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Preambulo

El Agora V se ha ocupado del tema deteccidn, evaluaciones y reconocimiento de las
competencias informales. Se trata de un tema ya muy debatido entre politicos y analizado por
los investigadores durante la Ultima década. Son escasos sin embargo los paises que han
implantado los correspondientes sistemas, aun cuando sean cada vez mas los que estén
decidiéndose a ello. También a escala europea puede observarse alguna actividad, orientada al
lanzamiento de iniciativas internacionales en el campo. Podemos por tanto afirmar que, en la
proxima década, |os sistemas de deteccidn, evaluacion y reconocimiento de las competencias
no formaes seran parte integral de los sistemas educativos nacionales (y quizés de los
europeos). El Cedefop ha estudiado la cuestion durante varios afios (*) con e objetivo de
comparar los diferentes sistemas nacionales y de apoyar iniciativas de carécter europeo. Este
Agora constituye un esfuerzo para delimitar €l trabgjo de investigacion desarrollado por €l
Cedefop y cotglar nuestros resultados con las opiniones de los agentes sociales y decisores
politicos. Con € fin de continuar nuestra labor investigadora a partir de fundamentos
renovados. También, sera ocasién parareunir alos diferentes protagonistas que intervienen en
este ambito: politicos, agentes sociales, investigadores, maestros y formadores, trabajadores,
alumnos, etcétera, e intentar superar nuestras diferencias con € fin de revisar conjuntamente
la situacion y extraer las conclusiones mas unanimes posibles respecto a las medidas
aplicables en € futuro.

El punto de partida de este Agora serd el texto de debate elaborado por Jens Bjernavold en
1997, los informes — en nimero de tres — ya publicados, y € nimero doce de la Revista
Europea de la Formacion Profesional (1997/111). Invitaremos a continuacion a los expertos
gue participen en el Agora a exponer por escrito su juicio sobre estos documentos. Los
articulos originales y la sintesis de los debates se publicaran durante el afio 1999.

Como prolongacion del tema, €l Agora VI de los dias 24 y 25 de Junio se centrard en la
cuestion de “Informar sobre recursos humanos en las empresas’.

La polémica de los ultimos afios nos permite observar la existencia de un consenso difundido
en nuestra sociedad en cuanto a uso de procedimientos de evaluacién y reconocimiento para
las competencias informales, y sobre la necesidad de implantarlos. Por otro lado, nos conduce
a plantear tres cuestiones esenciales.

El consenso

Incluso € trabajador de menor cudificacion utiliza durante e proceso productivo més
capacidades técnicas, inteligencia e iniciativa que 1o que € término “no-cuaificado” hace
pensar. En el puesto de trabajo, y también en la actividad doméstica, durante lavida familiar o

(l) Véase larelacion de publicaciones Cedefop sobre el temaal final de estas paginas.



el ocio, las personas adquieren y desarrollan competencias econdémicas y sociales importantes.
Esta mejora permanente de las competencias y 1os conocimientos hace més productivas a las
personasy contribuye a desarrollar sus facultades formativas y sus capacidades transversales o
genéricas. Un sistema que reconozca las competencias reales de una persona, y no
exclusivamente las formales, podra motivar mucho mejor a dicha persona para continuar
desarrollando sus competencias. Para la empresa, ello implica menores costes formativos y
ahorro en tiempo, o que a su vez permite reforzar la motivacion del empresario para aceptar y
contribuir a desarrollo de las competencias de sus trabajadores.

La evaluacion, validacion y acreditacion de las competencias informales cobran por tanto una
enorme importancia social. La validacién y acreditacion de los aprendizajes no formales 'y de
base experimental conllevan de hecho diversas ventgjas, tanto a escalaindividual como social:

(8 permiten detectar competencias ocultas o no utilizadas que pueden hacerse operativas en
interés de una empresay de la sociedad en general;

(b) incrementan & nivel de autoestima entre los trabajadores, y les incentivan a aportar su
inteligencia, inventiva y laboriosidad en su propio interés, y a la vez en interés de la
empresay de la sociedad como tal;

(c) hacen posible ahorrar tiempo en los curriculos de la formacién continua, al reconocer las
competencias ya dominadas por una persona, permitiendo asi destinar mas tiempo a
formarse en materias realmente desconocidas;

(d) conceden realmente una segunda oportunidad educativa a las personas que dejaron pasar
la primera, ofrecida por € sistema educativo formal;

()

Tres cuestiones esenciales

(& Una cuestion de metodologias: ¢Es posible detectar y “medir” las competencias no
formales de manera correcta?;, ¢Corremos el riesgo de pasar por ato elementos
importantes de ésta formacion, debido a que se trata de una formacién muy contextual y
heterogénea, dificil de delimitar o calibrar?

(b) Una cuestion de niveles: ¢Qué niveles o criterios utilizaremos para evaluar y reconocer
las competencias informales? ¢Como decidir qué formaciones son buenas 0 malas,
relevantes o no relevantes? ¢Podemos establecer diferentes niveles, por g emplo para las
distintas escalas (europea, nacional o sectorial)?; ¢Son adecuados para este fin los niveles
existentes de cualificaciones nacionales, o bien el hecho de que éstos hayan surgido (en
su mayoria) con referencia exclusiva a sistema educativo formal dificultardla evaluacion
y € reconocimiento de competencias informales?

() Una cuestion de valores y legitimacion: una vez detectadas, evaluadas y reconocidas las
competencias no formales originadas por experiencia laboral o durante el ocio personal,
¢qué categoria debe darse a éstas competencias en e mercado de trabgjo, el sistema



educativo y la sociedad en general? ¢cudl es e vaor relativo de la formacion que tiene
lugar en un contexto informal, en comparacion con la que se adquiere en un contexto
formal? ¢Deben dar derecho las competencias no formales a recompensas en términos
sdlariales, de promocién o de acceso a la formacion posterior, idénticas a las que
implican las competencias obtenidas através del sistemaregular?

Bésicamente, la cuestion de la evaluacion y €l reconocimiento de las competencias informales
consiste en estudiar la relacion entre diversos tipos y diversos contextos formativos.
¢Podemos mejorar la relacién entre la formacidn que tiene lugar durante el trabagjo o €l ocio y
la que tiene lugar en centros escolares? ¢COmo crear un sistema més flexible que favorezca la
formacién permanente y haga posible utilizar mejor que hoy las experiencias y conocimientos
ya disponibles? Y, s conseguimos crear este sistema, ¢qué efectos tendra sobre los
mecanismos de recompensa: salarios, promociones, acceso a formacién posterior, fronteras
profesionales? (esto Ultimo teniendo en cuenta que numerosas profesiones se basan en una
definiciéon estricta de las competencias necesarias para gjercerlas, 1o que con frecuencia
reguiere un determinado itinerario formativo predefinido...)

A fin de intentar dar una respuesta a todas estas cuestiones, tenemos el placer de invitarle al
AgoraV del Cedefop, que se celebraraen Salonicalos dias 15y 16 de Marzo de 1999.
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1. ldentificacion, evaluacion y reconocimiento de
los aprendizajes no formales: tendencias
eur opeas

Jens Bjgrnavold

1.1. Introduccidon

En 1994, segiin Eurostat (1997), casi un 25 % de toda |a poblacion europea asistia a alguin tipo
de ensefianza o formacién, de todos los niveles posibles. El incremento de la formacion
especializada e ingtitucionalizada es una de las caracteristicas mas distintivas de las
sociedades europeas de nuestra época. Frente a este contexto, puede parecer paraddjico que
sea cada vez mayor € interés por los aprendizajes que tienen lugar fuera de los sistemas
educativos y formativos convencionales. En una situacion donde los sistemas nacionales de
ensefianza y formacion afrontan problemas de sobrecapacidad y donde las personas de alto
nivel educativo se ven amenazadas por € paro, puede cuestionarse s es l6gico destinar
recursos a sistemas de ,evaluacion y reconocimiento de aprendizajes informales o
competencias no formalizadas‘. No obstante, es exactamente lo que esta ocurriendo: durante
el dltimo decenio, la mayoria de los Estados Miembros de la UE y algunos paises
extracomunitarios han emprendido |a tarea de crear metodologias e instituciones que permitan
detectar, evaluar y reconocer las formaciones y aprendizajes que tienen lugar externamente a
las instituciones educativas y formativas formales, 10 que denominaremos aprendizaje no
formal (%). Tras la labor pionera de Francia (la Ley del , Bilan de competence* de 1985y la
Ley de 1992 sobre la , Vdidacion de competencias adquiridas por experiencia labora*), €l
interés por esta cuestion haido incrementandose afno tras afio. Este articulo tiene por objetivo
ofrecer unaimagen actualizaday unainterpretacién de dicha tendencia. (°)

Y a de partida, puede afirmarse que no existe en absoluto una metodologia europea comun. El
hecho de que las iniciativas se hayan ido desarrollando en diferentes momentos y en el
contexto de los diversos sistemas de ensefianza y formacion nos ha degjado como herencia una
mezcla heterogénea de métodos nacionales y sectoriaes distintos. Por otro lado es cierto, y

(") El término ,aprendizaje no formal“ comprende tanto la generacién informal de competencias, que podemos
describir como aprendizajes no planificados en situaciones de trabajo u otras, como asimismo las iniciativas
planificadas y explicitas de formacion instauradas dentro de las organizaciones de trabajo o de otro tipo, y
no reconocidas por e sistema educativo y formativo convencional.

(") Nuestra presentacion se basard en materiales reunidos para €l proyecto Cedefop sobre , deteccion,
evaluacién y reconocimiento de competencias no formalizadas®, iniciado en 1997. Este encarg6 un total de
15 estudios a instituciones de investigacion radicadas en 14 paises; el presente articulo constituye el primer
intento de compilar los resultados de dichos trabajos.



tiene una importancia esencial, que la mayoria de las iniciativas parezcan afrontar los mismos
desafios: en primer lugar, la reorientacion de los sistemas formales de ensefianza y formacion
y particularmente de la formacion profesiona (FP), que pasan de estar basados en sus
elementos de entrada o inputs a orientarse hacia sus productos o outputs, resulta fundamental
para comprender la actividad en este campo. En paises como e Reino Unido (UK) y Finlandia
ya se admite que o que importa son las competencias y no la forma en que éstas se obtengan.
Al aceptar vias alternativas de formacion, ademas de las que ya ofrecen los programas
convencionales, la cuestién de la evaluacion adquiere una importancia central. En segundo
lugar, pero muy vinculado a punto anterior, € creciente interés por la formacion permanente
conlleva una atencion mayor sobre el vinculo entre las diferentes formas de aprendizaje en
diferentes campos y diferentes fases vitales. Mientras que € sistema formal se halla aln muy
centrado en la ensefianza y formacion iniciaes, un sistema de formacion permanente debera
afrontar el desafio de vincular entre si toda una variedad de aprendizajes, tanto formales como
informales. Ello ser& necesario para responder a las necesidades individuales de renovacion
continua y variada de conocimientos y a las necesidades empresariales de disponer de una
gama amplia de conocimientos y de competencias, una especie de deposito de conocimientos
gue permita afrontar situaciones inesperadas.

Todos los paises estudiados ponen de relieve, de manera méas o menos explicita, estos dos
desafios. Se consideran las metodologias de deteccion, evaluacion y reconocimiento de
aprendizajes no formales como herramientas necesarias que permiten explorar estas nuevas
vias de formacion. El geinicial de nuestro trabagjo en este campo ha sido metodoldgico: ¢es
posible medir de una manera fiable y vdida los aprendizgjes que tienen lugar fuera del
sistema educativo y formativo formal? Con toda su importancia crucial, la aplicacion de
metodologias en este campo solamente puede entenderse dentro de un contexto sociopolitico
mas amplio: como respuesta a la evolucién de los conceptos de ensefianza y formacion. Este
ha sido nuestro criterio esencial para intentar resumir la evolucion producida en e &mbito
UE/EEE.

1.2. Inventario (%)

Presentaremos la situacion europea desglosando ésta en cinco grupos de paises. Aun cuando
dentro de cada uno de los grupos | os paises pueden diferir entre si hasta cierto punto en cuanto

(4) El resumen que en este articulo se efectla es de caracter limitado, al centrarse fundamentalmente en
iniciativas de caracter nacional. Como se documentara en el préximo informe de sintesis sobre €l proyecto
Cedefop ,, Deteccidn, evaluacion y reconocimiento de aprendizajes no formales®, a escala de los sectores y
ramas industriales se han desarrollado iniciativas adicionales de importancia, en parte autbnomamente y en
parte apoyadas por programas europeos como Leonardo da Vinci y Adapt. Ademas, y de acuerdo con las
recomendaciones del ,Libro Blanco* de la UE de 1995 ,Hacia la sociedad del conocimiento”, se han
subvencionado cerca de 20 proyectos con €l fin de investigar |a cuestion de la evaluacion ,, automatizada'
mediante tecnologias de la informacion (T1), en favor de la idea original de una tarjeta personal de
competencias. Ambas tendencias indican la posibilidad de soluciones supranacionales, que implicarian un
cierto grado de armonizacion tanto de |os instrumentos como de las normeas.
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a sus opciones metodolégicas e institucionales, la proximidad geogréfica y las similitudes
institucionales parecen motivo de aprendizaje mutuo entre los paises. Comenzaremos
debatiendo el papel de la evaluacién y e reconocimiento de los aprendizajes no formales en
Alemania y Austria. Dos cuestiones basicas definen las dimensiones de su situacion: la
escasez de las iniciativas desarrolladas en ambos paises, y la forma en que su sistema de FP
dual afectaa trabajo y alasiniciativas en este campo. Dentro del segundo grupo de paises, se
debaten los sistemas aplicados por los tres paises mediterraneos que son Grecia, Espaia e
Italia. Debido a la fata de solidez en sus sistemas y tradiciones de FP, en estos paises 10s
aprendizajes no formales han desempefiado un papel fundamental. En una situacion de
refuerzo generalizado de la formacion convencional, €l papel de los aprendizajes no formales
afronta desafios y mutaciones. En el tercer grupo de paises (Finlandia, Noruega (°), Suecia y
Dinamarca) plantearemos la cuestion de si puede hablarse de un modelo escandinavo. Los
paises escandinavos disfrutan de una larga tradicion de aprendizaje mutuo en el ambito de la
ensefianzay laformacion; otra cuestion es si ello puede hacerse extensible alaevaluacion y el
reconocimiento de las competencias no formalizadas. Dentro del cuarto grupo de paises — €l
Reino Unido, Irlanda y Paises Bajos — examinaremos las experiencias obtenidas con €l
sistema britanico de las NVQ (National Vocational Qualifications) y la influencia que ha
giercido éste. El sistema de las NVQ ha despertado un fuerte interés, particularmente en el
extranjero. Como sistema muy avanzado y que resalta la modularizaciéon y los resultados
educativos, e sistema de las NVQ se ha convertido a pesar de las criticas interiores en un
importante punto de referencia a escala internacional. Irlanda y los Paises Bagjos pueden
calificarse como naciones donde la influencia gercida por este sistema ha sido fuerte,
particularmente en e ambito de la evaluacion y el reconocimiento de aprendizajes no
formales. El quinto grupo de paises (Franciay Bélgica) se ha definido més en funcion de su
proximidad geogréfica mas que por la existencia de un tratamiento comun de los aprendizajes
informales. Como ya hemos indicado, durante el Ultimo decenio el tema de los aprendizajes
no formales ha ocupado un puesto privilegiado en e debate francés sobre ensefianza y
formacion. Tanto en términos legales como en lo referido a la préctica, las experiencias
francesas son importantes. Bélgica diverge grandemente de la situacion francesa. Aun cuando
se aprecia algunainfluencia procedente de Francia, puede afirmarse que este pais se encuentra
en unafase muy inicial del mismo proceso.

Debido a las diferencias observables entre los diversos paises, la extension de nuestras
presentaciones y su nivel de detalle presentan ciertas divergencias. Intentaremos en todo caso
abarcar siempre tres aspectos. en primer lugar, ¢qué papel desempefian los aprendizajes no
formales dentro del contexto politico institucional existente? ; en segundo término ¢es posible
reconocer iniciativas metodoldgicas y/o ingtitucionales con carécter permanente en este
campo? ; por ultimo ¢resulta posible detectar algin experimento, por gemplo proyectos
destinados a desarrollar metodologias o instituciones para la evaluaciéon y el reconocimiento
de aprendizajes no formales?.

(5) Se haincluido a Noruega en este estudio como el Unico pais no miembro de la Unién Europea
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1.2.1. Los aprendizajes no formales en e contexto del sistema dual: Alemania y
Austria

En Alemania y Austria, la cuestion de los aprendizgjes informales es nueva y aln esta por
resolverse. Hace cinco afios las competencias no formalizadas apenas eran motivo de debate.
Hoy en dia se observa el surgimiento gradual de un debate sobre el papel de las mismas. Se
han iniciado también una serie de proyectos experimentales (centrados particularmente en las
necesidades de los parados, de quienes retornan a mercado de trabgo, etc.) para analizar
diversos métodos posibles de evaluacion. Hasta la fecha, resulta dificil vaticinar alargo plazo
las consecuencias politico-institucionales de dicho debate y dichos proyectos experimentales.
Creemos no obstante que estos dos paises, a pesar de sus reticencias, constituyen ,,casos
instructivos® interesantes, que ilustran tanto las posibilidades y el potencial de accién en este
campo como los obstaculos y problemas que se plantean al respecto.

Una serie de factores explican los motivos por los que los aprendizajes no formales han
desempefiado tan solo un reducido papel en Alemaniay Austria:

(8 Lademanda directa de evaluacién de aprendizajes informales ha sido escasa. El sistema
formal de la FP es en estos paises muy vasto y por é han pasado durante mucho tiempo
altos porcentgjes de cada grupo de edades. Puede hablarse por tanto de una participacion
formativa muy fuerte, que reduce e nimero de las personas que pudieran solicitar el
reconoci miento de competencias no formalizadas.

(b) El sistema educativo y formativo se encuentra muy centrado en la ensefianza y la
formacién iniciales. Dentro del &mbito profesional, el sistema dual ha ocupado y sigue
ocupando una posicion muy fuerte. No existe tradicién de seguir otras vias de formacion,
y menos alin i son externas a sistema formal.

(c) El hecho de que & sistema dual consista en una combinacion de formaciones escolares
con formacién en € trabgjo implica que el modelo oficia incluye de alguna manera la
parte experimental de la formacién, lo que reduce la necesidad de evaluar los
aprendizajes informal es obtenidos fuera del sistemaformal.

(d) El sistemaformal dela FP sefundamentaen los, Berufsprofilen* (perfiles profesionales),
gue representan una gama claramente definida de cualificaciones y competencias. Cada
»Berufsprofil® individual sefiala los contenidos de la formacion, la forma que debe
adoptar éstay e lugar de su imparticion. Estos perfiles, que pueden considerarse como
base, niveles minimos o cotas del sistema, estéan hasta cierto punto orientados a las
.entradas’ (input). Al definir la via ,correcta’ para una determinada cualificacion,
excluyen simulténeamente las vias restantes, por gemplo aguéllas basadas (aunque sea
parcialmente) en el aprendizaje informal.

(e) Lanocion de,Beruf* (profesion) ala que se accede tras acabar con éxito laformacion no
solamente presupone una determinada filosofia formativa, sino que se encuentra ademas
vinculada con determinados niveles salariales y con un conjunto de normativas que
definen derechos 'y responsabilidades.
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En conjunto, todos estos factores contribuyen a la alta consideracion de que disfrutan los
certificados formales del sistema dual. Las empresas y los sectores industriales se han
mostrado ademaés reticentes a reflexionar sobre otras vias formativas, debido a los altos
indices de paro. La cuestion de los aprendizajes no formales ha suscitado y sigue suscitando
indiferencia. Dicha indiferencia también tiene que ver con la gran complejidad de este sistema
de FP: las dternativas al mismo resultan dificiles, partiendo de una situacién donde todas las
etapas se encuentran planificadas y descritas en detalle y donde la posicién profesional y el
nivel salarial logrado dependen de las etapas atravesadas. Pero, como ya hemos indicado,
estan surgiendo un cambio de actitud y una conciencia cada vez mayor de la importancia de
los aprendizajes informal es; |0s siguientes elementos ayudan a explicar ésta:

(@ En ambos paises, y particularmente en Alemania, se ha criticado al sistema educativo y
formativo por su excesiva fijacion en la formacion inicial. La rigidez y fadta de
flexibilidad de ahi derivada hace que todo €l sistema se encuentre mal equipado para
apoyar laformacion continua, € perfeccionamiento profesional, etc. En este contexto, se
ha puesto de relieve el papel de los aprendizajes no formales a fin de demostrar que una
atencion excesiva sobre la formacion inicia corre e riesgo de ignorar formaciones
importantes que tienen lugar fuera de su limitado campo.

(b) En ambos paises, la evolucién del sistema de la formacion continua (FPC) no ha copiado
el modelo muy estructurado y formalizado de la formacion inicial. Por € contrario, este
»Sector’ es heterogéneo y en é tiene lugar una limitada coordinacién publica o
triparitaria. Esta evolucion pone de relieve la importancia de crear vias alternativas para
la formacion; el hecho de que la necesidad de competencias no pueda planificarse
completamente por adelantado convierte a los modelos formativos flexibles en una
necesidad para que laformacion en su conjunto tenga éxito.

(c) Lafatade complementaridad dentro de los sistemas de la formacién inicia y la continua
hace ver la necesidad de soluciones ,, puente* que permitan por un lado utilizar € sistema
en desarrollo de la FPC de manera mas sistemética, y por otro vincular la formacion
continua al ,,coloso” de formacion inicia que ya existe. Para desarrollar e implantar esta
funcion de puente, sera esencial disponer de metodologias de evaluacion y de
instituciones capaces de ofrecer evaluaciones vdlidas y fiables de toda una gama de
competencias procedentes de fuentes distintas, tanto formales como informales.

En este contexto, se ha planteado como solucién crucia la posibilidad de incrementar la
flexibilidad mediante una modularizacion. El argumento principal es que dicha
modularizacion permitiria mejorar la relacion entre la formacion inicia y la continua. Los
candidatos accederian o reaccederian a la formacion en funcion de sus propias necesidades, y
las evaluaciones y examenes se limitarian alos modul os de manera més orientada al resultado,
lo que conduciria a vias de formacion alternativas. Regine Gorner, representante de la
confederacion sindical DGB, afirmaba en enero de 1999:

‘El sistema de examenes tendra que sufrir una adaptacion. Las cualificaciones parciales
deberan poderse certificar en e carné de formacién profesional, 1o que restara bastante
importancia al examen final y podra llegar incluso a hacerlo superfluo.’
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Esta declaracion resalta la necesidad de un sistema mas flexible para la FP, que permita
vincular diferentes niveles y vias formativas mejor que hasta hoy. Los casos ademéan y
austriaco son importantes a fin de comprender el contexto general de los aprendizajes no
formales. Puntos de partida son no las metodologias ni las cuestiones de fiabilidad y validez
en la medicion y la evaluacion de competencias no formalizadas, sino més bien e cambio
generalizado en las necesidades formativas, y los cambios en la orientacion educativa. El
sistema dual no esté4 concebido como instrumento para la formacion permanente, Siho como
instrumento para la formacion inicial. En una situacién que reclama el perfeccionamiento
profesional y larenovacion continua de competencias, se hacen evidentes los puntos flacos de
este modelo (que en otros aspectos, por otro lado, resulta muy eficaz). Los puntos agidos
actuales son: posibilidades de apertura para e modelo existente; formas de vincularlo a la
FPC, y métodos que le permitan acoger una mayor variedad de vias formativas para las
mismas cualificaciones y competencias. Esta evolucion requerira sistemas de evaluacion y
reconocimiento tanto de aprendizajes informales como de los formales.

A pesar de la reticencia general a adoptar iniciativas que apoyen la evaluaciéon y e
reconocimiento de los aprendizajes no formales, tanto en € sistema aleman como en el
austriaco se observa alguna actividad en este @mbito. Los mecanismos observados ilustran que
se hatomado en cuenta el tema de los aprendizajes informales, si bien de una maneray en un
contexto limitados. La ,, Externenprifung” o examen externo constituye quizés € , puente’
individual més importante entre la formacion informal y la formal, y existe como posibilidad
permanente tanto en el sistema dual aleman como en e austriaco. Esta prueba permite a los
trabgadores ya experimentados participar en e examen fina para artesanos
(Abschlussprifung) junto a los aumnos que hayan seguido €l itinerario formativo ordinario
que ofrece & sistema dua. Aun cuando sea importante, este ,Externenpriufung‘ supone
simplemente el acceso a un examen y no ofrece metodol ogia independiente o particular alguna
destinada a detectar y evaluar las experiencias especificas de los trabajadores. A este respecto,
e , Externenprifung* se encuentra disefiado conforme a los contenidos, los principios y la
estructura de las vias formativas formales. Dicho de otra forma, las competencias adquiridas
externamente al sistema formal, independientemente de sus divergencias con las que resultan
del sistema formal, deben ser presentadas y estructuradas por e candidato de acuerdo con los
principios del sistema formal. Ello no reduce la importancia del ,, Externenprifung”, ya que
aproximadamente un 5% de todos los examenes dentro del sistema aemén se efectlan
conforme a este sistema. También el , Berufsreifepriifung” o examen de madurez profesional
austriaco, creado en 1997, puede considerarse como un ,,intento de puente*, en este caso entre
el sistemadual y la ensefianza superior. En Alemania también existe el mismo tipo de sistema,
s bien con un carécter bastante limitado, pues se trata de mecanismos institucionales que
relacionan entre si diversos niveles del sistemaformal.

Como ya hemos indicado, puede observarse en ambos paises un cierto nivel de
experimentacion en e dambito de la evaluacion y el reconocimiento de los aprendizajes no
formales. Particularmente en Alemania advertimos una serie de sistemas, limitados a un
proyecto pero que se han ocupado de la cuestion. Merece la pena observar que dichos
proyectos se han concentrado en las necesidades de grupos especificos (parados, mujeres que
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intentan reintegrarse en el trabajo, abandonos del sistema educativo formal, etc.). Sefialaremos
también que algunos de estos proyectos aspiran a mejorar € acceso de estos grupos a la
formacion profesional continua, y en algunos casos a posibilitarles el reacceso al sistemade la
formacion inicial. El proyecto ,, Bildungspass-Qualifizierungspass® (Carné educativo — Carné
de cudificaciones) de 1974 constituyd una excepcién: partiendo ya de objetivos mas
generales, podia describir este ,, Bildungspass* o Carné educativo como un sistema de carpeta
o portafolio de competencias que intentaba ,reflgar*, mediante descripciones y
documentaciones, una imagen mas amplia de las competencias que detenta un trabajador. La
idea consistia en incluir, junto a la titulacién educativa formal, una documentacion sobre la
experiencia préctica de una persona, ofreciendo con ello una imagen mas completa de las
competencias reamente detentadas por ésta. Pero la idea del ,, Bildungspass nunca logro
imponerse y quedd finalmente abandonada. Puede consultarse en otros textos (Cedefop 19983,
1999), y deberd tenerse en cuenta que los proyectos que se nos dieron a conocer fueron los
iniciados y financiados por instituciones publicas, a escala regional, nacional 0 europea.
Especiamente esta Ultima categoria de proyectos, particularmente gracias a los programas
Leonardo da Vinci y Adapt, cobran de nuevo unaimportancia cada vez mayor en este campo.
Ello constituye un fendbmeno que no se limita a Austria y Alemania, sino que puede
encontrarse en la mayoria de |os paises que analizaremos. (°)

1.2.2. Los aprendizajes no formales en e contexto mediterraneo: Grecia, Italia y
Espafia ()

En & ambito de la deteccion, evaluacion y reconocimiento de aprendizajes no formales
existen algunos rasgos comunes entre tres paises mediterraneos. Grecia, Italia y Espafia. En
comparacion con la Europa septentrional, estos paises — 0 al menos algunas regiones de los
mismos — presentan una tradicion mucho menos consolidada en e campo de la FP. Sdlo en

(6) En setiembre de 1999 el Cedefop habra llevado a término un informe sobre los proyectos que dentro del
Programa Leonardo da Vinci trabajan en el campo de la evaluacién y el reconocimiento de los aprendizajes
informales.

(') El estudio del Cedefop , Deteccién, evaluacion y reconocimiento de aprendizajes no formales® también
comprende €l caso de Portugal. No obstante, debido a diversas circunstancias, alin no se ha dado término al
informe portugués. Informaciones extraidas de otras fuentes parecen indicar que Portugal podria englobarse
en e esquema que presentamos para Grecia, Italia y Espafia. El papel econdmico que desempefian los
aprendizajes informales es muy importante para sectores claves de la economia portuguesa. En un articulo
publicado recientemente, Carneiro et al. (1998) comparan entre si dos sectores industriales portugueses: la
industria del calzado y la industria de componentes electronicos. Esta Ultima es nueva en € contexto
portugués, y emplea a trabajadores con niveles relativamente altos de titulacién formal. La industria del
calzado, por contra, utiliza una mano de obra con niveles muy escasos de enseflanza o formacion
convencional, y se describe como un sector que se reproduce y renueva a si mismo através de ,,laformacion
en el empleo”, 1o que nosotros denominamos aprendizajes no formales. Carneiro utiliza €l éxito cosechado
por la industria del calzado portuguesa, que ha demostrado una capacidad muy fuerte de renovacion y
crecimiento, para poner de relieve el enorme potencial que implican los aprendizgjes no formales. Su
conclusién es que esta forma de aprendizaje y las competencias que de ella resultan suponen un recurso
esencia que debiera explotarse de manera mucho mas consciente y sistemética.
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épocas recientes, cifrables aproximadamente en e Ultimo decenio, han podido concebirse
iniciativas pararemediar esta carencia.

En primer lugar, la relativa debilidad de la FP viene compensada por € rigor de la ensefianza
académica de base tedrica. Aun cuando la educacién académica haya dejado ya de representar
en estos paises una garantia de empleo, de ingresos elevados o de posicién social ata, el valor
atribuido a los certificados formales en general y a los académicos en particular sigue siendo
considerable. En Grecia, € 70% de todos los jovenes prefieren seguir estudios académicos a
una formacion profesional (Cedefop 1999a), a pesar del grave desfase existente entre los
productos de |la ensefianza superior y la demanda del mercado de trabajo. En segundo término,
la debilidad relativa del sistema formal de FP ha provocado que los aprendizajes informales
(en particular, por la experiencia laboral) constituyan la forma predominante de reproduccion
y renovacion de competencias (profesionales). Ello significa que existe probablemente, sobre
todo en e caso particular de Grecia, las regiones meridionales de Italia y las zonas menos
desarrolladas de Espafia, una fuerte reserva de competencias no formales y fundamentadas en
la experiencia. Si se pretende ,abrir* esta reserva, y sobre todo s se trata de renovarla
(cuantitativay cualitativamente), serd necesario detectar y evaluar sus puntos fuertes y débiles.
La calidad de las competencias basadas en |os aprendizajes informales no puede — ni debe —
darse por sentada. Sistemas adecuados de deteccion y evaluacién podrian ser 1a solucién para
enfrentarse a este problema de la calidad, y en caso necesario podrian proponerse las
intervenciones complementarias precisas para meorar la calidad y dar opcién a un
reconocimiento formal. Esta situacion evidencia, quizas con mas claridad que en el caso de la
Europa septentrional, l1a necesidad de un sistema de deteccion y evaluacion de aprendizajes
informales. Aun con € lastre de unas tradiciones relativamente poco solidas en el campo de la
FP, y aun afrontando una profunda escasez de competencias profesionales en general y de
competencias profesionales no formalizadas en particular, puede observarse en estos paises
una creciente voluntad de cambio. En el Ultimo decenio, los tres paises han comenzado a
reformar sus sistemas de FP, y Espafia e Italia se encuentran actualmente en concreto en pleno
apogeo de dichas reformas. Las consecuencias, en cuanto a metodologias y a sistemas de
»deteccion, evaluacion y reconocimiento de aprendizajes no formales® son importantes y
tendran probablemente consecuencias para paises no pertenecientes ala zona mediterranea.

Puede afirmarse sin error que estos tres paises, a pesar de sus desafios comunes, han afrontado
los aspectos metodol dgicos e institucionales de distintas maneras, y con diversa dedicacion e
intensidades. Grecia puede calificarse como el pais de la UE donde e aprendizaje no formal
desempefia un papel més predominante. La Confederacion General de Trabajadores Griegos
ha calculado que solamente el 30% de la mano de obra griega dispone de algun tipo de
cualificacion profesional forma (%), y aun cuando e nivel de educacion general sea
importante, esto implica que una parte significativa de las competencias profesionales griegas

(8) La investigacién efectuada entre PY MESs indica que €l 66% de estas empresas no disponen en Grecia de un
técnico especializado; sélo un 13% de los duefios de PY MESs poseen un titulo de escuela técnica, un 49%
han conseguido acabar 3 afios de la escuela secundaria'y un 59% no manifiestan sentir ninguna necesidad
particular de formacion profesional.
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se forman y siguen reproduciéndose y renovandose externamente a las instituciones formales.
A pesar de €llo, son escasas las iniciativas emprendidas para reconocer y evaluar estas
competencias. En 1994, la Organizacion para la Enseflanza y Formacion Profesionales
(OEEK) cred un grupo de trabajo con € objetivo de estudiar la ,, acreditacion de la formacion
profesional (no formal) de adultos.” Esta labor, que hasta la fecha supone la iniciativa de
mayor carécter préctico en Grecia, ha elaborado propuestas para la creacién de un sistema de
evaluacion de la experiencia, otras para la evaluacion de lagunas en los conocimientos, y
también para un procedimiento que garantice €l acceso a la evaluacion y el reconocimiento
adecuados. Aun estando centrado en €l aspecto de la experiencia, €l grupo [lamé ante todo la
atencién hacia € problema de la equivalencia entre las diversas partes del sistema formal.
Algunas vias formativas se encuentran oficialmente reconocidas y otras no; son muchas las
personas que afrontan incongruencias en el sistema y no consiguen partir de sus
conocimientos previos al no venir reconocidos éstos por € sistema formativo regular. Un
elemento importante de esta iniciativa de la OEEK fue la gecucion de estudios piloto
efectuados sobre una muestra de profesiones (cuatro). Para estas profesiones se evalud y
examind a algunos trabajadores, ilustrdndose como se mezclan y combinan los aprendizajes
formales y no formales. Hasta el momento de redactar estas lineas, estas experiencias no se
han integrado en & sistema oficial griego de manera permanente. Las investigaciones
efectuadas por el Cedefop (1999a) reflgjan, con todo, un apoyo genera a la aplicacion de
metodologias y de mecanismos ingtitucionales en este ambito. Se observa también una cierta
reticencia entre corporaciones profesionales reglamentadas con titulaciones y entre titulados
de la ensefianza universitaria, 10 que esté relacionado en parte con seguridades salariales y de
acceso exclusivo, para las que las nuevas formas de reconocimiento supondrian una amenaza.

El sistema educativo y formativo italiano, y en particular el de la FP, esta atravesando en la
actualidad un marcado proceso de reformas. Partiendo de los acuerdos concluidos entre €l
gobierno y los agentes sociales (1993 y 1996), puede observarse ya el surgimiento de un
sistemaitaliano de caracter més global y nacional. Ello se aprecia con particular claridad en la
ley sobre la ,,promocién del empleo” (1996/97), que instaura los principios bésicos de un
sistema de formacién permanente (profesional). Esta ley de 1996/97 establece € principio de
gue las competencias puedan certificarse independientemente de la forma en que se hayan
obtenido. Las competencias obtenidas por la experiencia laboral deben poderse evauar y
reconocerse potencialmente de la misma manera que las competencias obtenidas en las
ingtituciones formales educativas. Ello daria lugar a un sistema que permitiria evaluar y
reconocer ,,las competencias personales parciales obtenidas en el curso de una carrera vital®.
Asi, la nueva ley adopta una combinacion de medidas. un sistema formativo modular, un
sistema de créditos de formacion y procedimientos a medida de evaluacion y certificacion. El
objetivo consiste en integrar e interrelacionar los diversos sistemas (el de la formacion
profesional inicia y el de laformacion profesional continua), logrando ,,una personalizacion*
de los itinerarios formativos. Si bien en una fase muy temprana de aplicacién, han surgido ya
determinadas tensiones. Como es obvio, los procedimientos y metodologias de evaluacion y
reconocimiento de competencias (en general) tienen una importancia crucial en el sistema, y
su elaboracién se convierte facilmente en ,,campo de batalla‘ paralos diferentes intereses. Los
observadores (Cedefop 1999b) sefiadlan la predominancia de contenidos y curriculos
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académicos dentro de los procedimientos de evaluacion, lo que dificulta la integracién de los
elementos formativos informales (por gemplo la experiencia en e puesto de trabgo) de
manera correctay vaida. Se han creado dos instrumentos principales. un ,,carné individual de
la formacion“, que puede combinarse con titulos o certificados formales en una
carpeta/portafolio, y las denominadas ,, auditorias de cualificaciones®, creadas segun diferentes
modelos en las diversas regiones. Los observadores (Cedefop op. cit.) indican asmismo que
estos sistemas afrontan en estos momentos graves obstacul os debido a la falta de definiciones
0 reglamentaciones claras para sus mecanismos, y ademés por la carencia de un sistema de
niveles minimos 0 normas nacionales que promuevan practicas coherentes y comparables.
Con todo y con ser la dificultad més importante para establecer evaluaciones fiables y validas,
la carencia de un sistema nacional de normas no constituye € Unico obstaculo que debe
afrontarse. La falta de recursos también limita la viabilidad del sistema; este es un problema
gue puede vincularse con la escasa consideracion social que aln tiene este campo. La base
triparitaria de las actuales reformas italianas puede demostrar en el futuro su importancia. La
predominancia de los valores académicos y la falta de un conjunto definido de normas/niveles
minimos puede ocasionar retrasos. No obstante, el objetivo basico de crear un sistema de FP
basado en las competencias y los productos formativos tiene una gran importancia y sera
crucia s se deseareforzar el papel de los aprendizajes no formales.

