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Resumen

La Formacion Profesional para el Empleo (de ahora en adelante FPE), concebida hoy como
una semiprofesion en Espafia por su falta de profesionalizacion, precisa de un modelo o
referente de competencias para los profesionales de la FPE que contribuya a la definicion
de su identidad profesional desde los perfiles profesionales hasta su desempeiio (funciones,

actividades y competencias profesionales -especificas y transversales-).

La delimitacion de este referencial permitiria concebir la FPE como una profesion que
ocupa un espacio en el campo de actividades profesionales de la sociedad, que brinda un
servicio de acuerdo a unas normas contextuales y deontologicas que delimitan la
ocupacion; que previene el intrusismo profesional; que establece garantias para una tarea
profesional de calidad; y, por ultimo, que establece niveles de cualificacion, certificacion y

acreditacion para reclutar a profesionales competentes.

Dicha realidad nos llevé a plantearnos los objetivos de nuestra investigacion: (1.) describir
los perfiles de la formacion para el empleo considerando las funciones, las actividades
profesionales y las competencias; (2.) conocer las afectaciones que sufriran los
profesionales de la FPE debido a las transformaciones estructurales del contexto; y (3.)
establecer propuestas y fundamentos basicos para un plan de formacion y de desarrollo

profesional para los profesionales de la FPE

Para ello, el trabajo se constituyo en tres bloques: el primero, agrupa el marco tedrico y
contextual, que aborda aspectos como: la contextualizacion de la Formacioén Profesional
para el Empleo en Espafia, y también en Europa; asi como una revision en profundidad
sobre la profesion, profesionalizacion y profesionalidad de los profesionales de la
Formacion para el Empleo a partir del andlisis de las diversas realidades europeas en
relacion a los requisitos de acceso y formacion exigida, competencias, identidad, desarrollo

y desempefio profesional.

El segundo bloque esta conformado por el marco empirico, donde se plantea los
componentes metodologicos integrantes en la investigacion para conseguir la informacion
deseada, el proceso y las fases del mismo, asi como los instrumentos y herramientas
utilizadas. Se concretan las orientaciones metodologicas adoptadas y se justifica una

investigacion basada en un paradigma interpretativo y una metodologia mixta.



Y en el ultimo bloque, se detallan los resultados de la investigacion y su interpretacion.
Ahondando en los hallazgos de esta investigacion cabe destacar que se han impuesto tres
perfiles profesionales - el gestor de la formacion, el formador y el orientador- con sus
respectivas  funciones, actividades profesionales y competencias especificas y
transversales; y que vienen acompanadas de indicaciones a modo de prospectiva sobre
futuras necesidades formativas, limitaciones y potencialidades que va a encontrar el
profesional de la formacion, posibles transformaciones estructurales que modificaran el
espacio de actuacion del mismo, asi como algunas indicaciones y directrices para ofrecer
un programa formativo de caracter prescriptivo, andragdgico y adaptado al marco de

cualificaciones profesionales.

Palabras claves: Formacion Profesional para el Empleo, perfiles profesionales,
competencias, referencial, modelo o estandar de competencias, gestores de la formacion,
formadores, orientadores de la formacion, profesionalizacion, profesionalidad, profesion

regulada e identidad profesional.



Abstract

Continuing Vocational Education and Training (CVET), conceived today as a semi-
profession in Spain due to its lack of professionalism, needs a model or reference of
competence for CVET professionals. A model that contributes to the definition of
professional identity, from professional profiles to professional performance (functions,

activities and competences — specific and transversal-).

The delimitation of this reference would conceive CVET as a profession that occupies a
place in the field of professional activities of society, providing a service according to
contextual and ethical standards that define the occupation. It also prevents professional
intrusion, and provides guarantees for quality professional work; and finally, it establishes

levels of qualification, certification and accreditation to recruit competent professionals.

This fact led us to consider the objectives of our research: (1.) identify the professional
profiles of CVET; (2.) know how contextual transformations will affect CVET
professionals; and (3.) establish proposals and a basis for training and career development

of CVET professionals.

To achieve this, the study was divided into three blocks: the first, groups together
theoretical and contextual frameworks addressing issues such as: a contextualization of
Continuing Vocational Education and Training in Spain, and also in Europe; as well as a
thorough review of the profession, professionalization and professionalism of specialists in
employment training for employment from the analysis of different European realities
regarding the application requirements and required training, competences, identity,

performance and professional development.

The second block deals with the empirical framework, where we propose the
methodological components of the research to obtain the desired information, the process
and its phases, and the tools that were used. We specify the methodological guidelines
adopted and we justify a research based on an interpretive paradigm and a mixed

methodology.

In the last block, we detail all the results of our research together with an analysis.

Elaborating on the findings of this research, it should be noted that three professional



profiles have been defined -training manager, trainer and mentor- with their respective

functions, professional activities and specific and transversal competences.

Furthermore, we present some indications from a prospective view on future training
needs, limitations and potentialities that CVET specialists will encounter; possible
structural changes that will modify the performance space of the specialists; indications
and instructions to offer a prescriptive and andragogic training program, adapted to the

qualifications framework.

Key words: Continuing Vocational Education and Training, professional profile,
competences, model or standard of competences, managers of training, trainers, mentors of
training, professionalization, professionalism, regulated profession and professional

identity.



Resum

La Formaci6 Professional per a I'Ocupacio6 (d’ara endavant FPO), concebuda avui com una
semiprofesion a Espanya per la seva falta de professionalitzacio, necessita un model o
referent de competéncies per als professionals de la FPO que contribueixi a la definicio de
la seva identitat professional des dels perfils professionals fins al seu exercici (funcions,

activitats i competeéncies professionals -especifiques i transversals-).

La delimitacié d'aquest referencial permetria concebre la FPO com una professié que
ocupa un espai en el camp d'activitats professionals de la nostra societat, que ofereix un
servei d'acord a unes normes contextuals i deontologiques que delimiten l'ocupacid; que
preveu l'intrusisme professional; que estableix garanties per a una tasca professional de
qualitat; i, finalment, que estableix nivells de qualificacid, certificaci6 i acreditacid per

reclutar professionals competents.

Aquesta realitat ens va portar a plantejar-nos els objectius de la nostra recerca: (1)
descriure els perfils de la formaci6 per a 1'ocupacio considerant les funcions, les activitats
professionals i les competencies; (2) coneixer les afectacions que patiran els professionals
de la FPO causades per les transformacions estructurals del context; i (3) establir propostes
i fonaments basics per a un pla de formaci6é i de desenvolupament professional dels

professionals de la FPO.

Per a aixo, el treball es va constituir en tres blocs: el primer, agrupa el marc tedric i
contextual, que aborda aspectes com: la contextualitzaci6é de la Formacid Professional per
a 1'Ocupaci6 a Espanya, i també a Europa; aixi com una revisié en profunditat sobre la
professio, professionalitzacio i professionalitat dels professionals de la Formaci6 per a
'Ocupacié a partir de 1'analisi de les diverses realitats europees en relacio als requisits
d'accés 1 formacid exigida, competéncies, identitat, desenvolupament 1 exercici

professional.

El segon bloc esta conformat pel marc empiric, on es planteja els components
metodologics integrants en la investigacio per aconseguir la informacio desitjada, el procés
1 les fases, aixi com els instruments i eines utilitzades. Es concreten les orientacions
metodologiques adoptades 1 es justifica una investigaci6 basada en un paradigma

interpretatiu 1 una metodologia mixta.



I en I'ultim bloc, es detallen els resultats de la recerca i la seva interpretacio. Aprofundint
en les troballes d'aquesta investigacid cal destacar que s'han imposat tres perfils
professionals - el gestor de la formacio, el formador i1 el orientador- amb les seves
respectives funcions, activitats professionals i competéncies especifiques i transversals; i
que vénen acompanyades d'indicacions a mode de prospectiva sobre futures necessitats
formatives, limitacions i potencialitats que trobaran el professional de la formacio,
possibles transformacions estructurals que modificaran l'espai d'actuacio d'aquest, aixi com
algunes indicacions i directrius per oferir un programa formatiu de caracter prescriptiu,

andragogic i adaptat al marc de qualificacions professionals.

Paraules clau: Formacid Professional per a 1'Ocupaci6, perfils professionals,
competencies, referencial, model o estandard de competéncies, gestors de la formacio,
formadors, orientadors de la formaci6, professionalitzacid, professionalitat, professio

regulada 1 identitat professional.
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Introduccion

1.1 Motivacion inicial de la investigacion

Apenas habia finalizado mi licenciatura en Psicopedagogia cuando me ofrecieron colaborar
temporalmente en un grupo de investigacion de la Universidad de Lleida. Esa experiencia
me abri6 un nuevo itinerario laboral, hasta entonces desconocido para mi, la investigacion
cientifica. Tras varios meses, el grupo me propuso un contrato como investigadora en
formacion en el marco de un proyecto europeo sobre formacion continua y empleabilidad
transfronteriza', siendo éste el motor propulsor de la tematica en la que estoy investigando,

la formacion profesional para el empleo.

Aproximarme a esta realidad de estudio despert6 en mi inquietudes, intereses, y la
motivacion para seguir conociendo y estudiando en profundidad el campo; ademas de
avivar la pasion por la ciencia como una actividad laboral a corto y largo plazo. Asi pues,
me esforcé para conseguir alglin tipo de contrato que financiara mis ideas y mi proyecto de
investigacion confeccionado por las necesidades detectadas en estudios anteriores; ademas
de complementar mi formacion como investigadora con un master interuniversitario. Poco
después consegui varios contratos que me han permitido hasta la fecha, desarrollar el

presente proyecto de investigacion. Expongo los contratos obtenidos:

(1.) Contrato como personal docente e investigador novel
Entidad contractaria: Universidad de Lleida. Entidad financiadora: Agencia de Gestid
d'Ajuts Universitaris i de Recerca. Generalitat de Catalunya. Fecha de inicio: Marzo 2012;

Fecha de finalizacion: Marzo 2015.

(2.) Contrato de trabajo para la realizacion de un proyecto de investigacion
Entidad contractaria: Universidad de Lleida. Entidad financiadora: Universidad de Lleida.

Fecha de inicio: Marzo 2011; Fecha de finalizacion: Febrero 2012.

(3.) Contrato de trabajo para la realizacion de un proyecto de investigacion

Entidad contractaria: Universidad de Lleida. Entidad financiadora: Fondo Europeo de
Desarrollo Regional (FEDER). Fecha de inicio: octubre 2009; Fecha de finalizacion:
febrero 2011.

! Proyecto Transversalis: Proyecto de Innovacién y cooperacion universitaria para el empleo transfronterizo. Accién 7:
Elaboracion de una guia de formacion para los gestores y formadores de la formacion continua. Entidad realizadora:
Universitat de Lleida (UdL). Entidad Financiadora: Uni6é Europea. FEDER. Cédigo: EFA40/08. Fecha: septiembre
2009- octubre 2013
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El proceso de investigacion implicé siempre un cruce constante de tesituras, experiencias
profesionales y conocimiento que han ayudado a decidir y ajustar la parcela concreta de
estudio: Los profesionales de la Formacion Profesional para el Empleo: competencias y
desarrollo profesional. Este trabajo se ubica en el ambito de la formacion para el empleo,
concretamente en el area de la profesionalizacion y profesionalidad de los profesionales; y
su finalidad ultima es proponer un marco competencial adaptado a los perfiles
profesionales de la formacion para el empleo y proponer indicaciones y directrices, a modo

de prospectiva, para el disefio de un plan formativo.

Acercarme al objeto de estudio con la mayor rigurosidad y objetividad posible significaba
externalizar la investigacion a nivel nacional, europeo e internacional, motivo por el que
emprendi cuatro estancias de investigacion en diferentes centros de referencia sobre la

Formacion profesional para el Empleo:

(1.) Grupo de Investigacion CIFO, Facultad de Pedagogia Aplicada: Universidad
Auténoma de Barcelona. Barcelona: Espafia;

(2.) Intitute Tecnhology and Education (ITB) University of Bremen. Bremen, Alemania;

(3.) Service de Formation Continue, Universit¢ de Toulouse II Le Mirail. Toulouse,
Francia; y

(4.) Faculté d’Education, Université de Sherbrooke. Sherbrooke, Canada .

Como resultado de esta singladura se presenta la siguiente Tesis Doctoral, ademdas de

cuatro publicaciones cientificas en revistas de impacto:

- Paris, G.; Tejada, J. & Coiduras, J. (en prensa). La profesionalizacion de los profesionales de la
Formacion para el Empleo en constante [in]definicion en Europa. Revista de curriculum y
formacion del profesorado. Granada: Universidad de Granada

- Coiduras, J; Paris, G.; Torrelles, C. & Carrera, X. (en prensa). La evaluacion de competencias
en una experiencia de formacion dual de maestros: diferencias y semejanzas entre tutores de
escuela y de universidad. Revista Estudios Pedagogicos. Valdivia, Chile: Universidad Austral
de Chile

- Saint-Jean, M.; Isus, S.; Paris, G. & Marcé, A. (2014). La recherche-intervention comme
accompagnement du changement : le cas d"une formation de formateurs. Revué Dossiers des
Sciences de l'Education. Presses Universitaires du Mirail. (31), 33-50. Toulouse, Francia:

Université de Toulouse II Le Mirail.
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- Torrelles, C.; Coiduras, J.; Isus, S.; Carrera, X.; Paris, G. & Cela, J. (2011).Competencia de
trabajo en equipo: Definicion y Categorizacion. Revista de curriculum y formacion del

profesorado. 15 (3), 329-344. Granada: Universidad de Granada
1.2 Personas de apoyo durante la investigacion

Esta tesis doctoral ha contado con la direccion de dos académicos e investigadores con
elevada experiencia en los distintos aspectos de este proceso de investigacion. A

continuacion se presenta a ambos profesores.

El Dr. José Tejada Fernandez ha co-dirigido este estudio como director del grupo de
investigacion CIFO -Colectivo de Investigacion en Formacion Ocupacional- de la
Universidad Autonoma de Barcelona; asi como catedratico del Departamento de Pedagogia

Aplicada de la Universidad Autonoma de Barcelona.

El Dr. Jordi Coiduras Rodriguez ha co-dirigido este estudio como investigador del grupo
de investigacion COMPETECS —Competencias, tecnologia, educacion y sociedad- de la
Universidad de Lleida; y profesor agregado del Departamento de Pedagogia y Psicologia
de la Universidad de Lleida.

1.3 Justificacion del problema de investigacion

Desde una perspectiva historica, las dos tltimas décadas probablemente seran conocidas
como el periodo en el que se desencadené la profunda crisis financiera y social del siglo
XX y XXI. Ademas de cuestionarse los cimientos del sistema capitalista, se cuestionan las
estructuras coyunturales nacidas de éste: los procesos econdmicos, sociales, tecnologicos,

13

laborales y educativos. A la vez que parece necesario establecer “... nuevos modelos,
contenidos, medios, métodos y formas sociales de trabajo” (Echeverria et al., 2008, p.15)
en una sociedad en permanente cambio, imprevisible y liquida (Bauman, 2005). Druker
(1993) caracterizaba la sociedad occidental por su sometimiento al desarrollo cientifico,
con un una economia fuertemente relacionada con la evolucion tecnologica, con una
globalizacién de los mercados generadora de nuevos roles, funciones y perfiles socio-
profesionales, con un elevado nivel de internacionalizacién, con profundas

transformaciones del mercado laboral, emergencia de nuevos modelos laborales y con la

intensa busqueda de una competencia profesional mas exitosa (Caspar, 1994).

Georgina Paris Maiias, 2014 7
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La profesionalizacion en esta sociedad, cada vez més compleja, requiere de los individuos
mas alld de conocimientos, de su capacidad de “aprender para actualizarse, para
profundizar y enriquecer sus primeros saberes a partir de las oportunidades que le ofrece el
entorno y que a raiz de éstos puedan adaptarse...” al permanente cambio (Delors ef al.,
1996, p.95). El contexto econdmico y laboral actual no solo precisa de profesionales con
un gran desarrollo en competencias especificas - técnicas y metodologicas®-, sino de la
disposicion de otras de caracter mas transversal -competencias participativa y personal-. El
“saber estar” y el “saber ser” son una exigencia en el actual mercado laboral, ademas del
“saber” y “saber hacer”; no porqué estos ultimos hayan visto disminuida su trascendencia,
sino porque aun siendo abundantes en el mercado de trabajo, ya no son garantia de

diferenciacion.

La exigencia creciente del sistema productivo deriva en nuevos procesos de identificacion
de competencias para cada actividad profesional. En este sentido, la Comision Europea
propone referentes sobre competencias profesionales (Shapiro, René & Irving, 2011), asi
como delimita las vias para su adquisicion y desarrollo, evaluacion y acreditacion en los
diferentes paises europeos. Aunque este escenario es ejemplo del intenso esfuerzo por
determinar las competencias profesionales de los diferentes empleos, siguen existiendo
profesiones que aun disponiendo de un diagnostico de las necesidades formativas laborales
todavia carecen de las respuestas que las satisfagan. Este puede considerarse el reflejo de
una semiprofesion y una profesionalizacion indefinida (Garcia Garduio, 2010, p. 96; Paris,
et al., 2014). Esta ultima, no afecta a disciplinas cuya accion profesional errénea pondria

en entredicho la misma, buen ejemplo de ello es el ejercicio de la medicina o la abogacia.

En otros ambitos, sin embargo, la profesionalizacion sigue el cauce de la heteronimia,
como en el caso de la Formacion Profesional para el Empleo (de ahora en adelante FPE),
cuya profesionalizacion adolece de una cierta inconcrecion debido a las multiples
confusiones terminologicas que acompafian esta disciplina, asi como la ausencia de

informacion y los deslindamientos fruto de un sistema falto de regulacion (Jiménez, 1996).

2 Utilizamos la clasificacién tipolégica de Bunk (1994), posteriormente ajustada en nuestro contexto por Echeverria et al.
(2008) asociada a los tipos de saberes: saber-competencia técnica, saber hacer-competencia metodoldgica, saber

estar-competencia participativa y saber ser-competencia personal.

8 Georgina Paris Maias, 2014



Introduccion

Consecuencia de ello es la actual situacion en la que se encuentra el profesional de la FPE,
a menudo en desconocimiento de sus propios perfiles profesionales, sus funciones y
actividades, asi como de sus competencias especificas y transversales. Como afirman
Mamagqi & Miguel (2011) los estudios no han logrado hasta hace algunos afios acaparar del
todo la atencién investigadora que merece dada la dificil labor de situar este profesional en
tareas, competencias y habilidades determinadas, en un contexto sujeto a cambios

permanentes.
En palabras de Tejada (2013)

...el hecho de considerar la ensefianza como una profesion y al docente como a un
profesional no supone nada nuevo. Otra cosa bien distinta es coincidir teéricamente
en torno a la profesionalizacion docente y los conceptos hermanados-emparentados
en este campo semantico -desempefo docente, estatus profesional, construccion de
la identidad profesional, carrera docente, promociéon, remuneracion,
reconocimiento social, condiciones sociolaborales, autoestima profesional, salud

laboral- ... (p. 172).

Multiples estudios e investigaciones han expresado la necesidad de crear estandares
comunes de cualificacion para los profesionales de la FPE, reforzar los planes de
formacion y definir los papeles, funciones y competencias y perfiles de los profesionales
porque la formacion de los profesionales estd muy poco formalizada (Beleid & Plato,
2008; Buiskool et al., 2009; Buiskool et al., 2010; Comision Europea, 2009a, 2010b; Cort
et al., 2004; Dupont & Reis, 1991; Ferrandez et al., 2000; Garcia Molina, 2014; Garrick &
McDonald, 1992; Gassner et al., 2010; Gordon et al., 2009; Haasler, 2012; Kdmaériinen,
2008; Kamariinen et al., 2008; Navio, 2001 y 2006; Tejada, 2002a/b, 2005a/b, 2009a/b;
Tutshner & Kirpal, 2008; Volmari, 2006, 2008; Volmari, et al., 2009; entre otros.).

Segin Tejada (2002b),

...existen experiencias sobre la profesionalizacién de los profesionales de la FPE en
nuestro contexto desde hace ya algin tiempo, porque la formacion se ha convertido en un
espacio de actuacion profesional destacado. Otra cosa diferente es si las mismas estan
respondiendo a las necesidades reales derivadas del entorno socio laboral y cual es la

calidad de éstas... (p.92).
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Cuando no existe un referente o los existentes no son funcionales, tiende a suceder que los
centros de FPE que procuran responder a demandas externas, y que ademds no cuentan con
estudios sobre el drea de trabajo toman el liderazgo en el proceso de identificacién de
competencias. Este es el caso del Colegio Nacional de Educacion Profesional de México
(CONALEP), del Instituto de educacion superior Alverno Institute (Milwakee, EEUU), del
proyecto de Profesionalizacion de Auxiliares de Enfermeria (PROFAE) del Ministerio de
Salud del Brasil, del Brown University School of Medicine de los EEUU; y del Instituto de
Aprendizaje y Capacitacion basados en Competencias (Competency based Learning and

Training, CBL & T) de los EE.UU (Irigion & Vargas, 2002, p.197-198).

Bajo estas experiencias y premisas, se hace imprescindible estudiar la profesion, la
profesionalizaciéon y la profesionalidad de los profesionales de la Formacion para el
Empleo para determinar su identidad profesional, competencias profesionales, desarrollo y
desempefio profesional y delimitar los fundamentos para el disefio de un plan de formacion

que responda a dichas necesidades.
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1.4 Objetivos de Investigacion

Unido a la proposicion anterior, el planteamiento de los objetivos generales y especificos

de esta investigacion son los siguientes:
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

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

3) Objetivo general: Establecer propuestas y fundamentos bdsicos para un plan de

formacion y de desarrollo profesional de los profesionales de la FPE

Objetivos especificos:

3.1) Estudiar las propuestas para mantener actualizados 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 disefar un programa formativo que profesionalice al

profesional de la FPE

Georgina Paris Mafias, 2014 11
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1.5 Presentacion de la tesis

El presente informe de tesis doctoral estd organizado en diferentes partes y, éstas, a su vez
en varios apartados. Cada una de estas partes estd centrada en una dimension importante
del informe: introduccidén, marco tedrico, marco empirico, resultados y discusion,
conclusiones, propuestas, y limitaciones y fortalezas de la investigacion, referencias

bibliograficas, y por tltimo, anexos (este tltimo apartado se adjunta en un formato digital).

La primera parte del informe, presenta una aproximacién tedrica sobre Ia
contextualizacion de la Formacion Profesional para el Empleo en Espafia, y también en
Europa; asi como una revision en profundidad sobre la profesion, profesionalizacion y
profesionalidad de los profesionales de la Formacion para el Empleo a partir de la revision
de las diversas realidades europeas en relacion a los requisitos de acceso y formacion
exigida, competencias, identidad, desarrollo y desempefio profesional. Es importante
destacar que el marco tedrico se ha construido a partir de referencias bibliograficas
cientificas y otros documentos publicos de interés, con la finalidad de justificar el objeto de

investigacion y ofrecer los antecedentes que lo han llevado a fundamentar.

La segunda parte del informe, aborda el marco empirico de la tesis doctoral. En este se
plantea el enfoque metodolégico adoptado, el disefio de la investigaciébn con sus
respectivas fases, la eleccion de los informantes claves, y los criterios de rigurosidad y

credibilidad cientifica.

La tercera parte del informe esta dedicado al andlisis de los resultados obtenidos y su
discusion; se organiza en dos apartados: los resultados de la primera ronda Delphi y los
resultados de la segunda ronda. En la presentacion de resultados se expone la
caracterizacion de los informantes, las respuestas facilitadas por los mismos en torno a las
dimensiones estudiadas, y todo ello acompafado de una discusion e interpretacion de los

resultados.

La cuarta parte del informe, concentra las conclusiones y reflexiones finales que dan
como resultado una propuesta a modo de prospectiva sobre las dimensiones estudiadas
en la investigacion, terminando con una breve exposicion de las limitaciones y fortalezas

de la investigacion.

12 Georgina Paris Maias, 2014



Introduccion

La quinta y ultima parte del estudio culmina con la citacion de las referencias
bibliograficas directas utilizadas, el indice de tablas, graficos e ilustraciones, los anexos en

formato papel y la presentacion de los anexos en formato digital.

En los anexos en formato papel se presentan las cartas de presentacion de la investigacion
y los diferentes instrumentos y cuestionarios utilizados para la recogida de los datos. Asi
como, las tablas y los graficos del andlisis inferencial de las variables de la segunda ronda

Delphi.

Y en el anexo en formato digital (cd) se adjuntan los diferentes cuestionarios respondidos

por los sujetos para garantizar la trasparencia de la investigacion.

Finalmente, cabe mencionar que para facilitar la lectura se evita la utilizacion continuada
de la duplicidad de género. Asi, cada vez que se cita formador, gestor, etc.se entiende que
hace referencia a ambos géneros, sin que ello implique ningin tipo de consideraciones

discriminatorias ni valoracion peyorativa.
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Marco teorico y contextual de referencia

2 La Formacion Profesional para el Empleo (FPE)

El presente capitulo empieza su andadura estudiando la formacion profesional para el
empleo desde sus antecedentes para llegar a comprender la actual concepcion del

constructo y el porqué de su evolucion.

En este mismo apartado veremos cdmo en el contexto europeo y en sus diferentes estados
conciben la FPE, y como las politicas europeas han dibujado un marco de cualificaciones

de referencia para el desarrollo econdomico, social y educativo del nuevo continente.

En el contexto espanol se analiza el nuevo marco nacional de cualificaciones y su
vinculaciéon con el sistema nacional de cualificaciones y formacidon profesional, las
modalidades de la formacion profesional para el empleo y su implementacion, la
financiacion, las diferentes formas de acreditacion y certificacion, los centros y entidades
capacitados para desarrollarla y, también, los procesos de evaluacion, calidad y control de

la misma.

Todo ello acompanado de reflexiones y valoraciones criticas y fundamentadas sobre las
directrices estipuladas por la legislacion en materia de formacion profesional para el

empleo, en ambos contextos: nacional y europeo.
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2.1 La Formacion Profesional para el Empleo en Europa

2.1.1 Antecedentes

La formacion profesional para el empleo en Europa (conocida en los paises miembros
como la CVET —Continuing Vocational Education and Training-) ha sido un punto de
interés desde siempre, aunque no fue hasta principios de los afios 70 cuando Paul
Lengrand, el director de la Division de Educacion de Adultos de la UNESCO, acufio el
concepto de Lifelong Learning en su informe An Introduciton to Lifelog Learning. Un afio
después se instaurd una Comision Internacional sobre el Desarrollo de la Educacion,
presidida por Edgar Faure, que publico en 1972 el Informe Learning to be: The world of
education, today and tomorrow. Estos informes rompen con la hegemonia de las
pedagogias convencionales de Dewey, Montessori y Neill, porque vislumbran “la
Formacion, Aprendizaje o Educacion Permanente como un instrumento de liberacion y de
toma de conciencia del individuo sobre el mismo y su entorno” (Valle, 2012, p.62). En la
década de los ochenta se pone énfasis en la cooperacion politica educativa entre los paises
de la Union Europea. A finales de la misma época, el Consejo Europeo de Hannover
(1988) apunta que el crecimiento del capital humano mediante la educacion y/o formacion
profesional favorece el desarrollo econdmico de un pais. Un afio después, el Consejo
Europeo de Estrasburgo (Comision Europea, 1989) ratifica que las personas trabajadoras
deben poder beneficiarse de formacion a lo largo de su vida laboral y que son las empresas,
los gobiernos y otros agentes sociales (sindicatos, etc.) quienes deben desplegar los

dispositivos y mecanismos para poder satisfacer dicha necesidad.

No obstante, los cambios significativos en Europa llegan de la mano del Tratado de
Maastricht (Consejo Europeo, 1992) porque se aplica un protocolo social que busca la
promocion del empleo, la mejora de las condiciones de vida y trabajo, la proteccion social
adecuada, el dialogo social, el desarrollo de los recursos humanos para garantizar un
elevado y duradero nivel de empleo y la integracion de las personas excluidas del mercado
laboral; y la clave de todo ello es un sistema europeo de cualificaciones profesionales

(Consejo Europeo, 1993).

Los sucesivos consejos europeos (Comision Europea, 1994: Consejo Europeo de Essen, y

Comision Europea, 1995: Consejo Europeo de Canne) siguen manifestando la necesidad de
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mejorar las politicas de formacion profesional como mecanismo de mejora econdmica, y
como resultado nace el Libro Blanco sobre educacion y formacion (Comision Europea,
1995a). Otra de las preocupaciones que empezaba a despertarse fue la calidad de la
formacion profesional (Comision Europea, 1995b: Conclusiones del Consejo de 24 de julio
de 1995; Consejo de Educacion y el Parlamento Europeo, 2001), asi como el vinculo entre
el sector productivo y el sector formativo. Estos y otros pendientes sobre formaciéon y
empleo fueron discutidos en el Tratado de Amsterdam (Comision Europea, 1997). En 1998

entra en jaque la formacion y la movilidad europea.

Posteriormente, nuevos objetivos han presidido. Los mas recientes como la Estrategia de
Lisboa (Comision Europea, 2000) que consideran que la educacion, la formacion y la
cualificacion estan al servicio del empleo y se constituyen como un estrategia empresarial.
La declaracion de Copenhague en 2002 refuerza la dimensidon europea, mejora la
transparencia, la informacion y orientacion de los sistemas formativos, incorpora al tejido
europeo la validacion y reconocimiento de cualificaciones y competencias entre los estados

miembros y promueve la calidad de las acciones formativas.

Méto oah rto de
co0 macl

reconocimiem
mutuo

armonizacion

i

MERCADO LABORAL UNICO

senso

voluntariedad

Figura 1 Convergencia hacia el Espacio de Educacion Europea (Tejada, 2008, p. 467)

A ésta le sigue el comunicado de Maastricht (Comision Europea, 2004) que pone en
marcha las herramientas de Copenhague; mejora las inversiones publicas/privadas, atiende

las necesidades de los grupos de riesgo, identifica las necesidades de cualificacion;
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desarrolla métodos de aprendizaje y amplia las competencias de los profesores y
formadores; el comunicado de Helsinki (Comision Europea, 2006¢) que mejorar el
atractivo de la FPE y desarrolla, prueba e implementa las herramientas comunes para el
afio 2010; y el comunicado de Burdeos (Comision Europea, 2008c) que busca mejorar los
vinculos entre la FPE y el mercado de trabajo, fortalecer los acuerdos de cooperacion

y garantizar la formacion profesional de alta calidad.

