herramientas web 2.0
alcanzan un papel privilegiado para permitirnos crear una nueva escenografia
comunicativa y de interaccion entre los participantes del proceso formativo
(Cabero, 2013, p. 221). Para los expertos de nuestra investigacion éste deberia ser
el elemento principal de formacion para los profesionales de la FPE, pues como
ellos mismos prevén la aplicacion de las nuevas tecnologias en la formacion para
el empleo plantea numerosas ventajas tanto en el plano de la administracion de la
formacion como en el de la implementacion de la docencia.

- La incorporacion de certificaciones homologadas para los gestores, formadores y
orientadores de la FPE,

- El vinculo permanente entre las instituciones formativas y las empresas,
trabajadores y desempleados,

- La participacion de los profesionales en circulos de calidad y grupos de
intercambio de conocimientos y experiencias entre profesionales del sector,

- La formacion permanente y continua

- Y un repertorio de “buenas prdacticas” que favorezcan los procesos de
transferencia como elementos claves para hacer frente a los nuevos desafios de la

formacion profesional para el empleo.

Y en segundo lugar, les solicitamos que propusieran qué sistemas de formacion y
estrategias seran necesarios para formar a los profesionales de la FPE. No cabe
duda, por su alto acuerdo y unidad en la respuesta, que la modalidad dual o
alternancia se imponen sobre las otras alternativas. Los expertos concretan que la
adquisicion de experiencia profesional a través de practicas acompafiadas con tutores
expertos en el campo de la formacidon profesional para el empleo es un mecanismo de
profesionalizacion clave que permite la movilizacion de un conjunto de conocimientos,

saber hacer y de actitudes propias de la ocupacion y que finalmente acaban suponiendo
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“..un dominio préctico de la profesion” (Lang, 1999, p. 29). En esta direccion los
expertos consideran que el nuevo escenario formativo de la formacion para empleo debe
ser el espacio real de trabajo donde surgen las demandas y exigencias concretas de cada
profesion. Para ello, los profesionales de la FPE deben aprender su ejercicio
profesional desde modalidades formativas alternativas como es el caso de la
formacion en alternancia o dual porque ésta, no solo permite la integracion entre
formacion y trabajo, sino que, ademds, promueve la orientacion y tutorizacion del
gjercicio profesional. Para Joannaert (2002) cuando la formacidn, unicamente, recibe un
tratamiento academicista este puede suponer una adquisicion de las competencias

“Virtual”, sin conexion con las situaciones reales.

Todas estas propuestas son necesarias, junto con el estdndar de competencia que
presentamos al inicio, para delimitar algunos apuntes preliminares sobre el disefio de

un programa formativo que profesionalice al profesional de la FPE.

Para dar respuesta al ultimo punto del objetivo 3 abrimos el siguiente apartado
denominado Propuestas que acoge todos los elementos resultantes de esta investigacion
para plantear los fundamentos de una formacion profesionalizadoras para los gestores,

los formadores y los orientadores de la FPE.
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7 PROPUESTAS

Cualquier trabajo de investigacion desarrollado con un minimo de entusiasmo

contribuye a despejar algunas incdgnitas sobre el tema tratado pero, de forma

simultdnea, genera nuevas preguntas, nuevas ideas y/o abre nuevas vias de trabajo. En

este apartado se presentan algunas lineas de investigacion que pueden ser objeto de

interés, atendiendo al trabajo expuesto en la presente tesis.

Una vez identificado u obtenido el referente de competencias, funciones y actividades

profesionales para los gestores de la formacion, los formadores y los orientadores

estamos en condiciones de plantearnos un formacion normalizada y reconocida por el

marco de cualificaciones espafiol y europeo, por cuanto la misma mejoraria:

la profesionalidad y el profesionalismo de la formacion profesional para el
empleo (Lang, 1999). Mientras el primero es de caracter individual, referido a la
persona como responsable de su propio desarrollo formativo, el segundo, el
profesionalismo refiere al colectivo que ejerce funciones especificas y considera
las estrategias empleadas por ese grupo para transformar el estatus de su actividad
a fin de, por ejemplo, obtener su reconocimiento social (Bourdoncle, 1991; Correa

Molina, 2013);

la identidad profesional porque se conocerian los perfiles profesionales
asociados, asi como su desempefio (funciones, actividades y competencias

profesionales -especificas y transversales-);

se concebiria la FPE como una profesion que ocupa un espacio en el campo de
actividades profesionales de la sociedad y que brinda un servicio de acuerdo a

unas normas contextuales y deontologicas que delimitan la ocupacion;
se prevendria y dificultaria el intrusismo profesional;
se garantizaria una actividad profesional de calidad;

y, por ultimo, se estableceria niveles de cualificacion, certificacion y

acreditacion para reclutar a profesionales competentes (Bulgarelli, 2009).
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El enfoque formativo que se persigue es, por tanto, una:

- Formacion inicial y prescriptiva porque como se deviene a lo largo de este estudio
no existe una formacion asociada que defina la identidad profesional de la FPE, ni
su desempeio: funciones, actividades profesionales y competencias profesionales -

especificas y transversales-. (Bulgarelli, 2009).

- Formacion continua porque no basta con una formacion inicial (Tejada, 2002b).
Los profesionales necesitan de una formacion a lo largo de la vida orientada a la
mejora de su practica profesional, contextualizada y coherente con las necesidades
practicas del contexto y con la formacion inicial desarrollada. Esta formacion

deberia facilitar la actualizacidn y especializacion del profesional de la FPE.

- Formacion andragoégica porque se encarga especificamente de la “educacion entre,

para y por adultos” (Brandt, 1998, p.48). Caraballo la define como:

“la disciplina que estudia las formas, procedimientos, técnicas, situaciones y
estrategias de ensenanza y aprendizaje con el fin de lograr aprendizajes
significativos en los participantes adultos, que promuevan a su vez, el desarrollo
de habilidades, y actitudes y la adquisicion y transferencia de conocimientos al

contexto donde éste se desenvuelve” (2007, p.192-193).