El movimiento italiano de reformas en e ambito de la formacién profesional y continua tiene
su reflgjo paralelo, si bien con un carécter alin mas global, en el caso espafiol. Desde 1990, en
Espaiia se han adoptado tres iniciativas importantes de caracter lega y politico. El Ministerio
de Educacién lanzé en 1990 una ley de , organizacion general del sistema educativo”, y €
Ministerio de Trabajo instaurd en 1993 y 1997, respectivamente, dos ,, programas nacionales
de formacion profesiona“ vinculados entre si (I y Il). El objetivo de estas iniciativas
interrelacionadas es € de integrar a los diferentes subsistemas formativos y las distintas vias
de adquisicién de competencias (esto es, combinar entre si las competencias , regladas’ con
las ocupacionales, las obtenidas por formacion continua y las procedentes de la experiencia
laboral). Este esfuerzo por crear un sistema de transferencia se basa claramente en una vision
de la FP orientada a las competencias y los productos formativos. También puede afirmarse
que aspira a establecer un sistema de formacion permanente en e campo de la FP. Hasta la
fecha, € papel que desempefiaban los aprendizajes no formales dentro del sistema formal
espanol era escaso. Confinada al nivel de laempresa, la transferencia de competencias de base
no formal era dificil. La reestructuracion del sistema de la FP, no obstante, implica que esta
situacion podria cambiar. Dos iniciativas tienen un interés particular al respecto. En primer
lugar, los planes de un servicio integrado para € empleo (SIPE) crean procedimientos para la
evaluacién de competencias entre parados. Utilizando una combinacion de , entrevistas
ocupacionales’ para detectar el perfil de competencias profesionales de una persona, y de
~examenes de cualificaciones ocupacionales’, este procedimiento aspira a megjorar la base
orientadora y la autovaloracion de los propios puntos fuertes y débiles en cada persona. No
obstante, este procedimiento no implica el derecho a un reconocimiento formal. La segunda
medida son los certificados de cualificacién ocupacional, que representan un esfuerzo para
certificar competencias no formalizadas. Creado en 1995 (Real Decreto 787/1995), el sistema
abarca en la actualidad 185 titulos profesionales pertenecientes a 22 sectores/campos. Puede
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obtenerse un certificado de cualificacion ocupaciona a través de dos vias principales: la ,via
formativa' es la predominante, mientras que la ,via de la experiencia labora“ tiene menor
importancia. EI Ministerio de Trabajo, responsable de este programa, enumera los siguientes
objetivos:

(a) detectar las caracteristicas de las competencias profesionales, objetivizando con €ello la
acreditacion;

(b) integrar la formacién profesional en un sistema global que garantice la obtencion de
competencias profesionales,

(c) incrementar € contenido formativo minimo de los trabajadores;
(d) conferir alas certificaciones unavalidez nacional;

(e) acreditar mediante la experiencia laboral |as cualificaciones de aguellos trabajadores que
no dispongan de unatitulacion formal.

La comprobacion préactica del sistema sera efectuada por un comité de evaluacion integrado
por siete observadores externos regionaes o sectoriales. El Cedefop (1999¢) ha sugerido ya
gue € desarrollo de la iniciativa se ve sesgado por la excesiva importancia concedida a las
vias formativas convencionales. Aun cuando el fundamento legal adjudique el mismo valor a
los itinerarios formales y no formales, la impresion es que quienes intenten conseguir una
certificacion a partir de su experiencia deberdn afrontar mas y més obstéculos. En la
actualidad, la creaciéon de metodologias y mecanismos gque permitan evaluar y reconocer |os
aprendizajes no formales en Espafia depende en buena parte del desarrollo paralelo de
» Sistemas nacionales de cualificacion“, como punto de referencia que ofreceria una base mejor
para la integracion e interconexion de las diversas formas de adquisicion de competencias.
Este sistema o conjunto de normas se encontraba previsto dentro del primer , programa
nacional de formacion profesiona” de 1993, estando en desarrollo desde entonces.
Complementado en teoria por un ,ingtituto nacional de las cualificaciones’, se ha reconocido
su importanciavital parael futuro.

Ademas de los elementos ya mencionados en € sistema espafiol, debemos sefidar la
negociacion colectiva como instrumento para la regulacion del sistema de clasificacion
ocupacional. La negociacion colectiva a escala sectoria ha permitido avanzar en el campo de
la clasificacion ocupacional. Acordando clasificaciones generales y superando con €ello los
marcos de referencia exclusivos para empresas, este mecanismo colectivo ha hecho posible
comenzar a trabgjar sobre sistemas que permiten evaluar y remunerar a los trabajadores en
funcién de estas categorias. Se observan algunos progresos particularmente en los sectores de
laindustria quimicay la construccion. Aun cuando su empleo no esté generalizado, el sector
de la construccion ha creado una tarjeta de competencias profesionales. Las organizaciones
sindicales responsables de expedir estas tarjetas han manifestado ya sus quejas sobre los
problemas préacticos que latareaimplica.

Como en los casos ademan y austriaco, pero a escala incluso mayor, e papel de la
experimentacion con proyectos financiados publicamente es muy importante. Los g emplos de
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Grecig, Italiay Espanailustran laimportancia que tienen las iniciativas y €l apoyo de laUE en
este &mbito. Personas e instituciones de todos los paises han participado en proyectos y
programas centrados en la evaluacion y el reconocimiento de aprendizajes no formales. Italia
constituye un buen gjemplo, ya que en este pais se han efectuado experiencias substanciales,
particularmente en los Ultimos dos a cuatro afios. Puede decirse que este sistema de proyectos
se ha efectuado de , arriba a abgjo”, pues no existia una direccion u objetivo de carécter
central. Los proyectos en cuestion parecen haberse orientado hacia los intereses y necesidades
de las personas e instituciones participantes, y no hacia las politicas nacionales de caracter
general en este campo. Aun cuando hayan apoyado préacticas innovadoras y ampliado el
ambito de experimentacion, e problema puede consistir en su aplicacion y difusion. Si bien
no entraremos en el detalle de todos los proyectos efectuados (%), la mayoria de éstos se
encontraban centrados en tres temas principal es; mujeres, parados a largo plazo y trabajadores
con riesgo. En uno de los casos, |os destinatarios del proyecto eran los abandonos escolares de
jévenes. Los proyectos llegaron a sugerir o a plantear en detalle una variedad impresionante
de metodologias e instrumentos posibles para la deteccion y la evaluacion de competencias,
basadas por o esencial en tres sistemas:

(@) Debatesindividuales méas 0 menos estructurados, en los que preval ecian |as declaraciones
de las propias personas interesadas.

(b) Autoevaluacion de las caracteristicas personal es mediante instrumentos ad hoc.

(c) Autoevaluacion por gercicios en grupo.

Dado gue no existen ni un sistema ni una referencia formal, las evaluaciones se abandonan ,a
sus propios medios*, adjudicandoseles una validez y legitimacion distintas a los resultados del
examen. El valor principal de estos proyectos parece consistir en gue sirven como amacén de
experiencias y como apoyo potencia a herramientas evaluadoras mas integradas en un sistema
gue pudiera crearse con caracter permanente.

En comparacién con la situacion de Alemania y Austria, los paises mediterraneos (con la
excepcion de Grecia) han planteado esfuerzos més explicitos para vincular las esferas
informal y formal de las competencias profesionales. Aun cuando |os procesos de reforma se
encuentren aln en sus fases iniciales, 1os elementos ya creados indican que se refuerza el
papel de los aprendizajes no formales frente a sistema formal. Como sefida la investigacion
de Carneiro (1998, véase también la nota al pie de la pagina 6), este cambio en laimportancia
relativa puede tener una relevancia especia para estos paises, ya que la ,reserva’ de
competencias no formalizadas resulta esencia para sectores vitales de sus economias.

(9) En 1997, 24 de los proyectos italianos de Leonardo da Vinci y 27 de los integrados en el programa Adapt se
ocupaban, a menos en teoria, de cuestiones relacionadas con la certificacion o el reconocimiento (Cedefop
1999b).
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1.2.3. Los aprendizajes no formales en e contexto escandinavo: Finlandia, Noruega,
Suecia y Dinamarca (*9)

En dos de los cuatro paises que analizara esta seccion, Finlandia y Noruega, €l tema de los
aprendizajes no formales ha pasado a un primer plano dentro de los debates sobre la
ensefianza y la formacion publicas, efectudndose ademés sobre é una experimentacion
ingtitucional seriay profunda. En los otros dos paises restantes, particularmente en Suecia, €l
interés por dicho tema es més limitado. El motivo de esta diversidad no es sencillo de aclarar.
Los cuatro paises en cuestion comparten una importante tradicion comin en e ambito
educativo y formativo. La adopcién mutua de ideas siempre ha constituido un aspecto esencial
para el desarrollo de los sistemas nacionales, y el mercado compartido de trabajo escandinavo
ha convertido la transferibilidad de competencias por toda Escandinavia en un hecho normal y
aceptado. Dos factores merecen una mencion particular.

(8 Laensefianzay laformacion se encuentran muy institucionalizadas y reglamentadas, y en
€llas participa la mayoria de los integrantes de todos |os grupos de edades.

(b) aensefianza, y en particular la FP, es en gran parte de responsabilidad triparitaria. La
estructura de la formacién es reflgjo de la participacion e influencia del estado, los
empresariosy los trabajadores.

Con todo, durante los Ultimos tres a cuatro decenios, estos paises nérdicos han ido optando
por diferentes sistemas de ensefianza y formacion. Esto rige particularmente para la FP del
nivel secundario superior, donde hoy podemos distinguir entre cuatro modelos con rasgos
individuales y hasta cierto punto diferentes.

El modelo noruego ha revitalizado € elemento de la formacién por aprendizaje en las ramas
profesionales de la ensefianza secundaria superior, a establecer desde 1994la experiencia en
el trabajo como parte obligatoria e integrada de todos los cursos. La FP de Noruega comienza
con unaintroduccién inicial y genera alas materias, durante dos afios de formacion escolar. A
éstos siguen dos afos dentro de una empresa o institucion, hasta lograr la especializacion y el
desarrollo de competencias del alumno mediante una experiencia laboral (Cedefop 1999b). En
la actualidad se esta reformando el sistema noruego de formacion profesional continua (FPC),
integrdndose en € mismo metodologias e ingtituciones parala evaluacién y e reconocimiento
de aprendizajes no formales (realkompetanse). El sistema finlandés puede caracterizarse como
orientado a las competencias, y opera con una estructura modularizada. Un elemento clave de
este sistema es que ,, puedan demostrarse las competencias y 10s conocimientos y reconocerse
éstas independientemente de la forma en que se hayan obtenido”. Puesto en marcha mediante
una nueva ley sobre la FP decretada en 1994, e sistema finlandés de cualificaciones por
competencias se encuentra dividido en tres categorias de cudificacion: una cualificacion
profesional inicial, una cualificacion profesional avanzada, y por Ultimo una FP especializada
(Cedefop 1999¢). El sistema danés de FP puede describirse como de carédcter dua y
fundamentado en gran parte en € modelo de la formacion por aprendizaje. Esta formacion

(10) Islandia, € quinto pais escandinavo, no seincluyo en el estudio del Cedefop por motivos de extension.
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inicial se ha complementado con un sistema de FPC, plenamente integrado dentro de la
politica de empleo. En la actualidad se esté debatiendo una reforma de carécter amplio parala
ensefianza de adultos (Undervisningsministeriet 1997 y Cedefop 1999f), que seguiria por lo
esencia las tendencias descritas en los casos noruego Yy finlandés, indicando que € papel de
los aprendizajes no formales debera revisarse a fin de crear un sistema de FP que vincule los
diversos niveles y vias formativas. EI modelo sueco presenta un caréacter fundamentalmente
escolar. Aun cuando se esta abriendo a las formaciones por aprendizaje, la inmensa mayoria
de los alumnos suecos reciben alin su formacion profesional por instruccion impartida dentro
de escuelas especializadas. Oficialmente existe € objetivo de ofrecer un cierto volumen de
formacién de orientacion préctica en las empresas (que supondria aproximadamente un 20%
del periodo formativo), pero dicha meta parece por ahora dificil de alcanzar (Cedefop 1999q).

Las diferentes opciones institucionales y organizativas en los cuatro paises escandinavos
pueden deberse a su diferente vision de la importancia de la formacion en e trabgo. Las
recientes reformas finlandesa y noruega resaltan grandemente la importancia de la formacion
por experiencia laboral e implantan cambios institucionales que apoyan este tipo formativo.
Por el contrario, en € contexto sueco esta necesidad ain no se ha manifestado con tanta
claridad. La perspectiva danesa puede compararse en buena medida con la de Alemania y
Austria. Dinamarca se centra fundamentalmente en una FP inicia por modelo dual,
considerada en general como suficiente para abarcar e aspecto de la formacion por
experiencia. Podria existir una relacién entre estas diferencias y la actividad actual en e
ambito de los aprendizajes no formales. Puede considerarse que Finlandia encabeza los
trabgjos en este campo, ya que ha implantado un sistema de cualificaciones basadas en las
competencias. Noruega ha incrementado sus esfuerzos durante los Ultimos dos afios, mientras
que Dinamarca y ante todo Suecia parecen mas reticentes a ello. Los sistemas finlandés y
noruego definen ya los aprendizajes informales y por experiencia laboral como una parte
esencial de sus sistemas nacionales de FP. Asi pues, puede resultar Gtil un andlisis mas
detallado de las experiencias realizadas en estos paises.

Como ya hemos indicado, el sistema de cudificaciones finlandés por competencias puede
describirse como un modelo basado en los productos o capacidades personaes. La premisa
para recibir una cuadificacion es que la persona interesada demuestre sus competencias
profesionales, y no tanto su participacion en una formacion particular. Las cualificaciones por
competencias estan reconocidas oficialmente y protegidas por la ley. Los titulos estédn
reglamentados por el Ministerio de Educacion, en estrecha concertacion con el Ministerio de
Trabajo y |0os agentes sociales. Aparte de los ministerios y de las organizaciones nacionales de
los agentes sociales, €l trabajo practico se organiza de la siguiente manera: grupos de expertos
dirigidos por € Consgjo Naciona de la Educacion elaboran los preparativos actuales de
»directrices nacionales’, que son los requisitos o niveles minimos de la cualificacion en
cuestion; dentro de este grupo de expertos deben hallarse representados como minimo los
agentes sociales, los formadores y € sector de los profesionales, estos Ultimos a ser posible
autonomos. Unos comités de examenes (250 en total) son responsables de la organizacion y
supervision de las pruebas. Los comités aprueban en caso positivo las cuaificaciones
demostradas y expiden los correspondientes certificados. EI comité de examen también gjerce

22



un papel de instancia supervisora, cuando contrata la organizacion de examenes o
evaluaciones con instituciones educativas (u otras) que posean |0os conocimientos necesarios.
Los contratos para la organizacion de examenes de cualificaciones implican la existencia de
evaluadores de resultados de examenes, e mantenimiento y desarrollo de las competencias
profesionales de estos evaluadores, y una serie de otros elementos. A pesar de la existencia de
directrices nacionales para las cuaificaciones, que pueden considerarse como un punto de
referenciaimportante, las evaluaciones varian entre si en larealidad, 10 que sugiere problemas
de fiabilidad o incluso de validez. A fin de ,,combatir* este problema, se ha puesto en marcha
un proyecto nacional (ALVAR) para garantizar que los examenes de cualificaciones en
determinados campos ocupaci onales tengan una comparabilidad nacional, y que los niveles de
requisitos de competencias se correspondan con las necesidades reales de la vida laboral.
ALVAR reline y forma a expertos para la preparacion del contenido de los exdmenes.
También ha organizado formaciones que se imparten a las organizaciones responsables de
efectuar las pruebas. Por Ultimo, ALVAR desarrollay mantiene un ,,banco de pruebas* parala
busqueda general de examenes y evaluaciones fiables y centrados en criterios. El proyecto
ALVAR, que recibe € apoyo econémico del Fondo Social Europeo, constituye un g emplo
interesante de garantia de la calidad dentro del campo de examenes y evaluaciones. Su razon
de ser es que resulta imposible establecer con antelacion y en detalle la forma en que se va a
efectuar una evaluacion. Por ello, la forma més inteligente de asegurar la fiabilidad y en lo
posible la validez seria apoyar la formacion de los evaluadores y la coordinacién de éstos.
Aun cuando todo este proceso sea aln demasiado reciente para evaluarlo como modelo,
resulta ya prometedor. Por Ultimo, tras la labor efectuada por todas estas instituciones, grupos
y personas, el examen o evauacion rea de las cualificaciones puede llevarse a cabo bajo
diferentes opciones:

(@ La evaluacion se efectla a partir de las unidades reunidas en una carpeta/portafolio
(muestras de productos del trabajo, trabajos de proyecto, pruebas parciaes, incluyendo
descripciones por empresarios de las tareas efectuadas y |as competencias).

(b) Laevaluacion se efectia en e puesto de trabgjo del trabajador / de la trabgjadora y se
complementa con entrevistas escritas u orales.

(¢c) Laevauacion seredlizaen € centro formativo que organiza el examen.

El sistema finlandés de cualificaciones por competencias practicas se encuentra aln en su fase
inicial. El nimero de candidatos que consiguen titularse parece encontrarse en aumento. En
1998 se calcula en 10.000 &l nimero de personas que han obtenido titulacién por e sistema.

El derecho alograr una certificacion formal de competencias no formales obtenidas fuera del
sistema convencional de la FP qued6 plasmado como derecho general dentro de la Ley
Noruega de Educacion de Adultos de 1976. No obstante, apenas se ha avanzado en lo que
respecta a desarrollo de procedimientos y mecanismos ingtitucionales. La ley de 1976 sirve
como declaracion de intenciones a este respecto, pero no como herramienta pararealizar dicho
objetivo. La Unica forma relevante de deteccidn, evaluacion y reconocimiento de aprendizajes
informales en Noruega consiste en que un candidato puede presentarse al examen fina de
aprendices (examenes de artesanos) a partir de sus conocimientos obtenidos por simple
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experiencia laboral practica. Este mecanismo ya lo estipula desde 1952 la ley noruega de la
FP. En laseccidn 20 de esta Ley se establece que ,,a examen de artesanos podrén presentarse,
sin contrato de aprendizaje, aguellas personas que cuenten con una préctica genera de la
profesién superior como minimo en un 25% a periodo de aprendizaje”. Durante los afios 70 y
80 apenas se hizo uso de esta posibilidad. Durante los 90 se produjo un cambio, cuyas
consecuencias se dgjaron sentir casi exclusivamente en el periodo 1997-98. En cada uno de
ambos afios se presentaron aproximadamente 14.000 candidatos a reconocimiento, una cifra
doble a la de un ,aflo normal®. Dado que en promedio los grupos de edades son de 60.000
personas, estas cifras resultan enormemente atas. Entre ellas predominan unos cuantos
sectores, y en particular la construccion, los transportes, la atencion socia y sanitaria y la
industria del metal y electromecanica; la repentina popularidad del sistema puede analizarse
en primer lugar como reflgjo del nivel relativamente bajo de formacion convencional en estos
sectores, y en segundo término como reflgo de la presion generalizada a favor de una
formalizacion de las competencias (por motivos salariales, de seguridad, etc.).

Con todo, e mecanismo que abre esta seccion 20 de esta ley no es € Unico elemento dentro
del sistema noruego de evaluacion y reconocimiento de aprendizajes no formales. Desde 1996
han continuado efectuandose trabajos de reforma del sistema de la FPC. Una Comision creada
a este efecto expuso sus propuestas en 1997, resaltando la importancia de crear metodol ogias
e iniciativas de caracter amplio para evaluar y reconocer los aprendizajes informales en
general, y no sdlo aquéllos que guarden relacion con e programa de formacion por
aprendizaje. La propuesta ha sido examinada por € Parlamento noruego, que redacta
actualmente una reforma general del sistema de la FP. Segin € texto de dicha reforma,
incumbira a Ministerio de Educacion e Investigacion la responsabilidad de desarrollar un
sistema nacional de deteccidn, evaluacion y reconocimiento de aprendizajes no formales
(, Realkompetanse") en los proximos dos afios.

Si bien el debate sobre los aprendizajes no formales es en Dinamarca de limitado alcance,
dentro del sistema formativo existente en este pais podemos encontrar algunos mecanismos
que intentan integrar este tipo de formacién. ElI primer gemplo puede ser € programa de
aprendizaje para adultos (Volksenerhversuddannelsen, VEUD). Este programa ofrece a los
adultos la posibilidad de quedar exentos de algunas partes de la formacion regular inicia, s
pueden demostrar la correspondiente experiencia formativa u ocupacional previa. La decision
sobre dicha exencion la toma la correspondiente comision de oficios. El programa VEUD
opera de manera individualizada, detectando la experiencia que presente cada candidato y
estableciendo un plan formativo de conformidad con ella. También dentro de los programas
de FP regular inicial puede otorgarse dicha exencion en funcién de experiencias laborales
previas. Si la solicitud de exencion concierne a una materia escolar, se ocupa de dicha
solicitud la escuela correspondiente, consultando para ello ala comisiéon de oficios cuando la
reduccion del periodo formativo supera las cuatro semanas. Lo mismo sucede cuando la
exencion concierne alas partes précticas del programa. Por ultimo, debemos mencionar que la
Ley de formacion para el mercado de trabgjo, de 1995, establece con mayor claridad € papel
de laformacién por experiencia laboral. Como consecuencia de esta ley, se han organizado en
Dinamarca cursos para apoyar a las personas a establecer (detectar) sus competencias, con €l
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objetivo de ofrecerles una formacién posterior. Estos cursos poseen una duracién de una atres
semanas y se pueden definir como una combinacion de evaluacion y asesoramiento
profesional.

Como ya hemos indicado en la introduccién a esta seccion, las iniciativas suecas en este
campo son escasas y estan més destinadas a grupos especificos (inmigrantes, discapacitados,
parados) que a la poblacién en general. El proyecto ,, 10s inmigrantes como recurso”, iniciado
en 1988, elabord un programa de pruebas para los inmigrantes que poseian cualificaciones
profesionales. Este programa (PTVI) se dividié en una parte préactica y otra tedrica, con
duracion de entre dos y doce semanas, en funcion de sus diversas variantes. Una vez
examinado, e candidato recibia una descripcién escrita de los requisitos equivalentes de
cuaificaciones segin el sistema de la FP sueca. Hasta 1992, la Comisién Naciona del
Mercado de Trabajo fue responsable de organizar los examenes profesionales de todos los
parados que deseaban someterse a éstos. A partir de 1992 dicho servicio quedd
descentralizado entre las oficinas locales de empleo, o que dio lugar a una radica
disminucion de los examenes. Las oficinas locales se ven forzadas hoy en dia a elegir €
momento y €l tipo de los exdmenes. Las razones de esta disminucion de solicitudes son
complejas, pero entre las explicaciones posibles se encuentran los costes y la complejidad del
propio sistema de pruebas.

Podemos terminar esta presentacion del ,,modelo escandinavo” afirmando simplemente que
no existe tal modelo. El resumen de esta seccién nos muestra que Finlandia, Noruega,
Dinamarca y Suecia han optado por diferentes sistemas. Mientras que Finlandia y Noruega
estén realizando en la actualidad una integracion institucional de los aprendizajes no formales
como parte de la estrategia general de formacion permanente, Suecia por €l contrario no es
muy activa a respecto. Los planes presentados por Dinamarca quizas sean un reflegjo de que la
cuestion de los aprendizajes no formales cobrara una mayor importancia en afios venideros.

1.2.4. LainfluenciadelasNVQs; € UK, Irlanday Paises Bajos

El sistema britéanico de las cudificaciones profesionales de alcance naciona (national
vocational cualifications 0 NVQs) ha servido desde su implantacion a finales de los afios 80
como e gemplo més explicito y claro de sistema de FP basado en competencias, relacionado
con las capacidades reales y orientado a los productos formativos. Aun controvertido dentro
del propio UK, € sistema NV Q ha servido como alternativa al modelo formativo tradicional y
escolar. En principio, € sistema se declara abierto a toda via formativa y de aprendizaje,
favoreciendo particularmente la formacion en € trabajo y por la experiencia. Como ya se
afirmaba en la presentacion del sistema (y como repiten los paises que han adoptado un
modelo similar), no tiene importancia dénde o como se haya aprendido: 1o importante es o
gue se ha aprendido. Un sistema de este tipo, s funciona de acuerdo con sus propios
principios, se halara por definicion abierto a los aprendizajes que tienen lugar fuera de los
centros de ensefianza formales, esto es, alo que hemos denominado en este texto aprendizajes
no formales. No es una coincidencia que las cuestiones de evaluacion y reconocimiento se
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hayan hecho esenciales en e debate sobre la situacion actual del sistema NVQ y sobre sus
perspectivas para e futuro. Las experiencias britanicas en lo relativo a evaluacién de
competencias no formalizadas, que pueden considerarse como parte integral del problema
general de la evaluacion, tienen también una gran importancia para el desarrollo de practicasy
métodos evaluadores en otros paises europeos. Con todo, resulta importante juzgar estas
experiencias partiendo de un espiritu més critico que el habitual hasta la fecha. Se observa en
algunas instancias la tendencia a copiar € sistema NVQ sin reflexionar sobre sus virtudes o
defectos. En las lineas siguientes intentaremos examinar algunos de los presupuestos bésicos
del sistema NVQ, y su readizacion en la practica. Las cuatro premisas précticas son las
siguientes (Eraut et al. 1996):

(@ Una correspondencia casi perfecta entre las normas nacionales y las competencias en €l
mundo del trabgjo.

(b) Dado que la formacién y la evaluacion tienen lugar ambas en e puesto de trabgjo, las
evaluaciones han de tener un alto grado de validez.

(c) Lascompetencias obtenidas deberan ser transferibles.

(d) Especificaciones detalladas y un cuerpo de asesores bien formados garantizaran tanto la
validez como lafiabilidad del sistema.

Hastalafecha, se mantieney repite laretérica de que las NV Qs reflejan las necesidades de los
empresarios y de que, aun siendo todavia imperfectas, representan el mejor intento hasta hoy
efectuado de fusionar 10s intereses nacional es con las necesi dades especificas de |as empresas.
Es cierto que los empresarios se encuentran representados en los (antiguos) consejos
directores y comisiones de normas, si bien se han observado diversos defectos, de caracter
tanto practico como elemental. En primer lugar, existen limites a la contribucién de un grupo
relativamente pequefio de representantes empresariales, teniendo en cuenta la frecuente
escasez de recursos y de tiempo. En segundo lugar, las organizaciones mas potentes y con
mayores conocimientos técnicos, que representan a empresas grandes de buenas estructuras
formativas, suelen gercer la mayor influencia sobre €l sistema. Las organizaciones de menor
tamafio y menos influyentes incidiran con resultados menos relevantes. Tercero, los
desacuerdos dentro de los comités se resuelven — independientemente de quien se hale
representado en ellos- mas por inclusién que por exclusiéon, con lo cual € espectro de las
cualificaciones va aumentando. En términos generales, existe un conflicto de intereses en las
normas nacionales de cualificacién: por una parte, € objetivo de fijar competencias vélidas a
escala nacional y, por otra, € objetivo de crear cualificaciones precisas que minimicen el
margen de posibles interpretaciones ala hora de efectuar una eval uacion.

Historicamente, se ha producido un desplazamiento desde el andlisis de tareas concretas hacia
un andlisis de funciones més versétiles. El principio se orienta a la necesidad de crear
cualificaciones nacionales que incluyan competencias transferibles. Algunos observadores han
sefidlado que las funciones se introdujeron paralelamente a las descripciones detalladas de
cada uno de los elementos presentes en cada funcion, que fijan las capacidades necesarias y
una serie de condiciones para poder desempefiar éstas con éxito. Laduracion y complejidad de
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las NVQ@s, un factor que suscita actualmente muchas criticas, se debe a esta dinamica. Como
afirma Wolf (1995), entramos aparentemente en ,una interminable espiral de
especificaciones.” Los investigadores de la universidad de Sussex (Eraut op. cit.) han definido
los desafios que deben afrontar las evaluaciones basadas en las NVQs: la pretensién de una
fiabilidad perfecta conduce a una evaluacion sin sentido alguno. La busqueda de la validez
perfecta da lugar a evaluaciones que abarcan todos aquellos elementos relevantes, pero que al
exigir demasiado tiempo apenas degjarian margen para la propia formaciéon. Una validez
perfecta significa una evaluacién sin fin, y unafiabilidad perfecta significa una evaluacién sin
sentido.

Con plena intencion hemos dejado sin resefiar algunas de las herrami entas metodol 6gicas mas
especificas desarrolladas como consecuencia de la creacion del sistema NVQ. Los métodos
como la acreditacion de formaciones previas (accreditation of prior learning — APL) y la
acreditacion de formaciones experimentales previas (accreditation of prior experiential
learning — APEL) han perdido visibilidad una vez implantado el sistema NV Q. Se trata de una
evolucion comprensible y perfectamente 16gica, ya que todos los métodos de evaluacion
dentro del sistema NV Q tienen en principio que afrontar el desafio de los aprendizajes por la
experiencia, esto es, de la formacion fuera del contexto escolar formal. Las experiencias
obtenidas con la APL y la APEL se han integrado por ello dentro del sistema NV Q. Por una
parte, esto constituye un jemplo de la madurez alcanzada por € sistema. El sistema britanico,
al ser el primero que ha intentado instaurar una estructura basada en las capacidades reales y
vincular entre si las diversas vias formativas, tanto formales como informales, ilustra los
dilemas de evaluar y reconocer los aprendizajes no formales mejor que la mayoria de los
sistemas restantes, ya que en e UK ha habido tiempo para observar y estudiar
sisteméticamente problemas y posibilidades. Una de las cuestiones principales es la estrecha
relacion entre normas de cualificaciones y evaluacion. La formulacion de las normas de
cualificaciones: quiénes intervienen, de cuanto tiempo y recursos disponen, cémo afrontan la
tarea de fijar estas funciones, capacidades o productos formativos.

El método irlandés de acreditacion de formaciones previas (APL) se basa claramente en una
filosofia de evaluacion por capacidades reales, idéntica a la del UK. Algo apenas
sorprendente, dado que ambos paises siempre han aprendido uno de otro, y continGian
haciéndolo. La experiencia irlandesa, no obstante, presenta un caracter més limitado que la
britanica. FAS, la instancia irlandesa de formacién y empleo, ha sido hasta la fecha la
principal institucion promotora e iniciadora en este campo. La acreditacion de formaciones
previas se encuentra integrada en e mecanismo general de certificacion. Los principios més
importantes son los siguientes. primeramente, FAS certifica competencias y normas de
competencias, y no cursos. Asi pues, la perspectiva de analizar capacidades realesy orientarse
al producto formativo, correspondiente alas NVQsy s otros sistemas, es algo consustancial al
modelo irlandés. En segundo lugar, los programas de formacién modulares se evallan
también modularmente. Tercero, se resaltan las competencias practicas y personales tanto
como los conocimientos en relacion con ellas. Cuarto, se han creado normas de
cuaificaciones industriales por cooperacion y participacion con los grupos de intereses
correspondientes. Por ultimo, cada evaluacion se apoya en una serie de criterios, debiendo
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vincularse cada evaluacion individua a objetivos clave que detecten o declaren las
competencias y conocimientos que se pretende demostrar. Con todo, la experienciareal con la
APL en Irlanda ha sido reducida. Desde 1992 se han efectuado proyectos en e comercio
minorista, la construccion y e suministro eléctrico, utilizando en ellos sistemas
metodol6gicos hasta cierto punto diversos. La futura evolucion de la evaluacion y e
reconocimiento de los aprendizajes no formales en Irlanda no es evidente. Aun siendo
importante, FAS representa solo una parte del panorama irlandés de certificacion y ain esta
por verse si la creacion de TEASTAS, un organismo de facultades nacionales que aspira a la
certificacion genera de los programas de FP, permitird observar una diferencia. Obsérvese
que € ,método por proyectos’ de la FAS — promover la APL en proyectos de duracion
limitaday para sectores o ramos definidos — tampoco garantiza la implantacion permanente de
estas metodologias. Con todo, es correcto afirmar que estos proyectos de APL han permitido
obtener un cierto volumen de experiencias, complementado con la participacion en diversos
programasy proyectos de carécter europeo.

El método neerlandés para la evaluacion y € reconocimiento de los aprendizajes no formales
puede compararse en algunos aspectos con € irlandés. La influencia del sistema NVQ
britanico resulta evidente, si bien el sistema modular general basado en capacidades reales se
halla traducido en una variante especificamente neerlandesa y diferente de la britanica. Puede
afirmarse también que e desarrollo actual de metodologias, particularmente las que fomenta
el Ministerio de Educacion a través del CINOP (Cedefop 1999h), es también de naturaleza
limitada, ya que hasta la fecha slo se ha sometido a comprobacion para un nimero reducido
de sectores y campos ocupacionales. Al igua que en e caso irlandés, se han efectuado
experiencias metodol 6gicas importantes, que resultaran de interés también para otros paises
europeos. El modelo evaluador fomentado por el CINOP se encuentra muy bien documentado
(Klarus 1998, Cedefop 19990). Se centra en una tarea practica que € candidato debe resolver
y se compone de tres fases distintas. planificacion, gecucion y evaluacion. Dentro de estas
fases o etapas se utilizan diferentes metodol ogias de evaluacion, y sus aspectos centrales son
diferentes entre unas y otras. En la primera etapa, la de planificacion, el objetivo consiste en
evaluar las competencias metodol 6gicas del candidato y su capacidad para planificar la tarea
que se le ha impuesto. Se efectlan entrevistas que utilizan criterios fijos, y se observa la
preparacion del trabajo por e candidato. La segunda fase se centra en la gjecucion real de la
tarea, e intenta evaluar dicha gecucién del trabajo y las competencias de reflexion. La
evaluacion se basa en una combinacion de observaciones (del proceso y de los resultados) y
en una entrevista con criterios fijos. En la tercera fase, la de evaluacion /correccion, el
objetivo consiste en evaluar las capacidades reflexivas del candidato. Se pide a éste que
analice la tarea redlizada, que muestre vias alternativas de llevarla a cabo y que indique
formas de transferir el método por e que ha optado a otras situaciones de trabagjo. El sistema
del CINOP se relaciona y basa en la estructura de cualificaciones ya existente (normas) de la
ensefianza profesional secundaria en Holanda. EI método se corresponde claramente con los
niveles estipulados por la Ley de la Formacién Profesional (WEB) y puede considerarse por
ello como una iniciativa para vincular los aprendizajes no formales a sistema formal. La
norma neerlandesa de cualificaciones se fundamenta en el andlisis del empleo y de lastareasy
puede caracterizarse como orientada a la industria (los agentes sociales participan a todas las
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escalas en la definicion de estas normas de cualificaciones). El contenido de la cuaificacion
se encuentra dividido en tres tipos. competencias profesionales, competencias de
perfeccionamiento y competencias sociales y culturales. Todas las partes relevantes, ya sea €l
estado, los agentes sociales o los representantes del sistema educativo, estén de acuerdo en
aceptar y apoyar diferentes posibilidades y vias formativas. Como han sefidlado ya algunos
observadores (Cedefop 1999i), e sistema neerlandés de integracion de los aprendizajes no
formales comprende algo mas que el modelo CINOP. Se estén efectuando en la actualidad
experimentos tanto a escala nacional como sectoria para desarrollar metodologias y sistemas
gue permitan detectar y evaluar las competencias no formalizadas. Los iniciadores y los
grupos destinatarios pueden ser desde quienes aspiran a la obtencion de certificados oficiaes
validos a escala nacional 0 a quedar exentos de alguna parte de la formacion (como en el
método CINOP), hasta sectores y empresas que desean detectar y evaluar las competencias
gue detentan sus trabajadores.

Parafinalizar nuestro andlisis de los tres paises incluidos en esta seccion, debemos sefidar que
es muy sorprendente la abrumadora aceptacion de un modelo parala FP orientado a producto
formativo y basado en las capacidades reales. La aceptacion generalizada de la formacion
fuera de las instituciones educativas formales, como via valida e importante para conseguir
competencias, apenas se pone en duda. Las dudas aparecen por contra en cuanto alaformade
implantar un sistema de este tipo. Las experiencias britanicay neerlandesailustran claramente
algunos de los problemas institucionales, metodoldgicos y préacticos que implica la creacion
de un sistema capaz de integrar los aprendizajes no formales en su seno. El desafio de
desarrollar una norma de cualificaciones aceptada a escala naciona parece constituir el
obstaculo primero y quizads mas serio. Mientras las evaluaciones vayan referidas a criterios
fijos, la caidad de dicha normativa de cudificaciones sera cruciad. EI UK ya ha
experimentado la dificultad de lograr un equilibrio en la descripcién y definicion de
competencias, 0 bien demasiado generales o0 bien demasiado especificas. El segundo desafio
importante que ilustran los casos britanico y neerlandés, aun cuando no hayamos podido
observarlo entre las experiencias irlandesas que conocemos, consiste en los problemas
clasicos de fiabilidad y validez de las evaluaciones. En e material que hemos recogido
aparecen claramente dichos problemas, y menos claras las respuestas, Si es que éstas existen.
Los finlandeses han indicado probablemente una posible estrategia de solucion: la de
coordinar y formar a los evaluadores y las instituciones relevantes. Tras concluir que las
normas de cualificacion jamas lograran un equilibrio perfecto entre las descripciones de
carécter general y las de carécter especifico, los finlandeses se han centrado en las
competencias de los evaluadores. Es probable gue esta solucién tenga también relevancia para
los casos del UK, Paises Bgjos e Irlanda.
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1.2.5.  ¢Un sistema francés? Los casos de Franciay Bélgica (')

Francia se ha definido como caso extremo de ,,obsesion por los certificados’ (Merle 1998). Al
igual que en los casos italiano y griego (3.3), un certificado no solamente reflgja un nivel
formal de competencias sino también las calidades de una personay €l rango a que éstatiene
derecho. Mehaut (1977) ha sefialado que los certificados en Francia cumplen tres funciones: la
primera es la de indicar una norma de cualificacién interna a sistema educativo; en segundo
lugar como indicadores de una norma externa de cualificacion para el mercado de trabajo; y
por ultimo como identificadores de un valor persona y jerarquico. Esta,, obsesion por los
certificados® tiene quizés su mejor ejemplo en e sistema de las , Grandes Ecoles’, si bien
también influencia € comportamiento en otras esferas, entre ellas la de la formacién
profesional. El ato vaor atribuido a los certificados en Francia esta muy relacionado con el
caracter nacional y homogéneo de los sistemas educativos y formativos. La ensefianza,
incluyendo la FP, esta dotada en este pais de vias preestablecidas, completas y de validez
nacional, dgjando escaso margen para la experimentacion personal o institucional. Aun
cuando se hayan producido cambios durante el Ultimo decenio, la estabilidad del sistema
francés ha contribuido a su transparencia; las personas y los empresarios suelen estar por 1o
general familiarizados con las diversas cualificaciones de validez nacional.