Los logros obtenidos en los ultimos veinte afios son visibles en el espacio europeo; sin
embargo, la recesion econdmica ha planteado nuevos y dificiles retos. De ahi que la OCDE
(Better Skills, better jobs, better lives. A strategic Approach to Skills Policies, 2012), la
Organizacion Mundial del Trabajo (4 Skilled workfarce for strong, sustanaible and
balanced growth. A G20 Training Strategy, 2011), la UNESCO (Education for All —EFA-
Global Monitoring Report 2021, 2012), y la Comision Europea (Estrategias Europa 2020.
Una estrategia para un crecimiento inteligente, sostenible e integrador, 2010a) adviertan de
la necesidad de priorizar y vincular la formacion, las competencias profesionales y el

trabajo.
2.1.2 Concepto

En el camino el concepto Lifelong Learning ha ido compartiendo escenario con otros
vocablos como formacidén continua, educacion de adultos y formacidon permanente, los
cuales a menudo en la literatura y también en situaciones profesionales son acufiados para
referirse a la Continuing Vocational Education and Training (de ahora en adelante CVET).
La diversidad de definiciones de la formacion profesional para el empleo ha dificultado en
las ultimas décadas establecer una base conceptual unanime sobre los principios de la
misma, en gran parte, esto se debe a la heterogeneidad entre los sistemas formativos de los
estados miembros y al grado de afectacion de las distintas tesituras contextuales y
transformaciones estructurales sobre cada uno de ellos (Aventur & Mobiis, 1999). Sin
embargo, en 2008b la CEDEFOP publico un repositorio de conceptos y definiciones que
pretendia homogenizar la concepcion de la CVET, proponiendo las siguientes

aportaciones:

- Formacion continua (concepto anglosajon: Continuing Vocational Education and
Training; concepto aleman: Fort- und Weiterbildung Jede; concepto francés:

enseignement et formation continus, concepto italiano: istruzione e formazione
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continua Istruzione y concepto portugués: educagdo continua / formagdo continua):
Formacion que tiene lugar tras la educacion o formacion iniciales -o tras acceder a la
vida activa- y que pretende ayudar a las personas a: perfeccionar o actualizar sus
conocimientos y/o destrezas; obtener nuevas destrezas para un nuevo puesto o una

reconversion profesional; proseguir su desarrollo personal o profesional.

- Educacion de adultos (concepto anglosajon: Adult Education; concepto aleman:
Erwachsenenbildung; concepto francés: formation des adultes / formation d’adultes /
éducation des adultes, concepto italiano istruzione degli adulti y concepto portugués.
educagdo de adultos / ensino de adultos / formagdo de adultos): Formacion, de tipo
general o profesional, que se imparte con fines profesionales o personales a una
persona adulta que ya ha realizado su formacion inicial, y cuyos objetivos pueden ser:
proporcionar al adulto una educacion de tipo general en materias de particular interés
para ¢l (p.e. universidades de libre asistencia); ofrecer una formacidon complementaria
en competencias basicas que la persona pueda no haber adquirido en etapas anteriores
de su formacion inicial (p.e. lectonumeracion), y como consecuencia; abrir el acceso a
cualificaciones no alcanzadas, por diversos motivos, dentro del sistema de la educacion
o formacién inicial; adquirir, mejorar o actualizar conocimientos, capacidades o

competencias en un ambito especifico «formacion continua.

- Aprendizaje a lo largo de la vida: (concepto anglosajon: lifelong learning; concepto
aleman: lebenslanges Lernens, concepto francés: éducation et formation tout au long
de la vie, concepto italiano istruzione e formazione lungo tutto l’arco della vita, y
concepto portugués: educagdo e formagdo ao longo da vida). Toda actividad formativa
emprendida en cualquier momento del ciclo vital de una persona con el fin de mejorar
sus conocimientos tedricos o practicos, sus destrezas, competencias y/o cualificaciones

por motivos personales, sociales y/o profesionales.

Sea como fuere y como aporta Morales Lozano (2011, p.2) “...hablamos de un proceso de
aprendizaje a lo largo de la vida en el que la formacion garantiza un proceso de adquisicion
de conocimientos, competencias, valores, normas, actitudes, capacitacion progresiva para

gestionar la vida e interpretar e intervenir en nuestro entorno...”
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2.1.3 La CVET en los paises europeos

Para comparar la formacion profesional para el empleo entre los paises europeos, en primer
lugar, debemos entender como es el vinculo entre la formacion profesional inicial
(conocida en Europa como al IVET —Initial Vocational Education and Training-) y la
formacion profesional para el empleo. El tipo de relacion que se establezca entre ambas
determinard los modelos y sistemas propios de cada pais, y ahi es donde radican las

diferencias y semejanzas entre los estados miembros.

Y en segundo lugar, nos interesa conocer el indice de paro de cada estado miembro, la
participacion de los desempleados en la CVET y el nivel de abandono del sistema
educativo y de formacion profesional. A continuacion, se presenta una tabla con datos

recientes sobre los 28 paises de la Union Europea, incluyendo a Suiza, Islandia y Noruega.

Los datos indican que los paises con una participacion superior de la poblacion en la IVET
(hasta Postsecundaria Obligatoria y Formacion Profesional Superior) son Austria,
Alemania, Bélgica, Bulgaria, Eslovaquia, Finlandia, Holanda, Inglaterra, Italia,

Luxemburgo, Republica Checa, Rumania, Suecia y Suiza.

Precisamente estos paises presentan sistemas y programas de formacion inicial pensados
en la adquisicion de competencias y cualificaciones para el empleo a través de la
experiencia profesional practica, y en su mayoria los programas formativos responden a las
necesidades de las empresas del entorno (ejemplos: formacion dual o alternancia, contrato

de aprendizajes, validacion de las competencias adquiridas, etc.).

Por consiguiente, en estos paises la CVET adquiere otra esencia. Como dice la Fundacion
Tripartita para el Empleo (2003) la CVET es acumulativa, ofensiva y preventiva y son las
empresas las que se encargan de configurar y financiar las acciones de formacion continua

de sus trabajadores.
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Tabla 1 Elaboracion propia con datos de CEDEFOP (2014a) y Eurostat (2014)

% Participacién en la
IVET % D %l d % Abandono del
Paises (hasta postsecundaria Participacion pa:tsiilil:)l;::eso:n sistemzr 'educatiV(.) y/o ) %
obl.i’ga toria y‘ en la CVET CVET formacion profesional ;:g;creo
Forma;z)l;lei’izzi;es1onal
Alemania 48,6 7,9 5,6 10,5 5,1
Austria 76,1 14,1 18,5 7,6 4,9
Bélgica 72 6,6 9,2 12 8,4
Bulgaria 52,2 1,5 1,4 12,5 13,1
Chipre 12,7 7,4 1,4 11,4 17,5
Dinamarca 46,1 31,6 32,7 9,1 6,9
Eslovaquia 70,9 3,1 1,1 53 13,8
Eslovenia - 13,6 13,4 4.4 10,1
Espaiia 453 10,7 12,7 24,9 25,8
Estonia 344 12,9 11,8 10,5 9,3
Finlandia 69,6 24,5 18,2 8,9 8,3
Francia 44,6 5,7 53 11,6 10,8
Grecia 31,7 2,9 2,7 11,4 28
Holanda 69,1 16,5 16,2 8,8 7,1
Hungria 26,6 2,8 11,9 11,5 7,1
Inglaterra 36 15,8 15 13,5 12,1
Irlanda 34 7,1 7,2 9,7 12,1
Islandia - - - - 5,2
Italia 60 6,6 6,2 17,6 12,7
Letonia 37,8 7 7,3 10,5 12,1
Lituania 28,4 5,2 2,8 6,5 11,4
Luxemburgo 61,4 13,9 17,9 8,1 6,4
Malta 38,9 7 8.8 22,6 6,7
Noruega - - - - 3,5
Polonia 48,3 4,5 4,6 5,7 10,1
Portugal 42,5 10,6 13,9 20,8 15,4
Republica
Checa 73 10,8 6,1 5,5 6,7
Rumania 63,1 1,4 2.1 17,4 7,1
Suecia 56,3 26,7 42,5 7,5 8,2
Suiza 65,1 29,9 22,7 5,5 -
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Por otro lado, en paises como Dinamarca, Espafia, Francia, Grecia, Irlanda, Letonia,
Lituania, Malta, Portugal y Polonia predomina la ensefianza de tipo general y escasea la
tradicion de formaciones orientadas al campo profesional en la IVET. Ello conlleva una
CVET de caracter curativa. Es decir, al no ser la IVET un sistema que responda de forma
directa a las demandas y requisitos del mercado, ni tampoco garantiza la adquisicion de
cualificaciones ocupacionales, la CVET debe complementar y subsanar su déficit
formativo. Esto también explica que curiosamente sean estos paises los que presentan
indices de paro y de desempleo tan elevados. La tasa de parados se concentra en aquellos
paises donde la incidencia de los grupos y sectores empresariales poco o nada pueden decir

sobre la configuracion del tejido educativo inicial y continuo.

Otro aspecto destacable de los datos es el nivel de participacion en la CVET de las
personas trabajadoras. La tradicion educativa, la oferta formativa, la calidad de la misma,
asi como su financiacion situan a los paises escandinavos entre los que mas participan en la
CVET. Holanda, Inglaterra, Austria y Luxemburgo presentan un indice moderado de
participacion, aunque hay que precisar que a estos paises, también, les precede una larga
tradicion de politicas activas que incentivan las acciones formativas entre los trabajadores,
y una estrecha relacion con el sector empresarial. Francia, Bélgica y Alemania son casos
peculiares porque, aunque los datos muestran una participaciéon en la CVET moderada-
baja, son paises donde la IVET garantiza la profesionalizacion de sus trabajadores desde el
inicio de sus ensefianzas. Los paises mediterrdneos presentan una participacion baja en la
CVET porqué en su mayoria, las ofertas de formaciéon continua no responden a las
necesidades ni intereses profesionales de los trabajadores. Por tltimo, los paises del sud-
este de Europa, todavia con personas con poca cualificacion profesional, no han podido
poner en funcionamiento un sistema de formacion continua que se complemente con el

inicial.

En cuanto a la participacion de las personas desempleadas en la CVET, cabe destacar que,
los paises centro europeos y escandinavos son los que mas participan en la formacion
profesional continua, a pesar que sus niveles de paro son menores. Mientras que los paises
con mayor numero de personas paradas, mediterraneos y sud-este europeos, son las que
menos formacion profesional solicitan. Estos datos correlacionan con lo sugerido
anteriormente, cuanto menor es la implicacion del sector empresarial en la IVET y en la

CVET los niveles de insercion y desempleo disminuyen drasticamente.
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También, son destacables los niveles de abandono del sistema de formacion inicial a nivel
europeo. Los paises donde el abandono es mayor son Rumania, Italia, Espafa, Portugal y
Malta. Estos datos coinciden con el desempleo y la baja participacion en la formacion

continua/ inicial.

En resumen, la diversidad europea muestra como las relaciones que se establecen entre sus
sistemas educativos y los mercados de trabajo configuran la CVET vy el tejido productivo
de un pais. Por este motivo, los paises que apuesten por sistemas de formacion inicial
basados en el aprendizaje competencial, experimental y profesionalizador se convertiran en
miembros de la Union Europea mdas competitivos, con un desarrollo economico mas
exitoso, con bajo nivel de desempleo y con acciones formativas de caracter continuo
ajustadas a las demandas del campo profesional. En definitiva, son paises preparados para

responder a las exigencias de la Europa del 2020 (Comision Europea, 2013b).
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2.1.4 Marcos Europeos de la Formacion para el Empleo

La Union Europea ha creado en las Gltimas dos décadas tres marcos de referencia sobre la
formacion inicial y continua. Estos marcos son: el (1.) Marco Europeo de Cualificaciones,
el (2.) Sistema Europeo de Transferencia de Créditos para la Educacion y la Formacion
Profesional y el (3.) Modelo de Garantia de la Calidad para la Educacion y la Formacion
Profesional. Estos referentes determinan la configuracion de la IVET y la CVET de cada

uno de los estados miembros. Seguidamente, se presentan los marcos, sistemas y modelos.

2.1.4.1 Marco Europeo de Cualificaciones

Un marco de cualificacion es una estructura internacionalmente reconocida, donde todas
las cualificaciones son descritas de una forma coherente que permite relacionarlas y
compararlas y que sirve, asimismo, para facilitar la movilidad de las personas en el espacio
europeo del aprendizaje permanente y en el mercado laboral internacional (Ministerio de

Educacion, Cultura y Deporte, 2014; Consejo Europeo, 2008).

Ademas, los marcos de cualificaciones establecen niveles de jerarquizacion de los
conocimientos, habilidades y competencias de las personas. Estos niveles indican el grado
de complejidad de los resultados de aprendizaje. La niveles mas bajos a menudo definen
las competencias profesionales genéricas y basicas, los niveles centrales suelen definir los
requisitos previstos para los profesionales que pueden actuar de forma independiente,
mientras que los niveles mas altos hacen hincapié en la capacidad de analizar e innovar
procesos, crear nuevos conocimientos y puede incluir la capacidad de liderar y dirigir

personas y procesos (CEDEFOP, 2013a).

En Europa existen dos marcos de cualificaciones. Por un lado, el Marco de Cualificaciones
del Espacio Europeo de Educacion Superior (QF-EHEA, EN Espafia conocido como el
MECES) aprobado en 2005 como resultado del proceso de Bolonia. Este se refiere a los
titulos del sistema de educacion superior y presenta 4 niveles. Y por otro lado, el Marco
Europeo de Cualificaciones para el Aprendizaje a lo Largo de la Vida (EQF, en Espafia
conocido como el MECU) adoptado oficialmente en 2008. Este ultimo se refiere a la

formacion para el empleo, y se organiza en 8 niveles.
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Figura 2 Marcos Europeos de Cualificaciones
2.1.4.1.1 Marco Europeo de Cualificaciones para la Formacion a lo Largo de la Vida

El EQF o MECU ha sido el principal catalizador del desarrollo de los marcos nacionales de
cualificaciones en los diferentes paises de la Unién Europea, estableciéndose el afio 2010
como fecha limite para que los paises realizaran las correspondencias entre sus sistemas
nacionales de cualificaciones y el EQF. También, se determin¢ el afio 2012 para establecer
el nivel correspondiente del EQF a los certificados de cualificacion profesional. Sin
embargo, la magnitud del proceso dificultd el alcance del objetivo dentro de la fecha
establecida, asi pues no fue hasta finales de 2012 cuando Austria, la Bélgica Flamenca,
Croacia, Republica Checa, Republica, Dinamarca, Estonia, Francia, Alemania, Irlanda,
Letonia, Lituania, Luxemburgo, Malta, los Paises Bajos, Portugal y el Reino Unido
completaron sus marcos de cualificacion nacional con los establecidos por la UE. El resto
de los paises, aun compartiendo la necesidad de la comparativa entre marcos, no tuvieron

dicha posibilidad hasta finales de 2013 (CEDEFOP, 2013a:13).

El Marco Europeo de Cualificaciones para el Aprendizaje a lo Largo de la Vida establece 8
niveles de referencia organizados en conocimientos, destrezas y competencias (Direccion

General de Educacion y Cultura, 2014: 2):
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Tabla 2 Niveles del EQF (Comision Europea, 2006b)

Nivel Conocimientos Destrezas Competencias
1 Conocimientos generales | Destrezas basicas necesarias para | Trabajo o estudio bajo supervision
basicos. efectuar tareas simples. directa en un contexto estructurado.
Destrezas cognitivas y practicas
2 Copocimientos facticos l.)ésicas ?ece’s§rias para _ utilizar Trabajo o estudio bajo supervision con
basicos en un campo de | informacion util a fin de efectuar . ,
. . un cierto grado de autonomia.
trabajo o estudio concreto tareas y resolver problemas
corrientes con ayuda de reglas.
C(?nof:lmlento de hechos, Gama de destrezas cognitivas y i Asuncion de responsabilidades en lo que
Principios, procesos y practicas necesarias para efectuar | respecta a la realizacion de tareas en
3 conceptos genefales cn gn tareas y resolver problemas i actividades de trabajo o estudio.
campo de trabajo o estudio seleccionando y aplicando { Adaptacion del comportamiento propio a
concreto. metodologias, herramientas, | las  circunstancias  para  resolver
materiales e informacion basica. problemas.
Ejercicio de autogestion conforme a
o . Gama de destrezas cognitivas y | consignas definidas en contextos de
C?n.o cimientos _ ficticos Y précticas necesarias para encontrar | trabajo o estudio  generalmente
teoricos en contextos am? lios soluciones a problemas especificos | previsibles, pero susceptibles de cambiar.
4 en ur.1 campo de trabajo o en un campo de trabajo o estudio | Supervision del trabajo rutinario de otras
estudio concreto. concreto. personas, asumiendo ciertas
responsabilidades por lo que respecta a la
evaluacion y a la mejora de actividades
de trabajo o estudio.
Amplios conocimientos | Gama completa de destrezas | Labores de gestion y supervision en
equcializados, facticos 'y cognitivas y practicas necesarias | contextos de actividades de trabajo o
5 teorlcps, en un campo de para encontrar soluciones creativas | estudio en las que pueden producirse
trabajo o estudio concreto, . . ..
siendo  consciente de los | @ problemas abstractos. cambios imprevisibles. Revision y
limites de estos desarrollo del rendimiento propio y
conocimientos ajeno.
o Gestion de actividades o proyectos
Conocimientos avanzados en . técnicos o profesionales complejos,
un campo de trabajo o Destreza§ a}vanzadas que acrediten - .
) ) el dominio y las dotes de asumiendo responsabilidades por la toma
6 estudio q}le reqlrlllera una innovacion necesarias para de decisiones en contextos de trabajo 0
comprensw.n ) .crmca de resolver problemas complejos e i estudio imprevisibles. Asuncion de
teorias y principios. imprevisibles en un  campo | responsabilidades en lo que respecta a la
especializado de trabajo o estudio | gegtion del desarrollo profesional de
particulares y grupos.
Conoc.:m‘nentos altamente Gestion y transformacion de contextos
especializados, algl.mos de Conciencia critica de cuestiones de | de  trabajo o estudio  complejos,
ellos a la Vanggardla de gn conocimiento en un campo | imprevisibles y que requieren nuevos
7 campo de traba]o. o estudio concreto y en el punto de | planteamientos estratégicos. Asuncion de
conereto, - que 51ent.e n las articulacion de diversos campos. responsabilidades en lo que respecta al
pases ‘de llfn p én.samlento 0 desarrollo de conocimientos o practicas
investigacién originales. profesionales y a la revision del
rendimiento estratégico de los equipos.
Conocimientos en la frontera | Destrezas 'y té(?nif:as més Autoridad,  innovacidon,  autonomia,
mas avanzada de un campo aval?zadas y esp§c1allzafias, . en integridad académica y profesional y
de trabajo y en el punto de partlcullarr en materia d? sintesis y compromisos continuos sustanciales y
8 articulacion  entre  varios | evaluacion, necesaryle.is para acreditados respecto al desarrollo de
campos. resolver problemas criticos en la d ) di
investigacion o la innovaciéon y fluevas 1ceas o procesos ep avanguar.la
. 7 i de contextos de trabajo o estudio,
para ampliar y redefinir | . . . L,
.. L. incluida la investigacion.
conocimientos o practicas.
28 Georgina Paris Maias, 2014



Marco teorico y contextual de referencia

2.1.4.1.2 Marco de Cualificaciones del Espacio Europeo de Educacion Superior

En la Conferencia de Bergen (2005b) los diferentes ministros europeos responsables de
la Educacion Superior aprobaron el marco general de cualificaciones en el EEES y se
concreto6 que en 2010 todos los paises miembros desarrollarian los marcos de
cualificaciones nacionales para que fueran compatibles con marco europeo general. En este
sentido, el marco general establece los parametros dentro de los cuales cada pais
debe desarrollar su propio marco nacional, y es el marco nacional el que afectard mas

directamente a los programas de estudio de las universidades.

La finalidad de este marco europeo era armonizar los distintos sistemas educativos de
educacion superior de la Union Europea y proporcionar una forma eficaz de intercambio
entre todos los estudiantes, asi como dotar de una dimension y de una agilidad sin
precedentes al proceso de cambio emprendido por las universidades europeas. En la

actualidad, forman parte de este acuerdo los 27 paises de la UE.

2.1.4.2 Sistema Europeo de Transferencia de Créditos en Formacion

El Sistema europeo de transferencia de créditos para la educacion y la formacion
profesional o también conocido como European Credit System for Vocational Education
and Training (ECVET) permite la acreditacion y reconocimiento de la educacion (IVET) y
la formacioén profesional continua/ para el empleo (CVET) dentro de la Union Europea. Su
finalidad es evaluar, validar y/o reconocer los resultados de aprendizaje de las personas en
funcion de las unidades de cualificacion certificables, es decir en funcion de los
conocimientos, destrezas y competencias evaluables. El conjunto de resultados de
aprendizaje adquiridos mediante la concesion de unidades o cualificaciones se certifica

oficialmente con los denominados créditos.

El sistema ECVET presenta dos modalidades acordes con los marcos de cualificaciones.
La primera de las modalidades estd en convergencia con el Marco de Cualificaciones del
Espacio Europeo de Educacion Superior, el cual ha facilitado la implantacion del Espacio
Europeo de Educacién Superior (EEES) y su sistema de evaluacion son los European
Credits Transfer System (ECTS). Y la segunda de las modalidades plantea un sistema de
cualificacion para el Marco Europeo de Cualificaciones para el Aprendizaje a lo Largo de

la Vida a través de European Credits Vocational Education Transfer (ECVET).
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Figura 3 Modalidades del Sistema europeo de transferencia de créditos para la educacion y la
formacion profesionales

La idea de un sistema europeo de transferencia de créditos en educacion y formacion
profesional continua/ para el empleo se introdujo por primera vez en el discurso de la
politica en 2002 con la resolucion del Consejo para promover una mejor cooperacion
europea en materia de IVET y CVET (Consejo de la Unidon Europea, 2009a). El sistema
ECVET fue lanzado formalmente con la recomendacion de 2009 (Comision Europea,
2009b) y se propuso el afo 2013 como fecha limite para implantarse en los diferentes

paises de la UE (CEDEFOP, 2014b, p.15).

ECVET

testing and development
R
da

nd
review

Countries create conditions for
gradual implementation of ECVET

ECVET implementation

Figura 4 Introduccion del ECVET en Europa. (CEDEFOP, 2012, p.5)
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En la actualidad, de los 38 paises del continente europeo interesados en la aplicacion del
ECVET, 8 estan aplicando el sistema en formato piloto, 13 tienen formalizado un
compromiso politico para implementarlo como parte de las reformas nacionales de la IVET

y la CVET, y 17 estan valorando la posibilidad (CEDEFOP, 2014b, p.49).

2.1.4.3 Marco Europeo de Garantia de la Calidad en Educacion

El marco europeo de garantia de la calidad para la educacion y la formacion profesionales
o European Quality Assurance in Vocational Education and Training (EQAVET) “es un
nuevo instrumento de referencia con el que se pretende ayudar a las autoridades de los
Estados miembros a promover y supervisar la mejora de sus sistemas de educacion y
formacién profesional continua/ para el empleo” (Comision Europea, 2009b). Esta
herramienta mantiene vinculo con el modelo de calidad International Organization for
Standardization (ISO) y con el modelo de la European Foundation for Quality
Management (EFQM), y su aplicacion, de caracter voluntario, recae sobre las autoridades
de cada pais, asi como los organismos publicos y privados encargados de garantizar y

mejorar la calidad de la FPE.
2.1.5 Financiacion de la CVET

El gasto publico en educacién y formacion inicial y continua pas6é del 4,9% del
presupuesto general en el afio 2000 al 5,0% en 2005 en la Unién Europea. Sin embargo,
existen diferencias significativas entre paises. En 2005, Dinamarca invirti6 mas del 8,3%
del PIB en formacién, seguido de Suecia, Chipre, Islandia y Noruega, con alrededor del

7%. En Grecia, Luxemburgo, Rumania y Eslovaquia era un poco mas abajo, un 4%.

Teniendo en cuenta, el nivel de crecimiento de Estonia, Lituania, Italia, Eslovaquia,
Espaia y Alemania se estan quedando atras. Mientras que Chipre, Finlandia, Hungria, los
Paises Bajos, Polonia y el Reino Unido son los paises que mas estan invirtiendo

(CEDEFOP, 2009).

Si nos fijamos en la inversion econdémica de las empresas en 2010 para costear la CVET de
sus trabajadores la media europea es de 1,6 (Eurostat, 2014). Los paises donde las
empresas hacen mayor inversion economica son Francia, Bélgica, Malta y Holanda. En el
lado apuesto encontramos los paises del sud-este de Europa (Bulgaria, Lituania, Croacia,

Estonia, Polonia y Letonia.
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Denmark
France
Belgium
Malta
Netherlands
Cyprus
Slovakia
Portugal
Luxembourg
Hungary
Sweden
Romania
Spain
Slovenia
Austria
Germany
Finland
Czech Republic
United Kingdom
Poland
Lithuania
Italy
Estonia
Bulgaria

Latvia

0 0,5 1 15 2 2,5 3

Grdfico 1 Inversion de las Empresas Europeas sobre la CVET en el aiio 2010 (Eurostat, 2014)

Las modalidades de financiacion y los cambios de asignacion son tan dispares como paises
hay en la Unién Europea. Sin embargo, hay un denominador comun. Los paises, cada vez
mads, intentan que parte de la formacion continua sea costeada por las empresas y entidades
privadas para ello ofrecen a las empresas: menores cargas fiscales sobre la riqueza, renta o
gasto de las empresas y mayores incentivos financieros, tales como subvenciones,
reduccién de impuestos, bonificaciones, etc., para que las empresas y los trabajadores
inviertan en el aprendizaje y formacion continua. También, algunos estados miembros
crean fondos de formacion nacional (como Bélgica, Bulgaria, Chipre, Dinamarca, Francia,
Alemania, Grecia, Hungria, Islandia, Italia, Paises Bajos, Polonia, Rumania, Espafia y el
Reino Unido) financiados con el 0,1 a 2,5% de las néminas para ayudar a las empresas
pequenas y medianas a formar a sus trabajadores. La gestidn y distribucion de estos fondos
es un tripartito gubernamental de las organizaciones empresariales, los sindicatos y los

gobiernos (CEDEFOP, 2008a).
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2.2 La Formacion Profesional para el Empleo en Espaiia

2.2.1 Contextualizacion

La Formacion Profesional en Espafia se imparte en dos sistemas (SEPE, 2012): (1) e/
Sistema Educativo orientado, principalmente, a la Formacion Profesional Inicial de las
personas. Se ocupa de la formacion infantil, primaria, secundaria (ESO) y postsecundaria
(Bachillerato y/o Grados Medios y/o Superiores), asi como la formacion universitaria. En
el caso de aquellos alumnos que no superan la escolarizacion secundaria reciben un
Certificado de Escolaridad que les permite acceder a la Formacién Profesional Bésica,
anteriormente llamada Programas de Cualificacion Profesional Inicial (PCPI), para
capacitarles en las competencias de cualificaciones profesionales equivalentes al Nivel 1
del Catalogo Nacional de Cualificaciones (CNCP), y posteriormente pueden solicitar la
acreditacion del Certificado de Profesionalidad de nivel 1 del Repertorio Nacional de
Certificados de Profesionalidad (RNCP) o avanzar en su formacion accediendo a Titulos
de Grado Medio. Otros estudios como la educacion de idiomas y la educacion artistica
(musica y danza) son regulados y reciben titulaciones oficiales dentro del sistema nacional
de educacion. Por otro lado, encontramos (2) e/ Sistema Nacional de Empleo (Real Decreto
1416/2005) orientado a la Formacion Profesional para el Empleo (CVET)® y dirigido a
personas ocupadas y desempleadas. Este sistema presenta dos tipos de programas de
formacion:

a) Programas vinculados al Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, estos
programas formativos oficiales se basan en los sectores productivos agrupados en familias
profesionales, y emiten acreditaciones oficiales mediante certificados de profesionalidad
que dan acceso a Grados Medios; y

b) Programas no vinculados al Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, estos
programas son formaciones especializadas para atender necesidades concretas de empresas
y trabajadores (formacion a demanda), pero ni son oficiales, ni pueden garantizar

acreditaciones oficiales, y tampoco permiten acceso al sistema regulado.

Seguidamente, se presenta un cuadro a modo de sintesis. Cabe destacar que en el marco de
este estudio nos encontramos situados en el Sistema Nacional de Empleo, es decir en la

Formacion Profesional para el Empleo.

3 También conocido en Europa como CVET- Continuing Vocational Education and Training
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Tabla 3 Sistema educativo versus sistema nacional para el
Adaptado de SEPE (2012)

Sistema Educativo (Formacion formal y reglada)
Formacion Profesional Inicial

empleo.

Sistema Nacional de Empleo (Formacion no formal)
Formacién Profesional para el Empleo

Programas vinculados al Catalogo

Programas NO vinculados al

Formacion Reglada Formacion Musica y Danza Formacion Idiomas Nacional de Cualificaciones N —
Profesionales Cualificaciones Profesionales
Doctorado
Master -
Ed - p —
ucacién > 18 3 m:mosm:Nwm. Artisticas Ensefianza Oficial de
Superior Formacion Superiores .
Grado . Idiomas -
. L Profesional . . R . Certificado de
Universitario . Titulo de Grado Superior en 3 niveles Basico, . .
Superior o . . . Profesionalidad IIT
Artes plasticas y Diseflo intermedio y Avanzado
- - - Certificado Nivel -
18 Formacion Titulo Profesional de Musica y ( Avanzado B2) Certificado de
Bachillerato Profesional Danza Profesionalidad 1T
17 Grado Medio
16 ESO
Educacién 15 (2nd ciclo) Certificado de Formacion
Secundaria Ensefanzas elementales Profesionalidad I wﬂwm‘mm._o:m_
, . . asica . . .
14 de Musica y Danza Gm\m\mq.a&e .&@. Certificado de la No existen ow_,zmamo_o:mm
ESO escolarizacion oficiales
ESO
(1er ciclo)
13
12 Educacion Primaria
11 (3er ciclo)
Educacion 10 Educacion Primaria
Primaria 9 (2nd ciclo)
8 Educacion Primaria
7 (ler ciclo)
6
5 Educacion Infantil
2nd ciclo
Educacion 4 ( )
Infantil 3
> Educacion Infantil
1 (ler ciclo)
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2.2.2 Antecedentes

El primer intento por crear un sistema de formacion profesional para el empleo en el estado
espanol fue en el afio 1955 con la Ley de Formacion Profesional Industrial que pretendia
impulsar aprendizajes profesionales mediante el Sistema Educativo General. Fruto de esta
iniciativa legislativa nacieron las Escuelas de Aprendizaje y Maestria Industrial, que
posteriormente se convertirian en los Centros Nacionales de Formacion Profesional e
Institutos Politécnicos. Dos afios mas tarde (1957) se fundd la Oficina Sindical de
Formacion Profesional Acelerada para formar a trabajadores. Entre 1959 y 1964 se
promovieron las universidades laborales para impartir formacion profesional, bachilleratos
técnicos e ingenierias. A principio de la década de los setenta se aprob6 la Ley General de
Educacion Bésica (EGB) y paralelamente se constituyd el Servicio de Acciéon Formativa
que cinco anos después se convertiria en el Servicio de Empleo y Accion Formativa y que

en 1978 daria como resultado el Instituto Nacional de Empleo (INEM).