- Formacion adaptada a los diferentes niveles del marco nacional de
cualificaciones porque el grupo de profesionales de la FPE lo constituyen un
conjunto multidisciplinar de profesionales (informaticos, cajeros de supermercado,
médicos, ingenieros, administrativos, etc.), que ademdas proceden de diferentes
niveles formativos (graduados escolares, graduados medios y/o superiores, asi como
graduados universitarios), sin olvidar que dichos profesionales pueden adquirir
diferentes responsabilidades en el propio proceso de formacion; como la gestion, la

formacion y la orientacion.

- Cabe destacar que dicha formacion ademas de dar respuesta a la consecucion de los
objetivos propuestos y al desarrollo de las competencias prefijadas, debe adaptarse a
la disponibilidad y realidad laboral actual de los profesionales, siendo conveniente

diferentes modalidades de formacion como la incursion tecnolégica para facilitar
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el acceso a ella; asi como la introduccion de la formacion en alternancia o dual

para acercar la formacion a la praxis laboral.

El intento de este plan de formacion es, pues, dotar a las personas que quieran dedicarse
a la profesion de gestor, formador y orientador, en el ambito de la formacion profesional
para el empleo, del dominio de funciones, actividades y competencias para dedicarse a

esta actividad profesional.

Consecuentemente, reclamar una formacion especifica para los profesionales de la
FPE requiere de un proceso de disefio curricular que deberia organizarse en fases
modulares donde cada unidad de competencia o funcién seria un modulo, sin olvidar
que estas unidades se agrupan en perfiles profesionales -gestion, formacion y
orientacion- y que, ademads, deben ajustarse a los diferentes niveles de cualificacion

profesional.

Para cada modulo se determinardn los contenidos, las capacidades necesarias y los
criterios de evaluacion, asi como los espacios e instalaciones que se precisan para la

formacion.

La estructura en unidades de competencia permite evaluar y reconocer al profesional
cada una de las funciones profesionales, independientemente de que se haya obtenido a
través de la formacion o de la practica profesional, y acumularlas hasta obtener la

acreditacion de una cualificacion completa.

La propuesta de médulos formativos y crediticios que presentamos gira en torno al
modelo presentado en las conclusiones; éste se compone de tres macro modulos que se
refieren a los perfiles profesionales, que, a su vez, se subdividen en unidades modulares

interrelacionadas. A continuacion se presenta:
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Tabla 58 Estructura modular de contenidos

Macro Modulo I: Gestion de la formacion
Contexto de intervencion: Institucion Formativa

Médulo 1.1 Promocion de la formacion profesional para el empleo

Moédulo 1.2Conocimiento del contexto y analizar el mercado de trabajo

Moédulo 1.3 Deteccion de las necesidades formativas de las profesionales de las organizaciones
Moédulo 1.4 Supervision de la financiacion

Moédulo 1.5 Disefio de planes formativos de acuerdo con las necesidades detectadas

Médulo 1.6 Organizacion de los recursos

Médulo 1.7 Gestion burocratica

Moédulo 1.8 Evaluacion del impacto de la formacion

Macro Modulo II: Desarrollo de la formacion
Contexto de intervencion: Aula

Médulo 2.1 Disefio y programacion especifica de los planes de formacion
Moédulo 2.2 Desarrollo de la formacion

Moédulo 2.3 Evaluacion del proceso formativo

Macro Moédulo III: Orientaciéon de la formacion
Contexto de intervencion: Empresa/ entorno laboral

Médulo 3.1 Disefio y aplicacion de procesos de orientacion profesional

Moédulo 3.2 Tutorizacion y acompafiamiento de los procesos formativos

A modo conclusivo podemos decir que todos los aspectos mencionados en la
investigacion, especialmente los presentados en el apartado de conclusiones y
propuestas, apuntan caminos para la mejora de las competencias especificas y
transversales del profesional de la formacion profesional para el empleo, debiendo ello
generar como efecto pretendido la configuracion de la identidad profesional de los

gestores, formadores y orientadores de la FPE.

Georgina Paris Maiias, 2014 241



Los profesionales de la Formacion Profesional para el Empleo: Competencias y Desarrollo Profesional

7.1 Limitaciones y fortalezas de la investigacion

Todo trabajo de investigacion se encuentra con limitaciones y obstaculos que en

algunos momentos dificultan su avance. No obstante, también es competencia del

investigador encontrar los mecanismos y procedimientos para resolverlos. En este punto

se presentan algunos de ellos.

Las principales limitaciones encontradas durante el desarrollo de la investigacion de

¢sta tesis fueron de caracter metodologicas, cabe destacar las siguientes:

La primera de ella fue encontrar la manera de certificar la competencia de
experticia/ pericia de nuestro expertos. Para ello, recurrimos al calculo del
coeficiente de la competencia de experticia propuesto por Garcia Martinez, V.; et al.
(2012).

El segundo obstaculo fue eliminar la influencia que pudieran tener distintos
individuos en la interaccion personal y liberar nuestra investigacion de posibles
sesgos producidos por la presion del grupo, efecto de la opinidon mayoritaria, etc.
Motivo por el que aplicamos la técnica Delphi manteniendo el anonimato de los
individuos con el objetivo de conseguir el madximo consenso posible, pero con la
maxima autonomia por parte de los participantes.

Y otro de los problemas emergido fue la cantidad de datos obtenidos. Para su
gestion y tratamiento utilizamos procesos cualitativos (categorizacidon) y procesos
cuantitativos (estadistica) para analizar, presentar los resultados y hacer posible su

discusion.

Sin embargo, nuestra investigacion, también, se ha beneficiado de fortalezas que han

juagado a su favor. Entre las cuales podemos destacar:

El alto nivel de participacion de los expertos. En mayoria de investigaciones del
campo que nos ocupa y que han trabajado con la consulta de expertos suelen
contrastar entre 10 y 15 opiniones. Por el contrario, en nuestro estudio solicitamos la
participacion de 61 expertos de los cuales participaron el 68% (41 expertos).