Durante los ultimos 10 al5 afios se ha comenzado a cuestionar cada vez mas estos sistemas.
Se indica que la estabilidad puede también interpretarse como sintoma de rigidez. La
homogeneidad del sistema podria transformarse facilmente en un obstaculo a la renovacion de
conocimientos y competencias, s se rechazan vias aternativas de formacion porque no
concuerdan con los itinerarios preestablecidos que han definido los sistemas nacionales. Esta
critica se ha escuchado en una serie de ambitos distintos, y se ha traducido gradual mente en
reformas legales e institucionales que aspiran a crear una relacion mas estrecha entre la
ensefianza formal y la formacidn que tiene lugar en €l trabgjo. Basicamente, nos referimos a
dos conjuntos de iniciativas legales, de perfiles y objetivos relativamente distintos. En primer
lugar, la ley de 1985 sobre el ,Bilan de competence” permite el reconocimiento de las
competencias profesionales obtenidas fuera de la ensefianza formal. Esta iniciativa puede
proceder de la empresa o del propio trabgjador/trabajadora. Este derecho qued6 afianzado
mediante la ley de diciembre de 1991, que reconoce € derecho de los trabajadores a un
permiso educativo para efectuar dicho ,Bilan® o balance. El objetivo de este ,Bilan de
competence”, segin la ley de 1991 consiste en permitir que el trabajador cobre conciencia de
sus competencias profesionales y personales, y también de su motivacion y aptitudes, con el
fin de facilitarle sus planes y su carrera profesional y formativa. Un ,,balance* se compone de
tres fases. primeramente una fase preliminar, donde comienzan a definirse la motivacion y
necesidades del trabajador, y en la que se presentan los procedimientos y metodologias
aplicadas en e baance. A continuacion, una fase de investigacion, donde se analizan y

(11) Nuestra intencion era presentar también €l caso de Luxemburgo en este capitulo. Sin embargo, tras consultar
a representantes de la administracion educativa luxemburguesa, el Cedefop llegé a la conclusiéon de que el
nivel de actividad en este ambito es demasiado escaso para justificar la necesidad de estudio nacional
independiente.
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determinan con precision la motivacion, los intereses y las competencias personales y
profesionales. Por Ultimo, en la dltima fase se presentan los resultados de estos andlisis a
candidato, utilizandose como base para un didogo sobre los futuros planes de formacién y de
carrera profesional. Una vez terminado este proceso, el candidato recibe un documento de
sintesis en e que tedricamente se determinan claramente sus competencias personaes y
profesionales, ayudandole asi a determinar 10s pasos que sera necesario dar para llevar a cabo
sus planes futuros. Por término medio, €l proceso descrito requiere unas 19 horas. Se han
creado por todo el territorio francés un total de 700 , centres de bilan“. En 1994, estos centros
expidieron 125.000 , balances*, con un costo estimado de 340 millones de francos. Tres
cuartas partes de todos |os candidatos eran trabajadores, y entre éstos un 52% eran mujeres, un
44% pertenecian a grupo de edades de 16 a 25 afios y un 47% al de 26 a 44 afios. Casi un
50% de los que solicitaron un ,balance” sefialaron como objetivo principal del tramite la
»€laboracion de un proyecto profesiona®, un 20% la , busqueda de empleo®, y un 21% la
»busqueda de formacion“. Sélo un porcentaje muy bgjo — e 1,9% — declar6 considerar €l
»balance" como un primer paso para obtener un reconocimiento conducente a un certificado o
titulo por parte del sistemaformal delaFP.

En segundo lugar, laley de julio de 1992 sobre la validacion de competencias obtenidas por
experiencia laboral se encuentra directamente vinculada al sistema naciona de titulos y
certificados, reconociendo asi la igualdad legal entre las competencias obtenidas interna o
externamente a la FP formal. Esta ley, gestionada por €l Ministerio de Educacién y unida al
sistema de la formacion inicial (conduce a un ,, Certificat daptitude professionelle* — CAP —
0, a partir de cierto nivel, a , Brevet de tecnicien supérieur” — BTS) estd acompafiada de un
sistema de ,,evaluacion de competencias y capacidades obtenidas por experiencia labora*
(EVAP), desarrollado por el Ministerio de Trabajo. Este sistema conduce a los certificados
gue expide este Ultimo ministerio para la formacién continua. Los certificados emitidos por
los ministerios de educacién y de trabgo se basan en especificaciones (normas de
cuaificacion) elaboradas de comun acuerdo con los agentes sociadles dentro de comités
consultivos (CPSs). Normalmente, la labor de los CPSs se relaciona estrechamente con un
curso especifico de formacién, pero la aceptacion de la formacion experimental como via
legitima de cualificacion implica que dichas especificaciones también deberén considerar esta
posibilidad. A diferencia de lo que ocurre con € ,, Bilan de competence”, € potencial de laley
de 1992 es aln virgen. Merle (op. cit.) opina que € sistema de concesion de cualificaciones
formales por reconocimiento de las competencias adquiridas en e empleo ,,... ha tardado en
ponerse en marchay se halla alin muy | os de satisfacer las expectativas de |os trabajadores”.

Mientras que las leyes de 1985, 1991 y 1992 constituyen indicadores importantes del cambio
de actitud hacia los aprendizajes no formales en Francia, las cualificaciones que expiden los
Centres detudes thermiques et energiques (CTH) y los Certificados de cualificaciones
profesionales (CQP) pueden considerarse ya como una alternativa al sistema tradiciona de
certificacion, puesto que conciernen a cualificaciones (préacticas) utilizadas en empresas, y
estdn menos relacionadas con e hecho de haber seguido un curso. Hasta la fecha, las
industrias han sido muy prudentes a la hora de crear CQPs; e numero de certificados
concedidos anualmente apenas supera los 4.000. Originalmente, los CQPs se idearon para
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certificar la cuaificacion de los jovenes que habian seguido un curso alterno de formacion en
el trabajo y fueradel trabajo. Hoy en dia, las industrias que desarrollan CQPs confieren a estos
funciones muy distintas. una certificacion que complementa a la del sistema educativo
nacional, un reconocimiento conducente a la promocién y un sistema de certificacion
industrial paralelo a sistema educativo nacional.

Por muchos motivos, puede considerarse a Francia como el pais europeo con la experiencia
mas larga y diversificada en el campo de la deteccidn, la evaluacion y el reconocimiento de
aprendizajes no formales. Los fundamentos legales que han creado las leyes de 1985, 1991 y
1992 sefialan claramente que los aprendizajes no formales son muy importantes y que debe
definirse y reforzarse € lugar que éstos ocupan con respecto a la ensefianza formal. Ademas,
la experiencia préctica obtenida por la aplicacion del sistema del ,,Bilan de competence” ha
sido importante. Tanto en cuanto a su volumen y costes como a sus experiencias
metodol 6gicas, este sistema del ,,Bilan de competence” resulta asimismo relevante fuera de
Francia. Los aprendizajes no formales se han integrado, mas que en otros paises europeos,
como elemento importante en el debate politico sobre la ensefianza, la formacion y € trabajo.
La cuestion atraviesa €l discurso politico naciona y € de los agentes sociales, y se ha
convertido asimismo en campo de investigaciones. Un gemplo de la creciente importancia
que concedida a esta cuestion en el contexto francés es la reciente propuesta por Michelle
Virville de crear grupos nacionales de niveles de cualificacion dentro de una estructura
triparitaria, a fin de poder formular en términos comunes todas las cualificaciones
reconocidas, sea cual sea su origen. Por otro lado, la posicién tradicionamente solida de los
certificados y diplomas formales indica que las competencias no formalizadas no inspirarén
automaticamente la misma confianza que las obtenidas por € sistema convencional. En
Francia, a igual que en otros paises, € reconocimiento legal de un aprendizaje informal
constituye simplemente una primera fase, siendo otra cuestion la aceptacion generalizada de
estas vias alternativas de formacion.

La situacion belga es muy distinta a la de Francia. Segun la informacién disponible (Cedefop
1999i), apenas S existe debate sobre la cuestion, y son muy escasas las iniciativas
emprendidas en cuanto a evaluacion y reconocimiento de aprendizajes no formales. La
formacion profesional en Bégica tiene lugar fundamentalmente dentro de instituciones
educativas, y concretamente en escuelas de FP especializadas. Un porcentaje muy bajo de
jovenes lleva a cabo su formacion profesional por aprendizgje. Podria existir una relacion
entre este sistema formativo predominantemente escolar y la falta de atencién por los
aprendizajes no formales. Esta situacién serd analizada en algunos estudios que el Cedefop
publicara proximamente.

No obstante, el Conseil de I"education et de la formation de la comunidad francofona de
Bélgica ha adoptado una iniciativa en este sentido. En 1997/98, el Conseil propuso reformar
(armonizar) todo el sistema de validacion de las competencias profesionales, tanto de la
formacion inicial como de la continua. Se definid y planted una nocion méas amplia de las
cualificaciones, en comparacion con € sistema existente. Segun dicha propuesta, debe
definirse una cualificacion como el conjunto de las competencias necesarias para gjecutar una
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tarea o |as tareas interrel acionadas necesarias para g ercer una profesion. La propuesta resalta
la existencia de competencias que se adquieren por la experiencia en el trabgjo, sefialando la
posibilidad de incluir los aprendizajes informales dentro de las précticas de eval uacion propias
del sistema de la FP belga. A pesar de ser un pais colindante con Francia y con los Paises
Bajos, apenas puede detectarse una influencia internacional. Ni las actividades francesas en
este campo durante los Ultimos 15 afios ni la influencia de la experimentacién neerlandesa
parecen haber gercido un efecto sobre € sistema belga. Queda por ver s esta situacion
cambia o no en un futuro préximo.

1.3. Conclusiones

En términos generales, la cuestion de la formacion no convencional en el trabajo, en el ocio o
en casa no consiste tanto en incrementar |a capacidad formativa como en mejorar la calidad de
la formacion. Nuestro andlisis de los diferentes Estados Miembros de la UE a este respecto
permite ver que la motivacion basica que impulsa los esfuerzos para integrar los aprendizajes
no formales parece consistir en una esperanza de poder detectar y utilizar otros tipos de
formacién y de conocimientos distintos a los que genera e sistema formal. Ta y como
formula el Libro Blanco (1995): se aprecia la necesidad de ampliar la base de conocimientos,
la necesidad de combinar las virtudes de la ensefianza especializada en centros formativos y
las virtudes de la formacion basada en la experiencia que ofrecen las situaciones reales y
précticas de lavida laboral.

En este sentido, €l creciente interésy la atencion que merecen |os aprendizajes no formales no
resultan tan paraddjicos como podrian parecer a primera vista. Pueden ser una forma més
madura de ver la dinamica que permite reproducir y renovar conocimientos y competencias.
Esta vision resalta el caréacter heterogéneo de la formacion y el aprendizaje. La formacion no
puede estandarizarse, sino que debemos intentar utilizar y combinar € mayor nimero posible
de tipos formativos diversos.

Podemos considerar que las metodologias e instituciones para la evaluacion de aprendizajes
informales son herramientas necesarias que permiten construir puentes y transitos entre las
diversas formas de aprendizaje, desde la ensefianza en €l trabgjo y laformacion inicial hastala
formacion continua. En general, los paises dentro de la esfera UE/EEE tienen alin mucho
camino por recorrer. Apenas encontramos eemplos de metodologias o instituciones que
operen plenamente como parte integrante de un sistema nacional permanente. Son mas los
paises que han previsto una base legal para crear estos sistemas, pero que ain han de llevar a
cabo una experimentacion por proyectos e implantar en la préctica dichos sistemas con
caracter permanente.

Aunque sea incompleta, la fase de experimentacion y planificacion que tiene lugar
actualmente en la mayoria de los paises UE/EEE es una clara sefial del cambio. El aprendizaje
fuera de los centros de ensefianza formales recibe una atencion cada vez mayor. Es dificil
vaticinar el papel exacto que desempefiaran en el futuro las metodol ogias e instituciones que
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aspiran a evaluar y reconocer competencias no formalizadas. Con todo, los resultados del
proyecto Cedefop sobre deteccion, evaluacidn y reconocimiento de aprendizajes no formales
permiten observar en todos los Estados Miembros de la UE/EEE unatendencia a fortalecer los
vinculos entre los &mbitos formalizados y no formalizados de la ensefianza, que esta cobrando
fuerza
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2. ¢Paraquésirve medir e capital humano?

Riel Miller (?)

2.1. Introduccién

La cuestion , ¢para qué sirve medir e capital humano?* se cuenta entre aquéllas que solo
encuentran una respuesta concreta cuando se analiza lo que € futuro puede traer. Por
supuesto, estas interrogantes y respuestas ,, futurocontingentes* se encuentran mediatizadas
tanto por e pasado como por la actualidad. Pero en el caso del capital humano el andlisis,
como argumentaremos en |as paginas siguientes, se enriquece sobremanera s se considera la
evolucion que pueda tener lugar en los préximos 20 a 30 afios. Al tomar en cuenta los
acontecimientos futuros amedio y largo plazo surgen nuevas perspectivas sobre |os motivos 'y
las posibles formas de mejorar significativamente la calidad de nuestra informacion sobre €l
capital humano.

Puede compararse hasta cierto punto esta tarea con la de responder en su momento a una
cuestion distinta, lanzada hace ya mucho tiempo: ¢para qué sirve implantar la escolaridad
obligatoria universal? En aquella época, hace ya mas de un siglo, la respuesta tampoco era
obvia. ¢Porqué tenia el estado que quitarle a los progenitores los ingresos o el apoyo laboral
que suponia €l trabgjo infantil efectuado en e campo, las fébricas o las minas? ¢Quién
garantizaba que todos estos alumnos nuevos fueran capaces de aprender sentados en una
clase? ¢Quién aseguraba que los libros eran un forma mejor de aprender que la experiencia?
¢Porqué formar a los nifios para obedecer a un extrafio? ¢Seria posible siempre construir un
nimero suficiente de escuelas, reunir a los suficientes maestros y recaudar impuestos en
volumen suficiente para pagar un sistema educativo?

A lo largo de los afios fueron surgiendo toda una serie de respuestas convincentes a estas
interrogantes. No todos los paises han generado las mismas respuestas, ni tampoco han
desaparecido todas | as interrogantes. Con todo, se acepta generalmente la viabilidad practicay
la validez econdémica y socia de la estructura legal e ingtitucional del sistema escolar. Esta
legitimacion, conquistada tras dura lucha, se encuentra muy imbricada con los fuertes cambios
gue provoco € largo proceso de industrializacion y urbanizacion. Hoy en dia no solamente
nos parece obvio que sea factible organizar un sistema escolar de caracter universal y
obligatorio, sSino que pensamos gue sin é seria imposible la existencia de las sociedades
industriales ricas, caracteristicas de los paises OCDE.

(12) Este documento refleja las opiniones personales de su autor. Espacio Internet del programa International
Futures de la OCDE: http://www.oecd.org/sge/au. Correo electronico: riel.miller@oecd.org

37



La facilidad actual con que respondemos hoy a las cuestiones de antafio apenas puede servir
ya de consuelo para agquellos responsables politicos — fallecidos hace ya mucho tiempo — que
en € siglo XIX hubieron de defender con argumentos futuristas la tremenda decision de
favorecer la creacion de una enorme infraestructura escolar. De forma semejante, y desde la
perspectiva actual, |os argumentos en favor de implantar €l sistema necesario paralamedicion
del capital humano nos resultan probablemente tan alejados de nuestras necesidades como las
propuestas de crear una ensefianza universal y obligatoria resultaban hace un siglo. Las
argumentaciones principales aln precisan su plena confirmacidn por los acontecimientos. Son
muchas las cuestiones fundamental es que todavia esperan respuesta: ¢Qué significa,, medir €l
capital humano“? ¢Es realmente factible medir 1o que las personas saben? ¢Qué es lo que
justifica el tipo de infraestructura necesario para la medicion eficaz, rentable y universal del
capital humano? ¢Se socavarian con ello los sistemas existentes de certificacion? ¢Es
deshumanizante tratar alas personas como un capital ?

Ninguna de estas interrogantes, ni los intentos de respuesta que van surgiendo lentamente
conforme avanzamos hacia una ,,sociedad del conocimiento®, poseen la sencilla familiaridad
gue caracteriza a los debates actuales en torno a futuro de la escolaridad o las reformas
educativas. No obstante, como expondremos brevemente en el texto siguiente, las mutaciones
econdmicas y sociales que estén teniendo lugar — a la vanguardia, los paises de la OCDE —
pueden generar tanto la necesidad como la capacidad para implantar una medicion del capital
humano de carécter universal, permanente, gratuito y preciso.

2.2. Laemergenciade unaeconomiay una sociedad del
conocimiento

Tres caracteristicas basicas de la futura economia y sociedad del conocimiento haran
probablemente a la vez fécil y necesario implantar métodos mucho més eficaces para medir el
capital humano: a) la mayor aplicacion de conocimientos dentro de la actividad econdmica, b)
la integracion de la produccion y el consumo y c) la transformacion de los procesos sociales
decisorios.

2.21. Ladensidad deconocimientosdela actividad econdmica

Numerosos indicadores sefidlan la tendencia a una mayor aplicacién de conocimientos a las
actividades econdmicas. Una de los fendmenos més importantes es e distanciamiento del
disefio fijo o de creacidn Unica, caracteristico de las mercancias producidas en serie. En los
sectores econdmicos tipicos que trabagjan por produccién en serie, como la industria
automovilistica que reflgja el Diagrama 1, los productos suelen consistir en un ndmero
relativamente bgjo de disefios distintos (nUmero de creaciones). Ya Henry Ford explicd los
limites de las primeras producciones en serie, con su célebre formula: ,, se lo vendemos (el
coche) en e color que quiera...siempre que quierael negro”.
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Diagrama 1: Entrada de concepciones en la produccién automovilistica

Produccion en serie (Ford), 1914

Volume
por
producto

Produccion en serie (Sloan), afios 20

Produccion ligera, afios 70

Produccion artesanal 1900

Numer o de productos en ventas

Fuente: J.P. Womack, D.T. Jonesy D. Roos, The Machine that Changed the World , Rawson Associates, 1990.

Hoy en dia la tendencia fundamental en los paises de la OCDE no solamente consiste en la
denominada ,,individualizacion en serie’ en € campo manufacturero, sino que también se
observa una creciente personalizacion en el sector de servicios, ya predominante dentro de la
economia. Los prestatarios de servicios, desde las tiendas de comestibles o de ropa hasta las
lineas afreas y las universidades, intentan todos dedlindar el perfil de sus clientes a fin de
poderles ofrecer soluciones individuales. Incluso los servicios de restauracion de la cadena
McDonalds intentan ampliar su gama de productos a fin de adaptarse a gustos especificamente
locales y atraer individualmente a clientes. Por g emplo una vitrina de ensaladas donde €l
cliente puede elegir libremente e indicar sus deseos en cuanto a ingredientes y cantidades; ello
reflgja que la persona gjerce (en cuanto a la decision de comprar) un papel importante e
incluso quizés esencial dentro del disefio final del producto.

Aun cuando numerosas de las iniciativas hacia la individualizacién de la produccion sean aln
de carécter modesto y consistan en una gama limitada de opciones ofrecidas por € fabricante,
la tendencia es evidente: se aplica tanto a mercancias como a servicios una mayor dosis de
conocimientos, particularmente los relativos a gustos o deseos especificos ddl cliente. En
lugar de que todo el valor afiadido conceptual de un producto proceda de |os departamentos de
ingenieria o de disefio, se observa ahora el surgimiento de una cooperacién en la cual
trabajadores de la produccion y consumidores aportan con frecuencia las caracteristicas
especificas y mas valiosas a un producto. El Diagrama 1 esguematiza esta evolucion para el
objeto arquetipico de la produccion en serie, el automovil. Inicialmente, el abandono de la era
artesanal en favor de la produccion en serie implicé una disminucién en la entrada de
conceptos por unidad de productos. A continuacién, conforme fueron avanzando las técnicas
de fabricacidn, se hizo posible integrar las opiniones del consumidor en cuanto a un conjunto
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fijo de opciones. En € futuro sera posible que un consumidor se convierta en co-disefiador de
su propio coche. Si esto sucediera, significaria que las clésicas distinciones entre oferta y
demanda, produccion y consumo comienzan aresquebrajarse.

2.2.2. Integracion dela producciény e consumo

Estos cambios no ocurrirén de un dia para otro. Por gemplo, la difusién de las actitudes,
costumbres, capacidades de gestion e infraestructuras fisicas — desde € salon de ventas hasta
las autopistas — que caracterizan a la produccién en serie y la economia y la sociedad del
consumo de masas han imperado durante muchos decenios y egercido cambios muy
profundos. Durante este proceso la relacion entre e productor y €l consumidor Ilegd a ser
incluso més indirecta, a estar mediatizada por un largo nimero de disefiadores,
subcontratistas, mayoristas, distribuidores, comerciales y vendedores. Graduamente, el
consumidor ya no se encontraba en el origen del proceso productivo, como si o estaba cuando
plantaba su propio huerto o se zurcia los calcetines. Utilizando la abrumadora fuerza de los
precios mas bajos para productos de calidad uniforme, las técnicas de produccion en serie
infiltraron primero y desplazaron a continuacién antiguas ofertas, relaciones con los clientes e
incluso gustos sociales antes predominantes y consolidados.

Conforme la produccion en serie fue rebajando los precios de mercancias anteriormente
inaccesibles o demasiado caras, los consumidores acabaron por elegir simplemente entre los
articulos ofrecidos en un amacén o en un catdogo de pedidos. La comida o los alimentos
fabricados en casa o por € artesano local fueron sustituyéndose por productos elaborados en
una fabrica distante, y distribuidos por cadenas de supermercados y grandes almacenes. No
hay motivo alguno para idealizar ni la variedad generalmente escasa ni la frecuente calidad
mediocre de numerosos productos y servicios , caseros‘. Ademas, las mercancias y servicios
al consumidor baratos y en serie han contribuido a mejorar esencialmente la calidad de vida.
Sin embargo, desde la perspectiva de las iniciativas creadoras, debemos admitir que la época
de la produccion en serie restd responsabilidad a la persona individual. Una mayoria de
personas no necesitaba ya saber como se hacia lo que deseaban, sino que se limitaban a
comprar e producto disponible. Y, conforme fueron instaurdndose gradualmente leyes de
seguridad y proteccién al consumidor, llegd a ser razonable dar por sentada la calidad de un
producto (o a menos un nivel minimo de seguridad). Ya no era preciso para €l consumidor
hacerse responsable ni acumular los profundos conocimientos necesarios para llevar a cabo
por si mismo la produccion o evaluar en detalle la calidad de un producto.

El Diagrama 2 propone una forma de andlisis de la gama de opciones y niveles de
responsabilidad del consumidor. En un extremo, en el angulo izquierdo inferior del diagrama,
encontramos al consumidor pasivo, que apenas efectla una eleccion, y que tiende a seguir
ciegamente la Ultima campafia publicitaria. En € polo contrario, en la esquina superior
derecha, aparece € ,cibercreador”. Esta persona va mas ala del consumidor activo de
nuestros dias, que intenta informarse y elegir la mejor de las opciones, aun cuando continde
siendo fundamentalmente pasivo y acepte la oferta. En su lugar, este , cibercreador” rompe
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con e modelo predominante actual del consumo de masas y convierte al consumidor en una
parte fundamental del proceso productivo.

Diagrama 2: Actividad / Pasividad y opciones del consumidor

Consumidor activo:
aplica sus
conocimientos Ciberproductor /
Consumidor
Consumidor
activo
Productor
auténomo
(p.e. granjero)
Consumidor
informado
Consumidor Ciber
pasivo: acepta Persqna persona
el marketing comun
Opcion minima Opcion méaxima

(individualizada)

La probabilidad de pasar de la sociedad poblada por ,, personas comunes® hacia una dominada
por los , cibercreadores’ no parece a primera vista tan obvia como el cambio que ya se esta
observando hacia una produccion con mayor aplicacion de conocimientos. Desde € punto de
vista de las facilidades actuales, es dificil imaginarse que la mayoria de las personas
sobrepasen las opciones ofrecidas en un catdlogo, en un mostrador de almacén o en la
publicidad. La pasividad y la ignorancia, nutrida por décadas de consumo de masas, se hallan
muy enraizadas en |os patrones de comportamiento y organizativos de la vida cotidiana. Con
todo, una gama impresionante de impul sos tecnol dgicos, econdmicos y sociales estan creando
incentivos y abriendo oportunidades que podrian transformar a muchas mas personas en €l
modelo del ,, cibercreador”.

Cinco tendencias principales, s consiguen combinarse armonicamente entre si, serén
suficientes para superar la pasividad e irresponsabilidad tan confortables y enraizadas en la
época del consumo de masas. En primer término, tenemos el deseo humano inherente (ya sea
éste minimo 0 muy ambicioso) de disponer de mercancias y servicios que se adapten a la
definicién personal de calidad perfecta. En segundo lugar, la carrera entre ofertores por
eliminar a la competencia mediante la oferta de productos individualizados. Tercero, se estan
haciendo ya accesibles los potentes flujos de informacion necesarios para que se establezca
esta creatividad entre consumidores y productores. Cuarto, como reflgjan los Diagramas 3y 4,
el mundo del trabgjo también estd sometido a mutaciones que probablemente reforzardn la
capacidad personal de iniciativay responsabilidad. Y por ultimo, el quinto elemento principal
que ayudara a expulsar a ,, ciudadano comin® de su cdmoda posicién serd un mayor nivel de
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compromiso consciente y directo hacia e mundo que le rodea, generado por toda una serie de
cambios sociales importantes y a menudo revolucionarios: desde nuevas agrupaciones
familiares y redes comunitarias hasta una mayor consciencia de la diversidad cultural y de las
nuevas estructuras demogréficas (véase el siguiente apartado).

Diagrama 3: ¢El final dela empresa?

Costebajodela

transparenciay la -

confianza Cibercreador

Tiempo

Coste dlevado dela| General

transparenciay la Motors

confianza
Centralizacion y Descentralizacion y
control directo responsabilidad autébnoma

Todas estas tendencias son interdependientes. Por gemplo, conforme los consumidores
manifiestan una mayor iniciativa y asumen mas responsabilidad, los productores tendran
también que cambiar, en parte como respuesta a impulso procedente de la demanday en parte
debido a la evolucién de los modelos empresariales que implican e incremento de la
competicion y la busgueda de beneficios para los més rapidos. Con esta perspectiva, la
empresa, y particularmente sus formas organizativas mas prevaecientes hoy en dia, no
constituirén necesariamente un elemento fijo y permanente de la vida econdmica. Al igual que
la produccion en serie emergio — en parte — por los impulsos que oleadas de innovaciones
dieron ala organizacion, financiacion y gestion de las empresas, asi iran surgiendo también la
economiay la sociedad del conocimiento.

El Diagrama 3 reflgja lo que podria suceder con el tiempo s las ventgjas econdmicas de la
produccion dentro de la estructura organizativa de la empresa habitual de nuestros dias dieran
paso — debido a los menores costes que implica compartir informacién y las ventajas que
supone la confianza — a un sistema de produccion donde prevalezcan los que hemos
denominado cibercreadores. Simultdneamente, los trabajadores cobrarian mucha mayor
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independencia. Como e Diagrama 4 visuaiza, esta evolucion significaria algarse de los
empleos tradicionales de cadena de montaje, con sus tareas predecibles y su orden impuesto, y
entrar en la impredecible esfera de la libertad artistica, aun cuando € nivel de creatividad
original no sea equivaente. La transicion desde la zona inferior izquierda hasta la superior
derecha en los Diagramas 3 y 4 constituiria una ruptura profunda y radical con e orden
econdmico y social dominado por empresas de la era industrial como Genera Motors,
transformandolo en un nuevo universo de creadores descentralizados y auténomos que se
organizarian de formas muy diversas.

Diagrama 4: Adaptabilidad, prediccién de tareas en €l trabajo y libertad de organizacion

Tareas A'.
impr edecibles o i
- innovacion ¢El trabajador
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°
o Produccion
Produccion o ligera,
Tareas tradicional en Trabgjador trabajador
predecibles serie, trabajador de domético en fabrica
- rutina cadena de montaje por piezas
Orden impuesto Libertad / capacidad para

reaccionar y tomar iniciativas

Un salto de estas caracteristicas no puede considerarse en absoluto como algo hecho. Por un
lado, crear los niveles de transparencia y confianza encontrados antiguamente solo dentro de
los protectores limites de una empresa requerira cambios tremendos. Los trabajadores de las
empresas, a igua que los consumidores acostumbrados a elegir sus productos en las
estanterias de un supermercado, por 1o general se han adaptado y se encuentran a gusto con las
reglas que limitan su propio margen de iniciativa independiente. Esta situacion es
gratificadora, ya que minimiza la responsabilidad de tomar decisiones, mientras que aumenta
la necesidad de exactitud y fiabilidad de las informaciones precisas (ya sea la seguridad de un
producto, para € consumidor, o la cooperacién en una cadena de montgje o una oficina, para
el trabajador). Dentro del espacio privilegiado de una empresa o una tienda, favorecido por lo
genera por la vecindad fisica y por una cultura comun (técita 'y explicita), € coste de crear
esta transparencia (acceso a las informaciones) y confianza (evaluacion y negociacion del
grado de exactitud de las informaciones) se reduce en buena medida. En parte, la eficacia que
refuerza la contribucién de la produccién en serie y e consumo de masas se deriva de estos
costes més bajos. Ademas, a reducir € margen de responsabilidad decisoria también se



reducen los requisitos formativos para trabagjadores y consumidores, por lo cual los gastos
correspondientes son méas bagjos. Para la mayoria de las personas, ya sean trabgjadores que
reciben instrucciones sobre aquello que deben producir y la forma de hacerlo, o consumidores
que confian en la seguridad de un producto vendido, las instituciones y la cultura de la era de
la produccion en serie reducen considerablemente el grado general de responsabilidades y
esfuerzos. Por contraste, la plena integracion de la produccion con € consumo implicara que
cada producto o servicio se elaborara especificamente conforme a los requisitos exclusivos
dictados por una persona. Los zapatos, la vestimenta, la casa, los aimentos o e programa
educativo de una persona se configurardn a medida y de acuerdo con sus propios gustos.
Tanto para trabgjadores como para consumidores, la responsabilidad de obtener los
conocimientos correspondientes cambiara hasta tal punto que puede describirse esta nueva
condicion como el origen de una cultura completamente distinta a la de la era de la
produccion en serie. El Diagrama 5 reflgja asi un mundo de productos exclusivos, concebidos
por el propio consumidor y producidos en cooperacion con la empresa, que puede consistir en
una sola persona, en un equipo 0 una auténtica compahia.

Diagrama 5: La cultura de la produccién artesanal y del consumo exclusivo
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La viabilidad de un mundo semejante vendra en buena medida en funcion de la facilidad con
gue los consumidores desarrollen sus gustos y encuentren a ofertores cualificados y adaptables
que sean capaces de cooperar en la redizacion de los productos deseados. También los
productores precisardn formas baratas, exactas y fiables para dar visibilidad a lo que saben
hacer. Dicho brevemente, sera esencial crear nuevos mecanismos para fomentar la formacion
(flujos de capital humano) y para comunicar |0 que una persona sabe hacer (reservas de capital
humano). En ello consiste realmente la economia del conocimiento, ya que la formacién y el
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conocimiento se convierten en la actividad fundamental. Nos referimos a una formacion que
no sea de estrecho carécter tecnocrético, en €l sentido actual de obtener credenciales o aprobar
examenes para poderse integrar en una jerarquia meritocrética, sino a la perspectiva de la
formacién como fundamento para la accion creativa. Por € lado de la demanda econémica,
los consumidores se encuentran en un proceso continuo de aprendizaje, ya que cultivan sus
propios gustos y buscan posibilidades de manifestarlos. Por e lado de la oferta econdmica, la
nocién de formacion a partir de los propios clientes adopta un significado completamente
nuevo, a transformarse todo el proceso productivo en un intento colectivo de combinar los
conocimientos técnicos del productor con las ideas creativas del consumidor.

Esta auténtica revolucion cultural en la vida econdmica no se produciré de un dia para otro, ni
podra tener lugar sin la correspondiente transformacion del tejido social circundante de leyes,
reglamentaciones operativas, costumbres, valores e instituciones. De la misma manera que €
surgimiento de la era de la produccién en serie conllevd una reorganizacion del tejido social
imperante en los paises de la OCDE (sufragio universal, cambios en la estructura familiar,
seguridad publica social, etc.) podemos esperar hoy que la llegada de la sociedad del
conocimiento provogue asimismo la transformacién del actual panorama social.

2.2.3. Latransformacion delos mecanismos sociales de decision

En buena parte del mundo el aislamiento, la autonomia y las sociedades de carécter
homogéneo estén cediendo paso a la interaccion, la interdependencia y |a heterogeneidad
social. A ello ayudan toda una serie de factores, desde los programas televisivos de alcance
mundial por satélite hasta la mayor frecuencia de los vigjes aéreos internacionales, 1os bajos
costes de la difusion de informaciones via Internet o las continuas oleadas de migraciones.
Importantes segmentos de la poblacién mundial entran actualmente en contacto con ideas,
culturas, mercancias, servicios u otras personas, antiguamente desconocidas o inaccesibles
para ellos. A la vez, se amplian los horizontes ideoldgicos, ya gque numerosas nociones
tradicionales, guardadas celosamente, comienzan a carecer de base. Se ponen en cuestion
definiciones tradicionales en cuanto a status social, identidad y autoridad, a menudo sin
ofrecer ninguna alternativa convincente o minimamente practica a las mismas. A pesar de las
reacciones y los temores que estas mutaciones suscitan, la tendencia global que impone en
buena parte e pragmatismo econdémico parece llevarnos hacia mayores cotas de tolerancia y
apertura.

El Diagrama 6 esquematiza dos dimensiones de este tgjido social en mutacion. En el ge de
abscisas tenemos el nivel de diversidad étnica, linglistica o cultural, desde los contextos
homogéneos o monoliticos situados a la izquierda hacia los caleidoscopios heterogéneos, ala
derecha. El gje de ordenadas reflgja una actitud social bésica: € grado de aperturay tolerancia
de las personas a otras personas y a nuevas ideas, que va desde |os herméticos e intolerantes
situados a fondo hasta las personas abiertas y tolerantes de las cotas altas. El espacio entre
ellas se divide (no exclusivamente) entre dos tipos de comunidades: una de ellas fisica, y la
otra compuesta por los mundos virtuales del ciberespacio que emergen actualmente. Por el



lado del mundo fisico, por gemplo, numerosas ciudades importantes del globo demuestran
gue muchas personas procedentes de distintos contextos, con distintas apariencias y credos,
consiguen en su mayoria vivir y aprender juntos. Por el lado del mundo virtual o de Internet,
es facilismo encontrar gemplos de todo tipo de comunidades, incluyendo las racistas,
compuestas por individuos dispersos fisicamente por todo e planeta pero estrechamente
unidos por su intolerancia a las personas de una raza distinta. Sin pretender en absoluto ser
exhaustivo, € Diagrama 6 ilustra la amplia gama de resultados potenciales que pueden surgir
de las profundas transformaciones que tienen lugar tanto en la composicion social de los
colectivos humanos como en cuanto alas actitudes o valores de éstos.

Diagrama 6: Composicién social, Aperturay Tolerancia — Mundo virtual y mundo fisico
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Aln no sabemos que tendencia predominara. Un grupo de factores influyentes que podrian
fomentar una mayor apertura y aceptacion de la diversidad sed compone de las tendencias
antes mencionadas hacia una produccién con mayor densidad de conocimientos aplicados y
una fusion final entre la oferta 'y la demanda. Con toda probabilidad, estos cambios vendrian
combinados con avances tecnoldgicos de importancia que facilitarian el contacto y los
intercambios a todas las escalas de la sociedad, desde las comunidades locales a la global.
Esta profusion de interconexiones coexistira probablemente o incluso complementara la
acumulacion de interdependencias. Formas claras de dependencia mutua son ya aspectos
relativamente imprescindibles de la division econémica del trabgjo mas elaborada (una vez
mas, tanto a escala local como global) y de la realidad de nuestro destino ecolégico comun
como planeta pequefio. El aislamiento o el rechazo del comercio libre, de la interrelacion sin
limites y de la cooperacion a escala planetaria parece congtituir una alternativa mala y poco
rentable. La autarquia apenas conseguira convencer a nadie de abandonar las ventgas
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productivas que se derivan de la especializacion y e intercambio, o de la obligacién de
trabgjar juntos para afrontar cuestiones ambientales como los cambios climaticos, que
atraviesan fronteras y lineas politicas divisorias sin solicitar permiso.