El cierre de la dictadura planted la necesidad de adaptar la formacion profesional a las
nuevas ofertas y demandas del contexto laboral motivo por el cual se constituyé el Plan
Nacional de Insercion y Formacion Profesional -Plan FIP, 1985- y la creacion del Consejo
General de la Formacion Profesional, que integra a representantes de la Administracion,
organizaciones empresariales -CEOE y PYMES- y organizaciones sindicales estatales y

autonomicas.

Fue en 1990 con la Ley Organica de Ordenacion del Sistema Educativo (LOGSE)* cuando
se regulo el nuevo subsistema de formacion profesional (formacion reglada y formacion
continua). Entre 1992 y 1996 se establecen los marco normativos que regulan la
formacion profesional continua (Acuerdos Nacionales de Formacion Continua -1993-1996
y 1997-2001- y los Acuerdos Tripartitos sobre Formacion Continua -1993 y 1996-), y
como resultado de los acuerdos en 2003 se separd la formacién continua en dos
subsistemas, la formacion ocupacional (pensado para personas desempleadas) y la

formacion continua (pensado para personas trabajadoras). Para aplicar todo lo convenido

4 La concepcion de esta ley bebio de modelos europeos que fueron adaptados a la realidad de Espafia. Los principales
referentes fueron: Reino Unido, del cual se tomo el modelo de niveles de cualificacion y de definicion y estructura
de los perfiles profesionales en Unidades de Competencia; Francia, aport6 el sistema de cualificacion; Alemania,
trajo el sistema o modalidad formativa dual; y finalmente, Canada aporté un enfoque por competencias que permite

configurar la formacion asociado a un perfil profesional.
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se elaboraron el Catalogo de Titulos Profesionales del Ministerio de Educacion, Cultura y
Deporte (MECD), los Certificados de Profesionalidad del INEM y se organizo el Instituto
Nacional de las Cualificaciones; este ultimo dio lugar en 2002 al Sistema Nacional de
Cualificaciones y Formacion Profesional que configuro en 2003 el Catalogo Nacional de

Cualificaciones Profesionales.

En el afo 2003, a través del Real Decreto 1046/2003 de 1 de agosto, se procedio a la
revision del sistema y a la introduccion de determinados ajustes y mejoras; y finalmente en
el 2007 se establecid el actual modelo de formacion profesional para el empleo (Real

Decreto 395/2007 de 23 de marzo).
2.2.3 Concepto

Segun el Real Decreto 395/2007

...después de trece anos de vigencia de dos modalidades diferenciadas de formacion
profesional en el ambito laboral -la formacion ocupacional y la continua-, resulta necesario
integrar ambos subsistemas en un tnico modelo de formacion profesional para el empleo e
introducir mejoras que permitan adaptar la formacion dirigida a los trabajadores ocupados
y desempleados a la nueva realidad econdmica y social, asi como a las necesidades que

demanda el mercado de trabajo...

En este nuevo modelo elementos condicionantes han determinado su configuracién, como:

- la Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion
Profesional, que establece el Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales que
“permite avanzar en un enfoque de aprendizaje permanente y en la integracion de las
distintas ofertas de formacién profesional (reglada, ocupacional y continua),
propiciando el reconocimiento y la acreditacion de las competencias profesionales
adquiridas tanto a través de procesos formativos (formales y no formales) como de la
experiencia laboral

- la Sentencias del Tribunal Constitucional (STC 95/2002, de 25 de abril, y STC
190/2002, de 17 de octubre) que delimita los ambitos de actuacién de la
Administracion General del Estado y de las Comunidades Auténomas en materia de

formacion continua;
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- laLey 56/2003, de 16 de diciembre, de Empleo, que sitia la formacion ocupacional y
la continua en el centro de las politicas del ambito laboral que mejor pueden
contribuir a la consecucion de los objetivos de empleo;

- la Ley 38/2003, de 17 de noviembre, General de Subvenciones, que incide de manera
decisiva en la gestion de las subvenciones que financian la actividad formativa;

-y finalmente las directrices del Consejo Europeo de junio de 2005 donde se planted la
necesidad de relanzar la Estrategia de Lisboa para mejorar el crecimiento y el empleo

de los paises miembros.

Tras delimitar el marco legislativo sobre el cual se apoyaba el nuevo modelo de la
formacion profesional para el empleo en Espana, se concretd que la Formacion Profesional

para el Empleo tiene por objeto (Real Decreto 395/2007):

Impulsar y extender entre las empresas y los trabajadores ocupadosy ~ desempleados una
formacion que responda a sus necesidades y contribuya al desarrollo de una economia

basada en el conocimiento. Son fines de la formacion  profesional para el empleo:

a) Favorecer la formacion a lo largo de la vida de los trabajadores desempleados y

ocupados, mejorando su capacitacion profesional y desarrollo personal;

b) Proporcionar a los trabajadores los conocimientos y las practicas adecuados a las
competencias profesionales requeridas en el mercado de trabajo y a las necesidades de las

empresas;
c¢) Contribuir a la mejora de la productividad y competitividad de las empresas;

d) Mejorar la empleabilidad de los trabajadores, especialmente de los que tienenmayores

dificultades de mantenimiento del empleo o de insercion laboral;

e) Promover que las competencias profesionales adquiridas por los trabajadores tanto  a
través de procesos formativos (formales y no formales), como de la experiencia

laboral, sean objeto de acreditacion.
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2.2.4 Los subsistemas de la Formacion Profesional para el Empleo

El afio 2002 entra en vigor la Ley Organica 5/2002 de las Cualificaciones y Formacién
Profesional que pretende ordenar el sistema integral de la formacion profesional, las
cualificaciones y la acreditaciéon de la experiencia laboral. Lo que habia sucedido hasta
entones es que los trabajadores y desempleados, tanto del campo privado como publico,
actualizaban sus competencias profesionales de forma no oficial. Frente a esta realidad, y
también, las exigencias de un entorno europeo cada vez mas competitivo, Espafia decidio
crear el Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional y vincularlo al

Marco Espafiol de Cualificaciones Profesionales.

A continuacion se presenta el Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion

Profesional y el Marco Espafiol de Cualificaciones Profesionales.

2.2.4.1 El Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional

El Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional (SNCFP) gestionado por
el Instituto Nacional de Cualificaciones y Formaciéon Profesional (INCUAL) “es un
conjunto de normas, dispositivos, procedimientos, medios y recursos orientados a mejorar
las competencias de los profesionales, las oportunidades de empleo y productividad, la
competitividad empresarial y el crecimiento economico”. Para ello, “integra la formacion
profesional, las cualificaciones y la acreditacién en un mismo sistema para que responda a

las demandas de la sociedad” (Ley Organica 5/2002, de 19 de junio).
Los fines de este sistema son (Amor, 1998):

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

- Promueve una oferta formativa de calidad, actualizada y adecuada a los distintos
destinatarios, de acuerdo con las necesidades de cualificacion del mercado de trabajo y las
expectativas personales de promocion profesional.

- Proporciona a las personas informacion y orientacion adecuadas en materia de formacion
profesional y cualificaciones para el empleo.

- Incorpora a la oferta formativa aquellas acciones de formacion que capaciten para el
desempefio de actividades empresariales y por cuenta propia, asi como para el fomento de

iniciativas empresariales y del espiritu emprendedor que contemple todas las formas de
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constitucion y organizacion de las empresas ya sean éstas individuales o colectivas y en
especial las de economia social.

- Evalua y acredita oficialmente la cualificacion profesional cualquiera que hubiera sido su
adquisicion.

- Favorecer la inversion publica y privada en la cualificacion de los trabajadores y la

optimizacion de los recursos destinados a la formacién profesional (p. 93).

La citada Ley Organica recoge diferentes procesos y herramientas para lograr los objetivos

de la formacidn inicial y continua, veamos cuales son:

- En primer lugar, el Catidlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales (Real Decreto
1416/2005, del 25 diciembre) que regula y ordena las cualificaciones profesionales,
susceptibles de reconocimiento y acreditacion, identificadas en el sistema productivo
en funcion de las competencias adecuadas para el ejercicio profesional. Las
cualificaciones profesionales se organizan en funcidén de las familias profesionales e
incluyen la formacion asociada a cada cualificacion (titulos y los certificados de

profesionalidad).

- En segundo lugar, el reconocimiento, evaluacion, acreditacion y registro de las
cualificaciones profesionales, segun el Real Decreto 1224/2009 de 17 de julio pueden

obtenerse a través de la experiencia en el trabajo cualificaciones oficiales.

- En tercer lugar, la informacién y orientacion en materia de formacion profesional tiene
doble finalidad: por un lado, informar sobre acceso al empleo, las posibilidades de
adquisicion, evaluacion y acreditacion de competencias y cualificaciones profesionales
y del progreso en las mismas a lo largo de toda la vida; y por otro lado, asesorar sobre

ofertas de formacion, itinerarios formativos y movilidad profesional.

- Y por altimo, la evaluacion de la calidad del SNCFP que busca la eficacia de las
acciones del sistema y su adecuacion permanente a las necesidades del mercado de

trabajo.

Seguidamente, se presenta un esquema del Sistema Nacional de Cualificaciones y

Formacion Profesional.
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Instituto Nacional de

Cualificaciones y Formacion

Profesional
(INCUAL)

Catalogo Nacional de
Cualificaciones Profesionales

Reconocimiento, evaluacion,

Sistema Nacional de
Cualificaciones y Formacion
Profesional

(SNCFP)

acreditacion y registro de las
cualificaciones profesionales

Informacion y orientacion en
materia de formacion profesional

Evaluacion de la calidad del
SNCFP

Cualificaciones P

rofesionales

Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales

Unidades P

rofesionales

Acreditacion de la Competencia Profesional

Oferta de formacion profesional

v

v

Formacion Formacion
Profesional del profesional para el
Sitema Educativo Empleo
1;[ 1tulos‘(§e Certificados de
ormacion = : .
; profesionaliad

profesional
Catalogo de Reperterio
Titulos de | | Nacional de
Formacion Certificados de
profesional Profesionalidad

Fuente Elaboracion propia con informacion del INCUAL, 2014

14. Edificacién y obra

Familias Profesionales Nivel Niveles de Cualificacion
1. Agraria 15. Vidrio y ceramica Competencia en un conjunto de actividades simples, dentro de procesos
2. Maritimo-pesquera 16. Madera, mueble y 1 normalizados.
3. Industrias corcho Conocimientos y capacidades limitados.
alimentarias 17. Textil, confeccion y Competencia en actividades determinadas que pueden ejecutarse con
4. Quimica piel ) autonomia.
5. Imagen personal 18. Artes graficas Capacidad de utilizar instrumentos y técnicas propias. Conocimientos
6. Sanidad 19. Imagen y sonido de fundamentos técnicos y cientificos de las actividades y del proceso.
7. Seguridad y medio 20. Informtica y Competencia en actividades que requieren dominio de técnicas y se ejecutan
ambiente comunicaciones con autonomia.
8. Fabricacion 21. Administracion y 3 Responsabilidad de supervision de trabajo técnico y especializado.
mecénica gestion Compresion de los fundamentos técnicos y cientificos de las actividades
9. Electricidad y 22. Comercio y y del proceso.
electronica marketing Competencia en un amplio conjunto de actividades complejas. Diversidad
10. Energia y agua 23. Servicios de contextos con variables técnicas cientificas, econdmicas u
11. Instalacion y socioculturales y a la organizativas.
mantenimiento comunidad 4 Responsabilidad de supervision de trabajo y asignacion de recursos.
12. Industrias 24. Hosteleria y turismo Capacidad de innovacion para planificar acciones, desarrollar proyectos,
extractivas 25. Actividades fisicas y procesos, productos y servicios.
13. Transporte y deportivas Competencia en un amplio conjunto de actividades muy complejas
mantenimiento de 26. Artes y artesanias ejecutadas con gran autonomia.
vehiculos 5 Diversidad de contextos que resultan, a menudo, impredecibles. Planificacion

de acciones y disefio de productos, procesos o servicios.
Responsabilidad en direccion y gestion.
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2.2.4.2 El Marco Espaiiol de Cualificaciones

El Consejo Europeo de Lisboa (Comision Europea, 2000) marco diferentes lineas de
abordaje para los diferentes sistemas de educacion y formacion europeos. Algunas de estas

lineas fueron:

(1) educaciéon y formacion permanentes a lo largo de la vida como mecanismo

combativo al cambio dindmico de los mercados, y

(2) adaptacion de los sistemas de educacién y formacion a las demandas del
empleo, de esta cldusula se enfatizd el acercamiento entre la formacion y el
trabajo, que dio lugar al nacimiento de las cualificaciones -conjuntos de
competencias profesionales que son reconocibles en los mercados de trabajo,
dando lugar a las principales profesiones, ocupaciones u oficios- (Eurydice,
2006; European Training Foundation, 1997; OECD, 2007; International Labour
Organization, 1998) y las competencias profesionales -conocimiento, a las
destrezas y a las habilidades que se requieren para ejercerlas, de acuerdo con los
estandares de produccion de bienes y servicios que requiere la actividad
econdomica y empresarial en cada momento- (CEDEFOP, 2004; Comisioén

Europea, 2006a).

En esta linea, entr6 en vigor el marco europeo de cualificaciones que de acuerdo con la
agenda de Lisboa se convirtié en un referente para que todos los paises de la Union

Europea adaptaran sus sistemas de cualificacion y formacion.

En Espana el marco de cualificaciones, de la misma manera que en Europa, también, se
organizé en dos sub-marcos. Por un lado, el Marco Espafiol de Cualificaciones para el
Aprendizaje a lo Largo de la Vida (MECU) que se rige por el Catalogo Nacional de
Cualificaciones Profesionales (CNCP) y el organismo de referencia es el Instituto
Nacional de las Cualificaciones (INCUAL) del Ministerio de Educacion; y por otro lado,
el Marco Espafiol de Cualificaciones para la Educacion Superior (MECES) donde el
organismo de referencia es la Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y
Acreditacion (ANECA). Este ultimo, entrd en vigor el afio 2011; entretanto, el marco
MECU sigue elaborandose y se estima que se active a finales de 2014 (segtn el Ministerio

de Educacion, Cultura y Deporte, 2014).
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Marcos Espafioles de
Cualificacion

Catalogo Nacional de Cualificaciones

Profesionales (CNCP)

Marco Espaiiol de
Cualificaciones para el
Aprendizaje a lo Largo de la

( N
Organismo encargado:

Instituto Nacional de las
Cualificaciones

Vida
(MECU)

Marco Espaiiol de

(INCUAL)

del Ministerio de Educacion
J

f .
Organismo encargado:

Agencia Nacional de

Cualificaciones para la
Educacion Superior (MECES)

\ 7

Evaluacion de la Calidad y
Acreditacion

(ANECA)

Figura 5 Esquema Marcos Espariioles de Cualificacion

Ambos marcos comparten objetivos y principios comunes como informacion, movilidad

internacional, transferencia, reconocimiento y homologacion en todo el espacio europeo de

educacion y formacion; a la vez que establecen vinculos entre los niveles y descriptores de

cualificacion. Sin embargo, se diferencian porque MECU abarca todo el abanico de

cualificaciones desde la ensefianza obligatoria, ensefianza universitaria, formacion

profesional, ensefianzas artisticas y deportivas, hasta la educacion no formal e informal.

Mientras, que el marco MECES se cifie a las titulaciones de educacion superior, es decir a

los niveles 6, 7 y 8. La siguiente tabla muestra la equivalencia de los diferentes niveles en

funcion de los respectivos marcos.

Tabla 4 Niveles de los diferentes marcos de cualificacion Espaiioles y Europeo

Marco Europeo de Cualificaciones: EQF MECU y CNCP MECES
Nivel 1 . .
Nivais Nivel 1 Operario -
ivel
vae 3 Nivel 2 Técnico Medio -
Nivel 4
Nivel 5 Nivel 3 Técnico Superior Nivel 5 Técnico Superior’
Nivel 6 Nivel 4 Grado Nivel 6 Grado
Nivel 7 Nivel 5 Master Nivel 7 Master
Nivel 8 - Nivel 8 Doctor

> La Universidad Auténoma de Barcelona ha incorporado Formacion Profesional Superior En sus titulaciones:

http://www.uab.es/servlet/Satellite/estudiar/ciclos-formativos-de-grado-superior-1345667577367.html  (consultado

en 05/06/2014)
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2.2.5 Modalidades de formacion

La formacion profesional para el empleo integra tres modalidades de formacion, cada una
de ellas esta orientada a unos destinatarios concretos, presenta una organizacion propia y
las fuentes de financiacion presentan particularidades. Estas iniciativas de formacion para
el empleo son: la formacion a demanda, la formacion de oferta y la formacion en
alternancia. Veamos ahora las caracteristicas de cada una (Servicio Publico de Empleo

Estatal, 2012).

2.2.5.1 La formacion a demanda

La formacion a demanda son acciones formativas sugeridas por las empresas y/o
trabajadores para dar respuesta a las necesidades laborales; esta integrada por: (a) las
acciones formativas de las empresas; y (b) los permisos individuales de formacion (PIF).
Es tarea de las empresas la planificacion y gestion de la formacion de sus trabajadores;
mientras que los trabajadores interesados en los PIF deben encargarse ellos mismos del

proceso.

(a) La formacion a demanda de las empresas y/o trabajadores

Los destinatarios de esta formacién son trabajadores asalariados que prestan servicios a

empresas privadas o en entidades publicas, estas Ultimas no estdn incluidas en los
acuerdos de formacion en las Administraciones Publicas; trabajadores fijos discontinuos
en los periodos de no ocupacidn; trabajadores que accedan a una situacion de desempleo
cuando se encuentren en periodo formativo, y trabajadores acogidos a regulacion de

empleo en sus periodos de suspension de empleo por expediente autorizado.

La financiacion de la formacién a demanda tiene lugar mediante la aplicacion de un
sistema de bonificaciones en las cuotas de la Seguridad Social que ingresan las empresas.
El crédito del que disponen las empresas para la formacion de sus trabajadores se obtiene
en funcion de las cuantias ingresadas por cada empresa el afio anterior, en concepto de
cuota de formacion profesional. Este porcentaje se determina en funcion del tamafio de las
empresas, de manera que cuanto menor es el tamafio de la empresa mayor es dicho
porcentaje. El crédito referido se hace efectivo mediante bonificaciones en las cotizaciones

de Seguridad Social que ingresan las empresas.
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De acuerdo con lo establecido en el Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo y en la Orden
TAS/2307/2007, de 27 de julio, las empresas participaran con sus propios recursos en la
financiacion de la formacion de sus trabajadores seglin unos porcentajes minimos, excepto
en el caso de empresas de menos de 10 trabajadores. La diferencia entre el coste total de la
formacion y la bonificacién aplicada por la empresa, constituye la aportacion privada
realizada por ésta a efectos de calcular dichos porcentajes minimos de cofinanciacion
privada, y que seran los siguientes: (a) Empresas de 10 a 49 trabajadores: 10%, (b) De 50 a
249 trabajadores: 20%, y (c) De 250 o mas trabajadores: 40%

La organizacion de la formacién impartida a través de las acciones formativas de las

empresas deberd guardar relacion con la actividad empresarial y podra ser general o
especifica. La formacion general es la que incluye una enseflanza que no es unica o
principalmente aplicable en el puesto de trabajo actual o futuro del trabajador en la
empresa beneficiaria, sino que proporciona cualificaciones/competencias en su mayor
parte transferibles a otras empresas o a otros ambitos laborales. La formacion especifica es
la que incluye una ensefianza teorica y/o practica aplicable directamente en el puesto de
trabajo actual o futuro del trabajador en la empresa beneficiaria. Las empresas pueden
organizar y gestionar la formacion de sus trabajadores por si mismas; o contratar su

ejecucion con centros o entidades especializadas.

Con respecto a la acreditacion de la formacion, cuando ésta vaya dirigida a la obtencion de

certificados de profesionalidad se acreditard de acuerdo con lo establecido en el real
decreto regulador del subsistema de formacion profesional para el empleo y en la
normativa reguladora de la expedicion de los certificados de profesionalidad. Cuando la
formacion no vaya dirigida a la obtencion de certificados de profesionalidad, la empresa o,
en su caso, el centro impartidor de la formacion deberd entregar a cada participante el

certificado de asistencia o diploma acreditativo.

Segtin la Fundacion Tripartita de la Formacion para el Empleo (2013), en el afio 2012,
459.620 empresas espafiolas (31% del tejido productivo) realizaron alguna formacion
para sus trabajadores. De esta cifra, 350.620 empresas son micropymes (menos de 9
trabajadores), 105.274 son empresas pequefias y medianas (de 10 a 249 trabajadores) y

3.636 son empresas grandes (+ de 250 trabajadores). La participacion de la gran empresa
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sobre las acciones formativas a sus trabajadores es del 91%, casi el 28% de las
micropymes y el 61% de las medianas y pequeiias empresas. Estos ultimos datos ponen de
manifiesto que las micropymes y/o autdbnomos, aun siendo un colectivo mayoritario, son
los que presentan mayor dificultad para poder acceder a su propia formacién y a la de sus
trabajadores. Otros datos relevantes son que los participantes mas involucrados con esta
iniciativa formativa son los hombres de entre 26 y 45 aios y que suelen trabajar en

empresas ubicadas en Madrid, Catalufa, Asturias, Aragén y el Pais Vasco.

(b) La Formacion a demanda de los trabajadores interesados en los PIF

La empresa puede autorizar a un trabajador a realizar una accién formativa reconocida
mediante una acreditacion oficial, incluidos los titulos y certificados de profesionalidad
que constituyen la oferta formativa del Catdlogo Nacional de Cualificaciones
Profesionales. Las empresas deben poner en conocimiento de los trabajadores este modelo
oficial de formacion. El permiso estard limitado a un maximo de 200 horas laborales por
curso académico o afio natural. La financiacion tiene lugar mediante un sistema de
bonificaciones en las cotizaciones a la Seguridad Social a medida que se abona los salarios

a los trabajadores que disfrutan de los permisos individuales de formacion.

El niimero de trabajadores que han desarrollado un PIF en 2012 ha aumentado, se han
realizado 18.909 PIF frente a los 4.634 de 2011. Este incremento se debe, en gran medida,
a la solicitud del PIF por parte de los transportistas pues debian obtener la nueva
cualificacion regulada por el Real Decreto 1032/2007 para seguir desarrollando su
actividad profesional. Esta situacion contextual, también, explica porque en el Gltimo afio
el 84% de las personas solicitantes de un PIF son hombres y mas del 50% tienen una edad
superior a 36 afios. Estos datos difieren bastante de afos anteriores donde la participacion

femenina y la de los mas jovenes (menores de 36 afos) eran mas elevadas.

2.2.5.2 La formacion de oferta

La formacion de oferta son acciones formativas dirigidas a trabajadores ocupados y/o
desempleados. Con ella se pretende que los trabajadores ocupados adquieran competencias
transversales de varios sectores o un sector especifico para reciclarlos y re-cualificarlos en
nuevos oficios (Instituto Aragonés del Empleo, 2011); y para las personas desempleadas se

busca la insercion/reinsercion en los empleos requeridos por el sector productivo. En
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definitiva, son formaciones ajustadas a las necesidades del mercado de trabajo y que
atienden a los requerimientos de productividad de las empresas, de forma que se capacita a
los profesionales en las distintas profesiones para que puedan mejorar o incorporarse en el

mercado de trabajo.

Los destinatarios de la formacién de oferta son trabajadores ocupados y personas

desempleadas. Estas se elegiran en funciéon de las propuestas formativas propuestas por el
Sistema Nacional de Empleo. No obstante, los cuidadores no profesionales que atiendan a

las personas en situacion de dependencia podran asistir a las acciones formativas.

Teniendo en cuenta la situacion laboral del pais, el Ministerio de Trabajo e Inmigracion
junto con las Comunidades Autonomas, las Organizaciones Empresariales, los Sindicatos y

la Comision Estatal de Formacion realizan una planificacion de la oferta formativa. En el

ambito estatal, se determina la formaciéon de personas con necesidades formativas
especiales o que tengan dificultades para su insercion o recualificacion profesional,
formacion para personas en situacion de privacion de libertad, militares de tropa y
marineria que mantienen una relacion laboral de caricter temporal con las Fuerzas
Armadas, y acciones formativas que incluyan compromisos de contratacion de
desempleados y a inmigrantes en sus paises de origen. En el dmbito autonomico, planes de
formacion dirigidos a trabajadores ocupados y desempleados, formacion de personas con
necesidades formativas especiales o que tengan dificultades para su insercion o
recualificacion profesional, y acciones formativas que incluyan compromisos de

contratacion dirigidos a desempleados, mediante subvenciones.

La financiacion de la formacion de oferta se lleva a cabo a través de subvenciones en
régimen de concurrencia competitiva mediante convocatoria publica realizada por el
Director General del Servicio Publico de Empleo Estatal u 6rgano competente de la
respectiva Comunidad Auténoma. También, los destinatarios de la formacién de oferta
pueden optar a becas y/o ayudas. Podran percibir beca las personas desempleadas con
discapacidad y los alumnos de los programas publicos de empleo regulados por su

normativa especifica y determinados colectivos de desempleados.

Centrandonos en la organizacion de la formacidén de oferta, esta debe cubrir los ambitos

ocupacionales que atn no dispongan de un certificado de profesionalidad, motivo por el

cual el Servicio Publico de Empleo Estatal mantiene permanentemente actualizado el
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denominado “Fichero de especialidades formativas” que informa de las especialidades
formativas en relaciéon a las familias profesionales establecidas en el Real Decreto
1128/2003. Por ende, Unicamente se podran acreditar, mediante un certificado de
profesionalidad, aquellas formaciones que se encuentren en el Fichero. Por otro lado, se
pueden implementar acciones formativas no dirigidas a la obtencion de un certificado de

profesionalidad conforme a la Orden TAS /718/2008, de 7 de marzo.

Los centros vy entidades de formaciéon que pueden impartir formacién de oferta son

aquellos que estén acreditados en el Registro de la Administracion publica competente en
el territorio que se ubiquen. Los centros de formacion que imparten formacion conducente
a la obtencion de certificados de profesionalidad deberan cumplir con los requisitos
establecidos en los reales decretos reguladores de cada certificado de profesionalidad y con
los espacios, instalaciones y recursos requeridos en los programas formativos asociados a
cada uno de los certificados de profesionalidad. Aquellos centros de formacion que
impartan formacion no conducente a la obtencion de los certificados de profesionalidad,
deberan cumplir con los requisitos, instalaciones y espacios que se establecen en el
correspondiente programa formativo de la especialidad incluida en el Fichero y con el
compromiso de disponer de personal docente, experto y con experiencia en la especialidad

formativa.

La acreditacion de la formacion de oferta se rige por el acuerdo establecido en la Ley

Orgénica 5/2002, de 19 de junio de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional y por
las normativas reguladoras del subsistema de formacion profesional para el empleo en el
caso de certificados de profesionalidad. Por el contrario, aquellas formaciones que no se
cifian a los requisitos de los certificados de profesionalidad acreditaran sus acciones
formativas a través de certificados de asistencia o diplomas de aprovechamiento, donde se

hace constar las caracteristicas de la formacion.

En el afio 2012 un total de 325.880 participantes solicitaron la modalidad formativa de
formacion de oferta. El 47% de los participantes procedian del sector servicios (sanidad,
educacion, intermediacion financiera, transporte, comunicacion, etc.), el 7.2% del sector
hosteleria, el 18.2% del sector comercio, el 7.9% del sector construccion, el 18.6% de la

industria y el 1.1% de la agricultura.
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2.2.5.3 La formacion en alternancia

La formacion en alternancia, “es aquella que tiene por objeto contribuir a la adquisicion de
las competencias profesionales de la ocupacion mediante un proceso mixto, de empleo y
formacién, que permite al trabajador compatibilizar el aprendizaje formal con la practica

profesional en el puesto de trabajo” (Servicio Publico de Empleo Estatal., 2012, p.17).

Segun Puig-Calvo (2006)
...la formacion en alternancia implica aprender haciendo a partir de la experiencia entre
el escenario socio profesional y el aula, propiciandose una continuidad de formacion en
una discontinuidad de espacios y tiempos, o la interaccion educativa entre la escuela y el

medio socio profesional (p.189):

Para Roure- Niub6 (2011)
...la formation en alternance est différente de la formation classique puisqu’elle permet la
préparation d’un diplome et en méme temps acquérir une solide expérience
professionnelle, favorisée par [’alternance des périodes de formation pratique en

entreprise et les périodes de formation théorique au centre de formation (p.161).

Los principales destinatarios de la formacion en alternancia son los trabajadores

contratados para la formacidn; en situaciones excepcionales también podran participar
trabajadores desempleados, siempre que la normativa especifica reguladora de los

contratos para la formacién y de los programas publicos de empleo-formacion lo permita.