La propuesta que se alcanza, proviene de un amplio consenso de expertos de
diversos ambitos de la FPE, que compensa las ausencias de propuestas formativas
como constatamos en nuestra revision (Paris, Tejada & Coiduras, en prensa) por lo
que consideramos que supone un referente interesante a contemplar en el disefio de

la formacion.
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Conclusions and proposals

8 Conclusions

In the first few chapters of this thesis, we present the theoretical and contextual
framework for our problem in question, pondering over existing facts and offering
Continuing Vocational Education and Training (CVET) components and characteristic
elements in Spain and in Europe. At the end of these chapters, we go over the CVET
professional’s professionalization: giving particular emphasis to professional profiles,
competences, associated training, access requirements and the CVET specialists’

professional performance.

In the second section we explain the development of our methodology, consisting of a
sequential triangulation of inter-methods. The Delphi method has been applied in two
successive rounds. During the first round, an open questionnaire (qualitative method)
has been used, while in the second round we used the results from the open
questionnaire to design a closed survey (quantitative method). This methodological
design is an inductive process in which the interpretation and analysis of the results

make it possible to present a model.

At this point, it is necessary to discuss and interpret the results that have been obtained
to see how much we have achieved in terms of the objectives that were initially set. In
order to evolve this critical reflection we will go back to the theoretical and empirical

framework and we will present and justify our conclusions.

After analyzing the results, we present the conclusions of the research, linking these to

the initial objectives.

The current situation of the specialist in Continuing Vocational Education and Training;
not knowing their own professional profiles, functions and activities, or their specific
and transversal competences (Mamaqi & Miguel, 2011), takes a central role in our

research.
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In relation to this, we set the first objective:

1. General objective: Identify the professional profiles of CVET

Specific Objectives:
1.1. Define the framework of specific competences for each professional profile
1.2. Describe the functions and professional activities for each professional profile

1.3. Determine the framework of transversal competences

Achieving this would make it possible to determine the standards of professionalization
(referred to the professional identity, performance and professional development, the
requirements to access the profession, and the associated and prescriptive training) and
professionalism (referring to competences) of CVET.

Participation and expression of all the experts (41 participants) in the different Delphi
rounds is also a clear indicator of the need to determine the profiles for CVET. Tejada

(2009a) proposes the same when he defines this identification as an:

...instrument in a context where the change and the necessity became the reasons of
analysis and assessment to think about a valid training; which could guarantee the
regional development and economic and technologic improvement of a country.
[Specify a] set of professional profiles, [allows to be over] ...the training and work
challenges... [providing] ... transparency, consistency, mobility, versatility, flexibility,

convergence, correspondence, acceptance, recognition, [among others] (p.471).

Facing the necessity to identify the professional profiles, the experts verify three
profiles: the training manager, the trainer and the mentor. Other profiles have been
included within these profiles as we describe: the manager profile has incorporated the
profiles of coordinator, counselor and assessment trainer. The trainer profile includes
the designer of didactic resources, the digital trainer, the assessment trainer, the trainer
of trainers, and the researcher. And the mentor profile includes the labor tutor, the

assessment trainer, the researcher and the trainer of trainers.
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*Researcher *Counselor
*ilgltal Tram;r . *Assessment Trainer
S—— ramer *Coordinator/ organizer of
*Recourses Designer training
*Trainer of trainers
Manager of
Trainer training
Classroon Training
Training Institution
Company/ Work
environment
Mentor
*Researcher
*Assessment Trainer
* Labor Tutor/ In- company
trainer
*Trainer of trainers

Figura 18 Professionals Profiles

It should be pointed out that the experts from the second Delphi round highlighted the
coexistence of four professional profiles. They added the trainer of trainers to the three
profiles described previously. However, after analyzing the specific competences,
functions and professional activities, we observed that this profile had a lot of

similarities with the trainer, thus we decided to annex them.

Also, we consider the context in which the professional profiles are framed. The
importance of knowing the spatial and temporal context stems from the fact that it is
this that determines the competences (Oliveros, 2006). For this reason, in our research,
the professional profiles proposed by the experts coincide with the intervention contexts
of the continuing vocational education and training (Tejada, et al., 2007, p.9). We refer
to: the institutional context (training center), the classroom context, and the business

context (social and labor environment).

From the professional profiles analysis and its correlation with the intervention

contexts, it is possible to identify competences, functions and professional activities.
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According to Oliveros (2006, p.104), “...identifying competences involves knowing
which knowledge, abilities and attitudes allow someone to act in a specific way in a
professional profile or position”. In most labor contexts, professional competences are
well established and experienced (Comision Europea, 2008b). This does not happen in
the continuing vocational education and training field. Therefore, our objectives try to
resolve this problem by establishing a model of competences, functions and
professional activities; this model is adapted to each one of the detected profiles and to

its context of professional action.

From the combination of the different professional profiles and the multiple contexts of
professional action, we find the specific competences and professional functions, the
latter are “...constituted by multiple professional activities. They are also called units of
competence, because they represent one aspect of the professional function and it can be
described and disintegrated”. It should be pointed out that the professional activity can
be named professional activities/tasks or elements of competence (Irigon & Vargas,

2002, p.113-119).

The set of specific competences, functions and professional activities makes it possible
to describe the purpose and/or achievement of the profession for managers of training,
trainers and mentors, identify the criteria for judging the quality of that achievement,
identify evidence of professional development achievement, establish the professional

tasks to achieve the objective, and specify the context of professional performance.

Now we describe the emergence of professional competences, functions and activities

for each of the professional profiles.

Professional Profiles | Competences | Functions | Sub functions Plzziis‘s;:ilel:ls
Manger of Training 8 8 4 49
Trainer 3 3 10 66
Mentor 2 2 2 32

Figura 19 Professional competences, functions and activities for each of the professional profiles
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Even if each of the profiles have been linked to a context and their professional
development has been defined; their functions, competences and professional activities
are not restricted to either that context or to these profiles. The following diagram shows

how each profile infers in various contexts.
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Figura 20 Diagram of professional profiles versus intervention contexts

The first objective of this research has been accomplished by identifying the
professional profiles of CVET; defining the specific competences; describing
professional functions and activities for each profile; and finally establishing the
framework of transversal competences. All of this is presented below in the following
order:

First, three tables with the competences, functions and professional activities of the
Training Manager profile, Trainer profile and Mentor profile are presented, following

this structure:

Professional profile:
Context of professional performance

Specific Competences:

Function:

Sub functions Professional activities
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Later, we present the framework of transversal competences that are shared and

transferable among managers of training, trainers and mentors of CVET.