Un mundo cada vez més interconectado e interdependiente, como la mayoria de las personas
pueden percibir y medir, podria también fomentar e florecimiento de modelos organizativosy
de sistemas nuevos de responsabilidad y autoridad. El Diagrama 7 explora estas posibilidades
en términos del grado de flexibilidad espacio-temporal y de la cota de descentralizacion del
poder decisorio. Quizés la conclusion més directa sea la relacion entre la flexibilidad espacio-
temporal y la interconexion/interdependiencia. Puede parecer ago trivial, pero la
supervivencia en el campo o incluso fichando en una féabrica apenas degja margen para la
flexibilidad en cuanto al cudndo y donde trabagjar y vivir. Las sociedades industriales
compensan esta rigidez espacio-temporal con mercados de trabajo relativamente abiertos, que
crean una flexibilidad a través de la rotacion en e empleo. En un futuro seria concebible que
una division del trabajo cada vez mas fina y tecnologias de telecomunicaciones mas y més
eficaces hagan posible que las personas trabagjen y vivan cuando y donde quieran, sin verse
forzadas a abandonar su ocupacion o sus relaciones en la comunidad. A cualquier hora, y en
cualquier punto del mundo, la disponibilidad de encontrar colaboradores creativos y
comunidades en las que depositar confianza permitiria crear un nivel sin precedentes de
flexibilidad espacio-temporal en la vida cotidiana de las personas. En este posible futuro, los
ciudadanos podrian elegir libremente cuando trabagjar y dénde vivir, sin la coercién o los
limites que hoy imponen las costumbres y reglamentos caducos de la era de la produccion en
serie.

Diagrama 7: Flexibilidad espacio-temporal y descentralizacion
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En cuanto a los sistemas de autoridad, parece existir una tendencia histérica basica que
conduce alaerosion del poder centralizado y autocrético, ya sea en el hogar, en el trabgjo o0 en
la sociedad en general. En muchos sentidos, los cambios producidos por las luchas sociales de
este siglo en nombre de la democracia, € feminismo o la libertad religiosa han sido muy
profundos. En buena parte de la humanidad se ha conseguido reducir significativamente el
papel arbitrario y absoluto que desempefiaban |os padres, los maridos, €l clero, €l jefe, el amo
o € politico. Naturalmente, aln reina la incertidumbre en cuanto a futuro; pero las vigas
aspiraciones a mayores cotas de libertad podrian combinarse con la evolucion hacia una
mayor autonomia econdmica individual y promover una dispersion de poder superior a la
actual, por todas las capas de la sociedad. La autodeterminacion individual, no solamente
como consumidor o productor, podria adoptar un nuevo sentido conforme nifios, esposas,
trabgjadores y ciudadanos en general conquisten o adquieran mas derechos, responsabilidades
y libertad de opcién. Puede parecer dificil vaticinar como podria funcionar una sociedad con
un sistema de autoridad radicalmente descentralizado. Pero esta perplgjidad es la misma que
sin duda ya se ha abatido con frecuencia sobre los padres a quienes sus hijos demandaban
independencia o sobre los jefes de clanes, contestados por una rebelion democrética. Lo que
no tiene duda es que la capacidad para adoptar y gercer con eficacia una responsabilidad
personal depende en buena medida de la facilidad con que una persona aprende. En este
sentido, los sistemas de autoridad no central y la sociedad del conocimiento corren paralelos.

La tendencia hacia una situacién de autodescubrimiento permanente como consumidores o
productores y hacia una mayor responsabilidad y compromiso individuales como ciudadanos
del planeta Tierra trasciende con mucho las actuales practicas y capacidades. Desde la
perspectiva actual, las personas y las instituciones parecen mal dotadas para soportar la carga
de creatividad y autodireccion que caracterizaria ala vida cotidiana en los sectores situados en
la parte superior derecha del Diagrama 7. LOs conocimientos necesarios para tomar
continuamente decisiones e iniciativas en toda dimension de la vida cotidiana no resultan
plausibles para que esa sociedad potencial pueda llegar a redlizarse. Con todo, antes de
desechar estas opciones de futuro por poco préacticas, merece la pena recordar que el pasado
condiciona fuertemente el futuro. Me refiero con ello a que muchas veces se ha afirmado que
determinados cambios socioecondmicos vitales eran imposibles de alcanzar con las
capacidades bésicas individuales o institucionales existentes...hasta que de todas formas
ocurrieron.

Observemos por gjemplo la implantacion de la escolaridad obligatoria simultanea al traslado
de una mayoria de las personas hacia las ciudades y |os trabajos no agrarios. En unos cuantos
anos, poblaciones enteras cuya vida se habia regido por € ritmo del sol y de las estaciones,
con conocimientos transmitidos directamente de un miembro de la familia a siguiente,
pasaron a llevar una existencia reglada por € reloj y estructurada predominantemente por
fines cognitivos y de comportamiento inculcados en ellos por los sistemas de escolaridad de
masas. Partiendo de este valioso punto de comparacién, podemos afirmar que la vida a
comienzos del siglo XXI es mucho mas compleja que la de principios del siglo XX. Sucede
simplemente que, en su mayoria, las herramientas para la supervivencia en nuestra sociedad
(como la lectoescritura, los codigos colectivos de conducta, las telecomunicaciones, 10s
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estados, etc.) se han desarrollado paralelamente. Por ello, aunque un granjero del siglo XI1X se
volveria probablemente |oco en nuestras revueltas ciudades de hoy, la mayoria de las personas
gue han nacido y se han criado en nuestra época consiguen terminar su jornada probablemente
con la misma serenidad que sus antepasados. Olvidandonos del perenne autoelogio de lo
»actual “, que lleva slempre a calificar a la Ultima época de la mas complicada, con los
cambios més rgpidos y radicales, etc., es posible que nuestra capacidad para afrontar € mundo
gue nos rodea cambie conforme éste |0 vaya haciendo. Asi pues, utilizando la historia como
hilo de Ariadna, podemos adivinar la presencia de un sendero — més 0 menos tortuoso — que
nos podria hacer pasar en el futuro desde las sociedades aln relativamente pasivas de la época
de la produccién en serie hasta las sociedades mas activas del conocimiento.

Llegar a éstas requerira sin duda alguna un proceso complejo y prolongado. Existe incluso la
posibilidad de que las personas decidan optar por otra tendencia durante este proceso, o0 bien
retardar €l ritmo y la naturaleza de |os cambios de tal manera que € mundo siga siendo mas o
menos como €l actual. No obstante, si |as fuerzas que impulsan la economiay la sociedad del
conocimiento prevalecen, sera muy probable que uno de los elementos principales de éstas sea
la mejora en la transparencia del capital humano. Y la transparencia depende a su vez en
buena parte de poder medir mejor las competencias humanas. una medicion comprensible
fécilmente, fiable y econdmica.

2.3. Conclusion: Hacia latransparencia del capital humano

Toda época tiene sus propios métodos para detectar 1o que las personas saben hacer. Durante
mucho tiempo, no tenian ninguna importancia particular las distinciones detalladas entre
diferentes tipos y grados de competencias. Los titulos o las designaciones del status social
solian ser por lo general suficientes, aun cuando fueran inexactos para describir las
competencias personales. los caballeros sabian combatir, los curas dar una absolucion, los
maestros gremiales conocian su oficio. En e siglo XX los certificados de las instituciones
educativas adoptaron el papel de sefiales que indican una cierta capacidad minima en un
campo particular. Un titulo de secundaria significaba que una persona apareceria
probablemente con puntualidad en el trabajo y que hormamente seria capaz de leer y de hacer
cuentas bésicas. En las profesiones reglamentadas y certificadas, cuando alguien disponia de
una titulacion como doctor o abogado podia asumirse que poseia las competencias basicas
requeridas por e correspondiente gremio. Hasta hace poco tiempo, estos indicadores bastante
ambiguos, y referidos habitualmente al input o entradas educativas (afios de escolaridad,
prestigio de la universidad), han sido suficientes para conseguir un empleo y orientar la
inversion de las personas en su propio capital humano. En todo caso, no habia mucha opcion:
las sefidles mas fécilmente reconocibles de un capital humano adquirido se cimentan — y
siguen estando cimentadas — casi exclusivamente en el aprobado de |a ensefianza obligatoria.
Era exactamente alo que convenia ala época de la produccién en serie.

Pero la economia y la sociedad del conocimiento tendran que ir mucho mas alla. Quizas la
ruptura més profunda con las précticas actuales sea la transformacion en la medicion de las
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competencias de |as personas, independientemente de como se hayan obtenido éstas. Esto sera
un paso radical, que podria poner potencialmente ala dura escuela de la vida a un nivel parejo
a de Harvard, y significaria ademéas que las personas emprendedoras — cuyos primeros
intentos tengan una ata probabilidad de fracaso — podrdn sin embargo capitalizar la
experiencia acumulada mediante un reconocimiento de las competencias tan arduamente
obtenidas. Esta “compensacion” de la inversion en formacién tiene fuertes probabilidades de
implantar finalmente el sistema de estimulos que podria hacer realidad €l objetivo de una
amplia participacion en la formacion permanente, perseguido sin éxito hasta la fecha
Adicionalmente, una forma mucho mas refinada y flexible de medir competencias humanas
podria permitir una significativa mejora en las decisiones de reorganizacién tomadas por cada
persona, por sus comparieros de trabajo o por sus empresarios para efectuar nuevas
inversiones en capital humano o para hacer un uso mejor de los conocimientos existentes en
su colectivo. El Diagrama 8 describe estas relaciones con respecto a fuentes, usos y
mecanismos de evaluacion de los conocimientos humanos, todo ello en el contexto de la
creacion de riguezas.

En estos momentos, al menos en la mayoria de los paises de la OCDE, la tendencia
mayoritaria es la que indica el cuadrante izquierdo inferior del Diagrama 8. Las fuentes de
formacion predominantes son las ingtituciones educativas. Ni se presta mucha atencién ni se
favorecen oficialmente de forma significativa la experiencia y otras formas de obtencién de
competencias. En cuanto a centro del diagrama, la labor de las instituciones actuales
responsables de la transparencia y valoracion de conocimientos se demuestra también muy a
favor de las instituciones educativas que poseen € derecho sancionado estatalmente de
certificar ,logros educativos‘. Se trata de un poder celosamente guardado, de inmensa
importancia econdmica y social. La asignacion del capital humano y las inversiones
complementarias que constituyen € flujo de la obtencién de conocimientos se encuentran
profundamente influidas por este sistema de sefiales, sus incentivos y penalizaciones
asociadas.
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Diagrama 8: La formacion y la creacion de riquezas
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La economiay sociedad del conocimiento precisaran adoptar un sistema mucho mas abierto,
eficaz y detalado para reconocer lo que las personas saben, independientemente de como lo
hayan aprendido. De otra manera, ser4 imposible probablemente dar a la formacion
permanente la necesaria intensidad. Las decisiones relativas a las inversiones
complementarias y a la asignacion del capital humano existente deberan ser mucho mas
féciles y eficaces que en nuestros dias. De hecho, no es en absoluto utdpico afirmar que la
viabilidad de todo orden social — cuando la formacion se convierta en la actividad central —
dependera de si éste implanta una transparencia muy ata en cuanto a las competencias de las
personas. Esta transparencia constituira quizés € elemento clave que posibilite la
transformacion vital hacia una produccién més densa en conocimientos aplicados, la plena
integracion de la oferta y la demanda, la difusion generalizada de las iniciativas creativas
permanentes y el salto hacia el compromiso y la responsabilidad sociales, esenciales para el
funcionamiento de un orden social plenamente flexible y descentralizado.

Sin lugar a dudas, la implantacion de una transparencia completa en cuanto a competencias
personales exigird numerosos cambios e innovaciones con respecto a las expectativas e
instituciones actuales. Que puedan crearse sistemas eficaces, diversificados, flexibles y
sumamente neutrales para evaluar los aprendizajes previos dependera de la evolucion de las
normativas, reglamentaciones, organizaciones y relaciones adecuadas. Todas éstas variardn
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probablemente conforme a tradiciones locales, nacionales y regionales. No existira un modelo
0 método particular valido paratodo tipo de circunstancias. De hecho, existe ya toda una serie
de iniciativas en curso. Por desgracia, la mayoria de los intentos actuales para reconocer y
valorar |o que las personas saben suelen consistir en programas aislados y gestionados por una
u otra ingtitucion, ya sean empresas 0 consgos escolares, universidades o gremios
profesionales. El resultado es que todos estos esfuerzos resultan tan fragmentarios y aislados
gue la tnica opcion posible es la de reinventar una y otra vez, con atos costes, los métodos
y/o categorias de evaluacion. Ademas, los criterios que la mayoria de los programas utilizan
para la medicion y evaluacion de competencias estan extraidos, en e mejor de los casos, de
categorias laborales y educativas recientes. Y referir e capital humano a empleos y
titulaciones ancladas mayoritariamente en la era de la produccion en serie (incluso los del
sector de servicios) plantea dos problemas fundamentales:

En primer lugar, medir con los baremos de antafio las competencias humanas es algo
demasiado rigido y estrecho. Pensemos en la diferencia entre dos tipos de dispositivos de
busqueda en Internet, como son Yahoo y Alta Vista Yahoo funciona por categorias
preestablecidas que, aun cuando se encuentren actualizadas, continlan partiendo de una
division relativamente rigida del mundo en unas cuantas categorias principales. Alta Vista, o
cualquiera de los otros dispositivos de busqueda por texto completo, ofrecen una via abierta
para encontrar la pieza exacta de informacion gque e usuario busca, empleando las palabras
que se corresponden con la demanda especifica de informacion. Ambos métodos son Utiles, en
funcién de las necesidades y estrategias de busqueda preferidas por € usuario. De forma
similar, una economia 'y sociedad del conocimiento que dependan de la facilidad con la que
puedan crearse asociaciones creativas y organizadas libremente necesitaran un sistema de
sefides de las competencias y conocimientos humanos actualizado y abierto. A este respecto,
el modelo de la oficina de patentes podria servirnos de precedente instructivo.

Pero — y este es el segundo problema — las innovaciones en este campo se encuentran
seriamente limitadas por los intereses creados. Consideremos los cuatro intereses mas
evidentes: las personas deseardn naturalmente que sus cualificaciones queden reflgjadas de la
manera més favorable posible. Los formadores y las organizaciones a las que pertenezcan
desearan que sus alumnos reciban e maximo reconocimiento posible. Los empresarios — ya
sean empresas tradicionales 0 productores conjuntos en caso de una oferta y demanda
integradas — estaran claramente interesados en pagar exclusivamente por las cualificaciones
minimas necesarias para llevar a cabo una tarea particular. Los estados pretenderan imponer
una inversiéon conveniente en las cudificaciones que consideren de utilidad publica,
financiando las personas concretas o las correspondientes organizaciones la formacion que
vaya més all de éstas, en funcion de sus propios intereses. No es sorprendente que €l
progreso alcanzado en este campo haya sido lento, dado que cada una de estas instituciones
persiguen un interés distinto y a menudo opuesto. Sera necesaria una fuerte capacidad de
inventiva y una considerable perseverancia politica para implantar realmente y difundir
mayoritariamente los mecanismos sociales e ingtitucionales que hagan posible evaluar de
manera exacta, econémicay accesible |0 que una persona sabe hacer.
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Pero a pesar de las dificultades, las necesidades de la economia y la sociedad del
conocimiento estén haciendo avanzar a los sistemas de transparencia para el capital humano.
Surgen por todas partes formas perfeccionadas para reconocer las mezclas particulares de
cualificaciones de cada persona y para detectar sus competencias. Las personas aspiran a una
evauacion que les permita capitalizar sus capacidades. Las empresas intentan a su vez
actuaizar y perfeccionar la asignacion de los trabajadores y sus cudificaciones a los
diferentes trabagjos. Los ofertores educativos, a menudo como consecuencia de una presion
competitiva, estdn comenzando a admitir y convalidar los conocimientos obtenidos fuera de
sus instituciones. Y por ultimo, € sector publico redobla sus esfuerzos para dar
reconocimiento y motivar la formacién en toda la sociedad. Como resultado, es mas fécil
medir hoy en dia las competencias humanas que en e pasado. Con todo, son muchos los
obstéculos aln por superar, particularmente si se cifra el objetivo en alcanzar e nivel de
transparencia para capital humano descrito en |as paginas precedentes.

Por desalentadoras que puedan parecer |as exigencias de la sociedad del conocimiento, merece
la pena recordar precedentes tales como € desarrollo de la escolaridad obligatoria o la
implantacion de los sistemas de patentes. Hace un siglo, la tarea de imaginar € posible
funcionamiento y los potenciales beneficios de la ensefianza generdizada, o de los
mecanismos legales para adjudicar la propiedad intelectual, exigidé predecir tanto las
tendencias probables a largo plazo como |os objetivos deseables para e futuro. Para responder
ala cuestion de por qué necesitamos medir el capital humano precisamos hoy una voluntad
semejante, que nos haga analizar las aspiraciones de las personas en e contexto de lo que
podria ser viable dentro de una o dos generaciones a partir de nuestra época.
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3. Movilidad y cohesion social

Eric Fries Guggenheim

Curioso titulo para un Agora gue estudia la deteccion, laevaluacién y el reconocimiento de las
competencias informales, € de esta contribucion: no hace éste alusion aguna a las
competencias informales, su evaluacion o su reconocimiento. Y sin embargo, €l
reconocimiento de estas competencias resulta esencia para lo indicado en € titulo: e
reconocimiento es un elemento clave que permite restaurar una cohesion socia amenazada
por la flexibilidad a corto plazo, a través del desarrollo de posibilidades de movilidad
personal, social y profesional que favoreceran una formacion realmente permanente. Con esta
ponencia pretendemos demostrarlo.

3.1. Lacohesidn social, amenazada

Conforme va reduciéndose el espacio geografico gracias a la aceleracion de los medios de
transporte, y conforme se aceleran también los contactos interpersonales gracias a la
expansion de las tecnologias de la informacion y la comunicacion, las diferencias entre los
grupos sociales también se amplian. Mientras que hasta € final de la década del 60, en un
contexto de crecimiento generalizado, el acceso a trabajo apenas planteaba problemas y
permitia garantizar a todos los grupos sociaes una parte del valor afiadido correspondiente a
su participacion en la actividad econdmica, desde comienzos del decenio de 1970 las
modificaciones en las condiciones de produccién y de intercambio de bienes y servicios han
generado grandes disparidades en e acceso a producto interior bruto y la distribucién de
valor afiadido entre los diversos grupos sociales.

La apertura internacional de los mercados de bienes y servicios, y a continuacion de los
mercados financieros, nos han hecho ingresar en un periodo de inestabilidad y de turbulencias,
gue obliga a las empresas a efectuar constantes esfuerzos de adaptacion. Pero una empresa
suele dedicarse exclusivamente a presente inmediato, con apenas tendencia para proyectar a
largo plazo. Si en un periodo de crecimiento regular puede permitirse € lujo de proyectar a
medio o largo plazo, de desarrollar una visién més colectiva de su funcién como organizacion
social, o de efectuar un balance social a partir de indicadores socioeconémicos que incluyan el
trabajo como un recurso con valor, en periodo de bagja coyuntura la empresa se reorienta en
torno al unico indicador reconocido por € mundo liberal de la libre competencia: |a tasa de
beneficios, que considera a factor trabajo como un simple coste. En e Ultimo cuarto de siglo,
la parte reservada a los salarios dentro de la distribucion general de valor afiadido no ha
cesado de disminuir. La aspiracion a la eficacia y a la productividad han generado una
busgueda constante de posibles reducciones en los costes del factor trabagjo, y una reduccion
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permanente de las plantillas. Esta forma de gestion de la poblacion activa tiene un nombre: la
flexibilidad del empleo, que por gjemplo Bernard Bruhnes (*°) diferencia segin cinco tipos: la
flexibilidad puede ser cuantitativa externa (despidos y contrataciones), cuantitativa interna
(duracion del periodo de trabajo: contratos de media jornada, trabajos parciaes), funcional
(variacion de los ritmos de trabajo, desglose de las jornadas en diversos periodos horarios,
polivalencia), por externalizacién (contratos de duracion indefinida, sustituciones), o
flexibilidad salarial (participacion en los beneficios, salarios individualizados).

3.1.1. Consecuencia microeconémicas

Laflexibilidad del empleo es una nocion que nos remite al comportamiento econdémico de la
empresa. Esta toma la decision de contratar o recurrir a trabajo temporal. Por regla general la
flexibilidad suele imponerse a una plantilla que no puede hacer otra cosa que sufrirla, en
nombre de una racionalidad econdmica inevitable e incontestable. Y sin embargo, estas
medidas de gestion del personal a corto plazo, ain cuando en determinados casos sean la
ultima alternativa para una empresa cuya cartera de pedidos se hunde, siempre son dolorosas y
muy costosas para ella. Los despidos nunca son gratuitos en las economias occidentales
contemporaneas (indemnizaciones por despido), y las contrataciones que pueden resultar
necesarias cuando la actividad reflota también suponen costes. Buscar nuevos trabajadores es
algo caro, considerando sobre todo que una empresa jamés sabe por anticipado cua sera el
grado de interés y compromiso del nuevo asalariado.

Pero hay algo més grave aln: €l coste que se paga en términos de interés de los trabajadores
gue permanecen en la empresa, una vez que la tanda de despedidos abandona ésta. Una
empresa 0 un sector que adquiere la fama de arreglar los problemas a corto plazo por medio
de despidos no puede contar con un gran interés por parte de los trabajadores. El recurso al
mercado externo de trabajo supone pues una posibilidad de alto precio, y que merece la pena
pensar dos veces antes de utilizar. Por supuesto, recurrir al mercado externo puede implicar la
ventgja de introducir en la empresa a un personal mas joven, de formacion mas reciente y por
tanto méas adaptable a las nuevas tecnologias. En algunos casos, pueden obtenerse incluso en
este mismo momento subvenciones a la contratacion. Pero, por un lado, los asalariados con
alto nivel de titulacion o de competencias apenas sentirdn el interés de comprometerse en
favor de una empresa que no les ofrece auténticas perspectivas de carrera, y por otro su
contratacion puede crear en €l dia a dia problemas frente a resto del personal de menor
titulacion o competencias, pero mas enterado del trabajo préctico por realizar. Nunca resulta
aconsgjable desestabilizar la piramide de antigliedades en una empresa

No es posible despedir a todos los antiguos trabajadores competentes y experimentados. Los
jovenes recién contratados les quitan posibilidades de promocién, a las que aquéllos
consideran con razon tener derecho. En cuanto a los jovenes, solo se les proponen

(13) Bernard Bruhnes, Laflexibilité du marché du travail: nouvelles tendances dans |’ entreprise, OCDE, 1989.
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posibilidades limitadas de carrera, a contratérseles en general para puestos de perspectiva
l[imitada. Un juego en el que todos pierden, empezando por la empresa.

El recurso a las jubilaciones anticipadas conlleva problemas hasta cierto punto similares. Si
bien es cierto que abre posibilidades de promocion para los mas jovenes, también desequilibra
la piramide de antigliedades. Tras unas promociones excesivamente rdpidas, €l desarrollo de
carreras quedara bloqueado. Y, ademas, despoja a la empresa de la experiencia y la
experiencia de unos trabajadores cuya utilidad no puede juzgarse tanto por su productividad
horaria — probablemente en declive — como por la calidad de las interacciones horizontales
entre |0s operarios, interacciones que se hacen méasy mas esenciales en |os modernos procesos
productivos cada vez menos tailoristas, ya sea por su facultad de formar alos més jévenes, por
su habilidad para detectar problemas, o incluso por su capacidad para vaticinar éstos antes de
que ocurran.

Para evitar tener que enfrentarse repetidas veces a costes de despidos y contrataciones
provocados por estas politicas de gestion del exceso de personal, en los Ultimos afios la
economia se ha orientado masivamente hacia |os empleos precarios. En € afio 1994, un 70 por
ciento de las contrataciones en Francia fueron precarias. En total, la proporcion de
trabajadores fijos tan solo supone ya un 55 por ciento de la poblacién activa, mientras que en
1970 € porcentgje llegaba al 76 por ciento.

Es cierto que los empleos precarios suponen en ocasiones algunas ventajas para |0os propios
trabajadores. Los contratos temporales o de duracion determinada (CDD), funcionando como
una especie de filtro que permite a las empresas efectuar una seleccion previa antes de
decidirse a ofrecer a alguien un contrato de duracion indefinida (CDI), pueden ofrecer al
personal escasamente cualificado y con dificultades de contratacion la oportunidad de
demostrar sus competencias y calidades. Algunos trabajadores pueden a veces considerar el
contrato temporal como un espacio de libertad y como medio de hacer subir |a oferta entre sus
potenciales empleadores. Pero también es cierto que los empleos precarios perpettan la
division del mercado de trabajo en dos zonas distintas en términos saariales, de integracion
en la empresa y de derechos sociales vinculados a trabgjo (formacién, participacién en
beneficios, ventgjas en especie).

Si bien la constitucion de un segundo mercado de trabajo y la flexibilizacion del empleo
pueden favorecer en determinadas ocasiones a las empresas — cuando permiten reducir la
masa saarial, incrementar e rendimiento o ganar flexibilidad frente a las variaciones
cuantitativas de la demanda que la empresa abastece — no por ello dejan de tener algunos
efectos perjudiciales. Los despidos, la precarizacion o las jubilaciones anticipadas pueden
implicar paralas empresas una serie de costes que, sin duda, su politica de gestion del empleo
no habréatenido en cuentalo suficiente.

Es necesario observar, con todo, que la parte esencial de estos costes no recae directamente
sobre la empresa. La flexibilidad de tipo tailorista, como reaccion a variaciones cuantitativas
de la actividad, y la flexibilidad a corto plazo, tienen graves consecuencias macroeconomicas
y —aun més — sociales.
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3.1.2. Consecuencias macroeconomicasy sociales

El desempleo de una parte de la poblacion activa, la generalizacion de la inestabilidad laboral
y e aumento del trabajo parcial tienden a modificar e comportamiento del consumidor y a
debilitar la demanda global. El tipo de consumo en los periodos de crisis es un consumo de
espera. Los hogares se limitan a lo esencial, y terminan limitandose a buscar productos de
calidad media a precio més bajo posible. Este comportamiento se observa también en el
mundo de la empresa, en el momento de la compra de piezas individuales o componentes para
la produccion. Todo esto tiende por tanto a reducir €l volumen de la demanda global, y sobre
todo a desviar dicha demanda hacia producciones de calidad menor y con frecuencia
importadas, particularmente provenientes de paises con bajos niveles salariales y bajos niveles
de proteccion social. La masa del consumo de productos nacionales disminuye, debido a la
acumulacion de precauciones y a incremento de aguella parte de la demanda que se abastece
con productos fabricados por empresas de otros paises. Como consecuencia, la demanda para
las empresas nacionales baja, y éstas encuentran con ello confirmada su politica de reduccion
y flexibilizacion del empleo, con lo cua se cierra un circulo vicioso caracteristico de nuestras
economias. Asi por gemplo, en Francia €l desarrollo incontrolado del fenbmeno de las
grandes superficies comerciales y la concentracion del comercio minorista en un nimero
restringido de grandes cadenas perjudica innegablemente a indice de empleo nacional. En
nombre de la defensa del hogar y de la defensa del poder adquisitivo que sus ingresos
suponen, se sacrifica a empleo naciona y por tanto a los ingresos que los mismos hogares
perciben. Y Francia estd exportando en la actualidad este sistema a Espafia, Portugal y Grecia.

La crisis acumulativa del empleo, que tiende a golpear implacablemente a los trabajadores
menos cualificados, los asalariados del segundo mercado, tiene ademas la consecuencia en
nuestros paises — donde |os logros sociales de los periodos de crecimiento econémico han sido
bastante importantes — de incrementar exageradamente el coste del trabajo no cualificado.

El incremento del desempleo, € recurso demasiado sistematico al paro parcia de algunas
grandes empresas, quienes utilizan éste contra su naturaleza como un método “habitual” de
gestion de personal, conducen a una reduccion en e volumen de cotizaciones que perciben los
organismos gestores del seguro de desempleo, por un lado, y a un aumento de sus gastos por
otro. Ello produce automaticamente regjustes en las cotizaciones sociales y, cuando éstas se
basan sobre todo en e salario, como es e caso de Francia, todo ello se traduce en un
incremento del coste de la mano de obra. Y cuando ademés, gracias ad sistema de tope
méximo para las cotizaciones sociaes, € trabajo no cualificado resulta relativamente més
gravado que el cualificado, ello tiene como consecuencia inevitable reforzar la explosion del
empleo para toda una categoria de trabajadores, condendndolos a segundo mercado de trabajo
o a auxilio social, y consolidando asi €l circulo vicioso del paro que hemos denunciado antes.

Con todo, es sin duda en la esfera social donde una gestion a corto plazo del empleo tiene sus
consecuencias més graves. Estas son de tres tipos:
(& ladescudificacion radical de una parte importante de la poblacion activa;

(b) una profunda transformacion en los sistemas de valores y de comportamientos;
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(c) € incremento de las vias de escape y de la delincuencia.

En la mayoria de nuestros paises, se ha instaurado una division de tareas entre e sistema
escolar y la empresa, segun la cual € centro escolar garantiza una formacion general (lectura,
escritura, calculo matematico, tecnologia y a veces una primera formacién profesiona) y
permite por otro lado una socializacion de los jévenes fuera de la estructura familiar para
contribuir a su educacion. Esta ensefianza se concentra en las competencias cognitivas y
sociales. Laempresa, por su parte, confiere competencias a |l os trabajadores, técnicos, obreros
0 empleados, al proporcionarles una experiencia profesional. Es decir, la empresa se concentra
en las competencias profesionales. También se haimpuesto en la vida practica una division de
tareas entre grandes y pequefias empresas. la pequefia empresa suele ser e primer lugar de
trabagjo y formaciéon para los jovenes de peores resultados en la escolaridad obligatoria,
mientras que las empresas mayores ofrecen por 1o general su primer empleo alos jévenes que
salen de la escuela con un nivel més elevado de formacion, o bien posibilitan puestos de
promocién para los trabajadores que hayan ya obtenido sus competencias o cualificaciones en
las empresas mas pequefias.

Al centrarse las empresas en torno a un colectivo permanente de trabajadores cualificados y
mas formados, €l paro se concentra a su vez sobre los jovenes de menor nivel escolar. Debido
aé€llo, laposibilidad ofrecida hasta entonces a estos jévenes de obtener una cualificacién por
experiencia laboral en una empresa desaparece. Por tanto, las posibilidades de formar a los
jévenes con problemas escolares se reducen. Como ha demostrado Arthur Schneeberger con
ocasion del Agora precedente (**), incluso en los paises con tradicion de formacion
profesional alterna por sistemadual, las empresas contratan cada vez mas a sus aprendices con
el criterio de algunas competencias cognitivas y sociales ausentes entre los jovenes que han
fracasado en el centro escolar. Sabemos ya que se ha implantado todo un arsenal de medidas
para remediar esta tendencia e incitar a las empresas a contratar a jovenes de bajo nivel
escolar. Pero también es cierto que el grupo estable de los excluidos del empleo se refuerza
mediante este fendmeno de descualificacion o no-cualificacion; por otro lado, los jovenes de
hoy son los adultos del mafiana, |a franja de poblacidn entre 29 y 46 afios, lo que implica el
aspecto mas grave de todos: 10s mecanismos que permiten aln hoy en las empresas integrar a
estos jovenes con e mismo origen socia y la misma cultura habran desaparecido dentro de
poco.

Por lo que respecta a los sistemas de valores y de comportamientos, asistimos a un doble
fendmeno: por un lado, la generalizacion de una sociedad de la asistencia, y a la vez una

(14) Arthur, Schneeberger. La nocion de una plataforma formativa minima. Contenidos y métodos educativos
para mejorar los niveles bajos de cualificaciones. En: Agora |V — Las personas de escasa cualificacion en e
mercado de trabajo: perspectivas y opciones politicas. Luxemburgo: Oficina de Publicaciones Oficiales de
las Comunidades Europeas, 2000. (Cedefop Panorama series, 5097). Consultar: http://www?2.trainingvillage
.gr/etv/publication/ download/panorama/5097_es.pdf

Esta evolucion se analiza detalladamente en; Lorenz Lassnigg, Atrthur Schneeberger: Transition from Initial
Education to Working Life. Informe sobre Contexto Nacional de la OCDE: Austria, investigacion encargada
por el Ministerio Federal de Educacién y Asuntos Culturales, Viena, Julio 1997, pp 10y sig., 18y sig.

59


http://www2.trainingvillage.gr/etv/publication/download/panorama/5097_es.pdf

dispersion o desaparicion total de los antiguos mecanismos de solidaridad. La dificultad de los
jévenes para acceder a empleo (hace dos décadas un 70 por ciento de las personas de 20 afios
contaban con un empleo; hoy sdlo son un 30 por ciento) les hace méas dependientes de sus
familias. El esfuerzo econémico de las familias de clase media y modesta, cuyos hijos
prolongan con frecuencia su escolaridad al no encontrar salida profesional, es cada vez mayor.
En cuanto alos jovenes que ni siquiera pueden contar con este apoyo, en €l mejor de los casos
pueden recurrir atoda la serie de medidas asistenciales que les permiten sobrevivir. Todo ello
plantea un auténtico problema de autonomiay emancipacion de la juventud, un problema para
gue lajuventud se haga cargo de su propio destino, y simplemente un problema de acceso ala
ciudadania, a sentimiento de participar en un esfuerzo colectivo y un destino comun.

Por lo que respecta a los lazos tradicionales de solidaridad, tan solo puede corroborarse su
lenta desaparicion. El paro, aln cuando no sea la causa de la disolucién de la familia, agrava
sus consecuencias. La inestabilidad afecta notablemente al nivel de vida de las familias, y
conlleva riesgos de precarizacion. La pérdida de ingresos en el caso de un responsable de
familia monoparental es mucho mas grave que s se trata de una de las dos personas con
trabgjo en una familia. Ademés, la inestabilidad familiar afecta a equilibrio entre padres e
hijos, y el menor problema, particularmente profesional, puede generar conflictos, rupturas,
divorcios, pensiones alimenticias no pagadas... en un contexto general donde los vinculos
sociales tradicionales cada vez ayudan menos a resolver estas tensiones. Por otro lado, €l
aislamiento socia se incrementa: més de un trabagjador de cada diez vive fisicamente solo 0
sola, caso particularmente frecuente entre los trabgjadores de mayor edad. Y podemos
imaginarnos las consecuencias que tendrén € incremento de las jubilaciones anticipadas, del
paro femenino, etcétera, sobre la vida de este tipo de personas, cuyo empleo constituye el
espacio privilegiado para las relaciones sociales. La desaparicion de los gastos de solidaridad
esta favorecida ademas por e peso de las ideologias desfavorables a las cotizaciones
obligatorias y por las tendencias actuales hacia €l surgimiento de una sociedad mas bien
asegurada que solidaria (™). Pues s bien esta claro que e sistema asistencial no supone
socialmente grandes ventgjas, su desaparicion plantea sin duda fuertes inconvenientes
inmediatos, ya que penalizalaexclusion y la hace con frecuenciairreversible.

Este es sin duda € mayor de los peligros que implica para nuestra estructura socia la
generalizacion de las tendencias hacia una gestion a corto plazo del empleo y su
flexibilizacidn. La exclusiéon del empleo, la exclusion de la solidaridad socia (salud, ingresos
sustitutorios...) y la exclusion de la formacion llevan a la reproduccién de subculturas y de
guetos urbanos en los que se refugian |os jovenes, 1os marginales, determinados inmigrados de
la segunda o tercera generacion, personas gue hace medio siglo hubieran quedado asimilados
en el intervalo de una sola generacién. Surgen otros tipos de solidaridad, otras formas de
procurarse ingresos y de acceder alos ideales de consumo de “la otra sociedad”, descubiertos
a través de las imagenes televisivas. Se genera una contrasociedad que vive inicialmente al

(15) Comissariat Général au Plan, Cohesion sociale et prévention de I'exclusion, informe de la comision
presidida por Bertrand Fragonard, La Documentation Francaise, Février 1993.
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margen de la nuestra, elabora sus propias reglas y tiene sus propios codigos. Aprovechando
los espacios més 0 menos oscuros de la sociedad inicial, a través de la pequefia delincuencia
(tirones, robos de acecho...), del “trapicheo” de drogas, de la prostitucion, etcétera, esta
contracultura termina por parasitar ala sociedad dominante, y si no se le presta atencion puede
[legar -como todo parasito — a arruinar sus fundamentos. La ausencia de perspectivas y €
rencor provocan en una parte nada despreciable de nuestro cuerpo social un espiritu
revanchista generador de violencia y delincuencia. Pero la violencia y la delincuencia
producen costes sociales y econdmicos muy importantes. Para persuadirse basta con observar
hasta qué grado una economia tan avanzada y productiva técnicamente como la americana se
encuentra desestabilizada por €l problemade laviolenciay lainseguridad. Basta con ver cOmo
el incremento de la diferenciacion social extremay de la exclusion y la violencia generadas
por ésta han socavado la evolucién de algunas sociedades latinoamericanas, que sin embargo
se hallaban bien situadas entre ambas guerras mundiales (caso de Argentind), después de la
Segunda Guerra Mundial (Brasil, Chile), o incluso hasta 1958 (Venezuela).