La organizacion de los programas de formacion en alternancia implica que los trabajadores

participantes reciben una formacion profesional tedrica de la ocupacioén a desempenar en
alternancia con el trabajo y la practica profesional. Esta formacion tedrica se rige por las
unidades de competencia de los certificados de profesionalidad de la ocupacion. En el
supuesto que el certificado de profesionalizacién no exista sobre dicha profesion, la
formacion tedrica estara constituida por los contenidos minimos orientativos establecidos
en el fichero de especialidades formativas. Si los trabajadores participantes no han
alcanzado los objetivos de la educacion secundaria obligatoria se organizaran programas
especificos de formacion de acuerdo con la legislacion reguladora del sistema educativo.
El tiempo dedicado a la formacion teodrica, que se imparte fuera del puesto de trabajo, se
fija en el contrato, teniendo en cuenta las caracteristicas del oficio; en ningun caso el

tiempo de formacion tedrica sera al 15% de la jornada méaxima.
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Distintas acciones pueden planificarse dentro de la formacidén en alternancia. Podemos

encontrar programas publicos de empleo-formacion destinados a menores de 25 afios, la
finalidad de estos es mejorar la cualificacion y las posibilidades de empleo. Los programas
de alternancia pensados para mayores de 25 afios se desarrollan a través de distintas obras
y servicios de utilidad publica o interés social, como la rehabilitacion del patrimonio

artistico, historico, natural o cultural y los servicios de utilidad publica.

Los centros o entidades formativas que pueden implementar dichas formaciones son las

Escuelas Taller, Casas de Oficio, Unidades de Promocion y Desarrollo y los Talleres de

Empleo.

La acreditacion de la formacion en alternancia se rige por el acuerdo establecido en la Ley

Organica 5/2002, de 19 de junio de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional y por
las normativas reguladoras del subsistema de formacion profesional para el empleo en el
caso de certificados de profesionalidad. Por el contrario, aquellas formaciones que no se
cifian a los requisitos de los certificados de profesionalidad acreditaran sus acciones
formativas a través de certificados de asistencia o diplomas de aprovechamiento, donde se

hace constar las caracteristicas de la formacion.
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2.2.5.4 Resumen de las modalidades formativas

Tabla 5 Formacion a demanda

Tipologia de Formaciéon: Formacién a demanda

Personas fisicas que se encuentran

Destinatarios | Empresas y trabajadores de la misma
trabajando/ empleados
Posibles
acciones Formacion a cargo de la empresa PIF (Permiso Individual de Formacion)
formativas
Bonificacion en las cuotas de la Seguridad
Social que ingresan las empresas. En funcion | Sistema de bonificaciones en las
de las cuantias ingresadas en afio anterior, en | cotizaciones a la Seguridad Social a
' o concepto de Formacion Profesional, se | medida que se abona los salarios a los
Financiacion dispondra de un crédito u otro. También, | trabajadores que disfrutan de los
influye el tamafio de la empresa y el nimero de | permisos individuales de formacion.
trabajadores (a mayor nimero de trabajadores
mayor cofinanciacion privada)
La empresa puede autorizar a un
La formacion puede ser general (transferible a | trabajador a realizar una accion
multiples oficios/ trabajos) o especifica (accion | formativa reconocida mediante una
o formativa muy para desarrollar una actividad | acreditacion oficial, incluidos los titulos y
Organizacion
de la profesional muy concreta). La formacion la | certificados de profesionalidad que
formacion puede organizar la propia empresa o puede | constituyen la oferta formativa del
impartida contratar una empresa privada especializada en | Catdlogo Nacional de Cualificaciones
el area de formacion. Profesionales. El permiso estara limitado
a un maximo de 200 horas laborales por
curso académico o afio natural.
La empresa promotora de la formacion debera
formalizar un certificado explicitando las
Acreditacion caracteristicas de la formacion; si por el | Titulaciones oficiales (grado, master,
de la contrario se pretende un certificado de | postgrado, formaciones profesionales,
Formacién profesionalidad se debera cumplimentar los | etc.)
requisitos designados por el Real Decreto
responsable de la FPE
Centros o

entidades que
imparten la
formacion

Empresas privadas de cualquier sector

profesional o centros privados de formacion

Universidades, Institutos de Formacion

Profesional, etc.
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Tabla 6 Formacion de oferta

Tipologia de Formaciéon: Formacién a oferta

Destinatarios | Trabajadores empleados/ ocupados
Personas desempleadas
1. Formacion de personas con necesidades formativas especiales o dificultades para su
insercion o recualificacion profesional
Posibles 2. Formacion para personas en situacion de privacion de libertad, militares de tropa y
acciones marineria que mantienen una relacion temporal con las Fuerzas Armadas,
formativas
3. Formaciones que incluyan compromisos de contratacion de desempleados y a
inmigrantes en sus paises de origen.
4. Formaciones para trabajadores y desempleados
Los centros ofertantes de la formacion pueden solicitar subvenciones mediante convocatoria
Financiacion publica realizada por el Director General del Servicio Publico de Empleo Estatal u 6érgano
competente de la respectiva Comunidad Auténoma. También, los destinatarios de la
formacion a oferta pueden optar a becas y/o ayudas
La formacion a oferta, debe cubrir los ambitos ocupacionales que atn no dispongan de un
certificado de profesionalidad, motivo por el cual el Servicio Publico de Empleo Estatal
Orgz;r;lzlzmon mantiene permanentemente actualizado el denominado “Fichero de especialidades
formacion formativas” que informa de las especialidades formativas en relacién a las familias
impartida profesionales. También, se puede implementar acciones formativas no dirigidas a la
obtencion de un certificado de profesionalidad conforme a la Orden TAS /718/2008, de 7 de
marzo
Acreditacion
dela Certificados de profesionalidad, certificados de asistencia o diplomas de aprovechamiento.
Formacion
Centros o

entidades que
imparten la
formacion

Centros acreditados por el Registro de la Administracion publica competente en el

territorio que se ubiquen.
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Tabla 7 Formacion en alternancia

Tipologia de Formaciéon: Formacién en alternancia

Destinatarios | 1rabajadores
Posibles 1. Programas publicos de empleo-formacion destinados a menores de 25 afios.
acciones
formativas 2. Programas de formacion para mayores de 25
Los centros destinados a la formacion, que suelen ser centros ptblicos, perciben ayudas del
Financiacion | estado. En el caso de los destinatarios de la formacion, si en el contrato de formacion en
alternada se estipula un pago, es la entidad contratante quien debe hacerse cargo de este.
Lo trabajadores participantes reciben una formacion teorica en alternancia con el trabajo/
practica profesional. Esta formacion tedrica se rige por las unidades de competencia de los
Organizacion | certificados de profesionalidad de la ocupacion. En el supuesto de no existir el certificado
de la' de profesionalizacion, la formacion tedrica se rige por el fichero de especialidades
formacion ) ) ) ) ) )
impartida formativas. El tiempo dedicado a la formacion teérica, que se imparte fuera del puesto de
trabajo, se fija en el contrato, teniendo en cuenta las caracteristicas del oficio; en ningin
caso el tiempo de formacion teorica sera al 15% de la jornada maxima.
Acreditacion
dela Certificados de profesionalidad, certificados de asistencia o diplomas de aprovechamiento
Formacion

Existen algunas excepciones en referencia a los destinatarios de la formacion profesional

para el empleo. La formacion de los empleados publicos se desarrollara a través de los

planes especificos conforme a los acuerdos establecidos. A fin de garantizar el acceso a la

formacion de trabajadores con mayor dificultad de insercion o de mantenimiento en el

mercado de trabajo, podran tener prioridad para participar en las acciones formativas,

entre otros: los desempleados pertenecientes a los colectivos de mujeres, jovenes, personas

con discapacidad, afectados y victimas del terrorismo y de la violencia de género,

desempleados de larga duracion, mayores de 45 afios, personas con riesgo de exclusion

social, y también, los trabajadores ocupados pertenecientes a pequefias y medianas

cempresas.
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2.2.6 Estructura de la formacion

Las acciones formativas de la Formacion Profesional para el Empleo tienen como objetivo
principal la adquisicion de competencias y cualificaciones profesionales. Estas
formaciones deben organizarse en moddulos mediante objetivos y competencias a
desarrollar, metodologias y estrategias docentes, actividades, recursos y temporalidad, y
un proceso evaluativo. Si la formacion permite la obtencion de un certificado de
profesionalidad, ademds de lo indicado anteriormente, la formacion deberéd atenerse a los

articulos 10 y 11 del Real Decreto 395/2007.

Por el contrario, si la formacidén no esta vinculada a la obtencion de los certificados de
profesionalidad, la accion formativa queda a determinacion del formador/responsable.
Este configurara el marco pedagodgico de la formacion en funcion del colectivo
destinatario, de la duracion (nunca podra ser inferior a 6 horas lectivas), de la modalidad

de imparticion de la formacion y del nimero de alumnos.

En cuanto a las caracteristicas de las acciones formativas es destacable el formato mediante
el cual se implementa la formacion, esta puede ser de forma presencial (con un maximo de
25 alumnos por formacion), a distancia (con un maximo de 80 alumnos) o mixta. En el
ano 2012, el 58.9% de los participantes en formacion a demanda y el 51.8% de los
participantes de la formacion de oferta asistieron a formaciones presenciales frente a un

18.2% yun 41.2% que escogieron la formacion a distancia (Fundacion Tripartita, 2013).
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2.2.7 Entidades y centros de formacion

Como se estipula en el Real Decreto los organismos que pueden impartir formacion son las

administraciones publicas, las organizaciones empresariales y sindicales, las empresas

privadas y los centros (privados o publicos) dedicados a la FPE.

Tabla 8 Entidades y centros de formacion

Centros especializados por sectores productivos, toman como referencia
las Familias Profesionales del Catalogo Nacional de Cualificaciones

Centros de .
. Profesionales.
Referencia
Nacional . . . . .
. ., Desarrollan acciones formativas experimentales e innovadoras en materia
Administracion . .
de formacion profesional
publica . . . , .
Centros Centros que imparten formaciones referidas al Catalogo Nacional de
Integrados de Cualificaciones Profesionales.
Formacion
Profesional de Sus formaciones conducen a la obtencion de titulos de formacion
titularidad publica | profesional y certificados de profesionalidad.
Organizaciones

empresariales y

Centros y entidades contemplados en los programas formativos (centros sindicalistas, las

patronales, camaras de comercio, etc.)

sindicales
Empresas Las empresas podran hacerlo a través de sus propios medios, siempre que cuenten con el
Privadas equipamiento adecuado para este fin, o a través de contrataciones externas
Centros ., L ., .
Imparten formacion dirigida a la obtencion de certificados de
Integrados de . . , . .. .
. profesionalidad. Estos centros deberan reunir los requisitos especificados
. Formacion . . .
Entidades y/u . en los reales decretos que regulan los certificados de profesionalidad.
o Profesional
organizaciones
rivadas o
® L Centros de
piblicas) formacion no
dedicadas a la dirieida a la Estos centros deben estar inscritos en el Registro que establezca la
FPE £ Administracion competente. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales

obtencion de
certificados de
profesionalidad

podra establecer criterios minimos para dicha inscripcion.
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2.2.8 Evaluacion de la formacion

El modelo de evaluacion de la FPE presenta dos vertientes, uno de certificacion y

acreditacion de la formacidn, y otro de calidad y control de las acciones formativas

2.2.8.1 Acreditacion y certificacion

La FPE puede certificarse con certificados de profesionalidad cuando se hayan superado
los modulos formativos correspondientes a la totalidad de las unidades de competencias en
que se estructura en real decreto. También, se reconoce con un certificado de
profesionalidad la evaluacion y acreditacion de las competencias adquiridas a través de la
experiencia laboral, de formaciones y de aprendizajes no formales, que se dicte en el
articulo 8 de la Ley Organica 5/2002, de 19 de junio y en el Real Decreto 1224/2009, de
17 de julio.

En cualquiera de las situaciones anteriores los certificados los emite el Servicio Publico de
Empleo Estatal con la colaboracion de los Centros de Referencia Nacional, que elaboran y
actualizan los certificados de profesionalidad en funcion de las cualificaciones
profesionales del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales (actualmente existen
620 certificados ordenados en 26 familias profesionales, de acuerdo con los niveles 1,2y 3

de cualificacion establecidos).

Cualificacion Profesional Datos de — )
& identificacion ™\  Denominacion, horas, niveles,
etc.
Unidades de competencia Formacion Asociada = Capacidades
Criterios de evaluacion

Unidad de competencia 1 Modulo Formativo 1 L Contenidos

=]

Capacidad de entorno real e

Unidad de competencia 2 Modulo Formativo 2 instalaciones

= Contexto de

formacion
. . . Perfil del proft

Unidad de competencia 3 Médulo Formativo 3 criil del protesor

Figura 6 Estructura del certificado de Profesionalidad (Conferencia de Empresarios de Andalucia,
2014)

Georgina Paris Maiias, 2014 55




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

El certificado de profesionalidad certifica las unidades de competencia que integran la
cualificacion a la que se asocian en el ambito de la Formacion Profesional para el Empleo.
Son de caracter oficial y tienen validez en todo el territorio nacional, pero no regulan el
ejercicio de una profesion. La emision de los titulos es competencia del Servicio Publico
de Empleo Estatal y las administraciones competentes de las comunidades autonomas

(Conferencia de Empresarios de Andalucia, 2014).

Por ultimo, las formaciones que no conducen a un certificado de profesionalidad se

certifican con un diploma de asistencia/ acreditativo.

2.2.8.2 Calidad y control

Cualquier accion de formacion profesional para el empleo debe desarrollarse con los
procedimientos, metodologias, personal y los medios didacticos, técnicos y materiales mas
adecuados y conforme a lo establecido por Real Decreto 395/2007 de 23 de marzo, por el
que se regula el subsistema de formacion profesional para el empleo.

Para garantizar la calidad de las formaciones el Sistema Nacional de Empleo, el Servicio
Publico de Empleo Estatal y los 6rganos competentes de las Comunidades Autoénomas
evaluardn el impacto de la formacion realizada, la mejora de la competitividad de las
empresas, la eficacia de la formacion y la adecuacion de las acciones a las necesidades del
mercado laboral y de las empresas, asi como la eficiencia de los recursos economicos y
medios empleados (Real Decreto 395/2007) a través de entrevistas y cuestionarios pasados
a los participantes de la formacién y a las entidades responsables de ejecutar los planes de

formacion profesional para el empleo.

Anualmente se elabora un informe de evaluacion de la calidad, impacto, eficacia y
eficiencia del conjunto del subsistema de formacion profesional para el empleo del estado

espafiol y se presenta un informe con las mejoras a introducir.
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2.2.9 Financiacion de la formacion

La FPE se financia de acuerdo con la Ley de Presupuestos Generales del Estado, con los
fondos que aportan las empresas y los trabajadores a través de sus cuotas mensuales, con
las ayudas del Fondo Social Europeo y con las aportaciones del Servicio Publico de
Empleo Estatal. Ademas, cada comunidad autonoma puede destinar sus propios fondos a

financiar acciones formativas.

) Ley de Presupuestos Generales del Estado

) Fondo Social Europeo

) Fondos de las empresas y los trabajadores

Financiacion de la FPE

) Servicio Publico de Empleo Estatal.

Figura 7 Financiacion de la formacion

Es el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales es quien determina la distribucion y la
gestion del presupuesto y los recursos destinado a financiar cada iniciativa y/o modalidad

formativa estipulada en el subsistema de FPE.
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3 Los Profesionales de l1a Formacion Profesional para el Empleo

En este apartado se realiza una aproximacion tedrica a la profesion, profesionalizacion y

profesionalidad de los profesionales de la Formacion para el Empleo.

A partir de una revision exhaustiva sobre las diversas realidades en Europa en relacion a la
identidad profesional, los perfiles competenciales, el desempefio profesional, los requisitos
de acceso y la formacion exigida para el desarrollo de la actividad profesional se pretende
conocer los motivos y las valoraciones de los estudios, y también de los expertos, por los
que la Formacién Profesional para el Empleo es concebida hoy como una semiprofesion en

el continente europeo.

Para ello recopilamos los referentes y los marcos vigentes sobre la tipologia de perfiles
profesionales que hay en Espafia y Europa, las funciones y competencias especificas y
transversales asociadas a estos perfiles, y la formacion inicial y continua exigida para el
desempefio de su profesion, y asi conocer los mecanismos de calidad y profesionalizacion

existentes en este campo profesional.
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3.1 La FPE una profesion indefinida

Llegados a este punto no se debe eludir la mencion a tres constructos fundamentales:
profesion, profesionalizacion y profesionalidad, que pese a su similitud morfologica

presentan significados distintos.

En la linea de diferentes autores (Benedito, Ferrer & Ferreres, 1995; Fernandez Cruz,
1999; Fernandez Enguita, 2000; Ferreres, 2002; Tejada & Fernandez Cruz, 2009;
Popkewitz, 1991; Tejada, 2013;) sintetizamos que, una profesion es vocacion (deseo de
emprender una actividad cuando ain no se han adquirido todas las competencias
profesionales para desarrollarla), conocimiento tedrico (competencias técnicas), dominio
de la praxis (competencias metodoldgicas), aptitudes y actitudes (competencias
transversales), ejercicio de la deontologia y de la ética profesional, aprendizaje de la
experiencia como interaccion de la teoria y la practica, comunidad profesional organizada,
reconocida y respetada (prestigio profesional), autonomia y responsabilidad profesional, y

criterios restringidos de acceso (formacioén inicial y continua reglada).

Asi pues, cualquier profesion precisa de una profesionalizacion que implica “...identidad
profesional, competencias profesionales, requisitos de acceso, formacion asociada,
desarrollo profesional y procesos de evaluacion del desempeinio profesional...” (Tejada et
al., 2009, p.13). Sin olvidar que dicha profesionalizaciéon engendra en su ser la
profesionalidad, entendida como el conocimiento experto, el dominio de habilidades y la
determinacion y reconocimiento social de las competencias para una profesion (Wittorski,

1998, p.69).
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f PROFESIONALIZACION
# /\ /\
/
X [ Vocacion
/ : Identidad Profesional

/f Conocimiento teorico
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Competencias Profesionales

Dominio de la praxis

\

i
~—
' )
) —J J —J )

/f Aptitudes y actitudes
'] ( :
/ Deontologia y ética profesional Desarrollo Profesional
/ Interaccion de la teoria y la practica
/ ) i
;’f Autonomia y responsabilidad profesional Evaluacion del desempefio
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;’/ ([ Comunidad profesional organizada, )
/ L reconocida )
/ \ 7 ~
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/ P [ Criterios restringidos de acceso RequltO_S de Acc.eso y
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Figura 8 Esquema profesion, profesionalizacion y profesionalidad
(Paris, Tejada & Coiduras, en prensa)

A la luz de estas notas, como ejes centrales para configurar la profesion, la
profesionalizacion y la profesionalidad de cualquier disciplina, podemos considerar que la

realidad de la Formacion Profesional para el Empleo no se ajusta a los parametros citados.

Esta realidad, ya se hizo patente a finales de los afios setenta con la creacion del Centro
Europeo para el Desarrollo de la Formacion Profesional (CEDEFOP) y la Red de
Formacion de Formadores (conocida como la TT-Net). Pero no seria hasta los noventa
(Dupont y Reis, 1991) cuando se postuld que los profesionales de este contexto estaban
representados por diversos agentes cuyo acceso a la profesion de formacién no estaba
reglamentada. En 1992, Garrick & McDonald apostaron por el desarrollo de un perfil de
competencias para estos profesionales. Ferrandez et al. (2000, p.121), también, expusieron
la necesidad de conceptuar, definir y establecer un perfil profesional; no obstante, subrayan
que existen multiples elementos que lo dificultan. Més tarde, Navio (2001, 2006) se
postuld anadiendo que, al no estar clara la profesionalidad y el profesionalismo de esta
profesion por encontrarse en constante definicion y evolucion, se cuestiona su impacto en

el contexto productivo.
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En 2001, el Consejo Europeo de Lisboa en “Resolution on lifelong learning” marcd como
un objetivo fundamental la construccion de una economia de la Union Europea mas
competitiva y dindmica. La educacion y la formacion para el empleo fueron factores
criticos para alcanzar los objetivos de la estrategia de Lisboa para mejorar el crecimiento
economico, la competitividad y la inclusion social; y es en este contexto que la Comision
Europea acentto la relevancia de la formacién a lo largo de toda la vida y delimit6 entre
sus objetivos de alcance priorizar la formacion para el empleo. Para realzarla la Comision
sugiri6 cinco areas de accion a desarrollar hasta 2010a:
1). Analisis de todos los sectores de educacion y formacion de adultos de los estados
miembros;
2). Aumentar las posibilidades formativas de los adultos para alcanzar una
cualificacion al menos un nivel més alto que antes;
3). Mejorar el proceso de evaluacion de habilidades y competencias sociales;
4). Mejorar la formacion de los profesionales; y

5). Mejorar la calidad de las acciones formativas.

Sin embargo, estas acciones continuaban siendo demasiado generalistas, motivo por el que
en las sucesivas declaraciones del denominado Proceso de Copenhague -comunicado de
Copenhague (Comision Europea, 2002), comunicado de Maastricht (Comision Europea,
2004), comunicado de Helsinki (Comisién Europea, 2006c), comunicado de Burdeos
(Comision Europea, 2008c), y comunicado de Brujas (Comisién Europea, 2010d)- y en el
acuerdo “European cooperation in Education and training 2020” (Comisiéon Europea,
2009a) se identificaron las competencias de los profesionales como la clave de éxito de la
CVET, insistiéndose en los aspectos relacionados con la cualificacion de los profesionales
para hacer frente a la FPE. Se hizo notable la necesidad de obtener un perfil competencial
reconocido que permitiera mejorar los niveles de calidad de las acciones formativas,
sobretodo en el aspecto pedagogico, para profesionalizar dicha profesion y mejorar el

impacto social y productivo.

Numerosos ensayos tedricos y estudios europeos se han desarrollado tras los objetivos de
Lisboa, gran parte de ellos comisionados por la misma Union Europea, con la intencion de
reflejar la opacidad que envuelve a los profesionales de la FPE y dilucidar posibles
alternativas. En esta linea, la TTnet Espafiola (Training of Trainers Network) desarroll6 un

estudio para analizar e identificar los perfiles y competencias de los profesionales de la
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FPE en Europa (Volmari et al., 2009); dando lugar a nuevas investigaciones como el
Proyecto Eurotrainer (Tutshner & Kirpal, 2008) que certifico la existencia de la
irregularidad institucional de la CVET (falta de estdndares para la profesionalizacion de los

profesionales) en la mayoria de los paises europeos.

Esta situacion junto a la gran heterogeneidad de perfiles profesionales dificulta el
reconocimiento de la profesion, porque “el papel de los profesores y los formadores queda
trastocado,...transformado; emergiendo nuevas funciones -la tutorizacién, la orientacion,
la motivacidn, la programacion,..- y, por tanto, nuevos roles profesionales -tutor, instructor,
evaluador, ingeniero pedagogico, experto tecnologico, gestor, evaluador, editor de

documentos” (Tejada, 2009a, p. 472).

Jiménez (1996) refiriéndose a los profesionales de la FPE explicita la complejidad de dicha

profesion por no estar perfilada.

Personas que de alguna forma o manera tiene relacion con la formacion desde la optica de
la responsabilidad, de la concepcion o de realizacion de la misma. Comprende un grupo
heterogéneo de personas con profesiones muy distintas, dificil de discernir, conceptualizar
y de establecer responsabilidades y de asignacion de funciones. La distinta procedencia de
su formacion inicial, su concepcion teorica y practica de la vida y del trabajo, la diversidad
de situaciones en que tienen que operar (...), los niveles y modalidades de formacion, las
especialidades, los materiales que deben emplear o disefar, la diversidad de grupos
destinatarios, no hacen sino afiadir complejidad a una profesion nueva y no perfilada en la

mayor parte de sus competencias. (p.307).

No obstante, los esfuerzos de perfilamiento y concrecion de las competencias profesionales
especificas y transversales son evidentes, entre las que podemos encontrar competencias
sociales y personales, competencias de trabajo en equipo, competencias psicopedagogicas
e innovacidn, competencias tecnoldgicas y competencias de apoyo, autonomia y reflexion
(Buiskool et al., 2010; Cort et al., 2004; Mamaqi & Miguel, 2011; Proyecto COPE
“Competences of Professional Educators in Europe”, 2011-; Tejada, 2009b; Volmari,
2006, 2008; a titulo ilustrativo, entre otros).

El avance sobre el particular va in crescendo sobre todo en aquellos paises donde la CVET

no esta regulada institucionalmente. “En los paises donde el sector y la oferta de formacion
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continuan en gran medida sin regulacion, cobran especial relieve la cuestion del (bajo)
estatus de los profesionales en la formacion y la falta de reconocimiento de sus

competencias” (Haasler, 2012, p.7).

Paralelamente, otros estudios fueron gestandose. El Proyecto Europeo Tiplus: “A
Framework for the Continuing Professional Development of Trainers (Kdmaréinen et al.,
2008, p.8-9) estudio la cultura y la situacion laboral de los profesionales de la CVET de
diferentes paises de la Union Europea y volvid a encontrar resultados similares, aportando
que para mejorar la profesionalizacion se debe graduar a los profesionales a través de una
formacion inicial reglada y exigirles que estén en constante reciclaje formativo para
adquirir las nuevas competencias profesionales, asi como buscar los mecanismos de

formacidn, acreditacion y reconocimiento de los antiguos/veteranos profesionales.

Buiskool et al. (2009), al frente del Proyecto Adult learning professions in Europe
estudiaron 27 paises de la Union Europa de los cuales se concluye que los profesionales
cumplen con una amplia gama de tareas, roles y actividades, las cuales suelen estar sin
especificar; que el origen de la formacion inicial y la experiencia de dichos perfiles es
diverso y en su mayoria acceden a la profesion sin formacion especifica ya que no hay
camino regulado para dicha profesion; y por ultimo, no hay evidencia de qué via podria ser

considerada la mas eficaz para garantizar la preparacion de los profesionales de la FPE.

En los ultimos afios, la cooperacion entre los Estados miembros de la Union Europea en el
campo de la formacion del profesorado de la FPE se ha venido desarrollando con el apoyo
de la The European Network on Teacher Education Policies —ENTEP- (Gasnner et al.,
2010, p.5). A esta iniciativa, que empezd en el 2000, se han unido los Ministerios de
Educacion de Austria, Bélgica, Dinamarca, Finlandia, Francia, Alemania, Irlanda, Italia,

Portugal, Espafia, Suecia, los Paises Bajos y el Reino Unido; con el fin de:

- Promover la discusion y andlisis de las politicas de formacion del profesorado
realizadas a nivel nacional y europeo;

- Mejorar la calidad de los profesionales de la formacion con el fin de, a su vez, de
elevar la calidad de la educacion y formacion en la Unidén Europea;

- Desarrollar programas de formacion para el profesorado;

- Mejorar la imagen publica de la profesion docente;

- entre otros.

Georgina Paris Maiias, 2014 63



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

La OCDE en su estudio La cuestion del profesorado apunta que el papel de los
profesionales de la formacion es clave. Las politicas sobre los profesionales de la
formacion son una prioridad en las agendas nacionales. El gran avance econdémico y los
cambios sociales reclaman una formacion/ educacion de mayor calidad. Para ello, se
busca los mejores profesionales porque la mejora en la eficiencia de la formacion depende,
en gran medida, en asegurar que las personas competentes quieren trabajar como

profesionales de la formacion, y que su ensefianza sea de alta calidad (2005, p.15).
Hassler (2013) especifica que

...los itinerarios de cualificacion para los formadores siguen en gran medida sin regulacion,
trabajar con un marco de calificaciones segin niveles de competencias claramente
definidos es dificil y no siempre produce los resultados esperados. Una de las dificultades
procede del hecho de que los formadores adquieren parte de sus habilidades de manera

informal y no por la via académica...(p.5).

Distintas investigaciones (Tejada, 2002a/b, 2005a/b; Gassner et al., 2010, p.10 a través de
la European Network on Teacher Education Police; Gordon, et al., 2009; Kdmérdinen,
2008; Tutschner &Kirpal, 2008, p.11; Scheerens, 2010) indican la necesidad de un cambio
y enfatizan la importancia de la calidad de la formacion inicial de los profesionales de la
FPE, priorizando el desarrollo profesional y competencial de estos actores. Es aqui donde
se detecta la necesidad de disefiar estandares comunes de cualificacion, reforzar los planes
de formacion y definir los papeles, funciones, competencias y perfiles profesionales de los

profesionales de la FPE (Garcia Molina, 2013).
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3.2 Funciones y actividades profesionales

3.2.1 Dela funcion a la actividad profesional

El término funcion profesional fue acufiado en el siglo XIX para organizar el trabajo por

tecnologia, por funciones y por calificacion profesional.

- La division del trabajo por tecnologia es la distribucion de los trabajadores en

relacion con la division tecnolédgica del proceso productivo.

- La division del trabajo por funciones, es el papel que desempenan los

trabajadores en el proceso productivo, se basa en el tipo de actividad que realiza.

- La division del trabajo por calificacion profesional, establece la calificacion que
debe poseer un trabajador para ocupar un puesto de trabajo dado, el cual

corresponde a una determinada funcion. (Torres, 2008).

En esta linea, las funciones profesionales designan un conjunto de deberes y
responsabilidades de una profesion; surgen de la naturaleza misma del proceso social del
trabajo; permiten identificar la aportacion que hace a la sociedad una profesion; y

describen su finalidad y establecen sus limites profesionales.

Para Echeverria (2002) “las funciones profesionales son un conjunto de acciones
desarrolladas en los puestos de trabajo,...y éstas facilitan la transferencia de las
competencias de un contexto laboral a otro.” (p.24). También, las entiende como un
“conjunto de actividades y responsabilidades, ejercidas de forma sistematica y continuada,
que engloba una proporcion significativa de los requisitos exigidos en diferentes puestos de
trabajo similares.” (p.29). Mertens (1997) las considera como un drea amplia de

responsabilidades que estd conformada por varias tareas.

Parafraseando a Vargas (1999) y Echeverria (2002) la finalidad de un puesto de trabajo se
determina por el conjunto de funciones profesionales desarrolladas en ese espacio laboral,
y a su vez dichas funciones precisan de competencias profesionales y actividades
profesionales para lograr el desempefio profesional. El conjunto de funciones,
competencias y actividades profesionales configuran diferentes perfiles profesionales que

pueden aparecer dentro de una misma profesion.
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Finalidad Funciones Competencias Actividades
Profesional ——> | Profesionales Profesionales Profesionales

/

Perfil Profesional

Figura 9 Finalidad del puesto de trabajo

Como se observa, existe un vinculo muy estrecho entre perfil, funciones, competencias y
actividades profesionales porque en la ltima década se ha planteado un sinnimero de
definiciones que hacen alusion a dicha relacion. Entre la marabunta de opiniones

recogemos las mas significativas:

Martinez Lopez (1997) dice que las competencias son descritas por actividades
profesionales de acuerdo con un determinado perfil. Dalley (1999) apunta que los perfiles
profesionales definen las actividades profesionales a desempefiar en un puesto de trabajo

permitiendo determinar la competencia en accion.