Tabla 59 Professional Profile Manager of Training

Professional Profile: Manager of Training
Context of professional performance: Training Institution

Specific Competences:
*  Promotion, marketing and advice to companies and workers about the actions of CVET
*  Knowledge of organizational / business context and labor market
*  Detection of training needs of business professionals
*  Funding and training meliorate
*  Design and planning of plans and training programs
*  Organization of human, material and infrastructure
*  Administration and management of academic training
*  Assessing the impact of company

Function: Promote professional training for employment

Sub function Professional activities

*  Provide "a la carte" training according to the needs of the company /
worker / unemployed person

° Find and contact clients and training providers

*  Negotiate and budget for training activities

Market trainin
g *  Build and maintain relationships with companies / workers / training

users
° Stimulate networks of people who ask for and provide training
e Market CVET plans and projects

° Convince companies of the necessity to assess training needs of their

Offer advice to organization
businesses and workers *  Help companies on the design and development of training plans

of potential training ° Respond to any queries posed by companies / workers requesting
activities training

*  Develop and provide a communication plan with companies

Function: Understand the context and analyze the labor market to develop training offers

Professional activities

*  Know and understand the social, political and legislative context of
CVET

*  Know and understand the goals, objectives and philosophy of the
company where the commercial functions will be exercised

¢ Know and understand the current and emerging needs in CVET

Function: Identify the training needs of the professionals from the organizations and suggest possible
training programs

Professional activities

e Know and understand the current and emerging needs in CVET
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Professional Profile: Manager of Training
Context of professional performance: Training Institution

*  Design and select tools for detection and analysis processes of
training needs

*  Diagnose and analyze the training needs of the company and its
workers

*  Explain and justify to potential CVET clients the needs of training
activities as a measure of change and adaptation

Function: Seek, manage and supervise financial and / or economic endowments (justifications,
bonuses, etc.)

Professional activities

i Seek funding opportunities for training financing

*  Apply for, justify and process grants and financial aid

*  Reimburse training

*  Determine the economic resources of the training plans

*  Know and understand legislation, specific normative and resources
on employment, benefits and taxes

i Supervise and control the financing of training plans and its
justification

Function: Design and program plans, programs and training activities according to the needs that
have been identified, defined competencies and characteristics of training groups

Professional activities

*  Design and / or adapt curricula and training programs to the
identified needs of businesses and individuals, focusing on the client
company and employee customer

*  Manage, plan and schedule training plans and actions to meet the
goals, resources and criteria for maximum efficiency; always
adjusting to the funding available

° Provide “a la carte” training according to the needs of the
professionals

*  Determine the dates of training days
*  Lead and manage the implementation of the training plan.
*  Apply management techniques for organizing all phases of training

Function: Organize the necessary human resources, infrastructure and material resources to
implement training

Professional activities

. Search, identify, manage and optimize available resources (human,
technical, economic, infrastructure and materials) for training
i Streamline and organize the professionals involved in the training
process

Function: Manage the documentation of plans / training programs, certifications, grants and
scholarships received by individuals carrying out training, etc.

Professional activities

° Seek certification and validation of training given
i Manage legal requirements inherent to each course (documentation,
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Professional Profile: Manager of Training
Context of professional performance: Training Institution

completion of legal annexes, etc.)
. Manage course documentation
° Manage records of training for employment (scholarships, grants,
etc.) and monitoring
*  Manage, control and coordinate the plans, programs and training
groups in the context of training and work

Function: Evaluate the impact of the company’s training

Sub functions Professional activities

e  Report regularly on the results obtained and unanticipated effects
Foresee the effectiveness e  Evaluate obstacles encountered during the process
and efficiency of training e  Identify and control the processes of assessment of training activities
for the applicant / e  Evaluate the effectiveness of the plans and training programs in the
company workplace

e  Identify areas for improvement in the training processes

*  Develop and / or select the methods and tools for impact assessment

° Collect data on the impact of training, and analyze and write up
assessment reports

e Evaluate the process of detecting training needs and the design the
training process

Assess the transfer of the © Check the transferability of training in real work situations

training *  Analyze customer satisfaction of the training applicant (company /
worker)

*  Evaluate the transfer of training in the company and in the
employment context

° Study the impact and benefits longitudinally
i Take corrective action based on assessment results.
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Tabla 60 Professional Profile of Trainer

Professional Profile: Trainer

Context of professional performance: Training Classroom

Specific competences:

° Design of training

*  Implementation of training

e Evaluation of the training process

Function: Design, program and develop training programs for employment

Sub function

Professional activities

Design and program
training curricula (goals,
content, skills or
competences,
methodology, training
methods, resources,
media, evaluation
procedures, etc.)

Design and develop methodologies, teaching strategies, learning
situations and activities for training adapted to the group

Plan courses, coordinating with other professionals

Organize and manage teaching / learning (timing, resources, etc.)
Tie in training with the actual working environment: training linked
to a professional profile.

Analyze the characteristics of participants and groups who are
training.

Adapt the content and pedagogical approaches based on the
characteristics of the people who intervene.

Link training content with the labor market performance to facilitate
the acquisition of competences.

Design, develop and
innovate training
materials and learning
situations

Customize training, attend to the needs of each
individual application and applying personal training plans

Develop professional documentation for the training course

Detect levels acquisition of knowledge and professional skills to
adjust the training plan

Design learning activities that encourage specific or simulated work
experience

Design the learning-teaching process applying educational
programming techniques and strategies.