¢Como salir del circulo? ¢Como aceptar la necesidad de adaptarse a las transformaciones
radicales de los sistemas de produccién y de consumo en este fin de milenio, de resistir al
impacto que provoca la globalizacion forzada impuesta por la ideologia liberal dominante,
conseguir alavez reducir lafractura social que amenaza nuestro estilo de viday restablecer la
cohesion social?

A decir verdad, no existe una solucién milagrosa. La recuperacion de la cohesiéon socia
requiere de hecho un trabajo a largo plazo sobre nuestros comportamientos colectivos, en €l
que deberan cooperar todos |os agentes socioecondmicos. Se trata de crear las condiciones que
permitan ofrecer de nuevo perspectivas de futuro a todos los miembros del cuerpo social. La
férmula no consiste en desmantelar el sistema de proteccion social, ni en suprimir e salario
minimo interprofesional, ni en desregular el mercado de trabajo. Tampoco consiste en quitar
influencia a Estado y darsela a los mecanismos competitivos del mercado. Se trata
exactamente de lo contrario: como ha afirmado Jean-Paul Fitouss, “la equidad [no debe] ser
una preocupacion de segunda categoria, una venda para las heridas provocadas por las
condiciones de la eficacia, sino [que es] la condicién misma de esta eficacia’ (*°). Y aunque el
cambio resulte necesario y la adaptacion a los imperativos exteriores se haga imprescindible,
ello no deberd ser resultado de una flexibilidad forzada, impuesta desde fuera, sino de una
movilidad libremente consentida, debida a que las personas disponen de las competencias
necesarias y estan seguras de que no se trata de una forma de marginacion.

(16) Jean-Paul Fitoussi, “ Compétitivité et cohésion sociale”, Lettre de I’ OFCE, n° 133, miércoles 7 de diciembre
de 1994, reproducido en Futurible, n° 197, abril de 1995. Véase €l anexo n° 3.
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3.2. Lamovilidad, fuente de cohesion social

Lamovilidad de encuentra en los antipodas de la flexibilidad. Implica por supuesto un cambio
de puesto, de responsabilidad, de empresa, de lugar de trabajo o de residencia, exactamente
igual que laflexibilidad, pero mientras que ésta Ultima se impone por obligacion a personal,
lamovilidad es algo libremente consentido, incluso deseado o buscado.

La movilidad puede ser interna o externa a la empresa. Interna'y horizontal, se traduce en un
cambio de departamento o de actividad a un nivel equivalente de responsabilidad o de salario;
interna y vertical consiste en un cambio de actividad vinculado a un aumento del nivel de
responsabilidad, con o sin aumento del nivel salarial.

La movilidad externa se corresponde con la voluntad de disfrutar de una promocion o una
carrera que la empresa previa no podia o no queria conceder. También puede deberse a una
anticipacion al riesgo de despido, o a deseo individual de cambiar de lugar de residencia, de
comparieros o de horizonte.

La aptitud para la movilidad es una virtud en un sistema econOmico que evoluciona
permanentemente, como lo hace e nuestro. En efecto, la movilidad es una fuente de
enriquecimiento mutuo. Para la empresa, por un lado, a integrar un elemento nuevo que
dispondra sin duda de una vision més critica y objetiva de la empresa que la plantilla
permanente; el recién llegado es fuente de diversidad y viene a enriquecer e fondo de
précticas y experiencias existente en la empresa. Para quien practica la movilidad, por otra
parte, ésta constituye también una experiencia suplementaria y ocasion para adquirir nuevas
competencias. Permite ademés un mestizaje sociocultura que favorece la homogeneizacion de
la poblacién correspondiente: creacion de una cultura de la empresa, consolidacion del
sentimiento de pertenecer a un grupo, a un colectivo. La movilidad por iniciativa individual
gjerce asimismo efectos positivos sobre la colectividad, haciéndola mas variada pero a la vez
incrementando su cohesion.

No es infrecuente que la movilidad se encuentre vinculada a una ventga material
(responsabilidad mayor, salario més alto) o simbdlica (trabgjo més interesante, mayor
autonomia). Asi pues, la movilidad constituye una fuente de motivacidén que inspira una
mayor dinamicaal trabajador.

Pero la movilidad se prepara y se construye. Los nuevos métodos de produccion y de
organizacion del trabajo que caracterizan este fin de siglo se hallan muy interesados en
desarrollar la autonomia, la capacidad de adaptacion, el espiritu de equipo y la cooperacion,
pero todo ello presupone por parte de los trabajadores y de las empresas, y también de la
estructura social en su conjunto, € desarrollo de competencias y calidades insuficientemente
valoradas hasta hoy.

Para dar autonomia a los trabgjadores es necesario confiar en sus competencias, en sus
facultades de adaptacidn, en sus capacidades de reaccion frente a los imprevistos. Ello
requiere por tanto un nivel de comprension general del proceso productivo suficiente para
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poder retroceder, para que la anticipacion a las dificultades sea real. Se trata de la famosa
formula de Fourastié, segin la cua “de la gestion del esfuerzo se pasa a la gestion del
problema’. Para ello se requieren “comportamientos sociorrelacionales’, — definidos por Y.
Lichtenberger (*') — “cuyos principios son la incitacion, responsabilidad y adaptabilidad”,
ademés de |os conocimientos técnicos o tecnologicos. Y estas competencias suelen reflgjar los
itinerarios de las personas, las situaciones por ellas vividas, |as pruebas que han atravesado y
las relaciones que han conseguido forjar.

Todo €ello nos remite por tanto a un sistema de gestion del personal opuesto a la gestion a
corto plazo y consistente en e gjercicio profesional, € acceso a la formacion permanente,
incluyendo la de carécter genera y cultural, incluso con titulacion, dentro de una perspectiva
clarade carreras, un clima de empresa, un ambiente de relaciones y de comunicaciones dentro
delaempresa.

Lapolivalenciay los costes que requiere el esfuerzo de integrar alos trabajadores, de negociar
formas relacionales en la empresa, e incluso quizés los incrementos salariaes (salario de
eficacia), presentan a cambio la ventga de desvelar todos los recursos que poseen los
trabajadores: inventiva, flexibilidad, compromiso persondl, ...

Pero la movilidad, esto es, € conjunto de flexibilidad, adaptacion, curiosidad, polivalencia,
etcétera..., no sdlo permite afrontar las modificaciones cualitativas de la demanda provocada
por nuevos requisitos en términos de variedad y calidad, sino también las fluctuaciones
cuantitativas de ésta. Todas estas cualidades y competencias permiten en efecto reducir los
costes unitarios de los productos elaborados en series cortas, sin parangdn con las grandes
series del tipo anterior de produccién tailorista-fordista. Permiten a una empresa avaar la
calidad de sus productos si garantiza la comprension y el respeto a los procesos establecidos,
en lugar de obligar a aprender a persona simples mecanismos de produccion.

Un tipo de gestién de persona que favorezca la movilidad interna permitira por tanto que una
empresa se adapte a las evoluciones del mercado, y alln més a las evoluciones tecnol 6gicas
permanentes, sin que sea hecesario recomponer una 'y otra vez e colectivo de trabajadores:
recurriendo exclusivamente a las competencias internas.

El recurso a este mercado interno de competencias permite ademés realzar a los trabajadores
propios, a quienes se ofrecen vias profesionales de promocion, e incluso a veces vias
personales de promocion (formaciones cualificantes), lo que estimula su productividad y crea
afan de emulacion. Ademas, este sistema genera en ellos e deseo de formarse, incluso fuera
delajornadalabora (lo que siempre sera positivo: la frontera entre trabajo y no-trabajo tiende
adifuminarse), y hace posible una gestion preventiva del empleo.

(17) Yves Lichtenberger, «Ressources humaines, formation et qualification : renouveler les approches», dans
Benjamin Coriat, Dominique Taddé (editores), Entreprise France, Made in France 2, Le Livre de Poche,
1993
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Y esto no solamente rige para | os trabajadores mas cualificados. Recomendamos al respecto €l
nimero de Initiative-Emploi, en Le Monde del 13 de setiembre de 1995 (*¥). Entre la
terriblemente mondtona salmodia de articulos que describen en este niUmero de Initiative-
Emploi las tribulaciones y las dudas de los directivos de |os afios cincuenta frente a la gestion
flexible del antiguo método de regulacion, aparece un pequefio articulo de Marie-Claude
Betheder que expone la politica de integracion del personal no cualificado de una gran
empresa, describiendo como “clasificadoras, embaladoras, operarias de maguinas, ante el
riesgo de perder su trabajo” recibieron una formacion para convertirse en operadoras de
maguinas de comando numeérico. Segun datos del director de personal, hoy en dia todas —
incluyendo amas de casa y mujeres proximas a la edad de jubilacion — saben no solo operar
unaMOCN, sino incluso programarla.

Ello hareguerido un innegable esfuerzo por parte de la empresa, pero también por parte de las
trabajadoras. Es asi como puede trabajarse sobre “cimientos solidos’. En efecto, no podemos
requerir a todas las personas que rebasen continuamente sus propios limites, que olviden las
funciones iniciales que antes desempefiaban y que se lancen a cumplir aquéllas que la empresa
necesita ahora, sin que nadie esté seguro de conservar su empleo. Como ha escrito Jean
Bué (*°), hay efectivamente “una incompatibilidad entre |a flexibilidad de la organizacién del
trabgjo y laflexibilidad del empleo: es dificil combinar a un trabajador en situacion precariay
la autonomia en dicho trabajo”. La sensibilidad y 1a movilidad hacen una mala paregja.

De hecho, la movilidad también supone costes para los trabajadores. Como han mostrado
perfectamente Valérie Aquain, Michel Cézard, Alain Charraud y Lydie Vinck en un excelente
articulo publicado en Travail et Emploi (%), La movilidad requiere una inversion. Una mayor
autonomia, mayor equivalencia, saber aplicar las nuevas tecnologias, son sin duda grandes
ventgjas, pero también generan esfuerzos suplementarios. Asi por gemplo, “las nuevas
tecnologias incrementan el esfuerzo mental vinculado a trabajo, ya que requieren una mayor
vigilancia, que se traduce en un estado de aertay en la obligacion de concentrarse en fuentes
de informacién seleccionadas, y de poder tratar diversos problemas a la vez”. Ello provoca
reacciones de nerviosismo y de ansiedad, aungue incremente la consideracion de su trabajo y
la propia estima del trabajador, al ir ampliando también sus competencias. Dicho brevemente,
la movilidad no es algo gratuito para los trabgjadores (Y): requiere un esfuerzo, pero un
esfuerzo en el sentido noble del término. No se trata de aceptar que un IV A superior recorte su
poder adquisitivo, o de aceptar el aumento de los billetes de transporte: se trata de hacer un
esfuerzo positivo para € colectivo que constituye la empresa, y en Ultima instancia para uno

(18) Marie-Claude Betheder, «Ici, I'on apprend», Initiative-Emploi, Le Monde, miércoles 13 de setiembre de
1995.

(19) Jean Bué, "Les différentes formes de flexibilité", Travail et Emploi, n° 41, 1989.

(20) Valérie Aquain, Michel Cézard, Alain Charraud et Lydie Vinck, Vingt ans d'‘évolution des conditions de
travail, Primeros resumenes de la Dares n°46, marzo de 1994, publicado también en Travail et Emploi,
n°61, agosto 1994, pégs. 81-91.

(21) V éase Marie-Béatrice Baudet, "L es nouveaux visages de la subordination”, Le Monde, martes 17 de octubre
de 1995.



mismo, su seguridad en el empleo y la calidad de sus relaciones profesionales y sociales. En
este sentido, la movilidad, rentable para la empresa ya que favorece la reorganizacion del
trabajo, se revelatambién positiva parala colectividad social.

Sin embargo y como hemos dicho, la movilidad se construye y se prepara, no puede
decretarse. El instrumento esencial que permite construir las competencias y e estado de
espiritu que hace posible la movilidad sigue siendo la formacién de los ciudadanos y de los
trabajadores, no solo durante su periodo educativo inicial, sino de forma permanente durante
toda su vida.

Asi pues, la movilidad se fundamenta en la formacién permanente (%), uno de cuyos
instrumentos irrenunciables es la validacion de las competencias profesionales.

3.3. Laformacion permanente, factor de movilidad

Se observa una relacion directa entre € nivel de cualificacion y la movilidad, ya sea ésta
interna o externa, geografica o sectorial.

La cualificacion es una compleja nocion forjadaalo largo del siglo XX, muy influenciada por
la organizacion del trabajo que se generalizé tras la Segunda Guerra Mundial y que alcanzo su
apogeo a mediados de la década del 70.

Dentro del concepto de cualificacion encontramos elementos que nos remiten:
(a) al saber tedrico o los “conocimientos’
(b) al saber précticoy las actitudes o “ competencias’

(c) alaesferade derechosy deberes, como la autorizacion legal para gjercer una profesion,
el puesto correspondiente dentro de la jerarquia, e salario, las ventgas materiales,
etcétera

Para una persona, la cudificacion es un objeto complejo que se construye y se mantiene por
medio de la formacién inicial y continua, a través de lo que Edgar Faure (%) ha llamado “la
educacién permanente’”.

¢COmo se organiza la formacion de una persona durante toda su existencia? Podemos aceptar
sencillamente una division de la vida de una persona en tres etapas formativas (*%):

22 . L i ; A

(™) En primera aproximacion, supondremos en este texto que los términos franceses « formation récurrente »,
« éducation permanente » y « formation tout au long de la vie », sin llegar a ser sinénimaos, son conceptos
bastante préximos entre si.

(23) Edgar Faure, “Apprendre & étre”, informe de comision internacional de la UNESCO sobre la evolucion dela
educacion, Paris, 1972.

(24) Jacques Trautmann, Fin de I'idée d'‘éducation permanente? Multicopiado por € Cra-Céreq AlsaciaBETA
Estrasburgo, 1998.
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(@ laeducacion o formacion escolar
(b) el periodo deingreso en lavida profesional

(c) laeducacion o formacion de adultos

Por 10 que respecta a la primera etapa, la tendencia imperante en toda Europa consiste en
prolongar su duracion. Esta prolongacion de estudios se justifica en parte por la necesidad de
preparar a los trabagjadores para un mundo cada vez més complejo, pero también se debe en
buena parte a las actual es dificultades para conseguir empleo.

La segunda etapa, €l periodo de acceso a la vida activa, ha cobrado una importancia creciente
sobre todo por las medidas adoptadas para favorecer la transicion de los jévenes a empleo.
Esta fase es una fase formativa original que funciona conforme a los principios de la
aternancia.

Latercera etapa, que abarcala mayor parte de la vida de una persona, la formacion de adultos,
se sitlla en segundo plano. Son escasos |os paises de la Unidn Europea que han dado prioridad
dentro de su politica educativa — como ha hecho por gjemplo Dinamarca — a la educacion de
adultos.

Pero ya hemos sefidlado que la movilidad, una de las prendas que exige la cohesion social,
esta muy relacionada con e nivel de cualificaciones obtenido, que a su vez es necesario
mantener continuamente. La experiencia profesiona constituye un elemento esencial para la
cuaificacion, pero los conocimientos tedricos son tan importantes como ésta y los
conocimientos generales de orden cognitivo (capacidad de aprendizaje) o social (autonomia,
facultades de adaptacion, capacidad de cooperacion) se han convertido en ventgas
determinantes dentro del nuevo sistema de organizacion de las actividades productivas que se
impone progresivamente en este final de siglo. Un periodo continuo de actividad profesional
sin periodo previo de formacion tedrica sera sin duda interesante para obtener experiencias
profesionales y capacidades practicas, pero comporta un desgaste de la cuaificacion de una
persona, debido a envejecimiento y pérdida de actualidad de sus conocimientos tedricos
generales.

Un periodo de alejamiento demasiado prolongado de toda actividad profesional tiene también
por su parte efectos nefastos sobre la cuaificacion, debido al envejecimiento de los
conocimientos y competencias adquiridas en otra época, incluso aunque pueda suponer una
ocasion para comenzar o reemprender una formacién tedrica.

De todo esto se deduce la conveniencia de que la formacion de adultos sea permanente, y que
la préctica de la formacién alterna, cuya naturaleza permite mantener las dos caras de la
cualificacién, conocimientos y experiencia, saberes tedricos y capacidades practicas,
constituye sin duda una de las mejores formulas con este fin. La formacion aterna es cuanto
menos tan eficaz en la edad adulta como en la edad de la primera transicién hacia el mercado
de trabgjo.
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La creciente importancia que estan cobrando las competencias generales cognitivas y sociales
produce por otro lado otra tendencia importante: la de reducir la separacion que, quizés
exageradamente, tiende a mantenerse entre la formacién profesiona y la formacion general,
entre la formacion del trabajador y la formacion de la persona. La formacién genera y la
formacion profesional no son, en efecto, mas que dos caras complementarias del desarrollo de
la personalidad humana. Los conocimientos tedricos y las competencias generales forman un
fundamento gque permite incrementar la formacion profesional y las competencias practicas. A
la inversa, la formacion profesional y la experiencia pueden constituir un buen punto de
partida para ampliar conocimientos generales, y un incentivo que estimule a la formacion
basica, puesto que el propio gercicio de una actividad profesional revela frecuentemente a una
persona la necesidad de adquirir conocimientos tedricos y las propias lagunas a respecto. Y,
como hoy en dia resulta cada vez més evidente que la formacion ha de ser un proceso
educativo permanente que englobe los diferentes aspectos del saber, la validaciéon de las
competencias profesionales — es decir, € reconocimiento, la evaluacion y la certificacion de
conocimientos, capacidades practicas y actitudes adquiridas a través de procesos de
aprendizaje informales — cobra en este contexto todo su sentido.

La formacién permanente tiene por destinatario atodo a mundo, y la diversidad de ambitos y
niveles de conocimientos, junto a la diversidad de ambitos y niveles de la formacion
pretendida o deseada, son infinitas.

La validacion de las competencias adquiridas por experiencia permite recomponer un
itinerario educativo y profesional a fin de detectar, segin las competencias observadas en un
trabajador, los esfuerzos que han de redlizarse para llevar a cabo con €l uno o otro proyecto
formativo o de movilidad. La validacion permite ganar un tiempo precioso para la formacion,
al eliminar repeticiones o duplicaciones, reduciendo con ello los periodos formativos y sus
respectivos costes. Ademas, permite analizar €l nivel de cualificaciones redes de los
trabgjadores, |0 que resulta tan Util para la empresa — que suele ignorar las competencias
existentes entre su plantilla— como para la persona con trabajo o desocupada, quien carece de
referencias, sobre todo tras muchos afios de actividad profesional en la misma empresa, o tras
un periodo largo de inactividad o de paro.

Asi pues, la vaidacion de las competencias adquiridas por experiencia constituye en si misma
una etapa y un instrumento del proceso educativo, y resulta esencial que a su término se
expida o pueda conseguirse a corto plazo un reconocimiento, certificado o titulo socialmente
reconocidos y legitimados. Lo anterior nos conduce a pensar ademas en la inconveniencia de
expedir titulos, cualificaciones o certificados distintos para la validacion de las competencias
por experiencia y para la formacion inicial. Adoptando la metéfora monetaria expuesta por
Jens Bjerndvold en su articulo sobre “las metodologias y los sistemas para evaluar
aprendizajes no formales’ (*°), no parece apropiado crear diversas monedas privadas

(25) Jens Bjgrnavold, “¢Una cuestion de fe? Las metodologias y los sistemas para evaluar aprendizajes no
formales requieren una base de legitimidad”, en “ ¢ Cuanto sabemos? La medicion de conocimientos,
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competidoras entre si, diversas certificaciones posibles diferentes, y ello a menos por dos
motivos:

(@ En primer lugar porque, tal y como enuncialaley de Gresham, “la mala moneda desplaza
ala buena’. Cuando diversos tipos de certificacion coexisten, todos los marginados del
sistema suelen acabar con certificados ad hoc que en realidad constituyen estigmas que
les impiden el acceso al mercado principal de trabajo, condenandoles a segundo mercado
y blogueando su acceso a formaciones posteriores de calidad.

(b) En segundo término, porgue uno de los objetivos de la vaidacion de las competencias
adquiridas informalmente es la reintegracion de las diferentes personas a la corriente
general a través de la educacion, de la formacion, del acceso a la cudificacion y a la
obtencion de competencias. Es decir, se trata de incrementar la cohesion social. Lo que
importa son los niveles de conocimientos, de experiencias y de competencias adquiridos,
y no € itinerario realizado. Lo que importa no es el camino emprendido, sino el hecho de
llegar a Roma. Todos los caminos llevan a ella, como sabemos, pero es necesario ponerse
en marcha. La validacién de las competencias es un medio excelente para motivar a las
personas, para estimularlas a emprender un proceso educativo, para incitarlas a elaborar
un proyecto personal y profesional y a llevarlo a cabo. En la validacion de sus
competencias, una persona puede encontrar un reconocimiento de su calidad de
productor, de su papel social y por tanto de su propio vaor individual. Constituye un
método para incrementar la autoestima individual, para luchar contra los complejos de
inferioridad y €l circulo vicioso de la descualificacion, factores que generan un espiritu
cerrado, lafalta de ganas de aprender y el rechazo aformarse (AgoralV).

Por otro lado, la recudificacion a la que permite acceder la validacion de competencias
informales confiere a través del trabgjo de una persona un derecho de acceso a una parte
mayor del producto nacional bruto, del valor afiadido producido socialmente. Permite esperar
en una progresion de la remuneracion a esfuerzo individua en la produccién de bienes y
servicios, y esta apertura de perspectivas constituye un importante factor de motivacion que
no debemos despreciar, considerando hasta qué punto la degradacién de las condiciones de
existencia, la inestabilidad y la inseguridad personales representan amenazas para nuestro
modelo social.

3.4. Conclusion

La validacion de las competencias informales parte de una idea generosa: “no hay persona sin
virtudes’. Se trata de una idea generosa porque se fundamenta en el reconocimiento del otro
como asociado y como congénere, sea cual sea su nivel inicial de cualificacion. Corresponde a
la voluntad de reconocer en toda persona los esfuerzos que haya efectuado en su vida social y

cualificaciones y competencias en el mercado de trabajo” , Revista Europea Formacion Profesional, N° 12
septiembre-diciembre 1997/111, Sal6nica, CEDEFOP, 1997.
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profesional para obtener conocimientos y competencias socialmente utilizables, admitiendo
ademas lamultiplicidad de las vias de formacion. La validacion de las competencias obtenidas
informalmente se corresponde asi tanto con una corriente generosa de apertura a los demas
como con una ética de evaluacion justa de los esfuerzos realizados y los conocimientos y
competencias capitalizados. Adopta € convencimiento de que no hay razon para excluir a
priori a nadie del derecho de acceso a una parte razonable de las riquezas producidas en
nuestra sociedad, ni del deber de contribuir a su produccion. Implica también que no hay
razén alguna para aceptar como destino inevitable e insoslayable la ley del mercado y la
flexibilidad por imposicion, ni la creencia en que nuestras sociedades sélo pueden mantenerse
ricassi excluyen y empobrecen a determinadas categorias de trabajadores.

Contra @ principio de la flexibilidad por imposicion, es necesario aplicar €l de la movilidad
voluntaria y enriquecedora. Ello presupone un nivel minimo de cualificaciones entre la
poblacion, y por tanto la instauracion de un proceso permanente de formacion (educacion
permanente segin Edgar Faure, o formacion durante toda la vida, life long learning, segin el
Libro Blanco), dentro de la cual e reconocimiento y la validacion de las competencias
informal es serén una herramienta esencial.

De esta manera, la generosidad y la justicia son la premisa necesaria para restablecer la
cohesion social. Una educacion permanente digna de este nombre, que integre la formacion
inicial y laformacion continua, la formacién general y laformacion profesional, sera de hecho
condicion previa y necesaria para la movilidad y e desarrollo de facultades de adaptacion
entre |os trabajadores.

Pero, por desgracia, no es una condicion suficiente: no basta con que la poblacion activa sea
capaz de adaptarse a las evoluciones y necesidades del sistema productivo; es necesario
ademas que éste Ultimo pueda integrar a estos trabajadores cualificados. Pero ello constituye
un problema distinto. Ya no un problema de ciencias educativas, sino un problema
macroecondémico Yy politico, de distribucién de empleos e ingresos y de cooperacion entre
agentes sociales.

Como ha afirmado el Director del Observatorio Francés de la Coyuntura Econémica, Jean-
Paul Fitoussi: “la solucion a problema més grave que puede afectar a una democracia en
tiempos de paz — el paro masivo —[no puede] consistir en resignarse a incremento enorme de
las desigualdades, y al desmantelamiento [del] sistema de proteccion social. Por e contrario,
consistird en aumentar la cohesion, no solamente por motivos morales sino de eficacia|...]; la
igualdad [no debe] ser una preocupacion de segundo plano, una venda para cubrir las heridas
que provocan las condiciones de la eficacia econdmica, sino la premisa misma de dicha
eficacia’ (*°).

(26) Jean-Paul Fitoussi, "Compétitivité et cohésion sociale", op. cit.
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4. Rondadeintervencionesde los agentes sociales:
la validacion de competencias no formales:
cexiste un consenso, y en que?

Eugenio Rosa (%), Mike Coles (*®), Donal Kerr (%)

4.1. Eugenio Rosa

¢Estamos de acuerdo en lo que consiste la validacion de las competencias no for males?
¢EXiste un consenso sobre esta cuestion, y hasta donde llega?

Ante todo quisiera agradecer al Cedefop por su amable invitacion en torno a una cuestion
extremamente importante para nosotros en Portugal. Es importante porque en Portugal cerca
de un 70% de los trabajadores en empresas poseen como maximo un certificado de estudios y
han obtenido sus cualificaciones no por una via académica, sino através de la experiencia. Se
trata por tanto de una cuestion clave para Portugal. A escala sindical, le dedicamos una
atencién extremada y hemos llegado a desarrollar una experiencia piloto que voy a
presentarles.

Desde 1965, la CGTP hallevado a cabo formaciones profesionales en todo €l pais, ya sea en
las escuelas profesionales dependientes del Ministerio de Trabajo o en las organizadas por €l
Ministerio de Educacién, localizadas por entonces en 8 regiones del pais y a las que asistian
aproximadamente 800 jovenes. Muy recientemente, hemos firmado un protocolo de acuerdo
con & Ministerio de Trabajo y hemos creado junto con dicho ministerio un centro de
formacion para todos los trabajadores del pais. Ademas, en el contexto de un programa
comunitario procedimos en 1998 a crear un centro formativo a distancia para trabajadores de
PYMEsS, y estamos ya realizando formaciones a distancia.

A partir de esta experiencia ya antigua y diversificada, en 1996 manifestamos e deseo de
crear una certificacion interna paralaformacién que realizdbamos. ¢Por qué?

(27) Confederacdo Geral dos Trabalhadores Portugueses — Intersindical Nacional (CGTP-IN) — Portugal.
Disponible en Internet: http://www.cgtp.pt/index2.htm [a 18. 2.2002]

(28) The Quadlifications and Curriculum Authority (QCA) — Reino Unido. Disponible en Internet:
http://www.gca.org.uk [a 18.2.2002]

(29) Foras Aiseanna Saothair — Training and Employment Authority (FAS) — Irlanda. Disponible en Internet:
http://www.fas.ie [a 18.2.2002]
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Yaen 1991 el gobierno y los agentes sociales -entre ellos la CGTP- firmaron un convenio de
formacion profesional. En el contexto de este convenio, se cred en ese afio una comision
triparitaria permanente de certificacion. En 1994, para las principales profesiones del pais
existian comisiones técnicas de certificacion triparitarias. Sin embargo, a escala préctica e
trabgjo realizado por dichas comisiones es hasta la fecha bastante limitado. Esta enorme
maquina administrativa sdlo ha conseguido hasta hoy dos cosas. la vaidacion de una
formacion para formadores y, en 1999, la certificacion y la validacion relativas a la profesion
de conductor de taxi. Existen ademas certificaciones para profesiones con escasa relevancia
econdémica, como cableador, etcétera. Asi pues, en Portugal no disponemos de certificacion
para la gran mayoria de las formaciones impartidas, alin cuando existan comisiones de
certificacion triparitarias que trabajan desde hace ya bastantes afios.

Confrontados a esta realidad, nos hemos visto obligados a crear para nuestras actividades
formativas lo que denominamos nuestra propia certificacion interna. Para las formaciones que
[levamos a cabo, efectuamos

(& una evauacidon que realizan los formadores durante el curso de la formacién y que
consiste en una eval uacion de conocimientos,

(b) al término de cada formacion, hemos creado un sistema o método de certificacion interna
que consiste en un sistema de evaluacion distinto al utilizado por los formadores

Este sistema de certificacion interna “piloto” (puesto que se trata de un sistema experimental)
gue aplicamos desde 1996 se ha llevado a cabo para cerca de 200 formaciones, a las que han
asistido unos 3.000 alumnos.

Inicialmente, los objetivos de nuestro sistema son similares a los de aquellos sistemas que
aspiran a certificar exactamente las acciones que permiten gecutar las tareas de una profesion.

Con todo, esta certificacion es de carécter amplio: no solo pretende validar los conocimientos
obtenidos por los alumnos en los cursos formativos que finalizan, sino también las
competencias que pueden eventualmente haber obtenido a través de formaciones anteriores, y
también las competencias que hayan conseguido a través de su experiencia profesional. Esta
evaluacion final es independiente del sistema de evaluacion de conocimientos realizado por
los docentes en las formaciones. Parte directamente de las diferentes profesiones. Asi, hemos
comenzado a elaborar un manual para 21 profesiones en las que impartimos formacion
profesional, definiendo en qué consiste la esencia de la profesidon, para determinar 1o que
consideramos conocimientos clave y 1o que consideramos competencias clave para el gercicio
de la profesion correspondiente. Ello forma parte de un manual elaborado por nosotros y
nuestro centro de formacion. Ademés, para aplicar este sistema, a término de cada formacion
contratamos a un profesional del oficio respectivo elegido en funcién de su experienciay sus
conocimientos. Por ejemplo, si terminamos una formacion de contabilidad contratamos a un
profesional de la contabilidad que no sea un formador (preferiblemente, que no lo haya sido
nunca) para que lleve a cabo la certificacion interna. A partir de las normas, 1os conocimientos
clave y los conocimientos técnicos indicados en € manual, este profesional elabora entonces
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instrumentos que puedan utilizarse como simulaciones de situaciones reales, como casos de
escuela.

Al término de laformacion, los alumnos se eval Uan de esta manera empleando un instrumento
relativamente neutro para medir las competencias clave que consideramos fundamentales para
el gercicio de su profesion. Y son precisamente los resultados de este examen los que
componen €l certificado de evaluacion, diferente del otro certificado de evaluacion de
conocimientos que elaboran a su vez los formadores en el curso de toda la formacion.

Desde 1996, considerando que no existe en Portugal ningin sistema que tienda a la
certificacion de competencias profesionales, hemos organizado la evaluacion de forma que
todo alumno disponga a término de su formacién de un certificado de conocimientos
dependiente de la formacién o del programa formativo, y que ademés tenga un certificado de
competencias relativo a las competencias referentes a dicha profesion en las que se le ha
evaluado.

Este sistema implantado para nuestras formaciones tiene consecuencias beneficiosas, por un
lado porque permite evaluar laformacion en si, y por otro porque permite al sistema formativo
evolucionar, ya que desde €l inicio de la formacién todo formador y todo alumno se preparan
en funcion de estas caracteristicas.

Partiendo de esta experiencia concreta que se ha extendido yatres afios y se ha aplicado a més
de 3.000 alumnos, expondré algunas primeras conclusiones a continuaci on:

Un sistema de certificacion de competencias creible es fundamental por las informaciones que
suministra, tanto para los alumnos participantes en la formacion como para las empresas.
Aporta a los organismos formativos una informacion sobre la calidad de la formacion que
imparten.

En ausencia de un sistema de certificacion idéneo, encontramos en Portugal toda una serie de
formaciones de calidad inadecuada. Ademés, un sistema de certificacion obliga a realizar
formaciones adecuadas para | as necesidades de |as empresas.

Para los trabajadores también es esencial, ya que obtienen un documento en e que se
reconocen sus competencias, y €llo no sdlo como competencias formales sino también a
escala de su experiencia personal.

Sin embargo, las organizaciones profesionales que intervienen en las comisiones triparitarias
de certificacidn que acabo de mencionar son muy reservadas, hasta el punto de que algunas de
estas comisiones se encuentran totalmente paralizadas (servicios financieros, banca). Y sin
embargo, para la propia empresa la certificacion seria la garantia de que en una contratacion
las competencias de | os trabajadores se correspondan con las que |la empresa busca.

Otra observacion importante extraible de la experiencia portuguesa: resulta realmente dificil
Ilegar a obtener todas las competencias necesarias para el gercicio de una profesion de un
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solo golpe; revisando nuestra experiencia, pienso que es necesario tender hacia una validacion
y una certificacion gradual de las competencias.

Por otro lado, dado gue los limites de las profesiones son cambiantes, cada vez que aparecen
nuevas competencias otras quedan obsoletas. Yo creo que la certificacion de cada trabajador
no debierarebasar el nivel delo que éste precisa para su actividad.

Ademés, aln admitiendo la importancia de las titulaciones y certificados de formacion
profesional formales -expedidos por las universidades o por centros formativos- y sabiendo
que e principio de la certificacion no puede cuestionarse en si, pienso con todo que la
certificacion debiera basarse fundamentalmente en pruebas efectuadas en un contexto de
trabgjo real o simulado, y no un simple examen. Ademas, no debiera obligarse a trabagjador a
validar todas las competencias clave que existen en una profesion, sino Unicamente aquellas
gue le interesen y para las que se considere preparado. En otro momento de su vida
profesional, podria someterse a otras pruebas para obtener la certificacion de otras
competencias que le resulten Gtiles para € gercicio de su profesién y que haya obtenido
gracias a su actividad profesional.

Estas competenciasy certificados no debieran obtenerse a través de una formacién cuaquiera,
sino através de la experiencia

Las competencias claves a las que me refiero, sean conocimientos tedricos o practicos, van a
formar parte de un referencia de competencias elaborado por las comisiones técnicas
triparitarias de certificacion. Con todo, no resulta indispensable para que € sistema pueda
funcionar que este registro de competencias se efectle en todas las profesiones y para todas
las competencias clave. Bastaria con detectar para las profesiones mas importantes algunas
competencias claves, con lo que € referencial de competencias quedaria completo tanto en lo
relativo ala profesién como en cuanto alas propias competencias clave.

Simultaneamente, la elaboracion de instrumentos para la certificacion y e disefio de
pruebas/examenes se confiaria a una de las comisiones técnicas triparitarias de certificacion.
Pero la experiencia también demuestra que, alin cuando la parte técnica sea un elemento
central, también resulta necesario reflexionar sobre la calidad del trabajo.

Lo que podria decidirse para lograr instaurar un sistema de certificacion en la practica es que
dicho sistema funcione inicialmente para las profesiones en las que sea posible una
certificacion de competencias, ampliandose progresivamente a mas profesiones y mas
competencias clave, conforme vayan detectdndose | as nuevas competencias.

Las competencias de cada trabajador, certificadas de esta manera, se registrarian en su carné
personal de competencias finales; una parte de los costes de la certificacion recaeria sobre las
empresas y otra sobre el estado.
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4.2. MikeColes

¢Coincide usted con los motivos expuestos por Eugenio Rosa sobre la importancia de
certificar competenciasinformales?

Pido disculpas pero no utilizaré € término de “competencias informales’. Me parecen muy
correctas las explicaciones ofrecidas por Jens Bjarnavold sobre este término, por lo que
acepto perfectamente como alternativa el de “competencias no formales’. Mi lengua inglesa
me ha hecho simplemente dudar un poco antes de adaptarme.

Eric Fries Guggenheim me ha pedido que |es exponga una perspectiva gubernamental, pero la
QCA no es una agencia gubernamental. Hay diferencias de natural eza entre nuestro organismo
y el gobierno del Reino Unido. Con todo, trabajamos por aplicar 1a politica gubernamental, 10
que me cualifica de alguna forma para hablarles en calidad de “responsable politico” (*°).

Desde una perspectiva administrativa, puedo extraer cuatro conclusiones sobre los
aprendizajes no formales. Pero ante todo, deseo explicar una serie de caracteristicas propias de
Inglaterray del Reino Unido en términos mas generales, por |o que respecta a los aprendizajes
no formales, dado que en este &mbito |as cosas estan evolucionando muy répidamente.

El primer punto consiste en que -como otros muchos paises europeos- perseguimos una
politica general de lucha contra las barreras y los obstaculos que restringen e acceso a la
formacion.

En el Reino Unido, esta politica recibe el nombre de New Deal (Nuevo Contrato Social). Se
trata de un programa muy amplio y comun a bastantes ministerios, con las preocupaciones
centrales de la formacion y e empleo. Uno de los aspectos importantes del New Deal en
relacion con los aprendizajes no formales es que | as personas excluidas e inactivas econdémica
o educativamente tienen la obligacion de participar en una entrevista persona para analizar su
anterior formacion, su nivel educativo y profesional, y también su futuro. De alguna manera,
ello conduce inevitablemente a valorizar sus competencias no formales, ademés de sus
formaciones regul ares.