También, en Canada el 1960 nacié un nuevo método de desarrollo curricular llamado
DACUM el cual analiza un perfil profesional para seleccionar las funciones y actividades

profesionales a desarrollar, y por otro establece un listado de competencias profesionales.

El Instituto Salvadorefio de formacion profesional (2001) matizod que el perfil profesional
permite identificar los conocimientos tedricos, las aptitudes y los procedimientos

profesionales para poder establecer posteriormente las funciones.

La Universidad de Harvard hizo un estudio en los noventa sobre la evaluacion y desarrollo
de las competencias directivas y definieron la competencia como comportamientos
observables y habituales que posibilitan el éxito de una persona en su actividad o funcion

(Cardona & Chinchilla, 1999).

Otra definicion ttil seria la propuesta por Torres & Urbina Laza (2006) “...determinar las
competencias laborales (integracion de conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes)
conducentes a un desempefio adecuado en diversos contextos; y necesarias para realizar las
funciones, tareas y roles de un profesional para desarrollarse adecuada e idoneamente en su

puesto de trabajo...” (p.8).
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Desde estos referentes tedricos se asume, pues, €l concepto de funcion como el papel
desempefiado, reconocido y aceptado por la sociedad para los miembros de una
disciplina en cuestion, que se materializa en las actividades, realizaciones o tareas que

determinan el ejercicio de una profesion.

3.2.2 Las funciones y actividades de los profesionales de la FPE

Para determinar un perfil profesional no podemos eludir conocer cuales son las funciones y
actividades de los profesionales de la formacion profesional para el empleo. Dichas
funciones y actividades adquieren diferente posicionamiento en funcion del escenario en el
que se sitien. En el contexto de la FPE (Tejada, et al., 2007, p.9) encontramos tres
escenarios diferentes, aunque complementarios, el escenario institucional (centro de
formacion), el escenario aula y el escenario empresa (entorno sociolaboral). Estudiarlos de
forma aislada es un sin sentido, pues cada uno de ellos se encuentra estrechamente ligado
al resto. Por ende, las funciones y actividades profesionales derivadas de cada contexto
presentan caracteristicas diferenciadoras, pero también, elementos comunes. Las funciones
de actuacion profesional en las que hay un punto de conexion y encuentro son el “disefio o
planificacion, el desarrollo o implementacion, la evaluacion, la gestion y la innovacion o
investigacion” (Mas & Tejada, 2013, p.116), véase la siguiente figura. Para estos mismos
autores, del cruce de contextos de actuacion y funciones emergen los diferentes perfiles

profesionales como predominio de una de las funciones profesionales.
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Figura 10 Funciones, contextos y actores de la formacion.
Adaptado de Ferrandez, Tejada et al., 2000, p.127

Tras este planteamiento general de las funciones ligadas a los contextos de actuacion
profesional, consideramos oportuno profundizar en las macro funciones a las que nos
estamos refiriendo -disefio/ planificacion, desarrollo/ implementacion, evaluacion, gestion

e innovacidn/ investigacion-:

Funcion disefio y planificacion de la formacion: planificar las acciones formativas, los
procesos de ensefianza y aprendizaje, desarrollar el curriculum, promover el andlisis de
necesidades, delimitar y concretar las competencias que ha de alcanzar el destinatario de la
formacion, establecer objetivos y competencias a lograr, seleccionar y secuenciar los
contenidos a desarrollar, organizar las actividades y sus correspondientes estrategias
didécticas y pedagogicas, concretar el tiempo y los diferentes recursos, asi como disefiar y
construir las estrategias de evaluacion son las actividades profesionales que acompaian la

funcion de planificacion de la formacion (Mas & Tejada, 2013, p.132).
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Funcion desarrollo o implementacion de la formacion: conocer la disciplina que
desarrolla, ser especialista en el area de conocimiento, conocer qué sucede en el aula, como
aprenden los alumnos, como se organizan los recursos, el tiempo, el espacio, qué

estrategias de intervencion son mas oportunas (Santos Guerra, 1990, p.51).

Diferentes referentes Ayala (2008), Pérez (2005), Perrenoud (2004, p.15-16), Tejada
(2002b), Valcarcel (2005), y otros han profundizado sobre las funciones mas didacticas y

pedagbgicas de la formacidn profesional para el empleo.

Asi, Gairin (2011, p.99) atesora las siguientes funciones profesionales:

- Analizar situaciones formativas en contextos formales y no formales

- Disenar, desarrollar y evaluar programes, proyectos, materiales y acciones curriculares
adaptadas a los contextos analizados

- Orientar y apoyar el progreso de los estudiantes

- Coordinarse activamente con los colegas, personas e instituciones implicadas en el proceso
formativo

- Participar e impulsar los procesos de innovacion y mejora que pro-muevan la calidad de la

formacion y su desarrollo profesional.

Mas (2011, p.5) nos expone las funciones de los profesionales de la educacion superior

desde su posicionamiento como docentes:

Disefiar la guia docente de acuerdo con las necesidades, el contexto y el perfil profesional,

todo ello en coordinacion con otros profesionales

- Desarrollar el proceso de ensenanza- aprendizaje propiciando oportunidades de aprendizaje
tanto individual como grupal

- Tutorizar el proceso de aprendizaje del alumno propiciando acciones que le permitan una
mayor autonomia

- Evaluar el proceso de ensefianza-aprendizaje.

- Contribuir activamente a la mejora de la docencia

- Participar activamente en la dindmica académico- organizativa de la institucion

También, Zabalza (2003) alude a diez funciones significativas propias del aspecto docente.
Aunque estas funciones hacen referencia a los profesores universitarios creemos que

también son transferibles para el formador de la FPE.
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- Planificar el proceso ensefianza-aprendizaje

- Seleccionar y preparar los contenidos disciplinares

- Oftrecer informaciones y explicaciones comprensibles y bien organizadas
- Manejo de las nuevas tecnologias

- Disefar metodologia y organizar actividades

- Comunicarse-relacionarse con los alumnos

- Tutorizar

- Evaluar

- Reflexionar e investigar sobre la ensefianza

- Identificarse con la institucion y trabajar en equipo.

Funcion de evaluacion: en el campo de la FPE la funcion evaluativa se encarga de valorar
los procesos de ensefianza-aprendizaje (logros de los alumnos, el nivel de cualificacion
obtenido, los aprendizajes adquiridos, la calidad de la formacién); y por otro lado, se
evalian las acciones formativas que envuelven al proceso formativo, nos estamos
refiriendo a la gestion académica, a la planificacion de la formacion, a los servicios
formativos ofrecidos, a las relaciones humanas, a los recursos utilizados, entre otros

(Garcia-Valcarcel, 2001, p.27-28).

Funcion de gestion: organiza y coordina el dispositivo de formacion, utilizando técnicas
de planificacion, asignaciéon de objetivos y control; garantiza la consonancia de las
actividades de formacion con la estrategia global y la politica de formacion de la empresa,
estar al dia de los progresos y evolucion del mercado de trabajo, mantener contacto con las
organizaciones y entidades externas para negociar los servicios de formacion, y analizar
los resultados de la gestion de los recursos y de las actividades de formacion para la
optimizacion de la oferta formativa son algunas de las actividades profesionales asociadas

a la funcion de la gestion y la coordinacion de la formacion (Buiskool et al. 2010, p.11-15).

Funcion de innovacién/ investigacion: Actualmente el profesional de la formacion para
el empleo no es un mero implementador y agente curricular porque para ello necesita de la
innovacion e investigacion. Des de esta asuncion se entiende, pues, que el profesional debe
adaptar su actividad a la realidad actual y cambiante, adquirir nuevas competencias
profesionales; aplicar practicas de investigacion-accion como elemento de mejora de la
propia practica profesional y por tanto de innovacion, trabajar en equipo, asumir la

presencia de otros medios como las nuevas tecnologias, reflexionar sobre la practica y
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mostrar una actitud autocritica y de evaluacion profesional, adaptarse a los cambios
(flexibilidad), tener iniciativa, motivacion, voluntad, compromiso y autonomia para

trabajar en grupo y también individualmente (Tejada, 2001, p.10-11).
3.3 Competencias profesionales

3.3.1 (;Qué son las competencias profesionales?

A comienzos de los afios 70, McClelland empez6 a dibujar los primeros trazos de un
concepto que afios mas tarde acabaria revolucionando el sistema formativo y también
laboral. El avanzd que los conocimientos y los expedientes académicos, asi como el
intelecto, no son indicativos de éxito o fracaso en el desempefio laboral. Una década
después, el padre de las inteligencias multiples, Howard Gardner, rompi6 la hegemonia de
las capacidades intelectuales. A raiz de ese momento, se empez6 a vislumbrar un nuevo
constructo; fruto de una nueva perspectiva con la que se miraba al mundo laboral: las
competencias. Las competencias son un nuevo modelo, un nuevo patron que pretende que
el trabajador (persona que trabaja en el d&mbito laboral) sepa adaptarse a las situaciones

profesionales por el mismo, sea resolutivo y competente.

En contra de lo que pueda parecer, llegar a un consenso de lo que se entiende por
competencia profesional, no es facil (Echeverria et al., 2008; Guthier, 2009; Klink, et al.,
2007; Rodriguez Moreno, 2006; Tejada, 1999). No solo por los diferentes significados
que tiene este término, sino también por las numerosas aproximaciones tedricas que ha
sufrido desde el sistema educativo/formativo y el mundo laboral. Multiples autores e
instituciones, tanto nacional como europeas ¢ internacionales, han postulado su definicion
sobre el término “competencia profesional”. Veamos, ahora, que definiciones proponen

algunos autores.

Le Boterf et al. (1993) entienden la competencia como la combinacion de conocimientos,
capacidades y comportamientos que se pueden utilizar e implementar directamente en el

contexto laboral.

Bunk (1994) considera la competencia como un conjunto de conocimientos, de destrezas,
de aptitudes que deben tener para ejercer una profesion, para poder resolver problemas
profesionales de forma autonoma y flexible y para colaborar en el contextoy en la

organizacion laboral.
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Lévy-Leboyer (1997) define las competencias como repertorios de comportamientos que
algunas personas dominan mejor que otras, que las hace eficaces en una situacion
determinada. Estos comportamientos son observables en la realidad cotidiana de trabajo, y
también en situaciones de prueba. Ponen en practica, de forma integrada, aptitudes, rasgos

de personalidad y conocimientos adquiridos.

Tejada (1997) nos aporta que la competencia se refiere a las funciones, tareas y roles de un
profesional para desarrollar adecuada e idoneamente su puesto de trabajo que es resultado
y objeto de un proceso de capacitacion (grado de preparacion, saber hacer, conocimientos,

etc.) y cualificacion (ser capaz y estar capacitado para...).

Sarasola (2000) y Bunk (1994) proponen que es conjunto de conocimientos,
procedimientos, actitudes y capacidades que una persona posee y que son necesarias para
hacer frente de manera efectiva...a las tareas de una profesion o un determinado puesto de
trabajo; resolviendo los problemas que surgen de manera autdbnoma, creativa y flexible; y

colaborando en la organizacion del trabajo y en su entorno socio laboral.

Le Boterf (2001) define competencia como un saber actuar responsable y validado que
combina diferentes recursos endogenos (capacidades, aptitudes, formacion, experiencia) y
exdgenos (redes de comunicacion, de documentacion de expertos, de herramientas,
etc.). La competencia permite, en una situacidon profesional, obtener los resultados
esperados. Define competencia como una construccion a partir de una combinacion de
recursos (conocimientos, saber hacer, cualidades o aptitudes), que son movilizados para

conseguir una determinada tarea.

Lemoine (2002) considera que competencia es poseer ciertas caracteristicas personales
(conocimientos, habilidades y actitudes) que te permitan alcanzar un objetivo, adaptandose
a las situaciones concretas de un ambiente determinado. Siempre, manteniendo la eficacia

para enfrentarse a las situaciones problematicas.

Echeverria (2002) dice: es un conjunto, de conocimientos, habilidades o capacidades y
actitudes, que estan vinculadas a un contexto o situacion dada, que se movilizan de manera
integrada, permitiendo al individuo resolver una situacion de manera eficaz. Es la
combinacion de cuatro maneras de saber; un “saber”, un “saber hacer”, un “saber ser” y un

“saber estar”, que tienen cierta flexibilidad con un nivel de calidad y de manera autonoma.
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Perrenoud (1999) la presenta como la capacidad de actuar eficazmente ante situaciones, las
cuales se llegan a controlar, puesto que se tiene el conocimiento necesario y la capacidad
de movilizar de manera eficaz, oportuna, para identificar y resolver problemas reales. Una
competencia es la capacidad estratégica que poseen las personas para enfrentarse a

situaciones complejas.

Para Corominas et al. (2006) las competencias tienen relacion con la accion, estas se
desarrollan y se actualizan en la accidn, estan vinculadas a un contexto o a una situacion
dada. Integra diferentes elementos (conocimientos, procedimientos y actitudes). Facilita

una resolucion eficaz de situaciones laborales conocidas o inéditas y son educables.

Rodriguez Moreno (2006) propone un conjunto de conocimientos, procedimientos,
actitudes y capacidades personales que se complementan entre si; de tal manera que el
propio individuo puede actuar con cierta eficacia ante las diferentes situaciones

profesionales que se le presenten.

En el caso de Zabala & Arnau (2007) consideran que es una capacidad y/o habilidad de
efectuar tareas o hacer frente a situaciones diversas de manera eficaz en un contexto
determinado. Para poderlo efectuar es necesario movilizar actitudes, habilidades y

conocimientos al mismo tiempo y de manera interrelacionada.

Buiskool et al. (2010, p.22) presenta las competencias profesionales como una
combinacion compleja de conocimiento, destrezas y habilidades, y actitudes necesarias
para llevar a cabo una actividad especifica. El conocimiento debe ser entendido como un
conjunto de saberes, ideas, principios y teorias relacionados con el campo de practica, y/o
trabajo. Las habilidades son capacidades aprendida o adquirida a través de la formacion
con el fin de realizar acciones mediante la aplicacion de conocimiento. Y las actitudes

deben entenderse como la salud fisica, mental o emocional para realizar una tarea.

Y para Torrelles (2011, p.15) es un conjunto de conocimientos, procedimientos, actitudes y
capacidades, que permiten a un individuo adaptarse a situaciones concretas en un contexto
determinado y poder hacer frente a situaciones diversas de manera eficaz, autonoma y
flexible. A partir de la movilizacion de éstos y de manera interrelacionada se busca el

desarrollo y la actualizacion de la accion profesional.

Georgina Paris Maiias, 2014 73



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

Segun algunas organizaciones especializadas en el campo, las competencias son aptitud
demostrada individualmente para utilizar el saber practico (know-how), la capacidad
profesional, las cualificaciones o los conocimientos tedricos para afrontar situaciones y
requisitos profesionales tanto habituales como cambiantes (Fundacién Europea para la

Formacion, 1998).

Las competencias profesionales pueden ser definidas como una combinacion de

conocimientos, habilidades y actitudes adecuadas al contexto (Comision Europea, 2006a).

La competencia no se limita a los elementos cognitivos (que implican el uso de teorias,
conceptos 0 conocimiento tacito), sino que también abarca aspectos funcionales (que
implican habilidades técnicas), asi como atributos interpersonales (por ejemplo,
habilidades sociales o de organizacion) y los valores éticos (CEDEFOP, 2008b, p.48). La
Organizacion Internacional para el Trabajo (2005) dice que la competencia abarca los
conocimientos, las aptitudes profesionales y los conocimientos técnicos especializados que

se aplican y dominan en un contexto especifico”.

Para la National Vocational Qualifications (2010) estas se basan en “estandares
ocupacionales para describir la competencia que un trabajador deberia ser capaz de
demostrar. Tales estandares cubren los principales aspectos de una ocupacion, la capacidad
para adaptarse a cambios futuros y el conocimiento y comprension necesarios para el
desempefio competente”. Estas definiciones difieren de la definicion de competencia
utilizada por los sistemas EQF y ECVET. Las cualificaciones describen los resultados de
aprendizaje en términos de conocimientos, habilidades y competencias. Mientras que las
competencias se definen como “demostrada capacidad para utilizar conocimientos,
destrezas y habilidades personales, sociales y/o metodologicas en el trabajo y en
situaciones de desarrollo profesional y personal. En el contexto del Marco Europeo de
Cualificaciones Marco, la competencia se describe en términos de “responsabilidad y

autonomia” (Comision Europea, 2008a).

Multiples enfoques y corrientes secundan el concepto competencia profesional, y como

cita Grooting (1994) hay dificultad para llegar a un acuerdo unanime sobre el término.

Por ello, planteamos nuestra propia definicion sobre el concepto. Las competencias

profesionales son aquellos recursos Yy estrategias personales (capacidades,
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conocimientos, experiencias, procedimientos, aptitudes, valores, actitudes, etc.) que
permiten a las personas enfrentarse, adaptarse y actuar en el entorno o contexto
laboral y/o social de una forma flexible, autonoma, critica y colaboradora con el fin

de desempeiiar exitosamente una o varias actividades.
3.3.2 Clasificaciones de la competencia profesional

El proceso evolutivo que ha seguido el concepto competencia pone de manifiesto el
transcurso historico de este constructo, y ademds deja patente el nexo o vinculo de unioén
entre la “competencia” y la “accidén profesional”. Tal y como recogen Echeverria et al.
(2008) “... para ser competente es necesario poner en juego el repertorio de recursos. De
ahi que la competencia so6lo sea definible en la accion, en situaciones de trabajo, por lo que

la denominan Competencia de Accidn Profesional”.

Podremos tener capacidades para actuar en uno u otro contexto, pero el plus que marcara la
diferencia sera el hecho de si somos competentes 0 no y eso querra decir, poner de
manifiesto el conjunto de conocimientos, procedimientos, actitudes y capacidades
personales y que se complementan entre si, de manera que el individuo para actuar con
eficacia en diferentes situaciones profesionales deberd: saber, saber hacer, saber estar y
saber ser (Isus, 2002). Esta concepcion de la competencia estd estrechamente relacionada
con las nuevas logicas de produccion y de organizacion del trabajo, donde se demandan

profesionales competentes y no a expertos.
Esta renovada concepcion abre paso a la siguiente clasificacion de Bunk (1994, p.10):

- Competencia técnica (Saber): Poseer conocimientos especializados y
relacionados con un ambito profesional, que permitan dominar de forma experta los
contenidos y las tareas propias de la actividad laboral.

- Competencia metodolégica (Saber hacer): Saber aplicar los conocimientos a
situaciones laborales concretas, utilizar procedimientos adecuados a las tareas
pertinentes, solucionar problemas de forma autéonoma y transferir con ingenio las
experiencias adquiridas a situaciones nuevas.

- Competencia participativa (Saber estar): Estar atento a la evolucion del mercado
laboral, predispuesto al entendimiento interpersonal, dispuesto a la comunicacion y

cooperacion con los demas y demostrar un comportamiento orientado al grupo.

Georgina Paris Manas, 2014 75



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

- Competencia personal (Saber ser): Tener una imagen realista de si mismo, actuar
conforme a las propias convicciones, asumir responsabilidades, tomar decisiones y

relativizar las posibles frustraciones.

= Reaccionar de forma
metodolégicamente adecuada.
= Encontrar soluciones de forma

= Definir las tareas y contenidos del
dominio

= Controlar los conocimientos y saber- aufénoma
hacer necesario = Transferir las experiencias a nuevos
problemas.
Competencia Técnica Competencia metodologica
“el saber” “el saber hacer” .
/ / kﬂ\\
/ \
/ Competencia de \
f accién \‘
| |
i ]
\ :
\ /
Competen% participativa Competencia personal
N “« 29
“el’saber estar” el saber ser
\\\\ .
'\‘A\ — -
= Contribuir de forma constructiva en la = Ser capaz de colaborar con los otros de forma
habilitacién en el entorno profesional. comunicativa y cooperativa.
= Organizar, decidir y estar dispuesto a asumir = Demostrar un comportamiento social y de
responsabilidades. sensibilidad interpersonal.

Figura 11 Esquematizacion del modelo de Bunk (Coiduras & Carrera, 2010, p.99)

Fernandez- Salinero (2006) y Rodriguez Moreno (2006) presentan la siguiente
clasificacion:

- Competencias claves o competencias basicas. Se definen como las competencias
fundamentales para desarrollarse con eficacia en los diversos contextos tanto
sociales como laborales. Comprenden capacidades bdasicas y necesarias para el
desempefio de cualquier area ocupacional. Estas competencias son base de otras
competencias. Por ejemplo la competencia cognitiva de procesamiento de la
informacion integraria en su ser la competencia interpretativa, argumentativa y

comprension.
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- Competencias genéricas o transversales. Son las competencias comunes en las
diferentes ocupaciones o profesiones. Estas competencias integran las aptitudes,
los rasgos de personalidad, los valores, las habilidades sociales y personales, etc.
dichas competencias permiten la adaptacion al mercado de trabajo, tener capacidad
de cambio, auto liderazgo, reflexion, etc.

- Competencias técnicas o especificas. Son las competencias propias de una
determinada ocupacién o trabajo. Estas se logran a través de procesos especificos,
que se aprenden en programas de formacioén profesional o educacion superior.

Tienen un alto grado de especializacion.

—)

Competencias Competencias claves
técnicas o 0 competencias

especificas hisicas.

Competencias
genéricas o
transversales

Figura 12 Competencias profesionales

El Proyecto Tuning (2009) presenta la siguiente clasificacion sobre competencias

profesionales:

= Competencias genéricas. Son competencias comunes y transferibles a cualquier
titulacion y/o profesion. Ejemplo: Competencia de trabajo en equipo, de liderazgo,
etc. Dentro de estas se pueden diferenciar:

Instrumentales: permiten utilizar el conocimiento con instrumentos, sirven

como herramienta para conseguir algo. Ejemplo: idiomas, informatica, etc.

Interpersonales: favorecen la relaciéon con los demas y los procesos de
interaccion social y cooperacion. Ejemplo: competencia de flexibilidad, de

capacidad critica, de adaptacion al cambio, etc.

Sistematicas: requieren de la capacidad de vision, integracion y relacion

con las diversas partes de un sistema. Ejemplo: competencia de iniciativa,
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espiritu emprendedor, etc.
- Competencias especificas. Competencias propias de cada profesion y titulacion.
Estan relacionados con los aspectos técnicos vinculados a una ocupacion y a su

desarrollo profesional. Ejemplo: métodos y técnicas de un trabajo.
Guerrero (1999, p.346) plantea la siguiente clasificacién de competencias:

- Basicas: son aquellas competencias comunes a todas las ocupaciones y que resultan
imprescindibles para incorporarse al mercado de trabajo. Estas competencias son
facilitadas por el sistema educativo en su formacion bésica, e incluyen, areas de
literatura, matematica, y cultura general.

- Técnico-profesionales: son aquellas especificas de una profesion y que vienen
facilitadas por la formacion especifica. Pueden ser técnicas, metodologicas, sociales
o personales.

- Transversales: son comunes en una determinada rama o familia de profesiones u
ocupaciones. Por ejemplo: la familia de la educacion

- Claves: son las esenciales en la nueva forma de organizacion del trabajo. Aquellas

que permiten ampliar conocimientos y capacidades en las situaciones de trabajo.
3.3.3 Las competencias de los profesionales de la FPE

Las competencias profesionales de las personas que trabajan en la FPE es una de las
medidas vitales para mejorar la calidad del aprendizaje en todos los niveles. Esto ha sido
reconocido por varias iniciativas de dmbito europeo y posteriormente reafirmado por los

comunicados de la comisioén europea.

Recientes estudios de ambito europeo muestran, también, que el sector de la educacion de
adultos es muy diverso. Esta diversidad se aprecia en los diferentes destinatarios de la
educacion de adultos, en las tematicas de los cursos de formacion para el empleo, asi como
en las diversas competencias especificas y trasversales exigidas por cada sector

profesional.

Para superar dicha disparidad es importante identificar los elementos comunes en el trabajo
de los profesionales del aprendizaje de adultos y determinar las competencias clave. Los

estados miembros y la propia Comision Europea reconocieron esta necesidad encargando
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un estudio sobre las competencias clave de los profesionales de la formacion para empleo

en Europa (Buiskool ez al,, 2010, p.11).

El estudio europeo obtuvo las siguientes competencias especificas y transversales:

Tabla 9 Competencias profesionales. Adaptado de Buiskool et al. (2010)

*Reflexion sistematica sobre la practica profesional
Competencias | *Comunicacion y colaboracion con los usuarios, colegas y grupos de
personales interés
*Responsabilidad sobre el desarrollo profesional y formativo de los
Competencias usuarios
Transversales
*Experticia sobre el campo formativo
. *Utilizacion de diferentes métodos de aprendizaje, asi como
Competencias . . .
. . herramientas y medios electronicos
Pedagogicas *Motivacion sobre la actividad profesional y sobre los usuarios
*Ser capaz de lidiar con la heterogeneidad y grupos diversos.
*Evaluacion de la experiencia previa, las necesidades de aprendizaje, las
. demandas, la motivacion y los deseos de los usuarios
ComPetenaas *Seleccion de estilos de aprendizaje apropiados, métodos didacticos y
relacionadas . o
contenidos para el proceso de aprendizaje
con el proceso *Ser un facilitador del conocimiento (practico y / o tedrico) y un
de L. estimulador para los usuarios
aprendizaje *Supervision y evaluacion del proceso de aprendizaje de adultos
. * Asesoramiento sobre el desarrollo de la carrera profesional
Competencias *Disefio ¢ on de 1 f ti
. y construccion de los programas formativos
Especificas
*Manejo de los recursos financieros y evaluacion de las incidencias
. sociales y econdmicas
Compe.t,enaas *Gestion de los recursos humanos
de gestion y *Liderazgo del centro de formacion y gestion de la calidad
apoy.o. . *Marketing y relaciones publicas
administrativo *Tratamiento de las cuestiones administrativas
*Facilitacion de entornos de aprendizaje basados en las TIC y apoyo
digital

Sin embargo, el mismo estudio aportd, en sus conclusiones finales, que las competencias
identificadas no pueden ser exigidas y replicadas en cada uno de los paises de la UE, pues
las diferencias entre los sistemas educativos/formativos, las estructuras de cada gobierno,
asi como los marcos legislativos no permiten una transferencia automatica de las

competencias.

El conjunto de competencias clave debe ser visto como una caja de herramientas que las

partes interesadas podran utilizar de forma voluntaria, siempre y cuando sea necesario. La
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forma en que se utilizara el conjunto de las competencias clave depende de la parte
interesada. Cada uno debe decidir qué acciones deben tomarse para utilizar el conjunto de
competencias clave para mejorar la identidad profesional y la calidad del sector de la

formacion profesional para el empleo.

Otro estudio reciente fue el de Comision Europea (2008d). Estos centraron su atencidon en
la situacion actual de la FPE en Europa. Para este fin, desarrollaron el proyecto Alpine que
pese a su dificultad por recabar la informacién en la mayoria de paises, presenta las
siguientes conclusiones: Una de las caracteristicas clave del campo de la FPE es su enorme
variedad de actividades formativas para atender a una aiin mayor variedad de necesidades
educativas de los diferentes grupos. Otro aspecto relevante es que los profesionales
cumplen una amplia gama de tareas y actividades, especialmente en el caso del perfil

gestor y formador.

El estudio muestra que muchos de los profesionales entran en la profesion sin formacion
especifica para convertirse en formadores de adultos, a pesar de que a menudo tienen
experiencia en otras actividades laborales. Tampoco se ha encontrado en la mayoria de los
paises una via estandar de profesionalizacion de los profesionales de la FPE, y lo mas
sorprendente, no hay evidencia sobre qué via podria ser considerada las mas eficaz para
garantizar dicha profesionalizacion. Por ultimo, como consecuencia de la amplia variedad
de entidades e instituciones involucradas, también hay una amplia variedad de titulos, que
van desde la certificacion de la participacion en un curso de formacion a los diplomas y
grados académicos. Por otra parte, la garantia de calidad y gestion dentro de los institutos
de educacion de adultos es indispensable para la profesionalizacion del sector. El estudio
muestra que el reciclaje de los profesionales, asi como las evaluaciones externas
desempefia un papel pequefio en las politicas de mejora de la calidad de la FPE. Para
concluir, el estudio expone que los profesionales de la FPE requieren de un mayor numero
de competencias profesionales para realizar su actividad profesional, y explica que existe
una necesidad comun sentida sobre la determinacion prescriptiva de un marco

competencial de referencia.

El proyecto PROFF (Cort, et al. 2004, p.5) coordinado conjuntamente por diferentes 77net
de Europass (Dinamarca, Finlandia, Holanda, Francia, Italia, Noruega y Portugal) tenia

como objetivo identificar los desafios actuales y futuros para los profesores de FPE. La
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investigacion demostré que muchos paises se enfrentan a una escasez de profesionales
preparados cualificados y competentes. Esto hace que sea imperativo mejorar la
profesionalizacion y la profesionalidad de estos agentes, pues las reformas en la materia
no han prestado suficiente atencion sobre este tema.

El estudio senal6 algunas de las competencias a adquirir para los profesionales de la FPE:

- Competencias pedagogicas en consonancia con el enfoque centrado en el
estudiante y en el puesto de trabajo del aprendiz

- Competencias tecnolédgicas

- Deteccion de las necesidades de las empresas y de sus trabajadores

- Competencias de trabajo en equipo y la creacion de redes

- Competencias de gestion y organizacion

- Habilidades sociales y comunicativas

Como el mismo estudio cita, estas competencias deben hacer frente a: (a) los nuevos
escenarios del mercado de trabajo, a las necesidades de las empresas, a la innovacion
tecnologica y a las practicas de trabajo; (b) al cambio de paradigmas en la ensefianza y en
la formacidn (formacion basada en competencias que implica nuevas formas de validacion
y evaluacion del aprendizaje); (¢) a la descentralizacion y autonomia de los profesionales
de la formacion (nuevas tareas de gestion, trabajo en equipo y creacion de redes con
socios externos; (d) al surgimiento de nuevas actividades y funciones propias de la FPE;
(e) a la mejora de la calidad en la formacion; y (f) al crecimiento del papel de las TIC

como herramienta de gestion y formacion.

Garantizar las competencias de los profesionales de la formacion profesional para el
empleo es uno de los objetivos estratégicos de la cooperacion europea (Comision Europea,
2010c). También, en el Comunicado de Brujas (Comisién Europea, 2010d) se invito a los

estados miembros a mejorar la formacion inicial y continua de los profesionales de la FPE.