Develop and locate training resources to meet a particular demand of
each subject

Design and manage
virtual learning
environments

Facilitate and manage Personal Learning Environments

Design and develop content, activities, materials and / or resources
for both distance and blended teaching courses

Organize and manage the TIC based learning/teaching process
Monitor the distance learning-teaching process of each student

Resolve issues of access and use of the online training platform,
among others.

Create resources for online training (e.g. simulators, digital video
clips, etc.)

Create support units as online training materials progress
Streamline virtual communities and e-learning training.

Provide technical support for every professional involved in the
training process
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Professional Profile: Trainer

Context of professional performance: Training Classroom

Design and develop
research / innovation in
the context of training for
work as a strategy for
improving and adapting
to the changing context

Identify research objectives for improvement and innovation in the
learning-teaching process

Develop and implement projects on training versus impact and
transferability in the employment context

Analyze and interpret data to provide training environments

Update through the exchange of professional experience in social /
digital networks, associations, seminars and / or conferences, etc.

Incorporate the latest scientific developments on employment
training

Divulge and spread incorporated and functional innovations in
employment training

Write up research projects and seek funding

Promote and present the results of the evaluations and studies

Function: Implement training / teaching

Sub functions

Professional activities

Teaching

Implement training programs to promote competences and thus
promote the employability of professionals, paying attention to the
needs of each individual application and applying personal training
plans

Be knowledgeable in the subject that is to be taught (e.g. computing,
English, etc.)

Apply psych educational strategies and teaching methods based on
the characteristics of the trainees to which the teaching directed.
Facilitate the learning process, organize the learning environment
and adapt content

Apply teaching and learning strategies aimed at adults in need of
training.

Manage the teaching and learning processes and didactic interaction,
favoring a suitable classroom climate

Create optimal learning conditions, linking the training to the
production processes

Teach training content of the specialized subject, using techniques,
resources, strategies and materials that encourage learning.

Propose, stimulate and monitor group learning activities using active
methodologies.

Allocate time for each course to facilitate development, monitoring
and evaluation of each student

Advise participants in
their learning process and
guidance in the
performance of
professional functions

Motivate students / workers

Anticipate "problematic" learning situations and seek alternatives
and possible solutions

Supervise the learning process, monitoring the training and checking
the results of trained professional

Supervise, monitor and support the learning process of students
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Professional Profile: Trainer

Context of professional performance: Training Classroom

Support and
technologically dynamic
professionals involved in
the training

Solve problems and provide alternatives when technological
difficulties occur

Adpvise and provide technical and technological support to students /
professionals involved in computer-based training to fulfill
objectives / goals

Function: Evaluate the training process

Sub functions

Professional activities

Evaluate the training

Evaluate the design of the training curriculum and its
implementation (objectives to reach, methodology, content, timing,
etc.)

Evaluate the teaching / learning processes implemented in the
various training activities

Assess the learning process through the use of TIC
Supervise the activity of the user

Evaluate the skills acquired by the users in the learning and teaching
process.

Evaluate the training, particularly in the teaching / learning process,
resources and methodology and didactic and pedagogical strategies

Have an in depth knowledge of training activity to establish an
evidence based process of the skills acquired as result of the training

Write up reports for each candidate to assess their level of
proficiency

Analyze the level of competence achieved by students, applying
appropriate assessment tests according to the time of evaluation.

Evaluate the individual learning progress and pace in training.

Compare the initial skills of the candidate with those acquired after
training

Assess the quality of
training

Evaluate the teaching body and/or professionals who give training
Develop monitoring indicators consistent with the objectives /
competencies training plan or program

Evaluate the material, human and financial resources and
infrastructure involved in training activities

Evaluate the quality of the training based on quality standards in
training and assess in order to improve and innovate

Assess the general rules and procedures for customer service and
quality criteria of the process

Apply assessment processes to evaluate the quality of training for
employment

Certify and officially
accredit training

Standardize the training given with official certificates, as well as
professional certificates

Recognize work experience

Accredit and demonstrate the new specific and generic skills of
trained professionals
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Professional profile: Mentor

Context of professional performance: Company / work environment

Specific Competences:

i Professional orientation/ guidance/counselling

i Tutoring and monitoring of learning processes

Function: Design and implement professional orientation/ guidance/counselling processes for

employment

Professional activities

Implement professional guidance and self-orientation techniques for
exploring the labor market in order to find employment

Provide sources, contacts and information to enter the labor market.

Establish an individualized action plan (with each individual) to
achieve their professional / personal goals

Help define professional competences (specific and transversal) of
the individual

Analyze characteristics and profiles of participants to adapt the
professional orientation techniques

Provide alternative learning opportunities (dual training, training,
distance learning, etc.) to allow for professional development of
individuals

Tutor, help collect and manage personal and professional skills
Discuss, listen, interview and guide each individual in their career
possibilities

Use techniques, strategies and resources for guidance/ orientation

Function: Tutor and accompany training processes

Sub functions

Professional activities

Advise on training
processes and guide the
implementation of
personal and professional
insertion and professional
performance

Help build up self-confidence, clarify any doubts, so that the
individual can makes the best choices for their training and
personal development

Understand and identify the elements and factors involved in career
development, decision making and the development of professional
and life projects

Analyze employability, employment options and professional
insertion processes

Understand the transition processes and use them to enhance
personal and professional development

Establish and implement the process of user attention and
intervention, skills and career development

Report on the processes of accreditation of competencies
Help assess the opportunities the professional context
Assist in making professional decisions

Provide guidance on skills and learning of those involved in the
training process

Supervise learning
processes within the
company

Define and adapt the professional profiles and respective
competencies to the current needs of the company / context

Assist in the development of professional practice in the context of
work

256

Georgina Paris Maias, 2014



Conclusions and proposals

Professional profile: Mentor
Context of professional performance: Company / work environment

*  Interact with individuals in the teaching and learning process in the
company

*  Make the individual feel comfortable with the organization of work
and facilitate their adaptation within the company

*  Aduvise the individual on professional skills mobilized in the work
environment

*  Counsel and supervise the learning process of the individual

*  Transmit the rules, the normative of good work and the values
associated with the professionalism of the professional field

*  Teach the user to perform the activities of the trade

*  Lead the training process of the individual seeking training and
socialization, being an intermediary between the company and the
learning environment

*  Provide real-time feedback to the performance of tasks in the
workplace

*  Decide and develop assessment that clearly shows the progress of
the individual in the company

*  Introduce the individual to their fellow workers in the company
° Report quality processes which are implemented in the company

*  Appropriately distribute training time and resources, both human and
material, to achieve the learning objectives within the company
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Attending to the last part of the first objective, experts agree that the main transversal

competences of CVET professionals (which are the same in the different professional

profiles) are:

1. Adaptation to change and flexibility: adjust the professional role to
new situations generated by the structural transformations of the context
(economic, social, labor and technological), and also to internal and external

factors of organizations/companies.