Un segundo dmbito muy importante que se esta desarrollando en el Reino Unido y conduce
directamente a aprendizaje no formal es el derivado de la propuesta de gobierno de crear la
denominada Universidad para la industria (**). El término “Universidad para la industria”

% Policy-maker.
(31) Disponible en Internet: http://www.ufiltd.co.uk [a 18.2.2002]

La Universidad para la industria (University for Industry — UFI) es una nueva iniciativa creada por el
gobierno afin de:

(a) Estimular lademanda en educacion y formacion permanente entre empresas y ciudadanos.
(b) Fomentar la existenciay mejorar €l acceso a una formacion pertinente, de alta calidad e innovadora, en
particular através del uso de las tecnologias de lainformacion y la comunicacion.
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plantea ya de por si un problema, ya que “universidad” procede de “universal” mientras que
“industria’ significa “empleo”, y € empleo sblo es una faceta particular de la actividad
humana.

El deseo del gobierno consiste en reintegrar a 600.000 personas por afo en e empleo o0 en una
formacion, regular o no. Por o que respecta a la formacion no regular, en € Reino Unido se
ha efectuado una encuesta extensiva y 1os estudios muestran que cerca de una tercera parte de
las 600.000 personas destinatarias -es decir, cerca de 200.000 ciudadanos- llevan a cabo
formaciones no regulares que desearian acreditar o validar de una u otra manera. Esto
significa aproximadamente un 1% de la poblacién total, o del 2 a 3% de la poblacion activa.

En esta nueva iniciativa The university for Industry, puesta en marcha en 2000, participan
actualmente publicistas, responsables mediaticos, organismos formativos y empresarios, y
surgen relaciones transversales entre diversas agencias que imparten formaciones o se
encargan de reconocer las competencias formales y/o informales.

Todo esto deberd4 conducir a un sistema forma de reconocimiento de formaciones no
regulares: una especie de sistema APL (*%). Muchas personas que participan en actividades de

La UFI actuara como «agente de cambio» y ayudard a personas y empresas a detectar sus necesidades
formativas y a acceder a la formacion idonea. Aspira a eliminar los obstaculos a la formacion, prestando
mayor flexibilidad y accesibilidad a la oferta formativa. Promovera todo tipo de aprendizajes, desde
competencias basicas en lectonumeracion hasta competencias tecnol6gicas especiaizadas 0 en gestion de
empresas. La organizacion desarrollard seis actividades principales :

(i) Analizaralas necesidades del mercado y de sus clientes potenciales ;

(ii) Estimularala demandaformativa através del marketing y la promocién masiva;

(iii) Proporcionara asesoramiento y orientacion a personas sin formacion;

(iv) Aseguraréala existencia de programas formativos de alta calidad que respondan a las necesidades de sus
clientes, y organizara el acceso a éstos;

(v) Disefiara nuevos contenidos si la discrepancia entre la ofertay la demanda existentes no puede colmarse
de otra manera;

(vi) Aseguraralacalidad de los productos y servicios que la UFI gestiona o disefia (DfEE, 1998).

Véase: http://www.coleg-powys.ac.uk/aded/ufi.htm
http://www.lifelonglearning.co.uk/greenpaper/ch1003.htm
http://www.ufiltd.co.uk

(32) Accreditation of prior learning (APL) = validacion de competencias previas

Accreditation of Prior Experiential Learning (APEL) = validacion de competencias obtenidas por la
experiencialaboral.

APL:

* Significa que anteriormente se ha estudiado una unidad de un curso integrado en una formacion convenida
dentro de un centro formativo u otro aprobandose el examen de evaluacidn con un nivel aceptable;

* Necesidad de informar sobre |os contenidos del programa de la unidad correspondiente;

* Necesidad de informar sobre la evaluacion y la nota al canzada, incluyendo una copia oficial del
certificado y unatrascripcion de la puntuacion obtenida;

APEL:

¢ Significa que una persona ha obtenido los resultados necesarios del aprendizaje en la unidad para la que
solicita una exencion o unatransferencia de créditos en el curso de una experiencia profesional reciente ;

* Necesidad de informar sobre la experiencia reciente de esta personal EN ESTE AMBITO;
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formacion no regular desearian que se le reconociera su nivel personal de conocimientos y
competencias de una manera u otra. La “Universidad para la industria’ deber& desarrollar un
sistema que permita lograrlo. El objetivo es crear un vinculo entre estas personas y la
formacion regular, a la que podrian quizés acceder més tarde; se trata de uno de los puntos
mas interesantes de la medida

La Universidad para la industria también podria colaborar para reconocer la formacién no
regular en el &mbito de la creacion de normas (estandares). A fin de cuentas, es necesario que
algun organismo u otro establezca dichos estandares. La Universidad para la industria debiera
generar un sistema de normas, evitando una excesiva burocratizacion pero manteniendo a la
vez las facultades del estado paralas cualificaciones formales relacionadas con estas APL.

El tercer punto que deseo exponer, antes de pasar a mis conclusiones, es la evolucion del
sistemade las NV Q (*), yaresefiado en las intervenciones de esta mafiana.

En Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte se esta efectuando una importante operaciéon de
consulta en torno a la forma del sistema NV Q. En efecto, son muchos los que opinan que el
sistema es demasiado rigido. Quienes efectlian actividades o partes de actividades y partes de
formacién no suelen obtener el reconocimiento de su trabgjo porque la NVQ es una
cudificacion global que contiene toda una serie de unidades de tamafios distintos y de
diferentes niveles. En el curso de esta operacion de consulta se pide a ciudadanos briténicos y
al conjunto de los interesados en el Reino Unido que consideren si puede autorizarse a los
aspirantes a obtener créditos por unidades para las unidades individuales de la NVQ. Entre
otras cosas, se les pregunta el tamafio de dichas unidades y en particular si debe establecerse
un tamafio comun para estas unidades, a igual que en otras secciones del sistema educativo
del Reino Unido (que ha unificado una parte de su sistema de formacion inicia
proporcionando a todas las unidades € mismo tamafio). Se pregunta también si debieran
exigtir niveles, asumiendo que cada unidad indique el nivel educativo alcanzado. Todo ello
conduce a plantear si €l sistema de las NV Q debe integrarse en un sistema mas general basado
en unidades de valor, en e gue las personas de diferentes niveles formativos y en diferentes
sectores de empleo puedan seguir obteniendo créditos para |os aspectos que consideren Utiles.
Ello tendria consecuencias sobre la formacion no regular, ya que una mayor flexibilidad
dentro del sistema de las NVQ aentaria a las personas a acreditar sus competencias
informales atravésde las NV Q.

* Es necesario también obtener una declaracion honorable del superior en la que este acredite que la
persona efectlia sus tareas con un nivel profesional y una calidad aceptable. Si €l trabajador ha participado
en un proyecto como miembro de un equipo, esta declaracién honorable y su solicitud de exencién
mostraran la funcién que ha desempefiado en dicho equipo y su contribucién respectiva.

Véase: http://cmsl.gre.ac.uk/APEL/
http://cmsl.gre.ac.uk/APEL/what_is APL.html
http://www.d.fee.gov.uk/hegel/let_final.htm

(33) NVQ - National Vocational Qualification. Disponible en Internet: http://www.dfes.gov.uk/nvg/ [a
18.2.2002]
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Hasta la fecha, |as opiniones recogidas con esta consulta son muy diversas. Algunos sefidlan
que, por su propia naturaleza, la NVQ remite a un ambito preciso de empleo y que ello
constituye uno de sus valores basicos, que no debiera cuestionarse a través de un conjunto de
unidades que permitan obtener una acreditacion separada. Otros consideran una ventgja la
posibilidad de adjudicar a las personas unidades de valor independientes dentro del sistema
nacional de cualificaciones.

Un cuarto aspecto de la situacion briténica que deseo mencionar es la actitud de algunos
empresarios. manifiestamente, algunos de nuestros grandes empresarios estan buscando
métodos independientes para comprobar las competencias del trabajador. Se trata de un
fendmeno de escasa difusion hasta el momento, pero significativo y que puede interesar alos
investigadores porque observamos que, especialmente tras la formacion inicial, algunas de
nuestras mayores empresas tanto publicas como privadas buscan sistemas de medicion
independientes -criterios- para las competencias en términos de competencias clave (lo que
nos remite a la experiencia portuguesa). Las empresas buscan crear sistemas propios que les
permitan contratar a un joven aspirante para un empleo particular, midiendo sus resultados en
términos de competencias clave y no en términos académicos. Este es uno de los aspectos en
evolucion en nuestro pais.

Ultimo punto de mi intervencion: en el Reino Unido, principalmente en Inglaterra y Gales,
partimos de un nivel particularmente bajo de asistencia de las personas de més de 16 afios ala
formacion de dedicacion completa. Durante los Ultimos diez afios, puede sin duda observarse
un incremento de la participacion formativa en el Reino Unido, pero la tendencia se ha
interrumpido y actualmente estamos précticamente seguros de que la situacion se ha
estabilizado. Y sin embargo el nivel britanico es muy bajo en comparacion con las cifras
europeas. Nuestros investigadores sefidlan que los jovenes actuales prestan mucha mas
atencion que antes a las posibilidades econdmicas y que algunos piensan incluso “no tengo
necesidad de esta formacion ahora, ya tendré ocasion de aprobarla mas tarde. No necesito una
formacion de dedicacion completa justo en este momento; puedo hacer otras cosas con mi
vida’. Laretoricade laformacion permanente en la que esta época se ha sumergido puede por
su naturaleza incitar a las personas a retrasar su formacion y asistencia a la formacion
obligatoria hasta més all4 de los 16 afios. Se trata de una tendencia que debe examinarse
detenidamente en el Reino Unido.

Considerando todos estos elementos, plantearé a continuacion cuatro cuestiones relacionadas
con el reconocimiento de los aprendizajes no formales, partiendo de los andisis de un
organismo como la QCA que reglamenta cualificaciones y es responsable de la promocion de
laformacion permanente en el Reino Unido.

Para empezar, nuestro objetivo esencial consiste en aentar alas personas a la formacién. Sea
cua sea la forma gque pueda adoptar dicha formacion, hay claros motivos para pensar que el
reconocimiento de los aprendizajes informales -0 “no formales’- es una fuerte incitacion para
asistir a una formacion. Asi, podemos afirmar que los sistemas de reconocimiento y
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validacion ocupan una clara prioridad para nosotros, ya que nos permitiran realizar uno de
nuestros principales objetivos.

Por otro lado, nuestras investigaciones nos revelan que la formacién regular no ha conseguido
satisfacer las necesidades de una serie de personas, y que debemos hacer algo por éstas. Voy a
ofrecerles posteriormente algunos gjemplos de iniciativas realizabl es.

Asi, mi primera conclusion es que nuestro organismo saludaria intentos mas decididos de
crear un sistema de acreditacion de competencias previas y reconocimiento de la formacién no
regular, considerando que ello animaria a los ciudadanos a participar en laformacion.

El segundo punto, también en calidad de QCA, es nuestro deseo de que dichos intentos
conduzcan a establecer un sistema coherente.

Sea cua sea € sistema creado, serd muy importante gque los ciudadanos puedan -
independientemente de sus perspectivas- ver € conjunto de las unidades formativas y de las
cualificaciones vinculadas entre si de forma coherente y transparente. Nuestro deseo es que,
en lugar de crear mayores niveles de burocracia, surja un sistema que establezca un conjunto
de relaciones entre cualificaciones y unidades formativas o créditos, y no un sistemarigido de
cualificaciones nacionales.

Mi tercer punto es que somos los responsables de la reglamentacion de cualificaciones, sea
cual sea su procedenciay €l origen de su financiacion, ya provengan del sistema académico o
del exterior, ya estén financiadas por el estado o no. Por ello, estamos interesados por vincular
los diferentes tipos de aprendizajes no formales con las cualificaciones formales. Y en el caso
de la Universidad para la industria, como ya he mencionado, se trata de uno de los principales
desafios.

Quisiéramos poder garantizar que todo alumno, todo ciudadano, pueda proseguir progresando
desde su nivel respectivo hacia la etapa siguiente (formativa, laboral u otra). Y también
tendemos claramente a mantener las competencias del sector publico para la definicion de
determinadas normas en Inglaterra y Gales. Es decir: la QCA desea establecer vinculos
oficiales entre laformacién regular y laformacion no regular.

Mi cuartay Ultima conclusion es sencilla pero importante: si observamos los lugares donde las
personas realizan formaciones no regulares, aprenderemos mucho sobre los motivos por los
que el sistema educativo formal resulta inadaptado. Y si intent&ramos reconocer la formacion
no regular de una manera algo més sistematica, podriamos apreciar 10s puntos en los que
nuestro sistema nacional de cualificaciones formales resulta deficiente, y podriamos de esa
forma mejorar dicho sistema de cualificaciones para que pueda responder a las necesidades
reales.
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4.3. Donald Kerr

Para comenzar debo decir que esta reunion parece realmente un agora, que me acoge en la
oscuridad de su sala 'y de la que salgo a un primer plano para dirigirme a ustedes, ya que -
como habran observado- mi nombre no estaba en el orden del dia. De hecho, soy un simple
invitado al que se le ha pedido esta mafiana, segun llegaba, participar en una ronda de
intervenciones. Por €ello, la siguiente presentacion no tiene un caracter formal; voy a exponer
con todo algunos puntos y a plantear incluso algunos elementos de debate.

Mi primer tema intenta tender un puente entre formadores, certificadores, responsables
politicosy en realidad todos | os trabajadores.

¢Hasta qué punto empresarios y sindicatos reconocen la certificacion y hasta qué punto -por el
lado empresarial- laremuneran?

S la respuesta es negativa, una gran parte de los esfuerzos efectuados no conducira
absolutamente a nada. Para volver alo que Riel Miller ha afirmado anteriormente respecto a
predominio de la oferta sobre la formacion, en este momento existe incluso un predominio de
la oferta sobre la eval uacién de competencias no formales (prior learning).

Pienso por ello que debemos analizar este predominio de la “oferta’ e incorporar a ésta una
“demanda’. En mi opinion, se trata al menos de uno de |os objetivos de nuestro Agora de hoy;
necesitamos de hecho un puente entre responsables politicos, educadores y € mundo del
trabajo.

Ya que viene a caso, desearia plantear una serie de puntos relacionados con la APL
(accreditation of prior learning = acreditacion de competencias no formales).

Nuestro concepto de la APL esta dominado por laidea del acceso ala certificacion: la APL es
una parte de nuestras politicas de acceso a la cualificacién. Sin embargo, incluso en un
proyecto de ley muy reciente de nuestro gobierno en Irlanda, publicado por €l Ministerio de
Educacion hace diez dias y en e que se habla de acceso, se entiende bagjo este término el
acceso ala educacion. Pero en mi opinidn es necesario establecer una clara diferencia entre el
acceso alaeducaciony el acceso ala certificacion.

Hay otro punto mas que deseo abordar relacionado con la certificacion: ¢situamos €l listén a
un determinado nivel (el aspirante posee certificacion o no) , o bien reconocemos
parcia mente sus realizaciones bajo laforma de un sistema de créditos?

La tendencia actual en Irlanda es a reconocer los resultados obtenidos por una persona y no
tanto a otorgarle un pleno reconocimiento de la cualificacion para una actividad determinada.
En este contexto, creo que resulta mas fécil tratar la APL en e sector de la formacion
profesional que en el de la educacion general.

Les expongo esto porque -segln nosotros- [0 importante es centrarse en las competencias o
capacidades (skills). Si certificamos las competencias no estamos certificando cursos. Es la
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diferencia fundamental, que se aprecia claramente comparando con el sistema de las NVQ, en
el que se habla de resultados (outcomes). Mientras éste utiliza € término de “resultados’, yo
hablo simplemente de “competencias’ (skills). Lo que certificaremos son
competencias/capacidades, y no cursos formativos.

Dicho esto, observemos que a cualquiera de nosotros -ya esté formado en un college o una
universidad- se le han certificado sus cursos; puedo apostar 10 que quieran. Nos han impartido
un curso, a continuacién nos han hecho algunas preguntas sobre esta formacion, y después, si
hemos respondido satisfactoriamente a éstas, se nos ha “declarado” cualificados.

Y quisiera preguntarles cuantos de |os aqui presentes trabajamos hoy aln en el ambito para el
que se nos ha cudificado. ¢Muy pocos? ¢Hay alguien? Y a la vez poquisimos de nosotros
disponemos de una certificacion de nuestras competencias actuales, por supuesto. Sin
embargo, en nuestro &mbito particular ésta podria aceptarse mucho mas facilmente que en los
talleres y la industria, donde los trabajadores deben demostrar de alguna manera fehaciente
Sus competencias para que se les reconozcan.

Esto resulta mucho mas facil en e campo de la formacion (training) donde existen normas
preestablecidas. Un ejemplo de realizacion: reducir el grosor de esta piezaen 3 mm.

Pueden estipularse todas las normas relacionadas con un reconocimiento de la formacién no
regular (PL = prior learning). Pero cuando se estudia una asignatura del sistema escolar, como
por gemplo historia, la cuestion que se plantea es la de la competencia que se intenta
certificar. ¢Certificamos la aptitud de las personas para contar la historia, 0 mas bien su
capacidad de juicio y andlisis, su eleccion de prioridades o cualquier otra cosa de o que se
ensefia bgjo “historia’?

En cuanto a nuestro concepto, somos un organismo de formacién profesional que jamés ha
intentado al canzar altas cotas tedricas. Nuestro punto de vista es que s utilizamos e material
existente en la bibliografia la labor consiste en transformar dicho material en modelo o
sistema de trabgjo que pueda funcionar para los ciudadanos en la vida real. Asi 1o hemos
aplicado a diferentes campos.

Asi, hemos utilizado € método del “portafolio” o “carpeta’ de competencias. También hemos
empleado |os sistemas expertos informatizados. Y siempre hemos efectuado examenes.

Para nosotros, la forma méas simple y econdémica de actuar ha sido someter a los trabajadores
al mismo tipo de prueba o examen gue |os alumnos que han seguido un curso formativo.

Otra observacion importante relacionado con esto y que nos lleva a punto de partida de Mike
Coles -quien desea establecer vinculos entre los aprendizajes no formales, las cualificaciones
formales y las normas o estandares comunes- es que s se concede un certificado a las
personas independientemente de que hayan asistido a un curso 0 no, no deben hacerse
tampoco distinciones en cuanto a los certificados expedidos. S certificamos por
competencias, deberemos emitir exactamente los mismos certificados. Y nuestra politica
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consiste en no escribir sobre € titulo que la certificacion se ha conseguido sobre la base de
competencias no formaes. Damos e certificado simplemente a los aspirantes que puedan
demostrar que cumplen las normas requeridas para dicho titulo.

Otra diferencia entre la educacién y la formacion profesional es que € sistema educativo
insiste frecuentemente sobre exenciones, como numero de médulos que quedan convalidados.
Cuando se desea seguir un curso, la APL se considera més bien una politica de gestion de
estas exenciones o convalidaciones. Las personas pueden convalidar algunos modulos del
curso, pero deberan preparar una serie de ellos. Con nuestro concepto de la APL (acreditacion
de competencias no formales) optamos por una acreditacion gue certifique las competencias
obtenidas en el sector no formal.

Por gemplo, nuestro National Council of Education defiende una politica de titulaciones
(awards) de APL denominada de hecho APEL por la que no pueden obtenerse créditos para
mas de la mitad de los cursos de ensefianza que se quiere seguir. ES necesario asistir a curso
al menos durante un semestre y pasar exdmenes tras haber seguido |os cursos impartidos por
los docentes segin el método tradicional, o que permite continuar proporcionando empleo a
los formadores. Es decir, no puede obtenerse la cualificacién en su totalidad a través de lavia
APL.

Otra observecion, referente a los sindicatos de trabsjadores y las organizaciones
empresariales. todo procedimiento de validaciéon de competencias no formales esta
relacionado con la cuestion de la evaluacion en € lugar de trabajo. Es necesario ser capaz de
idear (devise) modelos para evaluar estas competencias en € lugar de trabagjo. Nuestros
modelos debieran poder aplicarse sencillamente en los centros empresariales o en el trabgo
préactico.

Deseo plantear también otro punto més: €l de los trabajadores. Y a he mencionado |a necesidad
de que la esfera exterior, por gemplo empresarios y sindicatos, reconozca estas
certificaciones. No avanzaremos a menos que no surja un cierto reconocimiento. Volviendo
otra vez a lo que Mike Coles denomina “aentar a la formacién” (learning), pienso que los
empresarios estan dispuestos parcialmente a trabgjar con los sindicatos y a crear las
condiciones para alentar a la formacién regular, y que todo ello debe vincularse a la forma de
reconocer estas cualificaciones, particularmente en términos salariales. Sera pues necesario
plantear |a respectiva cuestion salarial en un momento u otro, para animar a las personas a
participar en la formacién permanente, y también para establecer € nivel minimo de los
trabajadores. Por |o que respecta alos empresarios, sera importante para ellos conocer €l nivel
de sus trabgjadores. Y la acreditacion de competencias profesionales en el lugar de trabao
podria permitirselo.

Uno de los proyectos emprendidos por nosotros fue el realizado en Sudéfrica parala Building
and Training Board. Presentamos € sistema APL para los habitantes de los townships.
Colaboramos con e Ministerio de Trabajo sudafricano, mientras Marian Nieskens -aqui
presente- trabajaba con e Ministerio de Educacion. En la época del apartheid, 1os ciudadanos
negros no recibian formacién ninguna. Pero muchos de los que vivian en los townships
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trabgjaban en la construccion. En virtud de ello, habian obtenido un gran volumen de
competencias, que jamés se les habia reconocido. En la nueva Sudéfrica democrética, uno de
los objetivos ha sido reconocer a los ciudadanos las competencias obtenidas a lo largo de su
vida. Nuestra misién consistié por ello en expedir para estas personas un certificado o
reconocimiento escrito, 0 a menos indicar € nivel en e que se situaban sus competencias
laborales.

El gercicio rea consistia en emprender un reconocimiento de los prior learnings
(competencias formales) entre los ciudadanos, que beneficiaria también a estado a permitirle
detectar necesidades formativas. Al determinar lo que los trabajadores sabian hacer y 1o que
no, se les podia asignar a formaciones en sus campos aun deficitarios. De hecho, la atencion
se centro en dos elementos:

(a) detectar necesidades formativas a escala nacional en el sector de la construccion;

(b) establecer unabase parala certificacion de |os trabajadores.

Para terminar con algunas observaciones mas, mencionaré que estamos participando en dos
proyectos Leonardo actualmente en curso, relacionados con la APL (validacion de
competencias no formales): uno dirigido por holandeses, del que Marian Nieskens podra
hablarles con mayor detenimiento, y otro dirigido por la European Vocational Training
Association. La European Vocational Training Association es una asociacion que reline a
todos los grandes organismos formativos de Europa: ademés de la FAS, lo componen la
AFPA, € INEM, la AIVP, la OAED griega, la AEB aemana, e KOLO de Paises Bgjos, €
VDAP y la FOREM de Bélgica. Esta asociacion conjunta ha presentado un proyecto comun
sobre acreditacién de competencias no formales (accreditation of prior learning). Deseariamos
llegar a elaborar un modelo comun aplicado al conjunto de nuestros paises, y verificar s
resulta viable. De hecho, las certificaciones seran certificaciones nacionales porque la idea
global del reconocimiento mutuo de normas/ estandares es otra cosa, y no deseamos complicar
este proyecto afiadiéndol e esta dimensién adicional. De hecho, el proyecto se hainiciado afin
de mostrar que un mismo modelo puede funcionar para € conjunto de los paises miembros.
Como ya he dicho, e Dutch College de Paises Bajos esté intentando efectuar un proyecto
parecido, como Marian Nieskens podra detallarselo dentro de algunos minutos. Ademés, para
volver brevemente a lo expuesto sobre e papel de la oferta en particular dentro del sector
educativo, es necesario admitir que el reconocimiento de competencias no formales, o APL,
conlleva dificultades para los profesionales del sector educativo, ya que rebaja las facultades
de los docentes. Surge asi una problematica relacion entre ofertay demanda, lo que me llevaa
terminar como habia empezado: cuando los docentes no puedan controlar todos los “imputs’
(programas formativos, aprendizajes) y cuando |os certificados sean certificaciones basadas en
competencias, el poder se desplazardy distanciara de la docencia. De hecho, si os resultados
de la formacién vienen determinados por alguien distinto a ellos mismos, los docentes
perderan el control de los cursos formativos. Este es parami € elemento més importante en lo
referente al sistema APL.
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Paraterminar, quisierarecordar que yaen 1995 la Comision Europea celebro un primer debate
sobre politica europea en e ambito de reconocimiento de competencias. El reconocimiento de
competencias no formaes (APL) se halaba en sus comienzos, como Jens Bjgrndvold ha
mencionado. La iniciativa francesa, por su parte, data de 1992; a continuacion, seinicié en e
Reino Unido € trabajo sobre las NV Q, etcétera. Es decir: los inicios de este debate en Europa
se remontan a los primeros afios del pasado decenio. En aquella época, yo sugeri que la
Comisién adoptase una iniciativa que nos permitiera a todos desarrollar sistemas semejantes.
Evidentemente, se me respondié que ello no era posible en razén de los principios de
subsidiaridad recogidos en el tratado de Maastricht. Y con todo, en la actualidad estamos
intentando aprender unos de otros y armonizar entre si nuestros diferentes sistemas.
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5. Proyectosen entorno laboral sobre nuevos
meétodos de definicion y acreditacion de
competencias. tendencias hacia un instrumento
personal de competenciasen losEEUU y en
Europa

Barbara Jonesy Kari Hadjivassiliou

La aceleracion de las mutaciones tecnoldgicas y sociales gerce efectos cada vez mas
complegos sobre la demanda de competencias en los mercados de trabajo. Las competencias
evolucionan, convergen, divergen o quedan obsoletas, y nuevas competencias surgen a partir
del desarrollo de nuevas tecnologias y nuevos métodos de trabajo. Las nuevas tecnologias
generan simultaneamente nuevos métodos pedagogicos y nuevos procedimientos para la
acreditacion de competencias. A fin de mantener la cohesion y la igualdad socia, se hace
necesario activar la formacion previa y las competencias periféricas de las personas en
general, aplicandolas directamente y proporcionandoles una base que permita adaptarlas alos
nuevos requisitos de capacidades. Todas las naciones industrializadas afrontan problemas
similares, pero en particular los EEUU vy los Estados Miembros de la UE estan intentando
paralelamente subsanar las consecuencias del caracter tradicionalmente fragmentario de sus
sistemas de formacién y acreditacién de competencias. Los EEUU se han visto obligados a
buscar soluciones a problemas planteados por la movilidad labora individua y la
implantacion de empresas en el extranjero, de un tipo idéntico al que ahora afrontan los
Estados Miembros de la Union Europea. Este documento describira brevemente algunos de
los aspectos incluidos en un estudio preliminar (Cullen & Jones 1997) sobre las normas de
competencias y las tendencias de la acreditacion en los EEUU, y resume asimismo la labor de
un reciente proyecto comunitario de investigacion, denominado Evaluacion de Competencias
y Formacién para Europa (Competence Evaluation and Training for Europe — COMPETE),
que tiene por objetivo analizar la posibilidad de utilizar nuevos métodos para la acreditacion y
definicion de competencias.

5.1. Lasperspectivas americanas

El estudio preliminar sobre el estado actual de la acreditacion de competencias, elaborado para
la DGXII, tenia por meta reunir informaciones para las futuras intervenciones preparatorias
que facilitasen la aplicacion del Objetivo 1 del Libro Blanco de 1995 Ensefiar y aprender:
hacia la sociedad del conocimiento. Como parte de este Objetivo 1, la UE esta actualmente
considerando posibles métodos para desarrollar una iniciativa orientada a la creacion de un
Sistema Europeo de Acreditacion de Competencias. El objetivo principal seria €l
establecimiento de mecanismos permanentes y accesibles de acreditacién de competencias
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gue permitieran a los ciudadanos validar sus conocimientos independientemente de la forma
en que éstos se hayan obtenido. Un elemento central para ello seria utilizar las nuevas
tecnologias bajo forma de medios portatiles y mangables en los que se plasmasen las
competencias, tales como tarjetas personales inteligentes con las que los ciudadanos pudieran
registrar su formacion y su experiencia, utilizdndolas como medios portétiles y legibles
informati camente.

El estudio preliminar consideré la estructura y préctica de la formacion profesional, los
perfiles de competencias y las clasificaciones ocupacionales, la certificacion y los métodos
tecnol 6gicos para la definicion y acreditacion de competencias. Se llevd a cabo una serie de
estudios de caso en los que se incluyeron innovaciones recientes en los EEUU en cuanto a la
definicion y acreditacion de competencias. A partir de los resultados de esta evaluacion y de
los estudios de caso detallados, se selecciond y analizd un conjunto de temas primordiales de
interés para un eventual Sistema Europeo de Acreditacion de Competencias, 10 que permitid
definir los desafios y obstaculos principales, y elaborar por Udltimo conclusiones y
recomendaciones. Algunas de estas conclusiones constituyen la base de los ges centrales de
investigacion que analiza el proyecto COMPETE. A continuacion ofrecemos un resumen
selectivo de algunos de dichos resultados.

El sistema estadounidense de FP presenta, a primera vista, numerosas de las caracteristicas
gue corresponderian ala vision de un Sistema de Acreditacion Europeo. Posee una estructura
descentralizada, con un escaso control federalizado (estatal) y jerarquico. Se ha configurado
en buena medida en funcion de las necesidades e intereses de las empresas y del mercado, y se
orienta a las demandas de mano de obra tanto nacional como regionales. Sus motores
principales son e mercado y los intereses regionales, reflgjando la demanda del consumidor y
del empresario. En este contexto, el control federal-estatal es mas reactivo que activo,
consistiendo en buena parte en la influencia de los incentivos nacionales o estatales sobre la
actividad local.

Laactual reforma pretende cambiar € carécter histéricamente descentralizado de la formacion
de competencias. Podemos situar esta reforma ante el transfondo de un periodo — ago
superior aun decenio — en €l cual se pensaba cada vez més que | os trabajadores americanos de
todo tipo carecian e iban a carecer en € futuro de las competencias individuales necesarias
para afrontar los desafios del progreso tecnolégico, la reestructuraciéon organizativa y la
competicion econémica global. Los nuevos empleos, en opinién mayoritaria, requerian
personas salidas de la secundaria o de los centros postsecundarios con determinadas
capacidades genéricas para € empleo que incluyeran la resolucion de problemas, las
competencias de comunicacion y las relacionales. En un informe esencial, la Commission on
the Skills of the American Work Force (1990) concluyd gque era esencial instaurar un sistema
perfeccionado de normas de competencias y una certificacion transparente a fin de vincular
mejor lo que se aprende en la escuela con o que se necesita en €l trabajo, favoreciendo las
transiciones de la escuela al trabajo, de una ocupacién a otra, de un estado a otro o de un
municipio a otro, reforzando con ello a fin de cuentas la capacidad competitiva de la
economia estadouni dense.
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El ,movimiento por las normas de competencias‘, que surgié como herramienta importante
para disefiar la principal reformadel sistema estadounidense de certificacion de competencias,
constituye una repuesta a los cambios en la definicion de las competencias — generados por la
cambiante naturaleza del trabajo en una economia competitiva y globalizada — y es también
parte de un proceso de convergencia necesariamente coincidente con dicho cambio en las
definiciones.

El movimiento por las normas de competencias es la tela de fondo de las recientes
innovaciones para la definicion y acreditacion de competencias en los EEUU. Estas
innovaciones se implantaron gracias a un paguete de medidas estratégicas y sistematicas
preparadas por la legislacion de 1994 sobre la ensefianza superior y por determinadas
iniciativas nacionales — el National Skills Standards Board o Consegjo Nacional de Normas de
Competencias, la ley Objetivos 2000, e programa De la Escuela a Trabagjo — que han
catalizado en conjunto la formacién de asociaciones voluntarias para desarrollar las normas de
competencias.

El programa De la Escuela a Trabgjo constituye un intento para facilitar la transicion de la
escuela a trabajo, desarrollando certificados personales de competencias transferibles entre
los diversos estados federales. El obstaculo mas importante para € desarrollo de estos
certificados es lafata de un |éxico y una nomenclatura comunes para las competencias, por 1o
cual la primera medida del Programa ha sido fomentar |as asociaciones para la creacion de un
lenguaje comun sobre éstas.

Las disposiciones de la Ley Objetivos 2000 (Goals 2000: Educate America Act (1994))
establecen la creacion del Consgjo Nacional de Normas de competencias (NSSB) Este
Consgjo, orientado hacia los intereses de las empresas, tenia por tarea especifica ,, estimular”
el desarrollo y la adopcién de un sistema voluntario nacional de normas de competencias
comun a grandes sectores econdmicos, que constituyesen , directrices® utilizadas por las
asociaciones voluntarias. La Ley de 1994 requiere que estas asociaciones voluntarias cuenten
con la presencia de representantes empresariales, sindicales, de |os trabajadores, municipalesy
educativos. Junto con la creacion del Consgjo, € Ministerio de Trabajo y Educacion
estadounidense subvencioné a la industria y a grupos de investigacion con 1,8 millones de
ddlares para efectuar estudios piloto de investigacion en |os siguientes campos:

(8 comprobacion de posibles sistemas para la aplicacion de normas a diferentes tipos de
puestos de trabajo

(b) examen de métodos para evaluar y certificar las normas de competencias

(c) orientar el desarrollo de curriculos y directrices paraimpartir competencias a la mano de
obra

(d) analizar posibilidades para crear asociaciones interinstitucional es estratégicas

(e) compartir informacion sobre iniciativas relacionadas creadas por empresas, estados o
municipalidades
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(f) estudio de los factores necesarios para estimular a un nimero mayor de empresas a
adoptar criterios de calidad

La Ley de Oportunidades de Transicion de la Escuela a Trabajo de 1994 (School to Work
Opportunities Act) complemento la intencion de la ley Goals 2000 al incitar a la creacion de
programas educativos que permitieran obtener certificados de competencias , reconocidos a
escala naciona“. La Ley se centraba en tres componentes estructurales: la formacion en el
trabajo, la formacion escolar y las actividades relacionadas, como la orientacion profesional.
A pesar de que existe siempre una oposicion alas reformas ,, de arriba a abgjo* dictadas por €
gobierno central, resultdé evidente que la comunidad empresarial da en general un decidido
apoyo a la idea de normas nacionales de competencias como parte del contexto general
asociativo entre las empresas y € sistema educativo a escala nacional, estatal y local. Es la
pretendida transparencia que este sistema promete la que lo hace atractivo para toda una serie
de protagonistas en los EEUU. Este sistema permitiria una deteccion més clara de los
trabajadores cualificados, permitiria ahorrar dinero en € proceso de seleccion de contratados,
ayudaria a la contratacion y mejoraria la consideracion publica de las empresas. El sistema
indicaria claramente a los estudiantes lo que éstos deben aprender, las competencias
particulares que utilizaran en un puesto de trabago, y la forma de acreditar éstas. Los
estudiantes, incluyendo licenciados, dispondrian asimismo de un mejor acceso a mercado
nacional de trabajo si se reconociera su certificacion con validez nacional, 1o que a su vez
fomentariala movilidad geogréficay ocupacional .

5.2. O*NET

Como base para las reformas, 10s progresos en las tecnologias de informacion y comunicacion
han hecho posible & surgimiento de la US Occupational Information Network — la llamada
O*NET.

O*NET es una red de asociaciones entre la administracion (federal, estatal y municipal), la
industria y los ofertores formativos para recopilar datos que permitan desarrollar los perfiles
de competencias y facilitar en mayor grado la evaluacion y validacion de las mismas. La red
se halla disefiada de manera que proporcione informaciones a un banco de datos relacionado,
que reflgjalos cambios evol utivos de la economia estadounidense, promueve una clasificacion
mas eficaz de sus cambios en términos de perfiles profesionales y de las competencias
asociadas, y posibilitallevar a cabo tareas especificas utilizando el propio banco de datos. Por
tanto, lared O*NET tiene potencia para:

(@ facilitar la estandarizacion de las clasificaciones ocupacionales creando puentes entre 1os
diferentes sistemas de clasificacion (por gemplo, la clasificacion del Ministerio de
Trabajo EEUU, la del gjército americano y los diferentes sistemas clasificatorios de los
estados federales)

(b) adaptar grupos particulares de competencias a un empleo (detectando por eemplo
estrategias de generacion de empleo en areas deprimidas)
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(c) detectar déficit de competencias en grupos particulares de la mano de obra
(d) efectuar revisiones de las tendencias en el mercado de trabajo

(e) predecir los requisitos de recursos humanos, facilitar la evaluacion de rendimientos y de
competencias

(f) proporcionar referencias que permitan desarrollar credenciales relevantes y transparentes.

O*NET se basa en una estructura que clasifica sus propios datos en seis ambitos distintos
caracterizados por una serie de elementos clave, con los que se pretende estructurar €l trabajo
como actividad humana. De esta manera, relaciona los requisitos o cualidades del trabajo
ofrecido en un empleo con las caracteristicas, la experiencia y las cualificaciones del
trabgjador, e contexto organizativo de un empleo y las competencias ocupacionales
especificas asociadas al mismo. Ademés, O*NET aspira a integrarse con la estructura
curricular genérica del sistema de la ensefianza secundaria de EEUU. Se estén comprobando
actualmente en Nueva Y ork una serie de aplicaciones précticas de la O*NET para hacer que el
sistema integre un nimero mayor de normas de competencias dentro del entorno escolar. Las
aplicaciones incluyen las denominadas Interest Profiler y Work Importance Locator (Andlisis
de intereses y Detector de relevancia para € trabgjo), herramientas de autoevaluacion
disefiadas para ayudar a los estudiantes en la escuela a reconocer |0s requisitos y expectativas
gue deben tomar en cuenta para futuras carreras posibles.

Esta estructura se halla disefiada para permitir una actualizacion continua mediante el empleo
de cuestionarios informatizados rellenados por |os empresarios que participan en lared. Se ha
previsto a cambio que €l banco de datos O*NET actie como €l ge central de una red de
organizaciones cooperantes que recibirén un flujo informativo, herramientas de asesoramiento
y evauaciones del rendimiento y las competencias como compensacion por haber
proporcionado alared datos ocupacionales.