En la mayoria de los paises, no existe un criterio unificado sobre las competencias y
requisitos prescriptivos para ejercer en dicha profesion, por lo que, en general, los
profesionales no poseen titulos de formacion, ni cualificaciones; aunque si es cierto que a
menudo presentan experiencia laboral (CEDEFOP, 2010). En consecuencia, se ha llamado
a la estrategia politica para definir las competencias y apoyar el desarrollo profesional de

los profesionales de FPE (CEDEFOP, 2011; Comision Europea, 2012). Existen ejemplos
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que muestran como en los ultimos cinco afios, algunos paises (como Alemania, Inglaterra,

Francia, Chipre, Finlandia, Grecia, Rumania y Austria) aumentaron su atencion sobre la

definicion y el desarrollo de las competencias y cualificaciones de los profesionales de la

formacion a lo largo de la vida (CEDEFOP, 2013b, p.18-70).

El marco competencial que emerge en estos paises para los profesionales de la FPE es el

siguiente:

Competencias técnico-especificas

Competencias relacionadas con las estrategias formativas al servicio de la
competitividad de la empresa; los profesionales de la formacion deben conocer la
actividad principal de la empresa, su estructura, sus actividades, sus métodos de
trabajo, sus procesos y mecanismos de trabajo, asi como sus carencias para ofrecer
las estrategias formativas que mejor respondan a las necesidades de la empresa.
Competencias pedagogica; incluye las habilidades relacionadas con la
implementaciéon de la formacién, la planificacion del tiempo, la distribucién de
contenidos, la creaciéon de un ambiente de aprendizaje positivo, el manejo de
grupos, la seleccion de los métodos didécticos y psicopedagdgicos mas adecuados
para las capacidades, necesidades y caracteristicas del grupo de seleccion
adecuados, y la evaluacion de los progresos y resultados del aprendizaje.
Competencias transversales para apoyar el proceso de aprendizaje; englobaria las
habilidades interpersonales, la resolucion de conflictos, la comprension del
multiculturalismo, el pensamiento critico, las habilidades de comunicacién, manejo
de las TIC, la autonomia, la responsabilidad, y la capacidad para trabajar en equipo

y colaborar con otros profesionales. (CEDEFOP, 2013b, p.18-70).

El estudio Eurotrainer (Tutschner & Kirpal, 2008) identificé tres niveles de competencias

pertinentes para los profesionales de la FPE:

Competencias profesional (relacionada con el trabajo)

Competencias pedagogicas y sociales (apoyo a los procesos didacticos y la
transferencia efectiva de conocimientos)

Competencias organizativas (control de calidad y cooperacién con otras partes

interesadas).
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Otro estudio sobre la formacion de profesionales de la formacion para el empleo (Volmari

et al., 2009) enfatizo las siguientes competencias profesionales:

- Competencia de organizacion y la planificacion

- Competencia de gestion y planificacion de la formacion

- Competencia de apoyo al aprendizaje

- Competencia de evaluacion y gestion de la calidad del proceso formativo

- Competencias transversales (trabajo en equipo y reflexion de la practica

profesional)

Liang (1999) citado por Ruiz (2001, p. 181) propone cuatro competencias generales:

- Competencias comunicativas, de comunicaciéon oral v escrita, habilidades

personales, de asesoramiento, consulta, trabajo en equipo, de atencion al cliente y
habilidades y conocimientos en una perspectiva transcultural.

- Competencias de direccion y organizacion, referidas a la comprension de las

realidades de trabajo y de las dindmicas organizativas. Se incluye, también,
capacidades para el desarrollo de presupuestos, seleccion de personal, direccion de
proyectos, trabajo en situaciones de conflicto e implementacion de soluciones no
formativas.

- Competencias de disefio instruccional. Estas competencias incluyen: el analisis de

necesidades formativas, el disefio instructivo y el desarrollo, la evaluacion de la
actuacion del formador y de las estrategias y materiales de formacion.

- Competencias en investigacion. Competencias en la recopilacion, tratamiento,

analisis y valoracion de datos referidos a la formacion y el trabajo.

Los resultados del proyecto Europrof en el contexto espafiol (Attwell, 1997, p.259)

plantean diferentes competencias para los profesionales de la FPE:

- Adaptacion a los cambios sociolaborales
- Experto en la planificacion, implementacion y evaluacion a través de diferentes
estrategias curriculares y pedagogicas.

- Autorreflexion e investigacion de su actividad profesional
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Segun Ruiz las principales competencias de los profesionales de la formacion para el

empleo surgen de las siguientes aproximaciones:

La necesidad de cambio, tiene que ver con la flexibilidad y la polivalencia, con la
innovaciéon y la reflexion si se quiere saber estar en un contexto de cambio
constante.

La aplicacion practica de la investigacion-accion como proceso de mejora de las
propias actuaciones y como accion para la posterior transformacion de la realidad
concreta de trabajo.

Cambios en la organizacion del trabajo, hacia un planteamiento de trabajo en
equipo en el que los profesionales de la formacion tratan de trabajar intercambiando
experiencias y solucionando problemas conjuntamente con otros formadores o
trabajadores de la institucion. Esta exigencia obliga a adquirir nuevas competencias
sociales, de relacion, comunicacion, responsabilidad y autonomia.

La existencia de otros profesionales e instituciones. La participacioén de los agentes
sociales y otras instituciones (empresas, colegios profesionales, talleres, centros de
formacion) esta cada vez mas presente en las politicas de formacion y trabajo.

La presencia de TIC (nuevas tecnologias de la informaciéon y comunicacion),

marcaran un nuevo papel. (2001, p.177-178)

Desde esta consideracion la misma autora propone una interrelacion de multiples

competencias:

Competencias culturales y contextuales: ...el profesional necesita dominio sobre
los conocimientos propios de la realidad contextual, del trabajo, de las formas de
organizacion del trabajo, de los agentes sociales, de la movilidad laboral,...
Competencias en el uso y creacidon de nuevas tecnologias para la formacion
Competencias de diagnostico: ...conocer y analizar el contexto socio laboral
(empresa) de los participantes, analizar las necesidades individuales y sociales
porque de ellas se desencadenan los objetivos de la formacion.

Competencias de planificacion y desarrollo de la formacidn: ...contemplan el saber
de los elementos didacticos y psicopedagogicos para el aprendizaje de adultos en
contextos de trabajo.

Competencias de evaluacion
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- Competencias de reflexion y contrastacion: La reflexion en la accidon profesional y
sobre la accion son procesos que permiten la continua revision y la mejora.

- Competencias de innovacion: ...debe convertirse en un agente de cambio, porque
éste es inevitable en su realidad de actuacion.

- Competencias de investigacidn: ...investigar en su propia accidon como mecanismo
de nuevos planteamientos.

- Competencias en organizacion y gestion: ... participa activamente en su
organizacion y gestion, no s6lo en su contexto concreto de aula o taller, sino que se
implica en otras funciones que atafien a la propia organizacién y gestion de la

formacion. (Ruiz, 2001, p.182-186)

Segun Isus ef al. (2014, p.66) las competencias de los profesionales de la formacion para el

empleo se organizan de la siguiente manera:

Tabla 10 Competencias profesionales (Isus et al., 2014)

1. Red econdmica, empresarial y del empleo

2. Empresas/clientes de formacion continua

3. Sistema de Formacién Profesional Continua
Competencias C(llrnp?tencms 4. Ingenieria de la pedagogia

Especificas cenicas y luacién e i la f ¥
metodolégicas 5. Evaluacién e impacto de la formacion

6. Planificacion, organizacion y gestion de la formacion

7. Gestion financiera y administrativa de la FC

8. Innovacidén de la FC

9. Herramientas, recursos e instrumentos TIC para la FC
Competencias COITII.)ete{l(‘,laS 1. Responsabilidad ética, social, pedagogica y de los medios
Transversales participativas y eacid

personales 2. Comunicacion
3. Trabajo en equipo

Fernandez (2010, p.6) dice que las “competencias basicas que debe tener todo profesional
de la formacion son: dominio de la materia que imparte (competencia cultural), cualidades
pedagogicas (habilidades didacticas, tutoria, técnicas de investigacion- accion,
conocimientos psicologicos y sociales, entre otros), habilidades instrumentales y
conocimiento de nuevos lenguajes y caracteristicas personales (madurez, seguridad,

autoestima, equilibrio emocional, empatia, etc.)”.
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Ferrer & Adrover (2011, p.218) consideran que existen una serie de competencias para los

profesionales de la formacion y éstas se agrupan en:

Competencia interpersonal

Competencia pedagdgica —didactica

Competencia de reflexion sobre desempeiio profesional
Competencia digital

Competencia de aprender a aprender

Competencia sobre el conocimiento contextual

El Informe Eurotrainer: Esparia publicado por Garcia Molina & Garrido (2008, p.17)

presenta el porcentaje de importancia atribuido a las competencias de los profesionales:

Competencias técnicas y pedagogicas (70% de importancia)
Competencias sociales (59%)

Competencias organizativas (18%)

Competencias especificas en el campo o area determinada (40%)

Competencias pedagogicas y aptitudes docentes (33%)

Para Darling et al. (1999); Guerrero (1999); Navio (2005); Selva (2000); Tejada (2002b) y

Mamagqi & Miguel (2011, p.4) detallan las siguientes competencias profesionales:

Competencias genéricas: conocimientos sobre bases psicopedagdgicas de la
formacion, teorias del aprendizaje, conocimiento de los destinatarios, macro
didactica, micro didactica, psicopedagogia, orientacidn, etc., planificacion de la
formacidn, verificacion de los aprendizajes, estrategias de ensefianza y aprendizaje,

tutoria, monitorizacion, utilizacion de diferentes medios y recursos didacticos.

Competencias sociales: saber relacionarse y colaborar con otras personas de forma
comunicativa y constructiva, integrando el saber ser y el saber estar (actitudes,
valores y normas), organizacion, administracion, gestidn, comunicacion y
animacion en la formacion, trabajo en equipo, negociacion, relacion interpersonal,

liderazgo, andlisis estratégico interno y externo, formativo, etc.

Tejada (2002a) citado en Ruiz et al. (2008, p.122) “nos habla del nuevo protagonismo

como profesional del docente y la necesidad de desarrollar nuevas competencias para
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desenvolverse en la complejidad de los contextos actuales. En ese sentido, el autor
establece”:
- Competencias tecnoldgicas (saber hacer o utilizar las herramientas de las nuevas
tecnologias educativas).
- Competencias sociales y de comunicacion (feed-back, procesos de grupo y trabajo
en equipo, negociacidon, relacion interpersonal, saber hacer social 'y
comportamental).
- Competencias tedricas (nuevos conocimientos y nuevas teorias del aprendizaje en
situaciones profesionales).
- Competencias psicopedagogicas (métodos de ensefianza con la ayuda de
herramientas multimedia informatizada, métodos de tutoria y monitorizacién en
situaciones de autoformacidn, orientacién profesional, técnicas de desarrollo

profesional, métodos de individualizacion del aprendizaje, etc.).

Perrenoud (2004, p.15-16) presenta las siguientes competencias:

- Organizar y animar situaciones de aprendizaje

- Gestionar la progresion de los aprendizajes

- Elaborar y hacer evolucionar dispositivos de diferenciacion

- Implicar a los alumnos en su aprendizaje y en su trabajo

- Trabajar en equipo

- Participar en la gestion de la escuela Informar e implicar a los padres
- Utilizar las nuevas tecnologias

- Afrontar los deberes y los dilemas éticos de la profesion

- Organizar la propia formacion continua

Coulon & Haeuw (2001, p.102-110) citado por Navio (2006, p.77) detallan tres tipos de
competencias —conceptual, técnica y humana— y tres contextos de actuacion del
profesional de la formacion: el entorno social e institucional, el del programa formativo y |

de la relacidn con el participante.
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Tabla 11Competencias profesionales de Coulon y Haeuw (2001, p. 102-110)

Entorno global y local

Dispositivo o programa

Relacion Individual

*Identificar y comprender
los elementos del contexto
econdmico, social y
cultural

* Aprender los criterios
generales de la situacion
pedagodgica

*Dominar uno o varios
contenidos disciplinares

Conceptual | *Desarrollar una ) o ] .
P e *Dominar las técnicas de *Conducir una reflexion
aproximacion sistémica y dif acion pedagoed temolbei flexi
iy . iferenciacion pedagogica epistemologica reflexiva
critica sobre la sociedad pecagos p g
*Comprender los efectos y
los riesgos de la
mundialidad de la sociedad
*Concebir un dispositivo y
administrar un proyecto de
formacion abierta y a distancia
*Poner en marcha el
*Utilizar las nuevas dispositivo *Construir situaciones y
tecnologias * Administrar el dispositivo problemas
*Utilizar los elementos del | *Escoger las herramientas de | pluridisciplinares
Técnica contexto econdmico, social | formacion movilizadores
y cultural. *Mediatizar los contenidos y | *Poner en marcha
*Construir colaboraciones | concebir los soportes diferentes tipos de
locales didacticos adaptados a la evaluacion
formacion
*Poner en marcha y gestionar
las condiciones que
favorezcan la articulacion
individual y colectiva
*Estar a la escucha y
. . comunicar, con intencion
*Comunicar e informar a . )
, *Trabajar en equipo de reforzar y aumentar la
través de las TIC " . .,
. . Adaptarse, gestionar los motivacion
Humana *Rendir cuenta y transferir N
. sucesos Poner en marcha el
*Definir el proyecto .
*Organizarse proceso de desarrollo
personal y autoformarse .
conjunto
*Favorecer los procesos
meta cognitivos
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3.4 Perfiles profesionales
3.4.1 (;Qué es un perfil profesional?

El perfil profesional es “un conjunto de rasgos, capacidades y competencias que,
certificandose por quien tiene la competencia juridica para ello, permiten que alguien sea
reconocido por la sociedad por “tal” profesional, pudiéndosele encomendar tareas para las

que se le supone capacitado y competente” (Hawes & Corvalan, 2005, p.14).

Segun la CEDEFOP (2013c, p.7) el perfil profesional determina las caracteristicas
necesarias para un determinado puesto de trabajo, la educacion y/o formacion esencial, asi
como las competencias propias de la profesion (conocimientos, habilidades, intereses

profesionales y valores del trabajo).

Para Rial & Valcarcel Fernandez (1999) es una descripcion minuciosa de todas las tareas,
deberes, riesgos, obligaciones y responsabilidades que conlleva un puesto de trabajo, asi

como los requisitos a la persona “profesional” que pretenda desarrollar un trabajo.
3.4.2 Los perfiles de los profesionales de la FPE

La heterogeneidad de profesionales de la FPE en Europa hace dificil hablar de un unico
perfil profesional. Esta diversidad puede ser explicada por multiples factores (Tutschner &
Kirpal, 2008):

- Los perfiles profesionales de la formacion profesional para el empleo son tan dispares
como distintos son los sistemas de formacion/educacion de cada pais de la Unién
Europea. En los estados miembros donde el sistema formativo se basa en la empresa
los profesionales de la FPE suelen ser los trabajadores de la misma empresa, quienes
preparados para dicha tarea, forman a futuros trabajadores (como en Finlandia,
Francia y Polonia). Por el contrario, aquellos paises donde el sistema formativo se
basa en la escuela los profesionales de FPE son meros orientadores sobre las
practicas laborales. Por ltimo, un sistema formativo basado en la modalidad dual los
profesionales instruyen y preparan a los alumnos de acuerdo a unos programas de
capacitacion y planes de estudio que se implementan en el campo de trabajo y

también en el contexto aula (Austria, Alemania y Francia).
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Otra cuestion es la relativa a las cualificaciones y competencias exigidas. La
tendencia hacia la profesionalizacion de los profesionales de la FPE no es muy comun
en Europa, pues los marcos de certificacion no son homogéneos y ademas no son
prescriptivos. Pocos paises exigen a sus profesionales requisitos de acceso y

formacion andragogica asociada a la profesion.

También, la distincion entre el sistema de formacion inicial y el sistema de
formacién continua, que no siempre es posible porque ambos sistemas se
superponen, genera un panorama ideal para la proliferacion de multiples perfiles
profesionales. En los paises anglosajones, la distincion entre los dos tipos de
formacién profesional no es posible, ya que la formacion profesional inicial
normalmente tiene lugar en situaciones que son caracteristicas de la formacion
continua. No obstante, en paises con una tradicién dual, normalmente se organiza de
forma completamente diferente. Por no hablar de los paises mediterraneos donde

ambos sistemas funcionan de forma independiente.

El bajo estatus y reconocimiento de los profesionales de la FPE en los diferentes

paises agudiza el intrusismo laboral y por ende la aparicion de perfiles dispares.

Otro aspecto relevante para explicar los diferentes perfiles profesionales de la FPE es
que en casi todos los paises de la Union Europea predomina un sistema de
formacion continua no regulada que da lugar a una profesionalizacion y

profesionalidad indefinida.

Es habitual pensar que el profesor y/o formador emerge en un Unico contexto, el
sistema educativo/formativo. Sin embargo, ‘“son miultiples las situaciones y
escenarios de actuacion profesional tanto dentro como fuera del sistema educativo,
y a la vez multiples los perfiles que podemos encontrar dentro de lo que podemos
considerar la familia profesional de la educacion, asi como la formaciéon y

profesionalizacion de los mismos™ (Tejada, et al., 2007, p.472).
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Por todo ello, los perfiles de los profesionales asociados a la FPE en Europa son ambiguos.
Segun el proyecto PROFF (Cort, et al. 2004, p.9) podemos encontrar diferentes tipologias:
el profesor (teacher), el formador (trainer), el tutor, el formador de formadores (trainer of

trainers), etc.

Para Bligniéres-Légeraud (2000) los perfiles profesionales pueden incluir:

- El profesor (teacher) se utiliza generalmente para el personal de las escuelas de
primarias, escuelas secundarias y colegios de formacion profesional inicial.

- El tutor se define como un empleado asalariado de una empresa designado por el
empresario para que sea responsables de un aprendiz en su formacion inicial y/o
continua.

- El formador (trainer) es un profesional que participan en los sistemas de

aprendizaje, en el lugar de trabajo y fuera de ¢l mediante actividades de formacion.

Segin la CEDEFOP (2008b) algunos de los perfiles de la FPE y sus definiciones, son:

- El profesor es una persona cuya funcion consiste en impartir conocimientos teoricos o
practicos, o destrezas a los alumnos de un centro de ensefianza o formacion. Un profesor
puede desempefiar numerosas tareas, como la organizacion e implantacién de programas o
cursos formativos y la transmision de conocimientos (generales o especificos, tedricos o

practicos) o ensefianza propiamente dicha (p.176).

- El formador es una persona que desempefia una o mas actividades relacionadas con la
labor formadora (tedrica o practica), ya sea en un centro educativo o formativo o en una
empresa. Desempefiar diversas tareas: disefiar actividades formativas; organizar e implantar
dichas actividades; impartir la formacion, esto es, ensefiar teoria, practica y destrezas;
ayudar al alumno a desarrollar sus capacidades mediante asesoramiento, instrucciones y
comentarios a lo largo de todo el ciclo de aprendizaje. Este perfil se diferencia en dos

categorias (p.178):

o el formador profesional: especialista en formacion, cuya labor puede ser
idéntica a la del maestro en un centro de formacion profesional;
o vy el formador ocasional: profesional de algin ambito que realiza como parte de

sus obligaciones regulares una labor formadora de dedicacion parcial, ya sea en la

empresa (como tutor o supervisor de nuevos contratados y aprendices, o creador
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de formaciones) o externamente a ella (ofreciendo ocasionalmente sus servicios en

un centro formativo).

El formador de formadores, es una formacion de caracter tedrico o practico destinada a
docentes o formadores. Esta  formacion estd destinada a docentes o formadores
profesionales o de dedicacion exclusiva, ya activos o ain en proceso de formacion; y a los
especialistas de un determinado sector que instruyen a alumnos en el entorno laboral
(docentes o formadores ocasionales).

Abarca toda una serie de destrezas, como: conocimientos especificos al sector en cuestion
(generales, técnicos o cientificos); competencias educativas, psicoldgicas y sociologicas;
destrezas de gestion; conocimiento del mundo del trabajo; conocimiento de los programas
formativos y los grupos destinatarios. También engloba formaciones relativas al disefio,
organizacion ¢ implantacion de cursos, y sobre los contenidos de la propia actividad

formativa, esto es, la imparticion de conocimientos tedricos y practicos y de destrezas

(p.185).

Segun Garcia Molina (2013, p.6) encontramos diferentes profesionales de la FPE segun sea

contexto y sistema nacional.

La figura del in-company trainer estd consolidada en los paises con sistema dual
(Alemania, Austria) o con aprendizajes instituidos en el sistema de formacion
profesional (Dinamarca, Holanda).

En otros paises, el formador, a tiempo completo o parcial, ocasional o permanente
cumple funciones mas bien en el ambito de la formacidén continua (tal podria ser el

caso de Espana, Polonia y Grecia).

Mamagqi & Miguel (2011, p.19-21) tras un estudio empirico para determinar los perfiles

profesionales del formador de formacion continua encontraron cuatro:

Instructor-Enseiiante: se encarga de la programacion global de los cursos
formativos acompafiado de una evaluacion continua y global...adapta estrategias de
enseflanza-aprendizaje a las caracteristicas de los destinatarios... adaptacion a
cambios permanentes Los formadores de este perfil participan en el proceso de
elaboracion de los programas formativos y de los materiales y contenidos que

desarrollan en el aula.
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- Formador-Experto: son expertos en contenidos especificos pero no necesariamente
tienen competencias pedagogicas.

- Instructor/Tutor-Animador: es un formador que no supera los 3 afios de
experiencia y destaca por su rol como tutor e instructor.

- Formador-Profesor: son formadores a tiempo completo (se dedican exclusivamente
a las actividades de formacion continua), ademas presentan una gran estabilidad
laboral ya que tienen un contrato de tipo indefinido. Han recibido formacion

especifica en didéctica y métodos de ensefianza.

Para Marcelo (2005, p.3) existen distintos perfiles profesionales. Su estudio se centra en
los perfiles profesionales de la formacidn para el empleo online; sin embargo, mas alla de
la modalidad formativa la confluencia de los perfiles es pareja. Veamos pues los perfiles

que el autor presenta:

- Experto en el contenido, encargado de organizar los conocimientos a impartir a
lo largo del curso. Su funcion puede consistir exclusivamente en la redaccion de
contenidos, o bien en la redaccion de items de evaluacion, tareas, objetivos, etc.

- Experto metodologo, encargado de organizar el contenido de manera didactica,
sugiriendo actividades de aprendizaje, evaluacion, etc. Este experto suele trabajar
en estrecha colaboracion con el experto en contenidos, apoyando una redaccion de
contenidos valida para el aprendizaje a distancia. Su tarea se amplia a la
sugerencia de estrategias de aprendizaje, formas variadas de organizacion de los
contenidos y por tanto de navegacion. Su funcién consiste también en asesorar
para el disefio de tareas, evaluacion y formacion de tutores.

- Disefiador de medios, encargado de aportar el diseio multimedia del curso.
Este puede incluir imagenes fijas (dibujos, fotografias), sonidos (voz, musica),
animaciones, videos o simulaciones virtuales.

- Profesor-tutor, encargado de orientar a los alumnos a lo largo del desarrollo del
curso, solucionando dudas, resolviendo problemas, etc. El tutor debe ser un
especialista en los contenidos del curso en cuestion, aunque no al mismo nivel que
los expertos en contenidos.

- Gestor de la formacion: asume las funciones més administrativas y burocraticas
de la institucién: publicidad, certificacion, estandarizacion, evaluacion,

seguimiento, seleccion de alumnos, etc.
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Para Tejada (2009a, p.473) existe una gran heterogeneidad de los profesionales que ejercen
la ensefianza. El catedratico dibujo el siguiente esquema donde se aprecian, por un lado,
los profesionales que del sistema educativo, y por otro lado, los profesionales del sistema

de la formacion profesional para el empleo.

PERFILES PROFESIONALES

o

Pedagogo Psicopedagogo ‘ ‘ Psico. Educ. /" Coordinador de fo. Responsable de fo.
[l
. [
Prof. Secundaria Prof. Univ. Orientador de Asesor de Auditor de
formacion formacion formacion
Psicopedagogo

Formador de
Formadores
I Maestro de Maestro de l Educador E

Infantil Primaria social Teleformador
Dinamizador Formacion
de redes Profesional para el
N Empleo
Puericultor ‘ Tutor de practicas Instructor Monitor

Figura 13 Perfiles profesionales. (Adaptado de Tejada, 2009a, p.473)

Ademas, dichos perfiles se encuentran organizados por los niveles 3, 4 y 5 del marco
nacional de cualificaciones profesionales. Entre el tercer y el cuarto nivel, se concentran
los perfiles de: especialista en disefio y elaboracion de medios didacticos, formador de
formadores, técnico y/o coordinador de formacidn, tutor de formacion abierta y a distancia,
formador-tutor de empresa, formador de formacion no reglada, formador de formacién
profesional para el empleo, consultor de formacion, agente de desarrollo, agente de
igualdad de oportunidades, promotor para la igualdad de oportunidades, orientador laboral
para la insercion.

Y en el nivel 4 y 5 se agrupan los perfiles: formador de formadores, consultor de
formacion, asesor de formacion, responsable/coordinador de formacion, tutor presencial,
tutor a distancia, dinamizador de redes, tele formador, tutor de contenido, tutor

metodoldgico, etc.
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3.5 La formacion inicial de los profesionales de la FPE

La diversidad que se mantiene en toda Europa en cuanto a la formacion inicial de los
profesionales de la FPE dificulta la obtencién de un unico referente. Tal vez se haya
subestimado la magnitud del desafio (acuerdos post-Lisboa) de poner en marcha una de las
piedras angulares de la reforma a nivel europeo, disefiar la identidad profesional, las
competencias profesionales, los requisitos de acceso, el desarrollo profesional y los
procesos de evaluacion del desempefio profesional de los profesionales de la FPE. Y maés
teniendo en cuenta la antagénica realidad contextual de la FPE Europea, pues sélo
Inglaterra, Irlanda, los paises de la Bemelux y Francia tienen el sistema de la CVET
regulado; frente a paises como Austria, Republica Checa, Finlandia, Espafa, Estonia,
Grecia, Islandia, Italia, Letonia, Liechtenstein, Lituania, Noruega, Suecia donde la FPE no
esta regulada, sin olvidar aquellos paises del Sud-Este de Europa como Polonia, Republica
Checa, paises balticos y Bulgaria donde la transicidon politica y econdémica imposibilito

dicho proceso (Tutschner & Kirpal, 2008, p.6).

Iniciar el proceso de regularizacion de la FPE en Europa, empieza por disefiar y exigir una
formacion inicial obligatoria para los profesionales de esta profesion. Cualquier oficio que
carezca de la formacion inicial, da lugar a una profesionalizacion disciplinar inadecuada.
Por supuesto, este es el panorama de la FPE europea. Segun la informacion
proporcionada por la Comision Europea (Comision Europea, “Eurypedia”, 2013a) sobre
los 28 paises que conformar la Unidon Europea, incluyendo a Islandia, Suiza y Noruega
solo Austria, Dinamarca, Francia, Hungria, Inglaterra, Italia, Malta, Luxemburgo, Rumania
y Suiza exigen una formacidén andragogica (inicial, regulada y obligatoria) para los
profesionales de la FPE. Mientras, paises como Alemania, Bélgica, Bulgaria, Chipre,
Eslovaquia, Eslovenia, Espafia, Estonia, Finlandia, Grecia, Irlanda, Italia, Lituania,
Noruega, Polonia, Portugal y Republica Checa buscan, en su mayoria, maestros de
primaria, profesores de secundaria y/o formacion profesional, profesionales con educacion
superior, o bien profesionales especialistas o expertos sobre una area de conocimiento con
larga o media experiencia laboral. Seguidamente, presentamos una tabla sobre la tipologia
de profesionales que actualmente, en el contexto europeo, estan ejerciendo en el campo de

la FPE.
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Tabla 12 La formacion inicial de los profesionales de la FPE (Paris, et al., en prensa)

(La Formacion inicial de los profesionales de la FPE?

Profesores . .
de Pr<.>fes10nzflles C.OH. Profesores Profesionales Profesionales
Profesores Secundaria Estudios Un1v§r§1tanos especialistas especialistas o con larga °
de Primaria y/o o Efiucacmn ., en expertos en areas me.d e
Formacién (P51](;olog1a, !Educacwn, Andragogia de conocimiento cxperiencia
Profesional edagogia, etc.) profesional
Alemania - v v - v v
Austria - - - v - v
Bélgica - - - - - 4
Bulgaria v v - - - -
Chipre 4 v v - - v
Croacia - - - - - -
Dinamarca - - - 4 4 -
Eslovaquia - v v - v -
Eslovenia v v - - - -
Espaia - 4 4 - 4 -
Estonia - - v - - -
Finlandia v v v - - -
Francia - - - v v v
Grecia - - v - - -
Holanda No hay informacioén
Hungria - - - v - -
Inglaterra - - - v v v
Irlanda v - - - - -
Islandia - - - - - -
Italia - v - v - v
Letonia No hay informacion
Lituania v - - - - -
Luxemburgo - v - v v v
Malta - - - v - v
Noruega v v v - - -
Polonia v v - - - -
Portugal - - 4 - - -
Republica
Chle’:ca i i v i i i
Rumania - - - v - v
Suecia No hay informacioén
Suiza - - - v - 4
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Como se puede observar, existe una amplia gama de profesionales, concretamente seis, que
pueden llegar a desarrollar el mismo ejercicio profesional. La divergencia entre
profesionales (Profesores de Primaria, Profesores de Secundaria y/o Formacion
Profesional, Profesionales con Estudios Universitarios en Educacion Psicologia,
Educacion, Pedagogia, etc., Profesores especialistas en  Andragogia, Profesionales
especialistas o expertos en areas de conocimiento y Profesionales con larga o media
experiencia profesionales) es notoria en todos los paises de la UE y se alternan en funcion
de los contextos (formales/educacion y no formales/trabajo), de los campos o gremios y de

las necesidades de formacion de los destinatarios.