2. Continuous learning: continuing education and lifelong learning
enables the professional to acquire new knowledge, skills and attitudes to be

able to deal with the labor activity with maximum resources and strategies.

3. Professional commitment according to the deontological principles
and ethical development: responsibly assume the objectives of the profession,
bearing in mind the ethical and moral principles and the deontological principles

of the job.

4. Social, personal and relational skills: interact and relate to other
people, both effectively and successfully, respond efficiently to the needs of the
interlocutors, recognize and understand the personal and professional situation
of those people with whom relationships are established, use verbal and
nonverbal communication to achieve proximity and to appropriately guide and
understand the full meaning of a given set of rules that structures a particular
meeting, organize norms of conduct in a specific order to obtain positive results,

among others.

5. Professional motivation: act from emotional stimulus, concerns,
interests, and work and personal goals to improve, create and carry out positive

and effective actions.

6. Proactivity: take active control of the labor conduct and behavior, take
the initiative in problem solving in difficult situations, and create new

opportunities adapted to the conditions of the environment: always responsibly.

7. Initiative and autonomy: propose, invent, research, discover and

implement actions in order to face demanding circumstances or situations;
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assuming a participative, creative and innovative role, being consistent with the

decisions and actions already taken.

8. Reflexiveness, critical thinking and analytical skills: raise critical
questions and problems, gather and evaluate relevant information to reach well
thought out conclusions and solutions when difficulties arise, propose changing

situations when facing different or already encountered perspectives.

9. Teamwork: collaborate with others in carrying out activities to achieve
common goals, by sharing information, distributing tasks, taking responsibility,
resolving difficulties that arise and contributing to the improvement and

collective development.

10.  Overview of the context: identify opportunities and present and future
risky situations which may affect the social, labor, economic and educational

environment.

The position that experts have advocated for divides the transversal competences into
two dimensions: the social or participatory and the personal. The social/participatory
dimension refers to those transversal competences that are related to interaction between
professionals in different professional settings, but also interaction with the
environment. It is in this dimension that we would place the transversal competences of
teamwork, social skills, overview of the context, and adaptation to change and

flexibility.

On the other hand, the transversal competences of a personal nature refer to knowing
how to be professional and their ability to act competently. The relevant competences in
this dimension are professional commitment and ethics, professional motivation,

proactivity, initiative and autonomy, critical thinking and lifelong learning.

It should be noted that, although the digital competence or ICT competence has
traditionally been claimed as transversal, in our research it acquires even greater

importance as a specific competence.

Some authors have mentioned in their works the transversal competences listed in our
research, for example: Attwell (1997) referred to the adaptation to change and flexibility

competence; Perrenoud (2004) refers to continuing education; Isus, et al (2014) refers to
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professional commitment; Coulon & Haeuw (2001) refers to social skills; Buiskool et

al. (2010) refers to proactivity competence; Fernandez (2010) referes to proactivity;

Cedefop (2013b) y Ruiz (2001) refers to professional initiative and autonomy; Volmari

et al. (2009) refers to reflexiveness; Cort, et al. (2004) refers to teamwork; and Ruiz

(2001) refers to the overview of the context. However, the order and priority given to

these competences has now more sense, above all, because they are created from the

needs identified by CVET professionals, and also, according to a context and a social,

economic, labor and technological moment that is changing and highly unstable.

Related to objective 2:

General Objective: Know how structural transformations will affect CVET
professionals
Specifics Objectives:
2.1 Analyze future limitations of CVET professionals
2.2 Analyze future potentiality of CVET professionals
2.3 Identify areas CVET professionals should be trained

In this section, it is considered necessary to anticipate other conclusive elements of this

research. Paying close attention to the results, we analyze the changes that will affect

CVET professionals, produced by structural transformations of our society. From the

opinions of 41 experts we conclude that:

The training offer does not meet the needs of its applicants (companies,
workers, unemployed people, etc.). This finding coincides with contributions
from Pineda (2007): professional training for employment in Spain is the worst
in the European Union in terms of meeting the training needs of businesses and

workers.

The economic inclemency, job insecurity, and substantial cut-backs in active

employment policies have a serious and direct effect on CVET professionals.

The emergence of new productive sectors also linked to the new technologies

incorporation, and the development of an increasingly internationalized and
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globalized domestic market (Gomez-Bahillo, 2001) points to new changes to the

training format.

- The new space of professional performance requires the emergence of new
professional profiles in CVET that modify the professional development as
well as competences, functions and professional activities of the profession

(Tejada & Fernandez Cruz, 2009).

- In addition to this, a professional praxis of higher quality (Haasler, 2012;
Tutschner & Kirpal, 2008) should be accompanied by the appearance of more
open, flexible and alternative training models, with a greater technological
meddling in CVET and with alternating or dual training methods (Cedefop,
2013Db).

In order to face the changes that are beginning to take place and those changes that are
expected to take place soon, experts suggest potential issues that have been brought

up by CVET professionals.

- One of the potentialities that will make things easier for managers, trainers and

mentors is a major commitment and social responsibility (Cedefop, 2013b).

- A formative approach where the collaborative learning through new
technologies and social networks would be promoted is also a positive thing for
the professional. ICT, and interactive learning that they can promote, are
“clearly an area of new opportunities for training for employment” (European

Commission, 2012a, p. 12-113).