O*NET se esta comprobando en la préactica actualmente en cinco estados. en California
(industrias multimedia y del ocio), en Minnesota (integracion con el sistema estatal de
informacion sobre € mercado de trabgo), en Nueva York (orientacion de carreras
profesionales para la iniciativa De la escuela a trabajo), en Carolina del Sur (adaptacion al
empleo) y en Texas (programas de trabajo para trabajadores desplazados).

La intencion de la actual legislacion estadounidense sobre ensefianza y trabajo es crear un
sistema voluntario de normas nacionales de competencias. Con todo, Estados Unidos apenas
posee experiencia de un sistema a gran escala para certificar las competencias de los
trabajadores nuevos o ya experimentados (Berryman y Rosenbaum 1992). Es evidente que las
experiencias europeas y japonesas en este campo han gercido un fuerte efecto sobre los
planteamientos actuales en los EEUU, configurando de hecho los objetivos de las leyes de
1994. En términos muy generales, se piensa que los sistemas europeos de normas de
competencias o de cualificaciones constituyen un mejor punto de partida para desarrollar las
competencias educativas o las basadas en la experiencia. Esta ventgja se consolida alin mas
gracias ala existencia de examenes final es disefiados y administrados independientemente tras
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la ensefianza obligatoria, autorizados por los gobiernos centrales o regionaes. En los EEUU
Se juzga como una gran ventaja esta larga tradicion de las administraciones centrales europeas
de apoyar y promover la certificacion por terceras instancias de las competencias y los
conoci mientos obtenidos mediante programas de preparacion profesional.

Tanto en Europa como en los EEUU se aprecia la necesidad de mejorar e flujo informativo
entre escuelas, estudiantes, personas que buscan empleo y empresarios. Los empresarios
necesitan conocer mas datos sobre |as capacidades de quienes solicitan un empleo, e informar
alos estudiantes y a quienes buscan empleo sobre los tipos de competencias o la experiencia
gue precisan para ser admitidos a determinados empleos u ocupaciones. Un sistema especifico
electronico e informatizado que hiciera coincidir las profesiones y vacantes de empleo con las
cualificaciones y experiencia de quienes buscan empleo tendria ventajas evidentes.

La reforma estadounidense de las normas de competencias aspira también a crear un foro de
debate y un contexto para que los empresarios estructuren sus necesidades de forma
comprensible para las escuelas, 1os estudiantes y |os trabajadores. Los obstéculos principales,
tanto en los EEUU como en € contexto europeo, consisten sobre todo en la naturaleza
cambiante de las ocupaciones que no reclaman un titulo profesional o de gestion. Los medios
portatiles 0 manegjables de competencias (Portable skills media o PSM) como las tarjetas
inteligentes de competencias e incluso las normas genéricas de competencias no podrén cobrar
relevancia a no ser gue se encuentren integradas en un sistema que vincule las necesidades de
los trabgjadores con las necesidades de empresarios y otros protagonistas. Dicho sistema
requeriria una aceptacion genera y difundida de las clasificaciones de competencias y de las
estructuras de certificacién de dichas competencias. Para que fuera eficaz y relevante, este
sistema general debiera basarse en e desarrollo y operatividad de una clasificacion global de
grupos ocupacionales basados en las competencias, que permitiera adaptar éstos a las
mutaciones en los patrones de trabajo y crear una infraestructura paralela de validaciones de
competencias.

5.3. Estructurasy clasificaciones de competencias

Las actuales iniciativas estadounidenses para desarrollar clasificaciones globales de grupos
ocupacionales incluyen la red O*Net, la adaptacion electronica del nuevo Diccionario de
Titulos Ocupacionales (Dictionary of Occupational Titles-DOT) y SCANS. Otras iniciativas
funcionan como proyectos interrelacionados (como sucede con la O*Net) bajo la direccidn
general del Sistema Americano de Informacion sobre € Mercado de Trabajo (America’s
Labour Market Information SystemALMIS) y de USDOL.

El proyecto de adaptacion del DOT de 1993 se halla vinculado a una estructura que describe
las competencias como un todo, partiendo de aptitudes, capacidades y competencias basicas
de carécter muy general, hasta llegar a competencias y conocimientos técnicos especificos de
una ocupacion. Esta nueva estructura aspira a recopilar datos sobre el contenido cada vez més
cognitivo de los empleos y las nuevas formas de pensar, gestionar y organizar centradas en la
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calidad, la variedad, la velocidad y los servicios a cliente. EI banco de datos DOT parte del
proceso de convergencia que pretende interconectar las ocupaciones, resatando la
transferibilidad de competencias y los vinculos con otros bancos de datos relacionados en €l
ambito de lainformacion sobre ensefianzay mercado de trabgjo.

Los modelos teméticos para el DOT y la O*Net reflgan la creencia actual en los EEUU en
que las necesidades de perfiles de competencias que manifiesta una organizacion del trabajo
de ato rendimiento ya no pueden satisfacerse con competencias derivadas de los conceptos
tradicionales del trabgjo. Suele denominarse a los nuevos tipos de competencias con €l
nombre de competencias genéricas avanzadas o competencias SCANS (siglas de la
Secretary’s Commission on Achieving Necessariy Skills— Comision de la Secretaria de Estado
para la Consecucion de las Competencias Necesarias- USDOL 1991). Tanto €l modelo de la
O*Net como el DOT se fundamentan en latipologia SCANS.

Esta tipologia se centra en la idea de que resulta necesario romper con las antiguas
competencias y componentes de éstas orientados a una tarea concreta. SCANS comenzé
analizando los requisitos de competencias que impone la tecnologia emergente y la nueva
organizacion del trabgjo. Cinco capacidades generales y tres competencias bésicas se
consideran esenciales para una formacion de preparacion al trabajo o de perfeccionamiento.
Las siguientes tres competencias se definen como competencias bésicas o fundamentales:

(@ Competencias basicas: lectura, escritura, mateméticas, diccion y comprension oral

(b) Competencias reflexivas. pensamiento creativo, toma de decisiones, resolucion de
problemas, andlisis mental, capacidad de aprender y razonar

(c) Cualidades personaes. responsabilidad individual, autoestima, sociabilidad,
autodireccion e integridad.

La comision SCANS amplia la nocion de competencias/cuaificaciones ocupacionales
indicando la necesidad de unas capacidades genéricas para €l puesto de trabajo, de las que
define cinco:

() capacidad paraasignar recursos

(b) competencias interpersonales

(c) obtencidn, evaluacion y gestion de informaciones

(d) comprensién de sistemas

(e) utilizacion, seleccidn y resolucion de tecnologias

El método de la SCANS ampliala base clasificatoria de las competencias a afiadir una nueva
dimensién més profesionalizada y autonoma a papel del trabajador, lo que implica cambios
en curriculos y formaciones. La filosofia de la SCANS qued6 en general incorporada en

numerosos de los model os de estructura examinados en e estudio preliminar, confirmandose
la tendencia hacia una convergencia nacional — a través de acuerdos voluntarios entre la
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educacion, laindustriay el estado — hacia la creacién de normas de competencias genéricas
reconocidas a escala nacional.

5.4. Acreditacion

El sistema estadounidense de acreditacién ha ido evolucionando en respuesta a las
caracteristicas estructurales del sistema de la formacion profesional en este pais. En general,
los estudiantes en los EEUU siguen un curso o un modulo formativo especifico y, si acaban
éste a satisfaccion del instructor y del centro formativo, se les concede un determinado
numero de créditos de formacién. Estos van agregadndose hasta que €l estudiante cumple los
requisitos institucionalizados para obtener un titulo o certificado. El sistema de acreditacion
parece corresponder a aun modelo flexible, pues permite la transferencia de créditos entre
Cursos y centros a escala nacional, y en ocasiones a escala internacional. Por gemplo, una
decision reciente del Consgjo Nacional para la Enseflanza y Acreditacion Médicas en €
Extranjero ha establecido que Australia, Nueva Zelanda, Canada, Grenaday € UK mantienen
normas comparables en cuanto a créditos formativos en este campo, mientras que toda una
serie de otros paises (por jemplo Egipto, Paises Bajos, Franciay Suiza) se consideraron en €l
mismo dictamen no comparables.

En los EEUU, € sistema bésico de acreditacion cae bajo la responsabilidad de organismos de
acreditacion de caracter regional 0 nacional, en los que participan representantes tanto de la
ensefianza superior como de las profesiones. Existen seis asociaciones de acreditacion
regionales y cinco nacionales, més unas 43 asociaciones de acreditacion especializadas
controladas por asociaciones profesionales, como p.e. la Asociacion Baristica Americana

No obstante, dentro del sistema de formacion técnicoprofesional de los EEUU (FP) apenas
existen normas de competencias validadas y utilizadas cominmente a escala naciona para
todos los estados, y no se observa una coherencia en cuanto a niveles educativos y
especializacion ocupacional para los que se crean las normas. Existen pocos ejemplos de
.credenciades’ estandarizadas y manegjables que acompafien a las normas nacionales
convalidadas por laindustria.

En los EEUU la preocupacion principal consiste en comprender el alcance del papel que
desempefian la administracion federal y € sector privado en €l desarrollo y la aplicacion de las
normas de competencias. Por gemplo, ¢cudes son los méodos Optimos de evaluacion que
deben usarse en los sistemas de normas de competencias?; ¢qué criterios de examen podrian
usarse paraimplantar una igualdad de oportunidades?; ¢hasta qué punto permiten los sistemas
actuales de aprendizaje y formacidn por cooperacion generar normas generales y llegar a un
acuerdo consensuado sobre la acreditacion? Otro gemplo: ¢significan las normas de
competencias consensuadas que los empresarios sabran 1o que contratan cuando admitan a
empleados que cumplan |os criterios previstos por la estructura del modelo SCANS?
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En los Ultimos afios se han lanzado una serie de propuestas relevantes de cambios en €l
sistema estadounidense de acreditaciéon, que han generado la tendencia por parte de las
administraciones, tanto federal como de los estados, a imponer una reglamentacion mas
estricta. Como resultado de la Ley de la Ensefianza Superior de 1992, la administracion
federal aspira a delegar una responsabilidad extra para el cumplimiento institucional de la
reglamentacion federal en las agencias de acreditacion, y a crear responsabilidades en cada
uno de los estados para las normas de rendimiento. Como respuesta, numerosas agencias
regionales y especializadas han comenzado arevisar su modelo de funcionamiento.

Como parte también de la Ley de 1992 se cred el Comité Nacional Consultivo parala Calidad
e Integridad Institucional. Compuesto por quince personas nominadas por el sector de la
ensefianzay laformacion, este Comité asesoraa Secretario de Estado sobre la puesta en vigor
de normas en las agencias de acreditacion; orienta sobre el reconocimiento de agencias
especificas, contribuye a la preparacion de una relacion de agencias de acreditacion
reconocidas; y asiste a la elaboracion de criterios para la creacién de normas y sobre las
normas para instituciones de |a ensefianza superior.

En definitiva, la acreditacion en los EEUU se regula por la negociaciéon. Los empresarios
negocian con los organismos profesionales a fin de imponer sus necesidades e intereses en los
curriculos y niveles. A su vez, estos se encuentran mediatizados por las operaciones de las
agencias de acreditacion. Simultaneamente, e sistema de transferencia de créditos
actualmente en vigor significa que los estudiantes y |os alumnos negocian permanentemente el
valor de los créditos obtenidos previamente con las instituciones de formacion continua a las
que asisten. En consecuencia, las agencias de acreditacion utilizan directrices y criterios
flexibles (por ggemplo, el método Carnegie), que aplican a los créditos transferibles a fin de
orientar alos empresarios sobre el valor de los créditos que presenta un solicitante de empleo.
Dado que ha crecido habituada a esta cultura de la negociacién, la industria de la acreditacion
se muestra reticente a la imposicion de una reglamentacién ,,de arriba abajo”. La opinion
predominante entre los especialistas en acreditacion es que una reglamentacion impuesta por
el estado no funcionarg, y que la reglamentacion solo tiene relevancia para las instituciones
gue reciban subvenciones federales (como las previstas por la Ley de Cooperacion en la
Formacion para el Empleo), o en casos de fraudes o abusos.

A pesar de la mayoritaria cultura de sector privado que predomina, €l sistema de acreditacion
ain tiene que adaptarse al nuevo clima de responsabilidad federal, particularmente en lo
relativo a Consgjo Nacional de Normas de Competencias. En este contexto, € Ministerio
estadounidense de Trabajo ha supervisado desde 1993 a 19 estados que han puesto en marcha
programas de normas de competencias a escala del estado federal.

Existe el consenso de que e Consglo Nacional de Normas de Competencias (National Skill
Sandards Board — NSSB) debe desarrollar €l sistemay los requisitos de implantacion para
instaurar normas de competencias reconocidas a escala nacional. Esto es un elemento nuevo,
s consideramos la antigua fragmentacién. Este sistema comin se considera esencia para
facilitar el proceso de creacion de normas utilizando un lengugje y un formato comunes. La
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futura tarea consistira en establecer los criterios para el establecimiento de normas validas
acreditadas, que se considera debieran orientarse a las normas internacionales vigentes, como
las indicadas por la International Standards Organisation.

Se reconoce que los EEUU necesitaran un conjunto cada vez mas complejo de niveles de
conocimientos y dominio de competencias, requeridos para €l acceso individual a una carrera
y el ascenso hasta los escalones més atos de la profesion elegida. Asi pues, sera necesario
crear niveles nacionales comunes de cualificaciones. Dicha creacion implica las siguientes
labores:

(a) establecer criterios para € reconocimiento de ocupaciones transversales a las diversas
industrias con niveles de amplia base, determinando sus unidades y elementos de suerte
gue las personas tengan la oportunidad de ser evaluadas para competencias dentro de un
mismo nivel, pero acumular créditos a lo largo del tiempo para diferentes sectores
profesionales

(b) implantar procedimientos de referencia a normas y niveles minimos internacionales y
para perfeccionar y mantener continuamente las normas de competencias

(c) crear criterios y procedimientos de reconocimiento para las organizaciones que
desarrollen normas

(d) establecer conjuntos de criterios utilizables para examinar a grupos de empresas que
colaboren voluntariamente en la promocién de normas dentro de una industria: estos
criterios deben incluir la garantia de que toda organizacion colaboradora reconocida
represente todos los aspectos de la industria correspondiente, que exista también una
representacion geograficay que la participacion incluya alos trabajadores competentes

(e) establecer criterios para ocupaciones intersectoriales de base amplia: la representacion
conjunta de diversos grupos industriales sera probablemente el método més viable para
convenir las competencias generales y especializadas que se requieren en estas
ocupaci ones.

Una vez reconocido o ,habilitado” para desarrollar normas de competencias, un grupo
industrial podria definir éstas de forma que cumplieran criterios de vaidez y fiabilidad. El
NSSB (el Consgjo tiene caracter nacional) actuaria entonces como ,, acreditador”, poniendo en
marcha a escala sea nacional, de un estado federal 0 municipal los correspondientes cursos
acreditados, procedimientos y médulos.

Uno de los problemas que surgen y que se esta intentando solucionar actualmente es €l de la
»propiedad”“ empresarial dentro de las organizaciones seleccionadas para la creacion y la
certificacion de normas. EI NSSB mantiene que sin este sentido de la,, propiedad” seria dificil
persuadir a los empresarios de compartir los costes para e desarrollo y € mantenimiento de
estos procedi mientos.

Se considera necesaria la creacion de procedimientos que garanticen la seguridad de los
registros individuales de |las personas y desarrollar un sistema que asegure un acceso sencillo a
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las propias cualificaciones. El reconocimiento de las evaluaciones y cualificaciones debera
plasmarse de forma sencilla en un instrumento manejable de un punto a otro por todo €l pais.

Las normas de competencias indicaran la base esencial de competencias obtenibles dentro de
un puesto de trabajo 0 en colocaciones de aternancia entre la escuelay laindustria. EIl NSSB
apoya gue sean las ingtituciones educativas quienes impartan a los estudiantes |a teoria y los
conocimientos que los prepararan para el futuro. Los estudiantes requieren la , instruccion
asociada’ que les prepare para un puesto de trabajo evolutivo. Las Competencias SCANS se
consideran de gran utilidad en este campo para la comunidad educativa, ya que pueden
emplearse para ayudar a desarrollar € ,espectro continuo de normas‘ que precisara la
economia estadounidense.

La proxima etapa fundamental para el NSSB, en conjuncion con otras agencias de la
administracion federal, serd reunir las normas y credenciales de competencias bagjo una
estructura comun que dé lugar a normas de competencias reconocidas a escala naciona y
credenciales manegjables. Se considera este objetivo como una labor de , construccion” que
integrard plenamente al movimiento en favor de las normas de competencias dentro del
sistema de desarrollo de recursos humanos en los EEUU.

A escala global, € Instituto Americano de Normas de Formacién trabaja en la actualidad
sobre sistemas de clasificacion de normas de competencias y conocimientos utilizables como
filtros de validacion para la ensefianza o formacion. Como parte de estainiciativa, € proyecto
STEPS (competencias, formacion, procesos de evaluacién y normas) esta desarrollando un
sistemainformativo para gestionar una infraestructura de normas de competencias; uno de sus
componentes clave seria e registro electronico a escala regiona y nacional de los conjuntos
individuales de competencias, los contenidos formativos certificados y la deteccion de
itinerarios de los trabajadores. Como instrumento principal parala gestion de estos datos se ha
previsto e empleo de tarjetas inteligentes.

5.5. Sistemasde determinacion de competencias

55.1. Resumen general

El proyecto STEPS antes mencionado pone de relieve una de las conclusiones fundamentales
en esta fase recopiladora e inicial del estudio: la tarjeta personal de competencias seria por si
sola ineficaz a no ser que se encuentre integrada dentro de una estructura institucional y
organizativa que vincule las necesidades de |os trabajadores a |las necesidades de | os restantes
protagonistas, entre ellos laindustriay €l estado. Esta estructura dependera, para ser relevante
y eficaz, del desarrollo y operatividad de una clasificacion globa de las familias
ocupacionales agrupadas por competencias, que evolucionan y se adaptan alos cambios en las
formas de trabgjo, y también de una infraestructura paralela que haga posible la validacion de
dichas competencias.
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En los EEUU se han puesto en marcha una serie de iniciativas para crear una clasificacion
global de las familias ocupacionales, siendo la mas duradera de todas € Diccionario de
Titulos Ocupacionales 0 DOT. El DOT adolece de una serie de problemas, y € principal de
ellos es su falta de adaptabilidad. Elaborado en los afios 30 como respuesta a la recesion y
como instrumento que permitia a servicio publico de empleo — creado por entonces en los
EEUU -asignar trabajadores a empleo correspondiente, el DOT presenta un formato impreso
y comprende unas 12.000 descripciones y definiciones de empleos, que adoptan unaformafija
y narrativa. Como parte del paquete de medidas asociadas a la Ley de 1994 Objetivos 2000:
Educar a América, €l gobierno federal puso en marcha una evolucion y revision radicales del
DOT. Por orden del Ministerio de Trabajo estadounidense, se cred un Comité Consultivo para
el Diccionario de Titulos Ocupacionales (Advisory Panel for the Dictionary of Occupational
Titles — APDOT) cuya labor consistia en evaluar las necesidades nacionales de informacion
sobre ocupaciones. Las principales recomendaciones de este Comité fueron reestructurar el
DOT afin de crear un sistema por banco de datos que instaure un idioma comin para todo
usuario de informaciones ocupacionales, pero a la vez lo suficientemente flexible para
permitir la futura diferenciacion que ira produciendo la entrada permanente de nuevas
informaciones. EI mecanismo se mantendria mediante entrevistas periodicas a empresarios y
trabajadores, utilizando en ellas fundamentalmente cuestionarios estructurados de andlisis de
los empleos. Ademas, este Comité elabor6 un ,,modelo estructural” como base para organizar
dicho banco de datos ocupacionales.

A partir del trabajo efectuado por e Comité, el Ministerio de Trabajo estadounidense acaba de
terminar e proyecto inicial de un sistema global para organizar, describir y difundir datos
sobre caracteristicas de los empleos y cualidades necesarias de los trabajadores. La O*NET
(Occupationa Information Network) sustituird a la larga @ DOT, no solamente porque
proporciona un conjunto més actualizado de clasificaciones ocupacionales sino por que
integra nuevos procesos de trabajo, asumiéndolos operativamente en una base de
conocimientos que puede evolucionar continuamente mediante |os datos que remiten de forma
permanente los empresarios considerados estratégicos. Para optimizar su imbricacion con la
economia estadounidense en permanente evolucion, la O*NET se encuentra integrada con tres
iniciativas relacionadas creadas recientemente por la administracion federal :

(@ El Banco de Empleos Americano (America's Job Bank), un servicio de empleo
informético que remite oportunidades de empleo via Internet

(b) LainiciativaDe la Escuela al Trabgjo (School-to-Work), una iniciativa del Ministerio de
Eduacion que pretende incluir en la ensefianza secundaria programas de formacion
industrial en los que participarian las principales empresas estadouni denses

(c) ALMIS, d andlisis estadistico de informaciones sobre el mercado de trabgjo, efectuado
por instancias federales, de los diversos estados 0 municipal es.
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5.5.2. Cuestionesprincipalesque sederivan del estudio

Larazon paranuestro andlisis de la definicion y acreditacion de competencias en los EEUU ha
sido la suposicién de una cierta convergencia entre este pais y la evolucion de la estructura
educativa y formativa en Europa. En algunos aspectos se observan de hecho determinados
paraelismos entre los EEUU y Europa, 1o que permitird extraer algunas ensefianzas para la
perspectiva del ,, sistema europeo de acreditacion”; pero debemos observar también que las
comparaciones entre la estructura federal y estadounidense y la aln imaginaria , Europa
federalizada’ pueden conducir a engafio.

Un campo fundamental de semejanzas es e grado hasta el cua puede imponerse una
armonizacion federal (esto es, , de arriba a abgjo ) ala FP, la definicidn y la acreditacion de
competencias. Partiendo de la experiencia en los EEUU, es evidente que siempre ha existido y
probablemente seguira existiendo una fuerte resistencia a la imposicion de un sistema
federalizado de acreditaciones, por motivos compleos relacionados con la naturaleza de la
constitucion estadounidense, la autonomia historica de estados federales y agencias locales
para impartir ensefianza y formacion, y € poder de las organizaciones profesionales 'y de las
empresas. Esta fuerte resistencia contralainjerencia de la administracion central en la practica
de los estados federales 0 local ha hecho que €l papel de la administraciéon federal se haya
limitado por lo esencia ala capacitacion.

Nuestro andlisis previo de las actitudes con respecto ala estandarizacion de procedimientos de
definicion y acreditacion de competencias en Europa nos muestra una resistencia también ata,
y reforzada por las diferencias entre los sistemas legales, frente al proyecto de armonizar los
sistemas europeos de acreditacion. Numerosos de los convenios europeos de acreditacion de
cualificaciones han surgido entre los Estados Miembros, |os organismos de acreditacion y las
asociaciones profesionales como resultado de acuerdos multilaterales dentro de sectores
econdmicos especificos, 0 como resultado de la colaboracion internacional entre empresas.

A la inversa, existen campos fundamentales donde la teoria y la préctica estadounidenses
apenas guardan semejanza con las costumbres o las futuras perspectivas europeas. Un ambito
evidente es el puesto que ocupan los empresarios y las asociaciones profesionales en la
imparticion y acreditacion de formaciones. En los EEUU, a través de su participacion en
organismos tales como la Comision Asesora para €l Diccionario de Titulos Ocupacionales, |os
Comités de Normas de competencias Nacionales y Municipales, y las agencias de
acreditacion, es el estamento industria quien configura realmente e programa de
acreditaciones y quien impulsalaformacion através de lainfraestructura de oferta regiona de
FP. En Europa, la posicion de la industria y de las asociaciones profesionales no es tan
predominante en este campo. Por ello, el desarrollo de un Sistema Europeo de Acreditacion
requeriria analizar con todo lujo de detalles si es deseable o conveniente que la formacion esté
més dirigida por la industria, o €l tipo de acuerdos de colaboracion entre la industria 'y otros
protagonistas que pudieran facilitar el desarrollo de dicho Sistema Europeo de Acreditacion.

En términos globales, los resultados preliminares del estudio corroboran claramente que la
nocion de ,, patrimonio cultural® constituye un obstaculo principa parala creacion del Sistema
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Europeo de Acreditacion. Nos referimos con ella a las diversas estructuras socioculturales,
legales e institucionales que se han ido generando en los diferentes estados federales de los
EEUU y en los diferentes Estados Miembros de Europa, y que mediatizan las teorias y
précticas de la ensefianza y la formacion. Estos patrimonios culturales se traducen por g emplo
en diferentes métodos pedagogicos y diferentes practicas pedagdgicas para la formacion. Para
adoptar un gemplo, la formacion profesional estadounidense en terapia ocupaciona para
profesiones sanitarias esta reglamentada por las normas de préacticas locales, reguladas a su
vez por factores tales como si la tradicion predominante dentro de la cultura profesiona ha
sido laoral o laescrita, y s 1a oferta de servicios en el sector se basa en |0s seguros privados
de enfermedad 0 en un modelo social de atencion sanitaria.

En todos |os estudios de caso efectuados dentro del anadlisis se ha resaltado laimportanciay el
impacto de estos patrimonios culturales. Los resultados iniciales de los cinco estudios piloto
parala O*NET gue actualmente lleva a cabo el Ministerio de Trabajo estadounidense ilustran
este punto. Estos proyectos piloto demuestran claramente la necesidad de adaptar a medida la
estructura general de la O*NET, y su base tedrica correspondiente, a las caracteristicas
particulares socioculturales y socioecondmicas en cada region. Asi, en Caifornia la O*NET
se esta utilizando para detectar los cambios en la estructura del trabajo y las précticas
relacionadas con la implantacion de la nueva industria digital y multimedia. En Minnesota, la
O*NET actta hasta cierto punto como catalizador para estimular |a regeneracion de una base
econdmica tradicional, detectando las competencias existentes dentro de la mano de obra y
gue podrian reasignarse a nuevas actividades econdmicas. En Nueva York, la O*NET se
utiliza para consolidar el efecto de las iniciativas De la escuela al trabajo, motivando a los
estudiantes escolares para analizar sus expectativas de empleo y elegir con mayor realismo sus
posibles carreras profesionales.

Los primeros resultados generados por estos proyectos piloto acusan diferencias culturales en
la forma de definir y utilizar las competencias dentro de los diferentes &mbitos locales. Estas
diferencias se traducen iniciamente en diferentes interpretaciones de las competencias
requeridas para realizar un empleo particular, y también en la terminologia utilizada para
describir las competencias concretas.

5.6. Integracion

Como ya hemos indicado, la perspectiva de un Sistema Europeo de Acreditacion implica
integrar las infraestructuras institucionales y organizativas, y una integracion paralela de la
infraestructura tecnol égica (tarjetas personales de competencias, programas de comprobacion
informéatica y sistemas para recoger, resumir y validar datos sobre caracteristicas del empleoy
requisitos ocupacionales). Pero una de | as ensefianzas fundamental es que ofrece la experiencia
estadounidense es la necesidad de que dicha integracion tenga lugar a la escala superior 0
macro, esto es, integrando las competencias en el contexto genera de la actividad econémica
y social de un pais, y especificamente en la ensefianza secundaria, la formacién en e trabajo y
el desarrollo econdmico local y regional.
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La experiencia estadounidense pone claramente de relieve la importancia de repensar esta
integracion y la forma en que un sistema europeo de acreditacion de competencias podria
crear vinculos de carécter genera entre la escuela, e trabgjo y la vida econdmica y social.
Asimismo, parece evidente que para € sistema europeo seria muy Util analizar en detalle e
potencial que un sistema del tipo O*NET ofrece para realizar dicha integraciéon. No obstante,
en una serie de otros campos y en particular en cuanto a la base tedrica que fundamenta estas y
otras iniciativas, estas innovaciones estan ain en fase embrionaria y precisaran sin duda una
adaptacién considerable a un eventual contexto europeo.

5.7. COMPETE

El proyecto COMPETE es un andlisis preliminar de los efectos que tendrian un instrumento
que acreditase las competencias personales y a la vez un nuevo sistema de clasificacion de
competencias para resolver una serie de problemas econdmicos y sociales, fomentar la
movilidad internacional de la mano de obra, e integrar nuevos métodos de acreditar
informéaticamente competencias innovadoras y aprendizajes previos. La investigacion intenta
desarrollar categorias adecuadas y eficaces para definir los ambitos del trabgjo cualificado,
detectar nuevos métodos de reconocimiento de competencias, definir los tipos de formacion
adecuados para compensar lagunas de competencias, particularmente en e caso de grupos
excluidos, estudiar las formas de reflgjar 1as competencias de suerte que sean inteligibles para
trabgjadores y empresarios, explorar nuevas posibilidades institucionales para promover la
colaboracion (entre estado, sindicatos, empresas y centros formativos) en torno ala definicion
y acreditacion de competencias, y evaluar la utilizacion potencial de tecnologias de la
informacion y comunicacion para promover €l acceso a los nuevos mecanismos formativos y
definiciones de |as competencias.

5.8. Uninstrumento mang able de competenciasy un banco de
datos sobr e competencias

En el estado actual de evolucion tecnoldgica, todo medio manegable para reflgar
competencias adoptard por lo esencia la forma de un instrumento portétil y relacionado con
un banco de datos amplio. La posibilidad més ambiciosa consistiria en una clasificacion de
cualificaciones basadas en competencias, traducida a los quince o més idiomas nacionales de
la UE. El contenido analizado de las cualificaciones profesionales y de otros elementos de
entrada como aprendizajes previos, resultados de aprendizajes no formales y acreditaciones
informatizadas de competencias impartidas y comprobadas electronicamente, se introducirian
en dicho instrumento portétil. El perfil de competencias de una persona se generaria
combinando & contenido en competencias de sus diversas cualificaciones con las restantes
competencias certificadas. Dicho resultado seria accesible bgjo diversas formas posibles de
organizacion y clasificacion. Al organizar las competencias de una persona conforme a
criterios generales, e contenido de las cuaificaciones obtenidas bagjo un sistema de FP
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sectorial 0 bajo un sistema particular de gestion se harian comprensibles para los empresarios
o los formadores familiarizados con otro sistema distinto.

Esto implica la creacidon y e mantenimiento de una infraestructura masiva de evaluacion,
certificacion, traduccién, acreditacion y proteccion frente a fraude y los abusos. La
justificacion de esta inversion es la necesidad de facilitar la movilidad laboral en un contexto
que plantea barreras insuperables para implantar una estandarizacién a escala comunitaria de
la formacion profesional y la acreditacion. Describimos a continuacion la naturaleza de estas
barreras.

Las diferentes naciones europeas han desarrollado distintos sistemas de ensefianza y
formacion. Algunos paises poseen cualificaciones profesionales que incluyen un nivel alto de
ensefianza general, otros un nivel elevado de conocimientos tedricos especializados, y otros
presentan una orientacion de carécter més préctico. Algunos sistemas de FP estén acreditados
por el Estado, otros por los organismos empresariales, y aln otros por sistemas y mecanismos
de origenes gremiales. En algunas naciones, numerosos sectores poseen sistemas
autorregulados o incluso sin regulacion alguna. Es probable que estas diferencias en la
naturaleza formal de la FP tarden en desaparecer. Pero ademés los diversos paises poseen
también distintos sistemas de legislacion y gobierno, 1o que implica que las competencias
necesarias para determinados empleos son intrinsecamente diferentes entre si. En funcion de
s todo € sistema econdémico-social de una nacion es de carécter , estatal”, , corporativo®,
»orientado al mercado”, , burocrético“ o ,individualista‘, el sistema globa de atribucion de
responsabilidad legal parala producciony la distribucion podra resultar también distinto. Esto
genera diferencias reales en la definicion de conjuntos de competencias y las lineas divisorias
para la mano de obra. Existen otros factores culturales que han influido asimismo sobre estos
procesos, como la diferencia entre sexos y las dinamicas de desarrollo urbano y rural. Asi
pues, es falso suponer que los diferentes sistemas de FP sean simplemente etiquetas revueltas
parala misma cosa.

El objetivo de cualquier sistema de competencias para toda la UE no puede consistir, por
tanto, en realizar equivalencias entre los sistemas divergentes de diferentes naciones, sino en
dotar a las personas de una documentacion que facilite su transicion entre dichos sistemas.
Esto nos conduce a la nocion de ,transparencia‘’, que significa descomponer las
cualificaciones entre sus competencias elementales. Esto tendria la ventgja suplementaria de
que e mismo procedimiento serviria también para otros dos fines. para facilitar la transicion
de una persona entre un sector econémico y otro, a visualizar las competencias genéricas
integradas a una cualificacion profesional particular; y también para detectar la evolucion de
nuevas competencias, ayudando a formadores y politicos a planificar la correspondiente
formacion necesaria.

Pero la creacion de este banco de datos sobre competencias no solamente serviria parafacilitar
la movilidad laboral. Tendria un enorme valor en toda otra serie de campos: reduciria los
costes de transaccion del mercado de trabajo, tanto para empresarios como para trabajadores,
ayudaria a valorizar los aprendizajes y competencias previas de los grupos socialmente
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excluidos o de los migrantes, haria posible a las empresas replantear sus bases de
competencias como un activo, facilitaria a empresas, regiones y naciones analizar y activar sus
bases de competencias, permitiria seguir la evolucion de las nuevas competencias asociadas a
nuevas tecnologias, y proporcionaria informacion sobre las tendencias observables. A
continuacién expondremos | as posibles consecuencias de estas posibilidades.

5.9. Losproblemasdelamovilidad delamanodeobray la
compar abilidad internacional de cualificaciones
profesionales

En general, durante los Ultimos dos siglos se observa un movimiento migratorio continuo de
la mano de obra, desde la Europa meridional y oriental hacia el Noroeste mas industrializado.
En los decenios siguientes a la segunda guerra mundial y tras erigirse el telon de acero, se
produjo también una época de migracion a esta misma zona desde € sur de Asia, € norte de
Africa, laregién del Caribe, Turquia, Yugodaviay los actuales paises meridionaes de la UE.
Durante estas décadas se producia también, en €l interior de Italia y Espafia, una continua
migracion del sur a norte. Todos estos movimientos se han frenado o han cesado
completamente en los Ultimos decenios. Ello puede guardar relacién con € surgimiento de
cotas masivas de paro tecnologico en los paises mas avanzados. Las anteriores oleadas de
migrantes podian absorberse en los empleos semicualificados que ofrecian los sectores
manufacturero, minero, de transportes y de la atencion sanitaria. En las Ultimas décadas 1os
migrantes, exceptuando los de profesiones muy cualificadas, se absorbian — con suerte — en
empleos no cualificados o en el sector minorista. La tasa neta de migracion dentro de la UE es
actualmente baja. EI movimiento de ciudadanos comunitarios entre un estado y otro
corresponde hoy por lo general alalibre opcion por un estilo de vida ,,europeo”, que apenas
contribuye a la dindmica global del mercado de trabgjo. Es opinion generalizada que los
movimientos a gran escala dentro de la UE, desde las zonas de alto indice de paro a otras
menos castigadas, no serian positivos, dado que presionarian sobre 10s recursos de las zonas
destinatarias y reducirian el capital socia y las competencias bésicas de las zonas migratorias.
Asi pues, aun cuando la UE esté comprometida tedricamente con € fomento de la movilidad
de lamano de obra como una de las libertades individuales, parece que en términos puramente
econdémicos la movilidad individual de la mano de obra no constituye una prioridad (véase
Adnett, Collinson).

Un efecto contrario egerce la creciente tendencia hacia la empresa internacional. El
surgimiento del mercado Unico trae como consecuencia un mayor nivel de exportacion a otros
Estados Miembros, y las empresas comienzan a plantearse trasladar a otros Estados Miembros
su produccion, distribucion, mantenimiento o servicios al cliente. Ya consista dicho traslado
en desplazar €l persona existente o bien en una contratacion local, las empresas tienen que
afrontar los problemas de incompatibilidades entre reglamentos de acreditacién de
competencias. Uno de los estudios de caso del COMPETE consistird en examinar el valor del
proyecto de carpeta 0 carné mangjable de competencias (CMC) para las empresas de
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operacion internacional dentro de Europa, particularmente las situadas en las fronteras
Alemania-Benelux-Francia y Alemania-Suiza-Francia. Se analizardn empresas nacidas en un
Estado Miembro de la UE o en Suiza que hayan ampliado su mercado a zonas vecinas y que
tengan la necesidad de desplazar algunas de sus actividades a otros estados (algunas de esas
empresas ya se han estudiado dentro del proyecto EURES).

No obstante, desde e punto de vista del mercado de trabagjo, no es muy importante si estas
empresas son multinacionales europeas 0 no europeas. La inversion americana y japonesa en
Europa, motivada inicialmente por la necesidad de evitar las cuotas a la importacion, se
considera ya cada vez méas impulsada por la necesidad de adaptar su produccion a las
caracteristicas especiales del mercado europeo. Esta tendencia recibi6 el parabién del Libro
Blanco sobre Crecimiento, competitividad y empleo, que afirma: para nosotros, e futuro
depende de la inversion interior plenamente integrada en la economia local, con
investigacion y desarrollo, marketing y gestion ubicados en Europa junto a la produccion, las
ventas y los servicios. Esta es sin duda la tendencia real, debido entre otros motivos al fuerte
incremento en las fusiones y adquisiciones de empresas relacionadas con la inversion
exterior general en Europa (CE 1993 Apdo. 6.5 (h)).