Se aprecia como en 8 paises de los estados miembros utilizan profesores de primaria para
implementar la FPE, 11 paises demandan profesores de Secundaria y/o Formacion
Profesional, 10 paises reclutan profesionales con Estudios Universitarios en Educacion
(Psicologia, Educacidon, Pedagogia, etc.), otros 10 exigen profesores especialistas en
Andragogia, 7 solicitan profesionales especialistas o expertos en areas de conocimiento y
11 priorizan profesionales con larga o media experiencia profesionales. No obstante, no se
puede eludir que el 86% de los paises utilizan entre dos y tres de las tipologias de
profesionales mencionadas, a excepcion de la Republica Checa, Portugal, Irlanda y Grecia

que unicamente utilizan una tipologia de profesionales para encargarse de la FPE.

Veamos ahora las particularidades de cada uno de los paises. Empezaremos por aquellos

estados miembros que exigen profesionales con formacion andragdgica:

- En Austria existe el Instituto Federal de Educacion de Adultos “Bundesinstitut fiir
Erwachsenenbildung St. Wolfgang (BIfEB)”, el cual actia como un centro de
formacion y capacitacion para los profesionales de la educacion de adultos a través de
las diferentes sedes, universidades e instituciones que tiene en todo el pais. Ademas,
desde 2007 se cred “Weiterbildungsakademie Osterreich (AMB, FPE Academy)” un
centro de formacidén para aumentar y garantizar la cualificacion y la calidad de los
profesionales en educacion de adultos. La Academia FPE (http://www.wba.or.at/ )
ofrece a las personas que trabajan en la educacion de adultos (profesores, responsables
de formacion, consultores, etc.) la posibilidad de obtener un certificado de
reconocimiento profesional (con un total de 60 créditos ECTS) para acreditar y

reconocer competencias ya adquiridas en contextos formales, no-formales y/o
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informalmente como profesionales de formacion, y formarse en aquellas que

presentan carencias en los centros acreditados.

En Dinamarca para ejercer como profesional en la formacion de adultos existen
diferentes formaciones obligatorias que se ofrecen en los centros educativos/
pedagogicos de adultos de todo el pais. En el caso de aquellos profesionales
provenientes de disciplinas como la pedagogia, psicologia, educacion, etc. la formacion

se ejecuta en formato cursos de especializacion.

Francia dispone del dispositivo GRETA-Formation Continue, una organizacion
creada en 1973 por un grupo de instituciones publicas francesas que pretendian
regularizar a nivel nacional el sistema de la formacion permanente y la educacion de
personas adultas. Esta institucion recluta profesionales experimentados en los
diferentes campos y disciplinas profesionales para formarles en ingenieria pedagogica

a través de una formacion de 18 semanas.

Hungria exige un master profesionalizador sobre andrologia, el cual permite a los
profesionales adquirir las competencias, recursos y estrategias profesionales para

establecer procesos formativos/ educativos con personas adultas.

Inglaterra, en 2007 mediante el Reglamento de cualificaciones del Personal Docente
de Educacion Postsecundaria, estipuld que cualquier profesional que se dedicara a la
educacion de adultos, debia acreditar: a) una formacion bdsica denominada
"Preparacion para la ensefianza en el sector del aprendizaje permanente “que es una
licencia para todas aquellas persona que en su lugar de trabajo desarrollan tareas como
ensefiantes con independencia del puesto de trabajo; b) una Diplomatura en Docencia
en el sector del aprendizaje permanente a un nivel 5 en el Marco Nacional de
Cualificaciones (alto nivel); o c) un certificado en Enserianza en el Sector de
Aprendizaje Permanente a un nivel 3 o 4, en el Marco Nacional de Cualificaciones

(nivel medio).

En Luxemburgo se pueden encontrar diferentes perfiles que ejercen la formacion

profesional para el empleo: (a) Profesores de ensefianza secundaria, estos desarrollan
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cursos de educacion secundaria para personas adultas, esta regulado por Ministere de

I'Education nationale et de la Formation professionnelle; (b) Formadores de adultos,

con el fin de promover la profesionalizacion de los formadores en la educacion de
adultos en 2011 se establecio6 el Reglement grand-ducal. Este reglamento estipula que
solo podran ejercer la profesion en Centros Nacionales de Formacion Profesional
Continua (CNFPC - Centro Nacional de Formacion professionnelle continuar),
Instituto Nacional de Lengua (INL - Institut National des Langues ) y en la Escuela de
Segunda Oportunidad (E2C - Escuela de la deuxiéme chance) aquellos profesionales
que certifiquen una titulacion acorde con al area de conocimiento que imparten, que
demuestren que manejan dos de las tres lenguas oficiales del pais y que superen con
éxito el examen de ingreso tras un periodo de prueba de dos afios, durante la cual
adquieren experiencia en el trabajo y reciben una formacion adicional en la pedagogia

de adultos, se convertirdn en formadores de adultos; (c) Profesores y formadores

acreditados, el Ministerio de Educacion de Luxemburgo (Ministére de I'Education

nationale et de la Formation professionnelle) forma y acredita oficialmente en

competencias pedagdgicas y contenido a los profesionales de la formacion.

- En Malta los profesionales que deseen trabajar en la educacion de adultos deben
poseer el Certificado de Formacion del Profesorado, Diplomado en Educacion de
Adultos, Masters o cualquier calificacion que acredite al profesional. También deben
estar en posesion de una orden valida para trabajar como formadores o responsables de

la formacion permanente.

- En Suiza las personas que trabajan en la formacion continua deben demostrar sus
habilidades metodologicas y técnicas delante de la Federacion Suiza para el
Aprendizaje de Adultos (SVEB). La SVEB certifica que las instituciones educativas
dedicadas a la educacion de adultos y formacion continua ofrecen formaciones de
cualidad y corrobora que los profesionales tengan las competencias pertinentes para el
desarrollo de dicha actividad. Cualquier persona que se dedique a la educacion de

adultos debe tener la titulacion “Grado de formacion para adultos” (PET College).

- Y finalmente en Rumania desde 2010 los profesionales de la formacion para el empleo

realizan programas de formacion pedagdgica especifica que les capacita para la
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realizaciéon de la formacidon profesional de adultos, y ademés deben acreditar la

formacion especializada adecuada al plan de estudios que implementaran.

Seguimos, con los paises de la Union Europea que exigen profesores de Primaria,

profesores de Secundaria y/o Formacion Profesional, profesionales con Estudios

Universitarios en Educacion, Psicologia, Educacion, Pedagogia, etc., profesionales

especialistas o expertos en areas de conocimiento y/o profesionales con larga o media

experiencia profesional.

En Alemania de acuerdo con una resolucién adoptada por la Conferencia Permanente
de los Ministros de Educacion y Asuntos Culturales (Kultusministerkonferenz - KMK)
en 1970, pueden ejercer como profesionales de la formacion para adultos: (a) los
profesionales con un titulo de educacidon superior y con una praxis en la profesion
(Fachschulabschluss), y (b) profesionales con un titulo de formacion profesional de

varios afios y una larga experiencia profesional.

En Bélgica, los profesionales de la formacion para adultos son personas con larga
experiencia profesional y con conocimientos pedagogicos, aunque no hay formacion

especifica.

En Bulgaria la educacion de adultos se lleva a cabo por los profesores y formadores

con cualificacion de "maestro".

La Educaciéon de Adultos en Chipre es impartida por profesores de primaria y
secundaria o graduados universitarios desempleados inscritos en la "lista de espera" de
la Comision de Servicios Educativos para el ejercicio en las escuelas de primaria y
secundaria. Aquellas formaciones de caracter mas especifico son impartidas por

personas con conocimientos especializados en el campo correspondiente.

En Eslovaquia los profesionales proceden de la ensenanza secundaria (10%), de
instituciones de educacion superior, o bien son especialistas o expertos sobre un area
de conocimiento y tienen experiencia en formacion (85% de los profesionales). En
general, no existen disposiciones prescritas para la formacion de los profesionales de la

formacion para el empleo.
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- En Eslovenia la formacion inicial del personal andragogico sigue las mismas reglas y

regulaciones que los maestros de primaria y profesores de secundaria.

- Espaiia, en 20006, la Ley de Educacion establecié que las administraciones educativas
podran colaborar con otras administraciones publicas con competencias en el ambito de
la educacion de adultos. Los profesionales que se determina que pueden ejercer son:
(a) Funcionarios de los diferentes cuerpos docentes no universitarios, de acuerdo con
los niveles y programas educativos que se ofrecen (maestros, profesores técnicos de
formacion profesional, profesores de ensefianza secundaria y profesores de escuelas
oficiales de idiomas); la Ley de educacion también establece que las administraciones
educativas deben proporcionar a los profesionales de la formacion de adultos la
capacitacion necesaria para cumplir con las caracteristicas de  estos.
(b) Excepcionalmente, en el caso de los profesores de lenguas oficiales, los
profesionales extranjeros que no posean el certificado requerido pueden ser
contratados. También excepcionalmente, en el caso de la formacion profesional de
grado medio y avanzado, es posible contratar a profesionales sin el titulo exigido; (c) Si
la formacion conduce a la obtencion de un Certificado de Profesionalidad, los
formadores deben cumplir con los requisitos establecidos en los Reales Decretos
reguladores; (d) Si la formacion de adultos no estd vinculado a la obtencion de
un Certificado de Profesionalidad, los formadores deben cumplir con los requisitos que
se especifican en el programa de especializacion de formacion. Para ser proporcionada,
la especializacion debe aparecer en el archivo de Especialidades de Formacion del
Servicio Publico de Empleo Estatal; y (e) El profesional freelance que proporciona
formacion a la carta no relacionadas con la adjudicacion de un Certificado de
Profesionalidad deben cumplir con los requisitos establecidos por las empresas

responsables de su gestion.

- En Estonia, el nivel de formacion inicial de profesores y formadores que trabajan en el
campo de la educacion de adultos estd determinado por el tipo de institucion educativa
donde trabaja la persona. En la educacion formal, los formadores son licenciados
universitarios/ graduados profesionales de cualquier 4rea de conocimiento, en la

educacion no formal, esto no estd regulado de ninguna manera.
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Los profesionales de la educacion para adultos de Finlandia son los mismos que en la
educacion secundaria, bésica y superior; y sus requisitos de calificacion son los

mismos.

En Grecia, la mayoria de los formadores de adultos han completado sus estudios en
educacion, pedagogia, literatura, matematicas, ciencias exactas, ciencias sociales,

psicologia, etc.

Irlanda no tiene requisitos especificos para los profesionales de la educacion de
adultos. Los programas de formacion para el empleo son implementados por
cualificados profesores de primaria que en su mayoria tienen empleos a tiempo

completo.

Los profesionales de la formacion de adultos de Italia son reclutados entre los
maestros y profesores del sistema educativo nacional. También, pueden ejercer como
formadores cualquier experto externo. Desde 2002 se han realizado investigaciones
especificas orientadas a la certificacion de todos los formadores italianos ofreciéndoles
la posibilidad de demostrar que poseen tanto las competencias profesionales como la
experiencia que se consideran esenciales en todo profesional cualificado. Esta
certificacion atanie a los perfiles: formador docente, planificador de formaciones,
gestor de proyectos y director de centro o departamento de formacion. Este proceso de
certificacion—denominado “Carta de valores y conducta de la AIF”—, persigue los
siguientes objetivos: a) mejorar la calidad de la formacion en Italia, que hasta la fecha
se limitaba a la acreditacion de sistemas y productos; b) proteger a los destinatarios de
las acciones de formacion (clientes y participantes/usuarios directos) de aquellos
formadores que no satisfacen los niveles minimos de calidad en lo que respecta a su
especializacion en el contenido tratado y su experiencia didactica; c¢) definir
formalmente modelos y perfiles profesionales que puedan ser reconocidos y evaluados;
d) identificar y difundir criterios precisos de ética profesional que refrenden la vision

ética de la profesion).

En Lituania, los profesionales que trabajan en las instituciones de educacion formal de
adultos se forman de la misma manera que los profesores que trabajan en escuelas de

educacion general; y aquellos que prestan servicios no formales de educacion de
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adultos no estan especialmente formados y su cualificacion no estd regulada a nivel

estatal.

- En Noruega, no existen requisitos formales para la calificacion de los profesionales en
la educacion de adultos. El 90% de ellos, son maestros de primaria y profesores de
secundaria y educacidon superior. No obstante, las entidades publicas o privadas
dedicadas a la gestion y formacion de adultos son libres de establecer sus propios
requisitos de calificacion para los profesionales, incluso si reciben subvenciones

estatales para los cursos formativos.

- Polonia no exige requisitos adicionales para los profesionales que trabajan en la
formacion de adultos en el sistema educativo. Estos estan sujetos a los mismos

requisitos de calificacion que los maestros de primaria y secundaria.
- Portugal exige acreditar un certificado de postgrado en materia de educacion.

- En la Republica Checa los profesionales que participan en la educacion de adultos no
necesitan ningin entrenamiento especial para ensefiar, pues se incluyen como

itinerarios de formacion en los grados y postgrados de educacion.

En sintesis, la formacion inicial de los profesionales de la FPE en Europa es absolutamente
divergente e irregular provocando diferencias notables, y dificilmente salvables, en la
identidad profesional y el desempefio laboral de los profesionales. Estipular un perfil
formativo especifico y los requisitos de acceso a la profesion garantizaria la calidad en el
ejercicio de la docencia y disminuiria la precariedad en el empleo y el intrusismo en la

profesion (Mas y Tejada, 2013).
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3.6 El desempeiio/ desarrollo de los profesionales de la FPE

3.6.1 ([Qué es el desemperio/ desarrollo profesional?

Para Tejada (2013, p.173) el desempefio o desarrollo profesional “es un proceso por el que
los profesionales preparados alcanzan altos niveles de competencia profesional y en el
extienden su comprension del yo, del rol, del contexto y de la carrera”. El mismo autor
aporta que es un proceso de aprendizaje permanente donde confluye “...la formacion
inicial, el periodo de insercion en la profesion, la formacion en servicio (entendida como
programas formales dirigidos), la superacion permanente y la autoformacion de los
profesionales,... a fin de fortalecer las competencias sociales, éticas y técnicas en el marco
de una profesion en permanente construccion...” (Robalino, 2007, p.3 citado por Tejada,

2013, p.173).
3.6.2 El desemperiio de los profesionales de la FPE

Siguiendo con lo expresado anteriormente, los paises europeos incluyendo a Espafa
intentan instaurar patrones para para realzar la profesionalidad de los profesionales de la
FPE. Por ello, se promueve la creacion de estandares para su profesionalizacién y la
cualificacion con el fin de mejorar su desarrollo profesional, elevar su estatus y
reconocimiento de la profesion de la formacion y ofrecer mayor calidad en los sistemas de

educacion y formacion.
Para Haasler (2012)

...los paises donde el sector de la formacion y la oferta siguen en gran medida sin estar
regulados, el (bajo) estatus y la falta de reconocimiento de las competencias de los
formadores son cuestiones de creciente preocupacion. Es aqui donde solemos encontrar que
un marco nacional de competencias o de cualificaciones para los profesionales de la
formacion y las ensefianzas profesionales se ve como una piedra miliar en el camino de
mejorar la calidad de la formacion y de las ensefianzas profesionales en el medio y largo
plazo, a lo que hay que agregar su condicion de instrumento importante para hacer mas

atrayente la profesion y reforzar las rutas que llevan a ella... (p.6).
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Tejada (2013) afiaden que

...muchos profesionales inician su actividad profesional con un déficit claro en el dominio
de las competencias profesionales. Incluso, en ciertas ocasiones, los conocimientos de que
disponen son demasiado parcelados y descontextualizados, aunque se presenten en forma de
«recetasy, o pretendidas habilidades, para intervenir en las situaciones de formacion. Este
fenomeno da pie a la precarizacion en el empleo y al intrusismo profesional. Queremos decir
que la falta de un perfil formativo especifico y de requisitos de acceso a la profesion hace, en
muchas ocasiones, que los procesos de reclutamiento y seleccion no produzcan los resultados

esperados y no puedan garantizar la calidad en el ejercicio de la docencia (p.174).

La cuestion del desarrollo profesional de los profesionales de la FPE sigue siendo un tema

y objeto de preocupacion en todos los paises miembros:

En el caso de los paises mediterraneos se intenta desarrollar marcos nacionales de

cualificacion para la formacion a lo largo de la vida (EQF).

En paises con un sistema de la FPE regulado y con un sistema dual de formacion
profesional siguen mejorando el desempefio profesional de sus profesionales de la
formacion con colegios y escuelas profesionalizadoras que combinan la formacion

formal y la no formal e informal.

Otros paises buscan realzar el desarrollo y el estatus profesional de los

profesionales con certificaciones oficiales y homologadas de la experiencia.

Es indudable que cada pais sigue su estrategia para mejorar el desarrollo profesional de sus

profesionales de la FPE, pues los enfoques y las medidas dirigidas a ellos siguen

presentando alta diversificacion y muy escasa regulacion.

Para consolidar el desarrollo profesional de los profesionales de la FPE se necesita de una

formacion reconocida y reglada por el Marco Europeo de Educacion Superior como se

estipula en los “Principios comunes europeos para las competencias y cualificaciones del

profesorado:

Todos los profesionales de la educacion/formacion deben ser graduados en instituciones

de educacion superior; pues deben contar con amplios conocimientos de las materias

que imparten, buena destreza pedagdgica, capacidades y competencias necesarias para
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orientar y apoyar a los alumnos, y comprender la dimension social y cultural de la

educacion. (Comision Europea, 2005; citado por Tejada 2013, p.175).

La profesionalizacion que se persigue es la combinacién de dos procesos distintos y
complementarios: el de la profesionalidad y el del profesionalismo (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). Esta dimensién colectiva juega un rol esencial

en la construccion de la identidad del futuro profesional.

Explicitar una formacion inicial para estos profesionales contribuiria, en primer lugar, a la
definicion de la identidad profesional desde los perfiles profesionales asociados, asi como
su desempefio (funciones, actividades y competencias profesionales -especificas y
transversales-); en segundo lugar, a concebir 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 deontoldgicas que delimitan la ocupacion; en
tercer lugar, prevendria y dificultaria el intrusismo profesional; en cuarto lugar,
estableceria garantias para una tarea profesional de calidad; y, por ultimo, estableceria
niveles de cualificacion, certificacion y acreditacién para reclutar a profesionales

competentes (Bulgarelli, 2009).

Reclamar una formacién especifica para los profesionales de la FPE, requiere a la vez
extender practicas educativas a profesionales basadas en la andragogia. La “formacion
andragogica” se encarga de la educacion entre, para y por adultos (Brandt, 1998, p.48).

Caraballo (2007) la define como:

Disciplina que estudia las formas, procedimientos, técnicas, situaciones y estrategias de
ensefianza 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 (p.192-193).

El enfoque que proporciona la formacién andragogica, puede suponer la mejora de la

accion profesional de los agentes europeos implicados en la FPE, pues cada vez hay mas
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exigencias, fruto de las transformaciones estructurales sobre la profesionalizacion. La
mision de los profesionales de la FPE es mucho mas compleja que antafio porque: a) estos
actian en diferentes campos de formacion relacionados con el mundo del trabajo -
formacion continua, formacion ocupacional y formacion profesional- (Navio, 2001, p.222);
b) adquieren multiples perfiles, tareas, funciones y competencias profesionales (Volmari,

(13

et al. 2009); c) requieren de mayores competencias transversales pues “...ante las
necesidades derivadas de las nuevas formas de trabajo, el saber estar se impone al saber
hacer...” (Fundacién Tripartita para la formaciéon para el empleo, 2003, p.32); y d)
interactiian con grupos heterogéneos de personas procedentes de profesiones y disciplinas
muy distintas, de formaciones iniciales diversas, y con concepciones de vida y de trabajo

dispares (Jiménez, 1996, p.307).

Si queremos responder de forma satisfactoria y con calidad a las necesidades de la propia
disciplina, y también, reconocer paralelamente su profesionalizacion, el factor
determinante es la cualificacién y la formacion inicial de los profesionales. Cualquier
avance en esta linea, dada la situacion actual, es una mejora: No obstante, para esto seria
conveniente que la formacidn inicial que venimos sugiriendo sea universitaria; porque se

evitarian intrusiones profesionales.

Reivindicar la profesionalizacion de los profesionales de la FPE a través de una carrera o
master universitario atribuiria: a) identidad profesional, pues se identificarian diferentes
perfiles profesionales acordes con los escenarios de trabajo y sus requerimientos; b)
reconocimiento sobre el desempefo profesional, esta vertiente daria logica al
planteamiento competencial y a la integracion de la teoria con la practica profesional
(Paquay, 2012); y ¢) calidad sobre las acciones profesionales implementadas; sin olvidar
que esta formacion inicial deberd complementarse de forma permanente con formacion

continua proveniente de diferentes contextos formales, no formales e informales.
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3.6.3 Los profesionales de la FPE como mecanismo de calidad

Los paises de la UE consideran a los profesionales de la FPE como un mecanismo de
calidad de la formacion continua. Para ello, estos profesionales tienen que poseer
renovadas competencias metodologicas, asi como el conocimiento més avanzados en su
materia especifica de acuerdo con los cambios del mercado de trabajo (Comision Europea,
2005). No es de extrafiar, que cada vez, mas paises utilicen el apoyo del Fondo Social
Europeo para el desarrollo de sus profesionales de la FPE; este es el caso de Bélgica-
Comunidad francesa, Estonia, Italia, Chipre, Letonia, Lituania, Austria, Polonia y
Eslovaquia.

La necesidad de invertir en la formacion inicial y continua de los profesionales de la FPE
para garantizar la alta calidad en su actividad profesional, también, se subraya en la
Declaracion de Copenhague (Comision Europea, 2002), el Tratado de Maastricht
(Comision Europea, 2004), el Comunicado de Helsinki (Comision Europea, 2006c¢) y el

Comunicado de Burdeos (Comision Europea, 2008c).

Diferentes revisiones politicas e iniciativas idearon cinco puntos de accidén para hacer

frente a esta realidad:

a) definir las funciones y actividades de los profesionales de la FPE para determinar
los requisitos de formacion;

b) estipular los niveles de cualificacion para la certificacion y la acreditacion;

¢) construir un sistema de capacitacion inicial para los profesionales de la FPE;

d) mejorar las condiciones de los profesionales de la FPE para retener al personal
competente; y

e) exigir formacion pedagogica a los profesionales.

Las principales reformas para responder a estas iniciativas fueron (CEDEFOP, 2009):

- En Bélgica-Comunidad flamenca, la Republica Checa, Dinamarca, Estonia,
Espafia, Letonia, Lituania, Hungria, los Paises Bajos y el Reino Unido
configuraron un marco legislativo en relacion a las competencias de los
profesionales, la formacion inicial y continua de éstos y los requisitos de

cualificacion exigidos.
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- Paises como Bulgaria, Estonia, Finlandia, Letonia, Lituania, Noruega, Eslovenia,
Suecia y el Reino Unido crearon programas y planes nacionales para actualizar las
competencias y cualificaciones de sus profesionales.

- Alemania e Italia financiaron proyectos innovadores para fomentar el desarrollo
continuo de los profesionales

- En Dinamarca, un reciente acuerdo con los diferentes agentes sociales (empresas,
sindicatos y gobierno) prevé una gran inversion economica para la creacion de
centros de formacion para los profesionales de la CVET

- En Suecia, estos profesionales deben recibir su formacién en universidades y
centros de formacion profesional

- Austria ha creado escuelas y academias de formacion inicial para los profesionales
de la formacion para el empleo

- Por ultimo, cabe destacar que el Reino Unido es el pais que mdas programas

estratégicos ha desarrollado para profesionalizar a sus formadores de CVET

Las legislaciones recientes confirman la tendencia a mejorar las cualificaciones requeridas
para los profesionales de la formacion continua. Para evitar la baja formacion inicial y
continua de los profesionales, algunos paises de los estados miembros empiezan a exigir
perfiles profesionales concretos y competencias especificas (Bulgaria, la Republica Checa,
Estonia, Francia, Letonia, Lituania, Paises Bajos y el Reino Unido). En Alemania y Francia
el numero de formadores en el campo de la CVET es muy alto debido a la modalidad
formativa dual y de alternancia, esta circunstancia ha obligado a estos dos paises a

establecer bases de acreditacion y validacion para dichos profesionales.

Los responsables politicos estdn considerando cada vez mas exigir requisitos de acceso y
formacion inicial a los profesionales de la FPE como estrategia para que estos puedan
hacer frente a (Cort et al., 2004):
- los nuevos mercados de trabajo, necesidades de las empresas, innovacioén en la
tecnologia y practicas de trabajo;
- el cambio de paradigmas en la ensefianza y la formacion que la reforma la FPE
(centrandose en el alumno, aprendizaje y formacion basada en competencias,

nuevas formas de validacion y evaluacion del aprendizaje, etc.);
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la descentralizacion y una mayor autonomia de los profesionales de la FPE que
implican nuevas tareas de gestion, trabajo en equipo y la creacion de redes con
SOCi0S externos;

los nuevos roles profesionales (que facilitan el aprendizaje y proporcionan
orientacion);

la demanda de mayor eficiencia, eficacia y garantia de calidad;

el creciente papel de las TIC en la educacion y, también, como herramienta de
gestion;

y la necesidad de proporcionar educacion y formacion a nuevos grupos objetivo

dentro de la formacion a lo largo de la vida.

Ademas de estas medidas, otras iniciativas/incentivos se estan desarrollando para atraer y

mantener a los profesionales cualificados, algunas son (CEDEFOP, 2009, p.100-105;
Comision Europea, 2007; Nielsen, 2007):

nuevos procesos de profesionalizacion (Estonia, Alemania, Hungria, Suecia y el
Reino Unido);

incentivos econdémicos (Reino Unido e inversion financiera en general en el campo
de la FPE;

reformas salariales (Bulgaria, Estonia, Letonia, Lituania, Hungria, Suecia y el
Reino Unido);

ofrecer procesos formativos para la acreditacion y/o reconversion de los
profesionales de la FPE (Bulgaria, Republica Checa, Eslovaquia y Suecia);

enfoque dualista, el formador trabaja en la empresa donde forma (Bé¢lgica-Flandes,
Finlandia y el Reino Unido);

redes y plataformas de Internet para proporcionar recursos y fomentar el
intercambio de conocimientos;

nuevas competencias profesionales: métodos pedagdgicos interactivos y adaptados
a las necesidades de los participantes, orientacion y asesoramiento; evaluacion de
las competencias adquiridas, habilidades con las TIC y el e-learning

contactos con empresas (Estonia, Irlanda, Hungria, Rumania, Finlandia y Suecia)
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Esta opinion es compartida ampliamente por numerosas publicaciones:
Comision Europea (2005):

Los maestros y formadores juegan un papel crucial en el apoyo a la experiencia de
aprendizaje de los jovenes y los estudiantes adultos. Ellos son actores clave en los sistemas

educativos (p.1).

Consejo Europeo (2004):

El éxito de las reformas emprendidas depende directamente de la motivacion y la calidad de
la educacion y la capacitacion del personal. Los Estados miembros deberian, por tanto, ...
poner en practica medidas para la profesion docente / formador. Este incluye medidas para
atraer a los mejores talentos a la profesion y para mantenerlas, incluso mediante condiciones

laborales atractivas y una estructura de carrera adecuada y desarrollo profesional (p.24).

En los Estados Unidos de América, el mismo punto de vista se expresa en la ’Action
Agenda for College and University Presidents’— To Touch the Future: Transforming the

Way Teachers Are Taught:

Sabemos por datos empiricos lo que nuestra intuicion siempre nos ha dicho: Los profesores
hacen la diferencia. Ahora sabemos que los profesores hacen la diferencia.... La evidencia...
es clara y convincente: El tnico factor que es mas poderoso que cualquier otro en la
influencia ganancial del rendimiento estudiantil es la calidad del profesor (American

Council on Education, 1999, p.5).
La ultima voz de apoyo a éste proviene de la Comision Europea de Agosto de 2007:

La calidad de la ensefianza es un factor clave para determinar si la Unién Europea puede
aumentar su competitividad en el mundo globalizado. Las investigaciones muestran que la
calidad del profesorado se correlaciona significativa y positivamente con los resultados de
los alumnos, y que es el aspecto mas importante dentro de los centros de formacion para

explicar el desempefio del estudiante. (Comision Europea, 2007, p.3).

El Comité de Sindicatos Europeos para Educacion (European Trades Union Committee
for Education) identifico las mismas areas cruciales para la accion en su encuesta de 2006
(Thorslund & Jacobsen, 2006, p.2) y en el estudio Barber & Mourshed (2007), también, se

aportan conclusiones semejantes.
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Aunque existe un acuerdo general de que es necesario aumentar la calidad de los
profesionales de la formacion, hay menos acuerdo sobre las medidas que deben adoptarse
para determinar la profesionalizacion, los perfiles y competencias profesionales, lo

requisitos de acceso, la formacion asociada, etc
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Marco empirico

4 Metodologia

En apartados anteriores se ha explicitado el marco general de la formacion profesional para
el empleo y se ha concretado sobre la profesionalizacion de los profesionales de la misma
para justificar y entender la problematica que se plantea a fin de concretar los objetivos de

investigacion.

Cabe ahora, por tanto, plantear los componentes metodologicos integrantes en la
investigacion para conseguir la informacion deseada, el proceso y las fases del mismo, asi

como los instrumentos y herramientas utilizadas.

Seguidamente, se concretan las orientaciones metodologicas adoptadas y se justifica una

investigacion basada en un paradigma interpretativo y una metodologia mixta.

Por ultimo, se detallan los criterios de rigurosidad y credibilidad cientifica sobre los que se

apoya la investigacion.
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4.1 Enfoque metodologico

Para alcanzar nuestros objetivos de investigacion nos situamos en el paradigma
interpretativo dirigido a descubrir y analizar lo que acontece, aportando datos
significativos, de la forma mas descriptiva posible, para poder interpretar, comparar y
plantear propuestas. Estos datos se obtienen de los contextos donde tienen lugar las
diversas intervenciones y actividades, valores, ideologias y expectativas de todos los
participantes, pero es el investigador quien establece el proceso de interpretacion/andlisis

sobre la realidad estudiada.

En el paradigma interpretativo la realidad obedece a las condiciones contextuales y su
finalidad es interpretar los fenomenos sucedidos en ella, siempre teniendo en cuenta que el
sujeto es el instrumento de investigacion por antonomasia, que el proceso de andlisis de los
datos es inductivo, que los resultados son negociados con los mismos sujetos, y que la

interpretacion es ideografica (Gonzalez Monteagudo, 2001).

El enfoque interpretativo nos permitird una mayor flexibilidad para abordar el tema de
estudio, un mejor andlisis de los entornos y contextos y sobre todo un andlisis de las
opiniones ¢ ideas de los diferentes expertos participantes, pues nos aproximamos a una

realidad estudiada a través de la mirada experta de diferentes especialistas.