- Along the same lines, new professional competences will become relevant to
the actual competences (between the transversal competences, creativity and the
ability to learn from experience and interaction with peers/students/subordinates;
and between the specific competences, the pedagogic competence will be very
important). This implies a challenge to enable professionals to consider and
incorporate CVET in pedagogical devices (programs, materials, evaluation...)

and the organization of training.
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Offering a training of higher quality and efficiency will increase its
attractiveness and relevance in the labor market (European Commission, 2010d,

p.10), recognizing the qualitative work of CVET professionals.

Promoting a positive, divergent and critical thinking will be important to
become a flexible and versatile professional, adapted to the market requirements

and able to manage constant changes (European Commission, 2012a).

Also, showing an attitude of openness to labor and training mobility, in a
profession in which internalization is a fundamental component, involves
connecting training managers, trainers and mentors of FEuropean and
international scenarios to work and learn from their own professional
experiences (Tejada, 2013a). The OECD published, in 2012a, a report which
determined that Spanish professionals are far from establishing labor mobility,

in comparison to countries like England and Germany.

With this constraint, we cannot forget to mention the limitations CVET professionals

will need to face:

The greatest obstacles that concern experts are the lack of transversal
competences such as self-assessment, self-criticism, teamwork, team
coordination and the ability to anticipate problems. In a professional
environment, such as the one we describe, transversal competences such as these

are what differentiate a professional from another (Echeverria et al., 2008).

Another serious limitation is the lack of professional experience of managers,
trainers and mentors of the continuing vocational education and training. The
low status and recognition of these professionals, affected by the lack of
professionalization and defined professionalism, brings about a constant entering
and exiting of the profession, making it difficult to have long-lasting

professional experiences (Garcia Molina, 2013).

The stagnation of CVET; since this is mostly subsidized training and requires
prior notice, and also because of the excessive bureaucracy, lack of autonomy in

daily work during the training processes, and budgetary and economic
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limitations make it difficult to have a long professional career in the sector

(Giménez, 2013, p.72).

The concern of the experts, because of the lack of standardization and the lack of
clarity in the CVET role in both the Spanish and European context, leads them
to warn us about how uncertain the future of the profession is. They even go
as far to say that discontinuities, uncertainties and lack of professionalism lead
towards the abandonment of professional career and labor intrusion (Navio,

2001).

Faced with this reality, experts identify in which areas the professionals should be

trained. The proposals are:

The application of new technologies in professional training for employment

(in both administration and teaching)

Transversal competences: leadership, negotiation, persuasion, empathy,

teamwork, etc.
New professional competences (explained in the previous diagram)

Also, experts emphasize learning related to the knowledge and analysis of
local, regional, national and international market; as well as consultation
and analysis of the latest trends, research and innovations related to lifelong

learning to predict future needs and anticipate them with measures and support.

Teaching and pedagogy competence to ensure quality training has become

ever more important.
The integration between professional experience and training process.

The impact assessment and analysis and transfer of training in the

workplace

And finally, recognition, evaluation and accreditation of competences

acquired throughout life (formal or non-formal).
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Related to objective 3:

3. General Objective: Establish proposals and a basis for a training plan and career

development of CVET professionals

Specifics Objectives:
3.1 Study proposals to keep professionals of CVET updated
3.2 Determine the systems and training strategies for the professionalization of
CVET professionals
3.3 Define the key to design a training program to professionalize CVET

specialists

In order to establish the proposals and basis for a training plan for managers, trainers

and mentors of CVET, we first asked the experts about aspects to keep professionals

of CVET updated. Their contributions were the following:

Self-training

Acquisition of new social and personal competences and skills. Just as our
study has cited several times, in both the theoretical and empirical framework, it
is necessary to introduce new transversal competences (leadership, negotiation,
empathy and teamwork) and specific competences (didactic and pedagogic) to

training.

Modernization of methods, new approaches to teaching / learning and new
ways of giving training pose a reflection on training and specific teacher

preparation for CVET professionals (European Comission, 2012a).
Innovation and action research.
Self-reflexivity on the professional practice

Introduction of new technologies in training processes. The professional
training for employment incorporates more technology, where 2.0 web tools
have taken on a privileged role and have made it possible to create a new
communication and interaction scenario between the participants of the training

process (Cabrero, 2013, p. 221). For the experts of our research, this should be
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the main element of the CVET training; as they anticipate, the application of
new technologies in professional training for employment presents many
advantages both in terms of training administration and in the implementation of

teaching.

- Incorporation of approved certifications for CVET managers, trainers and

mentors.

- Permanent link between the training institutions and the companies,

workers and the unemployed.

- Participation of specialists in quality discussions groups to share knowledge

and experiences among professionals.
- Lifelong learning and continuing education.

- And a set of “good practices” that promote transfer processes as key elements

to face the new challenges of continuing vocational education and training.

And secondly, we ask the experts to propose what training systems and strategies
will be necessary to train professionals in CVET. Due to the high agreement and
unity in response, the dual or alternation model is, without a doubt, the preferred choice
over the other alternatives. The experts specify that acquiring professional experience
through internships accompanied by expert tutors in the field of professional training for
employment is a key professionalization mechanism that allows the mobilization of a
body of knowledge, know-how and own attitudes on the subject and that they end up
having "... a practical mastery of the profession" (Lang, 1999, p. 29).

In this direction the experts believe that the new CVET training scenario must be the
actual workspace where demands and specific requirements of each profession arise. To
do this, CVET professionals should learn their professional trade from alternative
training methods such as dual or alternation training; because this type of
training does not only allow integration between training and work, but it also
promotes orientation and tutoring of the professional practice. For Joannaert (2002)
when the training is only given from an academic perspective, this training may be

"virtual" and disconnected from real life situations.
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All of these proposals are necessary, along with the standard of competences presented
at the beginning, to define some preliminary notes on the design of a training program

to professionalize CVET specialists.