La presente investigacion necesita de la complementariedad de perspectivas, métodos y
técnicas, de ahi que se haya optado por una metodologia mixta (o también denominada
como multimétodos, métodos mixtos o triangulacion metodologica segun Creswell, 2008)
porque busca un conocimiento mds amplio y profundo acerca del objeto de estudio y asi

comprenderlo integralmente.

Para Hernandez, Ferndndez & Baptista (2003, p.21) los modelos metodologicos mixtos
representan “el mas alto grado de integracion o combinacion entre los enfoques cualitativo

y cuantitativo. Ambos se entremezclan y combinan en todo el proceso de investigacion™.

Driessnack, Sousa & Costa (2007, p.3) apuntan “que los métodos mixtos se refieren a un
unico estudio que utiliza estrategias multiples o mixtas para responder a las preguntas de
investigacion y/o comprobar hipdtesis”. Johnson & Onwuegbuzie (2004, p.17) definen “el

método mixto como un estudio donde el investigador mezcla y/o combina técnicas de
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investigacion, métodos, enfoques, conceptos o lenguaje cuantitativo o cualitativo en un

solo estudio”.

Desde la vision de Di Silvestre (s.f., p.71) la combinacion metodoldgica abre una nueva
forma de entender la ciencia, pues “se ha ido posicionando en la actualidad como una
estrategia de investigacion que permite combinar la metodologia cualitativa y la
cuantitativa aun cuando éstas en el pasado se han encontrado en posturas opuestas”.
Campbell & Fiske (1959) citados en Cowman (1993) son conocidos en la literatura como
los primeros que aplicaron en 1959 la triangulacion en investigacion, entendiéndola como
el uso de multiples métodos en el estudio de un mismo objeto. Para Cowman (1993), la
triangulacién se define como la combinacion de multiples métodos en un estudio del
mismo objeto o evento para abordar mejor el fendmeno que se investiga. Morse (1991)
comprende la triangulacion metodologica como el uso de al menos dos métodos,

normalmente cuantitativos y cualitativos, para direccionar una investigacion.

Dentro de la categoria de triangulacién metodoldgica o metodologia mixta se distinguen

dos tipologias: la triangulacion intramétodos y la triangulacion intermétodos (Olsen, 2004).

En la triangulacion intramétodos se utilizan multiples variedades de un mismo método para
recopilar e interpretar datos (ejemplo: pretetst-test-posttest), es decir verificar la
consistencia interna y la fiabilidad. Mientras que la triangulacion intermétodos estudia un
fenomeno mediante la utilizacion de diferentes métodos cuantitativos y cualitativos
(ejemplo: entrevistas y cuestionarios), por lo tanto mide el grado de validez de los datos. A
su vez la triangulacion intermétodos puede ser simultanea o secuencial. En la triangulacion
intermétodos simultanea se utilizan métodos cualitativos y cuantitativos al mismo tiempo y
la interaccion entre métodos es limitada. En el caso opuesto encontramos la triangulacion
intermétodos secuencial donde los resultados de un método son esenciales para iniciar el
siguiente método. Si un método cuantitativo precede a la utilizacion de un método
cualitativo, entonces hablamos de un proceso deductivo. Si por el contrario, un método
cualitativo precede a la utilizacién de un método cuantitativo el proceso de investigacion

es inductivo.

En el caso de nuestra investigaciéon nos ubicamos en una triangulaciéon intermétodos
secuencial donde interviene el método Delphi con dos rondas de aplicacion sucesivas. En

la primera ronda se pasa un cuestionario abierto o guia de preguntas (método
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cualitativo), y en la segunda ronda se aplica un cuestionario cerrado (método
cuantitativo) desarrollado con los resultados obtenidos anteriormente. Como en este caso la
aplicacion de un método cualitativo precede a la utilizacion de un método cuantitativo

podemos afirmar que el proceso de investigacion de nuestro estudio es inductivo.

El Método Delphi enmarcado dentro de los métodos de expertos se utiliza para obtener la
opinidon consensuada de un grupo de personas, consideradas expertos, en relaciéon con un
determinado objetivo de investigacion (Landeta, 1999; Linstone & Turoff, 1975; Ruiz
Olabuénaga & Ispizna, 1989). Este método pretende seleccionar un grupo de expertos a
los que se les pregunta su opinion sobre cuestiones referidas a acontecimientos del futuro.
Las estimaciones de los expertos se realizan en sucesivas rondas, anénimas, con el objetivo
de conseguir consenso, pero con la maxima autonomia por parte de los participantes. Por lo
tanto, la capacidad de prediccion del Delphi se basa en la utilizacion sistematica de un
juicio intuitivo emitido por un grupo de expertos. Es decir, el método Delphi procede por
medio de la interrogacion a expertos con la ayuda de diferentes instrumentos y técnicas
sucesivas, a fin de poner de manifiesto convergencias de opiniones y deducir eventuales

consensos.

La utilizacion de este método ha sido probada anteriormente en otros estudios e
investigaciones del campo de la formacion profesional para el empleo (CEDEFOP, 2013;
Tutschner & Kirpal, 2008; Shapiro ef al., 2011, p.11), y el motivo de su aplicacion es la
escasa informacion disponible sobre el area de conocimiento, la necesidad de beneficiarse
de los juicios subjetivos sobre las bases colectivas, los bajos costes econdomicos y de
tiempo que supone dicho proceso, y la heterogeneidad de participantes que proporciona

(Cabero, 2014).

Segun Irigon & Vargas (2002, p.80) los métodos de panel de expertos son adecuados para
la identificacion de estdndares y modelos competenciales se acostumbra a realizar estudios

a cargo de grupos, expertos y especialista del campo de estudio.

Entre las ventajas y caracteristicas del método Delphi podemos destacar las siguientes

(Pulido Fernandez, 2005, p.391):

- elimina la influencia que puedan tener distintos individuos en la interaccion personal,

permitiendo integrar de manera sistematica las opiniones de un grupo;
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- esta libre de los posibles sesgos y desventajas que las reuniones grupales;

- reduce la presion del grupo y asegura que todas las opiniones estan representadas en la
respuesta final;

- resuelve los problemas asociados a las discusion abierta en grupo -presion, efecto de la
opinion mayoritaria, etc.;

- no precisa la constitucion formal del grupo, lo que incide en una mayor rapidez,
economicidad y que puedan participar expertos de lugares fisicamente alejados;

- larespuesta escrita de los expertos obliga a reflexionar y pensar en toda la complejidad
del problema;

- la conducta del grupo es proactiva, puesto que los que responden no pueden reaccionar
ante las ideas expresadas por otros;

- el error de prediccion de un conjunto de expertos en un tema es siempre menor que la
media de las opiniones individuales de las personas que lo integran, pues se aprovechan
las ventajas del trabajo en grupo y del trabajo individual;

- es la base de un procedimiento bien definido y estructurado que puede ser definido
cuantitativamente;

- las ventajas de su aplicacion vienen explicadas por la posibilidad que ofrece de recoger
distintas experiencias, tanto a nivel sectorial como a nivel publico, empresarial y

educacional.

Como recoge Cabero (2014, p.119) el método Delphi ha ido evolucionando desde su
creacion, encontrandonos en la actualidad, diferentes formas de aplicacién y puesta en
funcionamiento. En la version original del Método Delphi se realizan tres o mas rondas, en
la denominada “Delphi modificada” solo se realizan dos rondas porque el Delphi llevado a
un extremo puede considerarse una tarea larga y costosa para ambas partes (investigador y
expertos), porque, ademas, en cada ronda resulta mdas dificil mantener un namero
significativo de expertos y porque la consolidacion de los acuerdos es la misma. El trabajo
que presentamos aplicara el método Delphi modificado a través de dos rondas repetidas de

preguntas.
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4.2 Diseiio de la investigacion

La metodologia propuesta se organiza en las siguientes fases:

Fase 1: Primera Ronda Delphi

En esta primera ronda se consulta a expertos de referencia sobre la Formacion
Profesional para el Empleo en el estado espafiol y otros paises sobre los objetivos de
investigacion planteados mediante un cuestionario abierto o guia de preguntas. Tras la
aplicacion y la categorizacion de los resultados han emergido unos primeros perfiles

competenciales a partir de los que se configura un nuevo cuestionario cerrado.

Fase 2: Segunda Ronda Delphi

Para establecer acuerdo y consenso sobre los resultados emergentes de la primera
ronda se contacta de nuevo con los expertos del campo con el fin de pasarles el nuevo
cuestionario cerrado, y tras el andlisis estadistico de los datos y su interpretacion se
consolida un marco de perfiles y competencias de los profesionales de la FPE, asi

como se determinan retos y propuestas de mejora.
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Esquema del Enfoque y el Disefio Metodologico

Paradigma Interpretativo

Metodologia Mixta y/o Triangulacion Intermétodos Secuencial

Método Delphi Modificada

Fase 1 Fase 2

Primera Ronda Delphi Segunda Ronda Delphi

\. J . .
4 )

Cuestionario Abierto/ . .
Cuestionario Cerrado
Guia de Preguntas
41 Expertos
21 Expertos
\, W, \, Z
4 ) ( )
Objetivo: Objetivo:
Emergencia Consenso y
de los perfiles y Consolidacion de los
competencias perfiles y competencias
profesionales profesionales
. J L J

Figura 14 Esquema del enfoque y el disefio metodologico
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4.2.1 Fase I: Primera Ronda Delphi
4.2.1.1 Los expertos participantes

Los expertos constituyen la parte mas importante del método ya que sobre ellos “se
constituirdan los outputs de la técnica” (Landeta, 1999, p.54). Se entiende por experto en
prediccion, la persona con un amplio conocimiento sobre la materia estudiada y cuyas
predicciones sobre hipodtesis revelan un historial de aciertos elevado (Helmer & Rescher,
1959). Landeta (1999, p.57) dice que “es aquel individuo cuya situacidon y recursos
personales le posibilitan contribuir positivamente a la consecucion del fin que ha motivado

la iniciacion del trabajo Delphi”.

La seleccion de expertos es una etapa fundamental en el método Delphi. Las dos
principales decisiones a tomar en la seleccion de expertos son: definir quién se va a
considerar experto y cudl sera el tamafio de la muestra, es decir, cudntos expertos

integraran el grupo de trabajo.

Con respecto al nimero de expertos idoneo, podemos decir que no existe un acuerdo al
respecto; Malla & Zabala (1978) lo sitian entre 15-20, Leén & Montero (2003) entre 10-
30, Gordon (1994) entre 15-35, Landeta entre 7-30, y Skulmoski ef al. (2007) entre 10-15.
Respecto a quién se ha de considerar experto, la literatura (Landeta, 1999, p.55-59; Ortega,
2008, p.36) coinciden en que debe haber criterios:

- Nivel de conocimientos sobre el area en cuestion medido por el tiempo de

experiencia en el campo, publicaciones, prestigio, etc.,

- La capacidad de eficacia predictiva medida a partir del grado de fiabilidad relativa
de sus estimaciones anteriores, es decir calcular la frecuencia de
estimaciones/valoraciones predictivas realizadas en estudios anteriores y el nivel de
aciertos en su confrontacion con la realidad. Este punto es muy dificil de aplicar
segun los especialistas en Delphi, pues es costoso conocer el nivel de eficacia
predictiva de cada experto en una materia en la que probablemente no se haya

realizado previsiones anteriores.

- Tipologia de los expertos, se pueden encontrar tres tipos de expertos, los

especialistas “tipo A” son aquellos que atesoran conocimiento, experiencia,
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Para

capacidad predictiva y objetividad; los afectados “tipo B” no se distinguen por tener
conocimientos superiores sobre el objeto de estudio, sino porque tienen alguna
implicacion directa en el campo, es decir son los colectivos activos; y por tltimo, los
facilitadores “tipo C” son individuos que clarifican, sintetizan, organizan, etc. y no

pertenecen a ninguna de las categorias anteriores.

Objetividad versus subjetividad de los expertos, la composicion del grupo de
expertos delimitard el nivel de objetividad/subjetividad del método y de sus
resultados. Segiin Needham &De Loe (1990) el método y sus resultados seran mas
proximos a la objetividad si los expertos del Delphi son especialistas, mientras que si
la muestra de expertos se completa en su mayoria de expertos facilitadores o

afectados el nivel de objetividad desciende.

Nivel de motivacién que presentan los expertos hacia la participacion, hay que
fidelizar a los expertos para que complementen todo el proceso que demanda la

metodologia Delphi.

nuestro estudio, finalmente se ha consultado 62 expertos (tamario idoneo de acuerdo

a la literatura de la técnica) en el campo de la formacion para el empleo de tipo A y B.

Expertos especialistas “tipo A~ enmarcados en la administracion publica, se

incluye en este grupo a académicos, investigadores y representantes del gobierno.

Expertos afectados “fipo B” enmarcados en organizaciones empresariales,
sindicales y formativas, se incluye en este grupo a profesionales de formacion para
el empleo de los sindicatos, patronales, consorcios, camaras de comercio,
ayuntamientos, empresas privadas y publicas, PIMEC, multinacionales y centros

publicos y privados de formacion profesional, continua y ocupacional.

En esta investigacion se ha priorizado los expertos tipo A para garantizar el nivel de

objetividad.
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La seleccion de los expertos se realizd partiendo de la clasificacion de sectores efectuada

en la siguiente tabla.

Tabla 13 Seleccion de los Expertos

Expertos por sectores sociales

-Universidades
Profesionales de las Administraciones - Institutos de
Publicas competentes en materia de formacion Formacion
profesional para el empleo. Profesional -Representantes del

gobierno

Profesionales de las Organizaciones empresariales y -Sindicatos
sindicales, y otras entidades beneficiarias de los planes de -Patronales -Académicos e
formacién dirigidos prioritariamente a trabajadores -Consorcios investigadores

ocupados y desempleados.

-Responsables de
formaciéon y
formadores de las

Profesionales de las empresas que desarrollen acciones .
-Empresas privadas y

formativas para sus trabajadores o para desempleados péiblicas

organizaciones
sindicales
Profesionales de los Centros Integrados de Formacion
Profesional, de titularidad privada, y los demas centros o - Centros de - Responsables de
entidades de formacion, publicos o privados, acreditados Formacion formacion y
por las administraciones competentes para impartir Profesional formadores de las
formacion dirigida a la obtencion de certificados de organizaciones
profesionalidad. empresariales
Profesionales de los centros o entidades de formacion - Centros de -Profesionales de la
que impartan formacion no dirigida a la obtencion de formacion formacién para el
certificados de profesionalidad, siempre que se hallen (académicas, escuelas | empleo
inscritos en el Registro que establezca la administracion privadas de
competente. formacion, etc.)

4.2.1.2 Confeccion y validacion del cuestionario abierto/guia abierta de preguntas

Para el disefio del cuestionario de la primera ronda Delphi se formularon preguntas
abiertas y claras para obtener respuestas que facilitaran la interpretacion y el procesamiento
de las mismas. Las preguntas Delphi o cuestionario abierto Delphi, al igual que cualquier
otro instrumento de recogida reflejan sesgos subjetivos de los disefiadores, para ello se
recurre a su validacion y a la aplicacion pretests del cuestionario con terceros ajenos al

grupo coordinador.

En el proceso de validacion del primer cuestionario Delphi contamos con 10 validadores

de entre 40 y 70 afios, de los cuales 6 son mujeres y 4 hombres; el 89% son
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profesores/doctores de universidades espafiolas y les acompafia una experiencia
profesional en el campo de la metodologia y de la formacion para el empleo de entre 15 y
44 afios. Se les envio un correo electronico con una carta personalizada en la cual se les
explicaba el objetivo del estudio y se les solicitaba su colaboracion en el proceso de
validacion del cuestionario abierto/ guia de preguntas (en el anexo 1 se recoge el modelo

de dicha carta y del cuestionario a validar).

Dicha validacion consistia en que todos los validadores asignara a cada una de las
preguntas del cuestionario un item cuantitativo segin los criterios de univocidad,

pertenencia e importancia.

Definicién de los criterios:

- Univocidad: Precision lingiiistica de la pregunta para su comprension. (Escala de
valoracion dicotomica -si/no-)

- Pertinencia: Adecuacion, idoneidad y relacion de la pregunta con el objeto de
evaluacion. (Escala de valoracion dicotdmica -si/no-)

- Importancia: Trascendencia y peso especifico que adquiere la pregunta con el
objeto de estudio.( Escala de valoracién del a 4 -1: nada importante, 2: poco

importante, 3: bastante importante, 4: muy importante-).
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Tras la aplicacion de la validacion se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 14 Resultados de la Validacion del Cuestionario Abierto Delphi (Primera Ronda)

Univocidad : Pertinencia Importancia
En los proximos 5-10 aiios...
Si No Si No |1 213 4

1. ¢Qué perfjl}es profesionales encontraremos dentro del campo de 3 ’ 10 0 0 0 3 7
la formacién para el empleo?

2 (,C.ualf:s,seran las funciones y act.1v1dades profesionales que se 3 ’ 10 0 0 0 o0 10
atribuirdn a estos perfiles profesionales?

3. (Qué compet'e,nc1as especificas deberdn tener los profesionales 10 0 10 0 0 0 1 9
de la formacion para el empleo?

4. (Qué tencias t ales deberdn t 1
(Qué c.ompe encias ransve.r:c. es deberdn tener los 10 0 10 0 0 | 1 8
profesionales de la formacion para el empleo?

5. Los cambios que se estan propiciando en las organizaciones
(,como afectaran en la determinacidén de estos perfiles

; ; . A 3 ) 7 3 3 1 42

profesionales (en sus funciones, actividades profesionales,
competencias, etc.)?

6. (El conjunto de estas competencias variara en funcién de los
perfiles profesionales del campo de la formacion profesional 3 7 6 4 3 1 2 4
para el empleo?

7.  (Cudles S(?I‘aIl los aspectos cru.c’lales en que deberian formarse 3 ’ 10 0 0 0o 0 10
los profesionales de la formacién para el empleo?

8. ¢ Qué posibilidades y limitaciones prevé que presentara el

3 2 4 6 8 2 212 24

profesional del campo de la formacién para el empleo?

9. (',Com(? se podria mantenelt flctuallzada la formacién de los 10 0 10 0 0 0 19
profesionales de la formacién para el empleo?

10. z,Que' estrategias, stt.emas d~e formacion, entre ostros seran 7 3 10 0 0 0 ’ 3
efectivos en los préximos afios?

El andlisis de los datos obtenidos se desarrolla a través de los siguientes niveles de

confianza, que permiten determinar si se mantiene, mejora o se elimina las preguntas del

cuestionario abierto Delphi (primera ronda).

Tabla 15 Niveles de Confianza

Univocidad Pertinencia Importancia Decision
>2/3 >2/3 X+S > 3,7 Mantener
<2/3 >2/3 X+S > 3,7 Mejorar
>2/3 >2/3 X+8 <37 Mejorar
>2/3 <2/3 X+S > 3,7 Eliminar
<2/3 <2/3 X+S <37 Eliminar
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Tabla 16 Resultados de la Validacion del Cuestionario Delphi

Preguntas Univocidad Pertinencia Importancia Decision
1 80% 100% 3,7 Mantener
2 80% 100% 4 Mantener
3 100% 100% 3,9 Mantener
4 100% 100% 3,7 Mantener
5 30% 70% 2,5 Mejorar
6 30% 60% 2,7 Eliminar
7 80% 100% 4 Mantener
8 40% 80% 2,8 Mejorar
9 100% 100% 3,9 Mantener
10 70% 100% 3,8 Mantener

Escrutados los datos se deduce que el 68% de los participantes han considerado univocas,
pertinentes e importantes las preguntas 1, 2, 3,4, 7, 9 y 10, por lo tanto estas se mantienen
en nuestra parrilla de cuestiones. Mientras que las preguntas 5 y 8 deben ser mejoradas,
porque aunque son consideras pertinentes; no cumplen con el criterio de univocidad e
importancia. La pregunta 6 sera eliminada porque los validadores ni la consideran

pertinente, ni tampoco univoca e importante.

En cuanto a los datos cualitativos recogidos (consultar anexo A en el cd) son destacables
las siguientes aportaciones: los validadores consideran oportuno modificar algunos
parrafos de las preguntas para facilitar el entendimiento al destinatario, piden que se
acompane de ejemplos las preguntas mas complejas, demandan un glosario para poder
responder en la misma linea terminologica que pregunta el investigador, y por ultimo

sugieren fragmentar aquellas preguntas en las que se pueda recabar mucha informacion.

Una vez implementada la validacion se ejecutd una prueba piloto del cuestionario abierto/
guia de preguntas a dos investigadores ajenos al estudio. Y finalmente, obtuvimos el
cuestionario Delphi para aplicar en la primera ronda (consultar Cuestionario Primera

Ronda Delphi: anexo 2).
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4.2.1.3 Contacto con los expertos

El medio de comunicacion empleado para tomar un primer contacto con los expertos fue el
correo electronico. Mediante este se les facilité informacion sobre el objeto de estudio, la
naturaleza de la metodologia, la tipologia de expertos, el proceso temporal y su duracion
aproximada, el uso de la informacion recibida y los beneficios que se conseguirdn con su

participacion.

Para garantizar una muestra suficiente, extendimos la invitacién a 35 expertos, de los

cuales finalmente participaron en esta primera ronda 21.
4.2.2 Fase 2: Segunda Ronda Delphi

La Segunda Ronda Delphi persigue tres objetivos:

- En primer lugar, elaborar un segundo -cuestionario cerrado, estructurado,
sistematizado y jeradrquico en base a las aportaciones cualitativas de la primera
ronda Delphi (consultar cuestionario cerrado Segunda Ronda Delphi: Anexo 4).

- En segundo lugar, seleccionar una muestra suficiente. En esta ocasion contamos
con los 21 expertos de la ronda anterior y ampliamos la invitacién hasta 61
participantes. La implicacion definitiva de los expertos en esta segunda ronda fue
de 41. Los criterios de seleccion de la muestra fueron los mismos que en la primera
ronda.

- En tercer lugar, solicitar a los mismos expertos y a otros de nuevos su valoracion
sobre las propuestas/respuestas proporcionadas por los expertos de la primera
ronda, teniendo en cuenta los criterios de pertenencia e importancia y valorandolos
en una escala de valoracion de 1 (nada pertinente/importante) a 4 (muy
pertinente/importante).

- Y por ultimo, recoger los comentarios cualitativos y adicionales que los expertos

pudieron realizar en las diferentes preguntas.

El medio de comunicacion empleado en esta segunda ocasion fue el correo electronico.
Mediante este se les facilitdo informacion sobre el objeto de estudio, la naturaleza de la
metodologia, la tipologia de expertos, el proceso temporal y su duracion aproximada, el

uso de la informacion recibida y los beneficios que se conseguiran con su participacion.
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4.3 Ciriterios de rigor y credibilidad cientifica

Hablar de credibilidad cientifica significa aludir al rigor metodolégico mediante el cual se
disefia y se desarrolla un estudio cientifico; y como consecuencia se obtiene veracidad en
los resultados conseguidos. En esta tesis nos apoyamos en los criterios de rigor
metodoldgico cualitativos fundamentados por la credibilidad, la transferencia, la
consistencia y la confirmabilidad (Guba, 1981 citado en Gimeno y Pérez-Gomez, 1983,
p.104).

Pérez Serrano (1994, p.90) presenta detallados los criterios y procedimientos que
fundamentan el rigor cientifico en los datos obtenidos a través de la investigacion

cualitativa.

Tabla 17 Criterios de Rigurosidad Cientifica. Adaptado de Pérez Serrano (1994, p.90)

Criterios de Rigor Definicion de los Criterios de Rigor Criterios de Procedimiento
) o - Observacion persistente
- Veracidad de los descubrimientos
) ) o - Encuesta
realizados en una investigacion ) )
Valor de verdad: ] - Triangulacion
o - Isomorfismo entre los datos recogidos )
Credibilidad. ) ) ) ) - Comprobaciones con los
por el investigador y la realidad o sujetos o
) ) participantes (grupos de
investigados . .
discusion)
S - Grado en que puede aplicarse los - Muestreo tedrico
Aplicabilidad: o ) o o )
) descubrimientos de una investigacion a - Descripcion exhaustiva.
Transferencia ) )
otros sujetos o contextos. - Recogida de abundantes datos
o ] - Descripciones minuciosas
- Repeticion y réplica de resultados ] o
] ) o o - Técnicas de andlisis de datos
Consistencia: cuando se realizan investigaciones en los o
] ] ) ) - Delimitacién del contexto
Dependencia mismos sujetos e igual contexto. ) =
- Pistas de revision
- M¢étodos solapados
- Garantia de que los descubrimientos de - Descripciones de baja inferencia
Neutralidad: una investigacion no estén sesgados por | -  Recogida mecanica de datos
Confirmacion. motivaciones, intereses y perspectivas - Triangulacién
del investigador. - Reflexion

En el marco del presente trabajo el rigor cientifico se garantiza de la siguiente manera. El
estudio es creible porque los resultados derivados de la triangulacion metodologica

ofrecen una interpretacion coherente con los estudios y las investigaciones precedentes
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(Paul, 1996); y porque se incorporan diferentes instrumentos como la guia de preguntas
(cualitativo) y el cuestionario cerrado (cuantitativo) que permite obtener y contrastar la

informacion que se obtiene a partir de diferentes instrumentos.

Para comprobar que los resultados no son consecuencia de la utilizaciéon de un método en
particular utilizamos la triangulacion metodoldgica intermétodos, combinado métodos
cuantitativos y cualitativos, garantizando, asi, el grado de transferencia de los datos
(Rodriguez, 2005). Ademas, la recogida abundante de datos y una exhaustiva descripcion

de la informacion permite, también, la transferibilidad.

El presente trabajo responde al criterio de consistencia o dependencia de la investigacion
porque los resultados obtenidos en las sucesivas rondas del método Delphi se han
replicado; y porque los datos encontrados emergen de instrumentos validados (véase, por

ejemplo, la validacion por jueces realizada del cuestionario de la primera ronda Delphi).

Y finalmente, se certifica la objetividad o confirmacion de los hallazgos cientificos
porque, por un lado, se ha controlado la capacidad predictiva, la pericia y/o conocimiento
sobre la FPE (ver en el apartado de resultados y discusion) y la tipologia de experto; y por
otro lado, se ha verificado que la aplicacion de los diferentes métodos (método Delphi,
cuestionario cerrado, cuestionario abierto y/o guia de preguntas) sea confidencial y
auténoma reduciendo la presion del grupo y asegurando que todas las opiniones estén

representadas y recogidas de manera sistemdtica y sin sesgos.
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5 Resultados y discusion

El analisis e interpretacion de los resultados de la fase empirica queda organizado de la

siguiente manera:

En primer lugar, se exponen los resultados obtenidos de la primera ronda del Método
Delphi (cuestionario abierto o guia de preguntas). En ésta encontramos una presentacion
de la caracterizacion de los expertos, el calculo de la experticia en el campo de la FPE y las

respuestas facilitadas por los expertos en torno a las dimensiones estudiadas:

(a) Perfiles profesionales de la Formacion Profesional para el Empleo,

(b) Funciones y actividades profesionales de los diferentes perfiles profesionales,
(c) Competencias especificas y transversales,

(d) Afectaciones causadas por las transformaciones estructurales del contexto que
sufriran los profesionales de la FPE,

(e) Necesidades formativas de los profesionales de la FPE,

(f) Limitaciones y potencialidades de los profesionales de la FPE,

(g) Propuestas para mantener actualizada la formacion de los profesionales de la
FPE, y

(h) Sistemas de formacion para mantener actualizados a los profesionales de la

FPE.

La informacion sobre cada dimension se expone de la siguiente manera: se detallan las
aportaciones formuladas por los expertos a partir de categorias y subcategorias, y se

argumentan aquellas de mayor significatividad y relevancia.

Y en segundo lugar, se presentan los resultados obtenidos de la segunda ronda
(cuestionario cerrado). En ésta encontramos una presentacion del perfil de los expertos y
se muestra la ratificacion de los resultados obtenidos en la primera ronda. Los resultados
presentados a partir de las valoraciones de los expertos siguen un analisis estadistico

descriptivo e inferencial.
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5.1 Resultados y analisis de la primera ronda Delphi

Seguidamente, se presenta la caracterizacion de los expertos participantes en esta primera
fase, la evaluacion de su pericia y motivacion, asi como las respuestas facilitadas por los

expertos en torno a las dimensiones y categorias de estudio.
5.1.1 Caracterizacion de los expertos

Se seleccionaron inicialmente 45 expertos para participar la Primera Ronda Delphi, de los
cuales 21 aceptaron participar en la investigacion. El 70% de la muestra es masculina

frente a un 30% de expertas.
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70%

Grdfico 2 Sexo de los Participantes en la Primera Ronda Delphi

La edad media de los expertos es de 50 afios. El 28% de los expertos tienen entre 30 y 40
afios, el 14% entre 40 y 50 afios, el 29% entre 50 y 60 afios y finalmente el 29% su edad
esta comprendida entre los 60 y 70 afios.
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Grdfico 3 Edad de los participantes
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Marco empirico

La nacionalidad de los expertos es del 90% de espanoles frente a un 5% de expertos

europeos y otro 5% de expertos internacionales.

4 )

Espaiioles Europeos  ®Internacionales

5% 5%

90%

Grafico 4 Nacionalidad de los participantes

En relacion con la formacion académica se observa un perfil bastante homogéneo, todos
son profesionales con educacidn superior, concretamente el 62% son doctores y el 38% son

licenciados y/o master.

4 N

® Doctor Licenciados/Master

62%

Grdafico 5 Formacion Académica de los participantes
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Los expertos proceden de diferentes Instituciones y Organizaciones laborales:

Tabla 18 Procedencia Institucional de los Expertos

1.Administracion: Organismos gestores de la Formacion para el Empleo 3
2.Universidad: Académicos, investigadores y representantes del gobierno 12
3.Empresas: PIMEC, Multinacionales, empresas privadas y publicas 4
4.Centros o entidades privadas de formacion Profesional para el Empleo 4
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Grdfico 6 Organizaciones a las que pertenecen los participantes

La experiencia profesional de los expertos presenta una media de 24 afos. El 62% de los
expertos acumulan una experiencia profesional en el campo de la Formacion Profesional
para el Empleo superior a 20 afios, frente a un 38% que presentan una experiencia inferior

a los 20 afos.
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Grafico 7 Experiencia profesional de los participantes

134 Georgina Paris Maias, 2014