To answer the last part of Objective 3, we open the next section entitled Proposals
where we take all the resulting elements from this research to set out the basis of a

professionalized training for managers, trainers and mentors of CVET.
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9 PROPOSALS

Any research developed with an ounce of enthusiasm helps clarify certain unknown
matters on the subject in question; but at the same time it generates new questions, new
ideas and/or opens new paths of work. In this section we offer a few lines of research

that may be of interest, considering the work presented in this thesis.

Once the benchmark of professional competences, functions and activities for the
professional profiles (manager of training, trainer and mentor) is identified, we are able
to propose a standardized/formal training and recognized by both Spanish and European

qualification frameworks, it would improve:

- Professionalization and professionalism of continuing vocational education and
training (Lang, 1999). Professionalization is an individual term; it refers to a person
as responsible for his own training development. Professionalism refers to the
collective group that carries out specific functions, and takes into account
approaches used by this group to transform their activity status, with the aim of

achieving social recognition (Bourdoncle, 1991; Correa Molina, 2013).

- Professional identity; because one would know the associated professional profiles
and development (professional functions, activities and competences -specific and

transversal-).

- CVET would be recognized as a profession in the field of professional activities
in society; and as a provider of a service according to contextual and ethical

standards that define the occupation.
- Professional intrusion would be prevented and difficult to come by.
- A quality professional practice would be guaranteed.

- Levels of qualification, certification and accreditation would be set to hire

competent professionals (Bulgarelli, 2009).
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Therefore, the training approach pursued is the following:

Initial and prescriptive training; because, as we have seen throughout this
study, there is no associated training that defines the professional identity of
CVET and its development: functions, professional activities and competences -

specific and transversal-. (Bulgarelli, 2009).

Continuing training, because initial training is not sufficient (Tejada, 2002b).
Professionals need lifelong learning to improve their professional practice,
which is contextualized and consistent with the needs of the context and with the
initial training. This training should facilitate the updating and specialization of

CVET professionals.

Andragogical training; because it is specifically an “education between, for

and by adults” (Brandt, 1998, p.48). Caraballo defines it as:

"The discipline that studies the methods, procedures, techniques, scenarios and
approaches of teaching and learning in order to achieve significant learning in
adult participants; promoting the development of abilities and attitudes and the

acquisition and transfer of knowledge to the same context "(2007, p.192-193).

Training adapted to the different national levels of professional
qualification; because CVET professionals constitute a multidisciplinary group
of professionals (IT professionals, supermarket cashiers, doctors, engineers,
administrators, etc.), and they also come from different academic levels (high
school, college, university). One must also not forget that these professionals
can acquire multiple responsibilities in the training process; such as

management, training or mentoring.

It should be pointed out that such training, besides being the result of the
proposed objectives and to the development of the competences, must also adapt
to the availability and current reality context of the professionals; ideally being
able to incorporate different modalities of training, such as technological
incursion in order to facilitate access, as with the introduction of dual or

alternation training to bring training more in line with world of work.
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The aim of this training plan is to provide those people who want to work as a manager,
trainer or mentor in the field of professional training for employment, with the

proficiency of functions, activities and competences to be in this profession.

Consequently, trying to achieve specific training for CVET professionals requires a
process of curriculum design that should be organized into modular phases where each
unit of competence or function would be a module, without forgetting that these units
are grouped together into professional profiles —management, training and orientation-,

and they also must adjust to different levels of qualification.

For each module the content, the necessary capabilities and the evaluation criteria

would be determined, as well as spaces and infrastructures that are required for training.

The structure of competence units makes it possible to professionally evaluate and
recognize each one of the professional functions, regardless of the fact that it has been
obtained through training or professional practice, and accumulating them until

accreditation of a full qualification.

The proposal of training modules we now present revolves around the model
presented in the conclusions. It consists of three macro modules that refer to the
professional profiles, which are subdivided into interconnected modular units. It is

shown as follows:

Tabla 61 Modular structure of content

Macro Module I: Management of training
Context of professional performance: Training Institution

Module 1.1 Promotion of continuing vocational education and training
Module 1.2 Knowledge of organizational / business context and labor market

Module 1.3 Detection of training needs of business professionals

Module 1.4 Supervision of finances

Module 1.5 Design of training plans according to detected needs
Module 1.6 Organization of resources

Module 1.7 Bureaucratic management

Module 1.8 Assessment of training impact
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Macro Module II: Development of training
Context of professional performance: Classroom training

Module 2.1 Design and programming specific training plans
Module 2.2 Development of training

Module 2.3 Evaluation of the training process

Macro Module III: Orientation
Context of professional performance: Company/ Labor context

Module 3.1 Design and implementation processes Professional orientation/
guidance/counselling

Module 3.2 Tutoring and monitoring of learning processes

In conclusion, we can say that all the aspects mentioned in the research, especially those
presented in the conclusion and proposal sections, suggest different ways to improve the
specific and transversal competences of CVET specialists, and aim to build a

configuration of a professional identity of CVET managers, trainers and mentors.

270 Georgina Paris Manas, 2014



Conclusions and proposals

9.1 Limitations and strong points of the research

Every research project encounters limitations and obstacles that sometimes complicate
its progress. However, it is also the responsibility of the researcher to find mechanisms

and procedures to resolve them. In this section, some of them are presented.

The main limitations we found during this research were of a methodological nature; we

highlight the following:

- The first one was to find a way to certify the competence of expertise of our
experts. To resolve it, we use the calculation of the coefficient of competence of

expertise proposed by Garcia Martinez, ef al. (2012).

- The second obstacle was to eliminate the possible influence on personal
interaction between individuals and free our research of possible bias caused by
peer pressure or as an effect of the majority opinion. This is why we apply the
Delphi technique, maintaining the individual’s anonymity in order to achieve the

greatest possible consensus, but with maximum autonomy of the participants.

- And another problem that emerged was the amount of data obtained. To deal
with quantity of data, we use qualitative processes (categorization) and

quantitative processes (statistics) to analyze and expose the results.

However, our research has benefited from some advantages. Among them, we can

highlight:

- The high level of expert participation. Most of the research projects on the
subject of CVET which have included expert consultation tend to contrast
between 10 and 15 opinions. However, in our study we request the participation

of 61 experts, of which 68% participated.
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