Uno de los usos fundamentales de un CMC seria por tanto facilitar e movimiento de la mano
de obra dentro de las empresas internacionales, y eliminar problemas de contratacion para
éstas fuera de sus ,, propios’ paises. Los primeros resultados parecen indicar que esto tendria
unaimportancia particular en dos campos profesionales: el personal directivo y €l personal de
procesamiento de materiales. Un eventual CMC seria Gtil 0 bien para garantizar a un
empresario que su potencia trabajador contratado dispone de las competencias necesarias, 0
bien para reflgar e perfil de competencias del trabgjador e indicar la formacion
complementaria que seria necesaria para contratar a dicha persona o trasladarla a una planta o
sede situada en otro estado.

5.10. Lacontribucion ala cohesion social

Es frecuente que las competencias existentes entre migrantes y grupos marginalizados sufran
un proceso de devaluacion y terminen por anularse. Al asignarse personas a los empleos por
un modelo atributivo, su contribucién potencial a la sociedad se pierde o queda reducida
(Collinson). Un sistema CMC basado en competencias que fuera capaz de aceptar como
entradas tanto los aprendizajes previos como la formacion profesional obtenida en otros
sistemas reduciria este desgaste. Mejoraria directamente las oportunidades individuales de ser
asignado a un empleo idoneo. Indirectamente, al admitir una comprobacion de competencias
de caracter regional o nacional, reflgaria también el nivel actua de despilfarro de las
competencias tradicionales de los marginados, motivando quizas politicas que las reactiven.
Uno de los estudios de caso del proyecto COMPETE se ocupara exclusivamente de esta
cuestion, analizando grupos de migrantes y de retornados.
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5.11. Maseficacia en el proceso de seleccion

Un sistema CMC plenamente operativo permitiria a quienes buscan empleo, ya sean parados,
estudiantes o personas en fase de formacién, o incluso a quienes tienen trabajo, obtener una
lista de los empleos anunciados més proximos a su perfil actual de competencias. Podrian
utilizar esta posibilidad o bien para enviar solicitudes de empleo selectivas o para calibrar
exactamente las competencias adicionales que les seria més til obtener. Un perfil CMC
reduciria para los empresarios los costes de filtrar un nimero elevado de solicitudes de
empleo. A largo plazo, seria posible incluso crear una comparacion directa electronica entre
los perfiles de quienes buscan empleo y |as vacantes existentes.

Sin embargo, este es uno de los campos en los que un sistema CMC puede abergar un
peligro, a no ser que se aplique en un entorno formativo tendente hacia e perfeccionamiento
profesonal. En un mercado de trabgjo que presente tendencia a reducir niveles de
cudificacion, un sistema CMC correria e riesgo de utilizarse para rellenar vacantes con
aquellas personas que tengan las competencias consideradas minimas para ellas. Ya se han
efectuado algunas investigaciones que sefialan como los gerentes subestiman con frecuencia
las cualificaciones de resolucion de problemas necesarias para llevar a cabo con eficacia un
trabajo tedricamente ,,de bagja cuaificacion“. Uno de los objetivos del proyecto COMPETE
consiste en investigar la capacidad de los agentes econdmicos para detectar las lagunas de
competencias y capacidades. El término , laguna de competencias‘ suele aplicarse a uno de
dos posibles contextos: en e mercado de trabajo cotidiano, designa una carencia observable
de un tipo particular de competencia, debido a la débil oferta 0 a un incremento en la
demanda; en lenguaje politico, se utiliza con frecuencia para hacer ver que un pais no es
competitivo internacionalmente o que perderd esa competitividad debido a un déficit en las
competencias gque reclaman los nuevos métodos y las nuevas tecnologias. Pero existe también
una definicion intermedia de la laguna de competencias: cuando ésta se observa en
comparacion internacional, aun cuando no pase a la conciencia de los afectados y no se
perciba como ,laguna’ sino como el estado mas natural del mundo. Por gemplo, los
investigadores han detectado algunas diferencias de rendimiento entre productores britanicos
y europeos debido a la existencia en Gran Bretaia de niveles inferiores de competencias, y las
correspondientes empresas de la isla no perciben e problema, a haber definido un
determinado proceso como ,trabgjo de baja cudificacion* y contratado o formado a sus
trabajadores de acuerdo con dicha definicion. Algunas empresas alemanas y holandesas, por
contra, asignan mayores niveles de competencia a mismo proceso productivo y han creado
entornos laborales en los que sus trabajadores son capaces de resolver muchos problemas
antes de que bajen las cifras de productividad (Mason et al.). En este caso, un sistema CMC
utilizado bajo la orientacion britanica no ayudariaa salir de la situacion de desventagja.

Lareduccion de los costes de transaccién en el mercado de trabajo contribuiria directamente a
una mayor rentabilidad. Esta reduccién podria estimular a algunas empresas gque se gestionan
actualmente por mercado de trabgjo interno a hacer un mayor uso del mercado de trabajo
general, con resultados favorables para su rendimiento. Por dltimo, un sistema CMC puede
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ayudar también a fomentar el perfeccionamiento profesional, si bien en funcion del contexto
genera politicoy la concienciadel problema.

5.12. Haciala definicion de la base de competencias como activo
fijo

El contexto general para desarrollar un sistema CMC seria e previsto por € Libro Blanco
sobre Crecimiento, competitividad y empleo, cuando afirma: dentro de la politica general de
apoyo a la inversion, es necesario dar prioridad absoluta a la promocion de las inversiones
cognitivas y no fisicas. La formacion, la investigacién y las capacidades técnicas en general
deben considerarse como objetivos de inversién de pleno derecho. Deberan adoptarse las
consecuencias correspondientes, en particular en lo referente a modificaciones de las
regulaciones fiscales y contables. (CE 1993 Capitulo 2, Apdo.2.3, Punto 3 de las
conclusiones).

Lateoria que fundamenta estas afirmaciones puede leerse directamente en las obras de Porter,
Nonaka y Takeuchi y Boisot. Una ventaja comparativa constituye una ventaja de costes,
dentro de un mercado de libre disponibilidad; las naciones tienen ventajas comparativas en la
produccion de aquellas mercancias para las cuales tengan un acceso barato a las
correspondientes materias primas, ya sean éstas materiales o de mano de obra, tierra o capital,
conocimientos 0 competencias. Una ventaja comparativa es un hecho consumado natural, que
puede aprovecharse o no. Una ventaja competitiva es una diferencia real en el rendimiento y
la productividad de una empresa comparada con otra. La ventaja competitiva puede deberse a
una ventgja comparativa, pero la Unica ventaja competitiva segura es la que genera la propia
empresa bagjo la forma de innovacion y perfeccionamiento de conocimientos y competencias.
Debido a que los procesos innovadores suelen generar un volumen alto de conocimientos
tacitos no facilmente transferibles y que solamente pueden obtenerse por participacion, los
competidores de una empresa no pueden adquirir conocimientos equivalentes directamente en
el mercado, sino que deben invertir en un largo proceso de reproduccion de los métodos
instaurados por los lideres del mercado, por prueba y error. La mejor manera de vender
productos es hacer participar a todos los estratos y sectores de una empresa en todos los
aspectos del desarrollo de productos nuevos, ya que esta agrupacion de conocimientos y
experiencias conduce a puntos de vista que pudieran escaparse a los departamentos
especializados, y confiere ademas a todos los participantes una familiaridad con el producto y
los procesos correspondientes. Segln este modelo, las competencias no son elementos que
hayan de obtenerse cuando sea necesario integrarlas en un proceso productivo preestabl ecido:
deberén surgir de las propias practicas innovadoras de la empresa.

Si bien ello conduce a que la empresa considere sus conocimientos y su base de competencias
como parte de sus activos, también parece reducir € incentivo para que ésta comparta sus
conocimientos con instituciones externas. Ello significa que la colaboracion de las empresas
en la creacién y actualizacién de una clasificacion de cualificaciones por competencias reales
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probablemente solo pueda lograrse ofreciendo a cambio determinados conocimientos Utiles.
Los estudios de caso estadounidenses sugieren que entre el campo de los procesos especificos
gue pueden protegerse por patentesy el campo de los conocimientos tacitos y confidenciales
por motivos econdmicos existe una zona de progresos en las competencias donde las
empresas si podrian intercambiar conocimientos sobre sus propias practicas innovadoras a
cambio de que se les informase sobre tendencias de caracter méas general.

El banco de datos en que se apoyaria un sistema CMC basado en competencias constituiria
una herramienta de valor incalculable para comprobar |a base de competencias de una
empresa, de una region o de un pais. Las comprobaciones y perfiles de competencias
apoyarian la politica estatal y las decisiones empresariales a la hora de detectar futuras
necesidades de cualificaciones, establecer |a oferta apropiada de formacion, y sobre todo para
prever usos aternativos a las reservas de competencias que corren e riesgo de quedar
obsol etas en su empleo actual.

A escala individual, un sistema CMC podria programarse para tomar en cuenta €
»enveecimiento” de las cualificaciones y la necesidad de reactivar éstas. Competencias y
cualificaciones que de otra manera se perderian por falta de uso podrian asi conservar su valor
mediante los correspondientes cursos internos de mantenimiento o destinando a personal a
tareas que requiriesen dichas competencias.

5.13. Observar el desarrollo de nuevas competencias

El proceso mas llamativo del mundo econémico de nuestros dias es la penetracion de
tecnologias de la informacién y la comunicacion en todos los campos de actividad. En los
ultimos decenios, los ordenadores han superado su papel como ,, cerebro* de una organizacion,
pasando a formar parte constituyente del propio entorno en el que las diversas organizaciones
actlan. Las tecnologias de la informacion y la telecomunicacion se han convertido en
omnipresentes. La informética, las telecomunicaciones y las industrias mediaticas estan
convergiendo. Estos procesos han creado numerosas huevas competencias, y han convertido a
otras en obsoletas. Laingenieria genética, la biotecnologia, la microingenieriay la transmision
por fibra dptica son otras tantas evoluciones que hacen retrazar los limites entre sectores
econdmicos y crean nuevas areas de competencias. La gestién de problemas ecoldgicos se
considera en la actualidad como el siguiente horizonte innovador que dara lugar a nuevas
delimitaciones y cambios en este campo, haciendo necesario acelerar el proceso de
formalizacion, difusion y acreditacion de las nuevas competencias.

La necesidad de nuevos procedimientos se encuentra ya resaltada en el Libro Blanco sobre
Crecimiento, competitividad y empleo, cuando sefida: es necesario anticipar de forma
correcta y temprana las necesidades de competencias, detectando los campos de desarrollo y
las nuevas funciones econdmicas y sociales que deben desempefiarse, junto a las
competencias necesarias para ello. Aun cuando no sea posible lograr una adecuacion
simultanea (pues resultara inevitable un determinado periodo de adaptacion), la actividad
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investigadora que sea necesaria en este campo Yy la creacion de instrumentos de observacion
y de mecanismos para transmitir al sistema educativo las informaciones recogidas permitiran
minimizar €l desfase entre las competencias requeridasy las disponibles CE 1993, Apdo.7.4).

El estudio de caso estadounidense sefiala que Unicamente un banco de datos informatizado
sobre competencias seria capaz de generar los datos necesarios sobre la demanda de nuevas
competencias y la formacion necesaria para crear éstas. Un banco de datos basado en las
competencias y en la transparencia reflgjaria asimismo la forma en que las nuevas tecnologias
conducen a una diversificacion o a la convergencia de competencias en los diversos sectores
econdémicos o entre ellos. Esto permitiria indicar s las necesidades de competencias en
algunos sectores pueden satisfacerse o no mediante la transmision de competencias
comparables procedentes de sectores en declive o disminucion.

5.14. El desarrollo deun Sistema Europeo de Acreditacion de
Competencias

En la conclusion de su informe sobre la experiencia americana, Cullen y Jones comparan entre
si dos posibles sistemas para crear un Sistema Europeo de Acreditacion de Competencias, que
combinarian € método basado en competencias con e basado en la transparencia. Dieron a
estos dos sistemas potenciales el nombre de modelo ,,Big Bang“ y de modelo ,, evolucionista’.

El modelo ,,Big Bang* supondria el desarrollo de un cuerpo tedrico estandarizado y global que
incluyese descriptores y un |éxico comun, 1o que de hecho equivaldria a una O*NET europea.
A partir de ella podria crearse un sistema equilibrado de equivalencias, no de carécter
univoco, sino equivalencias de las competencias individuales contenidas en las diferentes
cualificacionesy acreditaciones. La utilizacion de dicho sistema vendria dictada por la politica
y requeriria una colaboracion e inversion politicas a gran escala.

El modelo ,, evolucionista’, por su parte, intentaria alcanzar 10s mismos objetivos pero através
de un sistema , de abajo a arriba“, dictado por las prioridades que establezcan las relaciones
entre las empresas, 10s estados y |0s restantes agentes sociales que afronten problemas reales
de movilidad y cooperacion. Se daria tiempo con ello a desarrollar paralelamente métodos y
sistemas diversos, adaptados a diferentes circunstancias. Partiendo de estas experiencias, seria
posible extrapolar un modelo comun, en el que € peligro de ignorar problemas especificos de
sectores 0 regiones particulares seria menor que en el caso de un modelo ,,de arriba a abajo”.

(Los diagramas que incluimos en paginas posteriores, adaptados de los incluidos en las pag.
56 y 59 del texto de Cullen y Jones, esquematizan las entradas institucionales y sectoriales a
estos dos posibles model 0s).

Cullen y Jones concluyen su estudio recomendando cuatro sectores como campos
particularmente interesantes para €l trabajo con proyectos piloto. Estos serian 1) el sector de
tecnologias de la informacion y audiovisuales, ya que en este campo se observa € mayor
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crecimiento de nuevas competencias y conocimientos; 2) la atencién sanitaria, pues este sector
combina la aplicacion de tecnologias y procesos cognitivos de ato nivel con la satisfaccion de
las necesidades humanas mas béasicas, presentando ademas fuertes diferencias culturales entre
los diversos paises, 3) € sector automovilistico, a la vanguardia en el desarrollo de la
formacion y acreditacion informatizada e interna a las empresas; y 4) € comercio minorista,
sector que presenta e mayor crecimiento del empleo y que ha sido tradicionalmente un
receptaculo de bajas cualificaciones y de contratos de trabajo parcial y ocasional, por 1o que
permite analizar los problemas de movilizar las competencias de quienes corren riesgo de
exclusion social.

Los autores consideraron €l modelo ,,evolucionista® como la via mas probable hacia el futuro,
teniendo en cuenta los enormes problemas politicos y estratégicos que implicaria € otro
modelo. El proyecto COMPETE esta analizando actuamente algunos de los campos
propuestos en € informe americano, por su interés y valor particular para avanzar hacia un
Sistema Europeo de Acreditacion de Competencias.
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6. El reconocimientoy lavalidacion de
competencias informales en Francia

Anne-Marie Charraud

Tradicionamente, el reconocimiento y la validaciéon de las competencias que detentan las
personas se |levan a cabo tras acabar un itinerario formativo. En ese momento se verificas se
dispone correctamente de todas los ,,conocimientos’ que han debido aprenderse en € curso
del aprendizaje, y en particular los formalizados explicitamente dentro de un programa. Se
efectlan con este fin pruebas especificas que permitan controlar € dominio de dichos
conocimientos, casi siempre por sondeo y sélo en ocasiones en su totalidad. EI examen que
corona un curso, a que e conjunto de los candidatos asiste simultaneamente con
independencia de su ubicacién geogréficay de las modalidades de realizacion de dicho curso
(formacion inicial, continua, alterna, a distancia o por libre), constituye dentro de la cultura
francesa e método de evaluacion por excelencia. El bachillerato es e arquetipo de este
model o, considerado representativo de un principio de igualdad socia objetivo y fiable.

El desarrollo de formaciones con finalidades profesionales, y particularmente cuando tienen
un carécter continuo y alterno, ha impuesto nuevas |6gicas de evaluacion de |as competencias,
inclusive de las formalizadas en los programas formativos. Actualmente se considera que la
obtencion de ,,savoirs' o conocimientos generales o profesionales puede llevarse a cabo no
solamente en los centros escolares o formativos. Esta evolucion se ha producido
progresivamente, inicialmente para adaptarse a las demandas de | os financiadores (empresas 0
instituciones publicas peticionarias) que no podrian soportar |os costes de una formacion que
exigiera una validacion de competencias excesivamente larga. Posteriormente, se impuso la
idea de que las situaciones de trabgjo permiten aprender y obtener capacidades que pueden
considerarse lo suficientemente estructuradas para admitirlas en € mundo formativo,
permitiendo dispensar a un aumno de una parte de una formacion o de agunos de los
examenes obligatorios para una certificacion oficial de caracter nacional.

En Francia, e reconocimiento y la validacién de las competencias ,,informales* o ,, obtenidas
por experiencia‘ se efectlan a partir de referencias establecidas oficialmente, e incluso en
algunos casos — como sucede con las certificaciones nacionales — a partir de negociaciones
sociales (**). La experiencia también es un elemento que se toma en cuenta cuando se negocia
un futuro contrato con un empresario potencial, s bien las reglas y condiciones de este
reconocimiento no se encuentran hasta hoy ni prescritas ni formalizadas.

(34) Es el caso de la mayoria de los titulos, de algunas cualificaciones homologadas, sobre todo las impartidas
por los ministerios, y €l de los certificados de sectores industriales.
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6.1. Laspracticasinstitucionalizadas de validacion de
competencias obtenidas por experiencia

6.1.1. Referenciasutilizadas parareconocer competencias obtenidas por experiencia

Como en todo proceso de validacién o reconocimiento, e andlisis de las competencias
individuales implica una evaluacion y estimacion con respecto a una referencia (también:
.referencial”). Actuamente se utilizan dos tipos de referencias: los referencides de
certificacion, creados para reconocer (validar) las competencias tras un proceso formativo, y
los referencidles de competencias elaborados por las empresas para sus necesidades
especificas. Dentro del campo de la vaidacion de competencias, los procesos
institucionalizados se centran esencialmente en los primeros tipos de referencias. Un debate
reciente organizado por la patronal francesa MEDEF e pasado mes de octubre concluy6
afirmando que la validacion de competencias correspondia a ,,la Empresa’, Unica que puede
definir legitimamente aquellas competencias que precisa. Se observa ademas una gran
diversidad de précticas en torno a procedimiento de referencias, elaboradas por la propia
empresa 0 bien bagjo la colaboraciéon de expertos que han preparado elementos y métodos
especificos a este fin.

En nuestro texto analizaremos exclusivamente los mecanismos institucionalizados por los
ministerios o |as organizaciones consul ares.

6.1.2. Objetivosaque aspiralavalidacion de competencias obtenidas por experiencia

Los diferentes mecanismos existentes se han creado para alcanzar cuatro objetivos distintos:
(8 Laexencion derequisitos previos para el acceso a un ciclo formativo

Esta préctica se aplica ala mayoria de |os mecanismos formativos que imponen criterios
de seleccion a la entrada. Cuando para acceder a una formacion se requieren requisitos
previos considerados indispensables, el mecanismo de validacion de las competencias por
experiencia permite la dispensa 0 exencion de tales prerrequisitos (es € caso de algunas
formaciones en el sector de la sanidad o del trabajo social, por gjemplo). Las exenciones
de formacion impartida, seguin la ley sobre la validacion de competencias profesionales
de 1985, para la ensefianza superior y para numerosas formaciones continuas con las que
se accede a titulos homologados, se derivan del mismo principio. Las modalidades de
validacion pueden adoptar la forma de examenes, la elaboracion de un dossier,
entrevistas o pruebas en general.

(b) Laexencion de unaparte del itinerario formativo que conduce a una certificacion oficial

Esta practica se ha desarrollado paradelamente a la evolucién de las formaciones
continuas. Con estas exenciones se pretende racionalizar los costes financieros y
humanos y crear itinerarios formativos a medida para las personas o grupos de personas
gue ya hayan obtenido determinados elementos de formacion. A titulo de gemplo,
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(©

(d)

podemos citar € mecanismo de evauacion de las competencias y capacidades
profesionales (ECAP de la AFPA, que, tras efectuar una evaluacion mediante pruebas y
entrevistas, permite dispensar de una parte del itinerario formativo que da derecho a un
titulo del ministerio de trabgjo, e incluso de la totalidad de dicha formacion, a excepcion
de un modulo de sintesis previo a las pruebas finales del examen de validacion de las
competencias profesionales (EVCP). Esta préactica se encuentra también muy difundida
en e campo de las formaciones continuas, sea cual sea €l organismo que las imparta.
Dentro de la l6gica de los protagonistas de la formacion, nos anuncia un desplazamiento
progresivo hacia € siguiente objetivo: la exencion de examenes para acceder a una
certificacion.

La exencion de exdmenes de acceso a una certificacion

Esta practica es mucho més reciente en Francia, pues solo a partir de 1992 unaley (laLey
Aubry) ha abierto esta posibilidad para los titulos emitidos por los Ministerios de
Educacion Nacional y de Agricultura (*°). Desde 1992, toda persona que cuente con cinco
anos de experiencia profesional tiene derecho a la exencidn de examenes que dan acceso
a titulos. El procedimiento creado a este efecto consiste en una descripcion de las
actividades realizadas con dedicacion particular en €l curso de la experiencia afin de que
un tribunal pueda deducir de dicha descripcion las competencias normal mente requeridas
para gue la persona acceda a titulo pretendido. Salvo una unidad concreta, todas las
restantes unidades del titulo pueden ser objeto de exencion.

Este mecanismo funciona desde 1994 para los titulos expedidos por la educacion
naciona (secundaria o superior), y desde 1996 para el CNAM. Rige asimismo desde
1998 para los titulos del Ministerio de Agricultura, y también se ha previsto (1999) su
aplicacion paralos titulos emitidos por los Ministerios de la Juventud y de Deportes.

La concesion de una certificacion reconocible en el mercado de trabgjo

La creacién de mecanismos con este objetivo se encuentra actualmente en vias de
experimentacion dentro de dos tipos distintos de instituciones:

(i) El Ministerio de Trabajo, por medio de la concesion de certificados de
competencias profesionales (CCP). Estas certificaciones elaboradas a partir de
referencias de trabajos efectivos se vinculan también a los titulos del mismo
ministerio, y las competencias evaluadas se refieren a las descritas por e ROME
(Repertorio operativo de profesiones y empleos), utilizado asimismo por la ANPE
(Agencia nacional para € empleo) para hacer corresponder la oferta y la demanda
de empleo. EI mecanismo se halla abierto tanto a los solicitantes de empleo como a
los asalariados con trabgjo. Los CCP obtenidos confieren asi reconocimiento a las
competencias personales para el mercado de trabajo y pueden ala vez dispensar de

(35) Obsérvese con todo una excepcion: desde 1934, un mecanismo particular permite a los candidatos con la

correspondiente experiencia profesional convertirse en ingenieros titulados del Estado (DPE), demostrando
sus cualificaciones por medio de la presentacion de un dossier que responde a normas especificas. Una
decena de candidatos aprovechan este procedimiento todos |os afios.
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determinadas formaciones gque conducen a los titulos correspondientes a una
cualificacion. La posesiéon de estas competencias se verifica mediante pruebas, y
sobre todo através de una evaluacion en situacion de trabajo (real o reproducida).

(if) Las Camaras de Comercio e Industria, por medio de la concesion de certificados de
competencias de empresas (CCE). El procedimiento utilizado se asemeja a una
aplicacion de los principios derivados de las NVQs. Las referencias utilizadas se
han elaborado en estrecha colaboracion con las empresas; las competencias se
evallan por los resultados précticos, en situacion de trabgjo, y con evaluadores
»certificados’ al efecto.

Las dinamicas impulsadas por los diferentes planes estatales para combatir €l paro han
hecho avanzar considerablemente las reflexiones, andlisis, metodologias y
experimentaciones en cuanto alarelacion entre laformacion y e trabajo. Laimplicacion
de los sectores industriales en los procesos de certificacion tras un itinerario formativo
alterno o de formacién continua contribuye también a desarrollar esta dinamica. La
demostracion del papel estructurador de la experiencia profesional en la construccion de
las identidades profesionales provoca una mayor aproximacion entre el universo de la
empresa y e de la formacion. El reconocimiento de las competencias obtenidas por
experiencia, mediante las referencias utilizadas en la formacion, contribuye a reforzar
dicha aproximacion.

6.2. Losdebatessobrelavalidacion de competencias obtenidas
por experiencia

S bien e principio de integrar la experiencia profesional para dispensar de itinerarios
formativos se halla relativamente bien difundido en la mayoria de los mecanismos de
formacidn continua, €l de la exencion de exdmenes conducentes a una certificacion supone,
para Francia, una especie de revolucién cultural. Seis afos tras la promulgacion de la ley que
institucionaliza dicha exencion, es obligatorio reconocer que su aplicacién sigue siendo cas
clandestina. Apenas concierne, en el sector de la educaciéon nacional, a algo més de 4.000
personas para los titulos profesional es de la secundaria, a cercade un millar en el ambito dela
ensefianza superior y a unas decenas de personas en e ambito de la agricultura. Estos
modestos resultados podrian explicarse en razén de las fuertes condiciones previas que €l
procedimiento requiere, y que reproduciremos a continuacion bajo tres puntos.

6.2.1. Lanaturaleza delasrespuestas ofrecidas por los mecanismos

La opcion de utilizar referencias de certificacion previstas inicialmente para validar
competencias formativas convencionales corresponde efectivamente a la expectativa — bien
comprensible en e contexto francés — de que precisamente estas certificaciones permiten
reflgjar correctamente la ,, cudificacion” de las personas. Suelen mencionarse generalmente
como criterios de clasificacion en los convenios colectivos a escala nacional. Y resulta por
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tanto 16gico que se pretenda ampliar € acceso a éstas a un nimero mayor de personas, con la
esperanza de incrementar globalmente la cualificacion de los asalariados y en general de los
ciudadanos franceses. Su reconocimiento sigue siendo hasta hoy de caracter intersectorial y
nacional y toma en cuenta las capacidades de las personas que las detentan para ocupar
empleos en una gama méas o menos amplia de situaciones de trabajo, en e contexto de
organizaciones relativamente diversificadas y con potenciales de adaptacidn a innovaciones a
plazo medio, o incluso largo en determinados casos.

No obstante, este tipo de referencia no se corresponde siempre con los objetivos a los que
aspiran los empresarios 0 los trabgadores. En efecto, estos pretenden lograr un
reconocimiento de las capacidades o las competencias a fin de detectar los espacios de
posibles empleos inmediatamente accesibles dentro de una légica de gestion de las
competencias, frecuentemente centrada en la reorganizacion de los modos de produccién. Los
sistemas 0 mecanismos de CCP establecidos por €l Ministerio del Empleo y de CCE
desarrollados por las Céamaras de Comercio e Industria se sitlan en esta perspectiva. Las
referencias se vinculan a combinaciones de competencias significativas con respecto a
empleos mucho més contextualizados que aquellos que han servido para establecer las
referencias de , cualificacion”. Incluso cuando se encuentran elementos comunes entre las
certificaciones conducentes a una ,,cudificacion, su combinacion se aplica a espacios mas
restringidos, testimoniando €l deseo de una operatividad inmediata. Estas informaciones son
particularmente Utiles para |os asalariados o solicitantes de empleo cuyas competencias jaméas
se han visto sancionadas por una certificacion; para algunos, se trata de un ,, primer escalén”
hacia la , cualificacion” y también sin duda hacia un reconocimiento social, en la medida en
gue éste pueda preverse 0 negociarse con antelacion.

El crecimiento importante de los mecanismos creados por los protagonistas privados, en
particular por procedimientos informatizados y automaticos impulsados por el contexto
europeo, también puede atribuirse a los esfuerzos por lograr un reconocimiento de las
competencias obtenidas por experiencia. Los espacios de reconocimiento que estos
mecanismos ofrecen permiten apreciar finalidades muy diferentes. Suelen reflgar
mayoritariamente los conocimientos propios de una disciplina o0 una técnica, las capacidades
especificas vinculadas a determinados productos o a la utilizacion de herramientas conforme a
procesos reglamentados por criterios de rendimiento determinados. Estas informaciones son
efectivamente importantes para una persona 0 una empresa con necesidad de garantia de
dichos conocimientos y capacidades concretas; pero nunca podréan reemplazar a las que
proporcionan las certificaciones creadas para ratificar conocimientos y la capacidad de
combinar éstos en contextos diferenciados.

6.2.2. Ladificultad de construir modalidades de evaluacion de la experiencia

La deteccidon de las competencias obtenidas por experiencia resulta mucho mas dificil de
reglamentar que en el caso de la formacién. En la formacion, las competencias que deben
verificarse ya se conocen y se encuentran inscritas en € plan formativo establecido para
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grupos de personas que son con frecuencia homogéneos. La verificacion de la obtencion de
los elementos aprendidos en un contexto educativo formal permite detectar con relativa
certidumbre lo que el candidato conoce realmente sin riesgo de excesiva subestimacion, con la
reserva de los limites que impone el contexto sicolégico y emociona de las situaciones de
examen. La experiencia profesional, por contra, se realiza en contextos diversificados y las
competencias correspondientes no se encuentran referidas ya a un corpus preestablecido. Su
dimensién ,informal“ comporta dos riesgos principales. la deteccién de competencias no
transferibles a conceptos amplios como los previstos por e referencial formativo, y una
subestimacién de las competencias individuales debido a que las modalidades de evaluacion
no permiten detectar €l acance real de aquéllas.

Por este motivo, el Ministerio de Educacion Naciona ha creado un método de evaluacion
especifico que utiliza informaciones detalladas proporcionadas por €l candidato sobre sus
actividades reales. El candidato debera rellenar un dossier que describe sus actividades, y un
tribunal utiliza el mismo para deducir las competencias correspondientes al referencial del
titulo. La redaccion de esta descripcién exige un procedimiento de andisis y de
distanciamiento por parte de los candidatos, |0 que requiere un asesoramiento durante el
proceso. Si bien esta modalidad permite valorar una amplia gama de competencias y analizar
combinatorias muy diversificadas, e procedimiento suele estar considerado por los candidatos
como muy complgjo y limitante. También se cuestiona la ,fiabilidad“ de esta declaracion,
dado que en si tiene un carécter ,,informal“ y se pone en dudala validez de la misma, ya que €l
candidato redacta su dossier fuera de un espacio reglamentado. El Ministerio de Agricultura
ha intentado resolver este problema organizando jornadas en las que se relinen a los
candidatos en un mismo centro para que rellenen su dossier de validacion.

La aplicacién de esta modalidad y su extensién a otras certificaciones resultan mas dificiles
aln de realizar teniendo en cuenta que los referenciales que permiten , leer” o reconocer las
competencias obtenidas por la experiencia son de hecho referenciales formativos. Los
disefiadores del mecanismo han tendido espontaneamente hasta hoy a reflgjar programas
formativos, e incluso a fijar tantos referenciales como itinerarios de formacién, ya que la
mayoria de estos responsables son 0 han sido formadores.

Unicamente |os referenciales fijados para el nivel secundario, del CAP a BTS, permiten una
lectura de los objetivos de la formacion en términos de actividad profesional contextualizada,
por un lado, y de capacidades y conocimientos verificados al término del itinerario formativo
y por unidades de titulo, por otro. Este ,disefio” plantea un egjercicio delicado a los
disefiadores. Una nueva metodologia creada en 1990 para la elaboracion de titulos que
integren estos nuevos elementos se esta aplicando de manera distinta en funcion de la
presencia de diversos responsables en las comisiones nacionales encargadas de los
referenciales (*). La presién actual para desarrollar sistemas de validacion de competencias
obtenidas por experiencia favorece la busqueda de nuevos mecanismos de disefio de

(36) Actualmente se estd efectuando un andlisis de revision de esta metodologia y homogeneizacion de las
préacticas para el conjunto de las comisiones del sistema de la educacién nacional.
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referenciales en la actualidad. Es €l caso del Ministerio de Trabajo con sus titulos particulares,
pero también otros ministerios estan llevando a cabo experimentos en este mismo sentido. Asi
y todo, pasaran sin duda algunos afios antes de que los nuevos referenciales queden fijados y
gue los disefiadores de referencial es adapten su labor a nuevo contexto.

Todos estos elementos han contribuido claramente a replantear la aplicacion de laley de 1992
partiendo de otras bases distintas a la concepcion de un dossier. El Ministerio de Trabgjo, a
igual que las Camaras de Comercio e Industria, han optado por un mecanismo en e que la
evaluacién parte de un abanico de pruebas en torno a , resultados’. Estas pruebas se obtienen
por observaciones efectuadas en situaciones de trabajo real (en ocasiones, simuladas), y por un
conjunto de elementos certificados por terceras personas.

6.2.3. Legitimidad y credibilidad de los responsables de la validacion de competencias
obtenidas por experiencia

Esta dimension resulta totalmente nueva para e contexto francés. Hasta la fecha, la
credibilidad y legitimidad de los responsables de la evaluacion y la validacion de
competencias era algo implicito. Las reglamentaciones de los procesos de validacion de
competencias formativas confiaban la organizacién de evaluaciones a las instituciones
responsables de la formacion. El proceso de certificacion se encuentra integrado con la
formacion en si, ,sancionando” ésta. Las evaluaciones de conocimientos ,,académicos’ y de
las ,,competencias‘ evaluables son labor de otras personas distintas a quienes las imparten,
pero que son al finy a cabo formadores. Las evaluaciones de capacidades profesionales con
dimensién practica son labor de los formadores asociados a estos ,, profesionales’ activos, en
ocasiones incluso en representacion de los agentes sociales y designados por éstos para
determinadas certificaciones, como las que expide el Ministerio de Trabajo.

Los ,tribunales* de validacion de competencias experimentales suelen componerse por 10
general conforme a este model 0. Sus integrantes reciben una formacion particular para el caso.
La puesta en marcha de este mecanismo solo puede redlizarse si esté impulsado por una real
voluntad politica. EI Ministerio de Educacion Nacional ha confiado esta misién a los
directores, creando un espacio especifico correspondiente en cada instituto de secundaria. El
CNAM ha organizado un servicio particular paraelo a su servicio de orientacion. En las
universidades, en razon de su estatuto autonomo, latarea de realizar esta misioén incumbe alos
Rectores. Actualmente, las practicas son muy heterogéneas entre una universidad y otra. Los
restantes ministerios estdn experimentando en estos momentos con diversos mecanismos, que
parten todos de las estructuras asociadas a las correspondientes formaciones de las que son
responsabl es.

Es necesario observar que e principio de un ,servicio® publico de validacién de las
competencias experimentales alin no se ha implantado reamente para € conjunto del
territorio francés, y menos aln para €l conjunto de los protagonistas estatales que debieran
participar en éste. En efecto, estos mecanismos plantean costes relativamente atos tanto de
disefio como de trabajo. Hasta la fecha, los costes econdmicos que este servicio ocasiona
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contindan integrados en los costes asociados a la formacién. Pero la experiencia no puede
hacerse equivaler a una formacion, por 1o que e sistema de prestaciones publicas no permite
movilizar ningn apoyo presupuestario. El ordenamiento de |os mecanismos se garantiza hasta
hoy partiendo de una financiacién para la experimentacion sobre el tema. La nueva ley sobre
la formacion profesional, actualmente en redaccion, ofrecerd sin duda una solucion al
respecto.

La opcion tomada por las Camaras de Comercio e Industria se ha derivado de la experiencia
inglesa 'y de la solucién global que ésta propone a la situacion. La evaluacion se efectla por
,asesores’ a quienes € sistema confiere , autoridad y legitimidad“ (tras su correspondiente
formacion y certificacion) pararealizar esta labor. El propio , sistema* se basa en e principio
de la cadena de verificadores tal y como se prevé para las NVQs. Se ha creado ademés una
asociacion que desempefia e papel de los ,,awarding bodies‘. A fin de que este mecanismo
tenga legitimacion suficiente para certificar a personas, deberd estar a su vez ,, certificado” por
unatercerainstitucion. Los costes de su trabajo seran asumidos por 10s peticionarios.

6.3. Conclusion

El reconocimiento del valor que supone la experiencia de las personas puede desempefiar un
papel importante en la elaboracion de itinerarios formativos més adaptados a las
problematicas de las empresas, y con e minimo coste posible. Pero la tendencia continta
hasta hoy siendo muy marginal. Efectivamente, el reconocimiento y la validaciéon de las
competencias experimentales podrian acarrear una demanda de reconocimiento en términos
sdarides y de promocién, algo que la empresa no pretende. Esto es sin duda uno de los
motivos por los que en Francia se observa un escaso humero de formaciones continuas con
derecho a certificacion (menos del 10% del conjunto de las formaciones impartidas cada afio).
Los cursos formativos impartidos con finalidad de certificacion requieren como minimo 600
horas de formacion por término medio hasta llegar a su fin, o que resulta demasiado largo
para una empresa (*').

Ademés, las intervenciones formativas financiadas con fondos publicos (estatales o
regionales, en particular) slo en muy raras ocasiones confieren un certificado, ya sea porque
no existe la certificacién que se corresponda con las necesidades de las personas formadas, o
porque éstas no lo pretendan. Se observa por esta razén una busqueda de mecanismos que
permitan una mejor racionalizacion de las inversiones formativas (o de los costes de las
mismas) entre los diversos responsables regionales. Con esta perspectiva se estan
desarrollando actualmente iniciativas de creacion de sistemas para e seguimiento de las
personas formadas, a través de procedimientos de carpeta de competencias o de balances. Las
iniciativas mas recientes tienden a establecer una relacion entre estos procedimientos y los
procesos ingtitucionales de validacion de las correspondientes competencias. Esto supone la

(37) Las formacines para trabajadores asal ariados suponen por término medio 45 horas al afio.
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fijacion de un idioma comun y de una voluntad global de reconocimiento mutuo, siempre
dificil de realizar en un espacio nacional, donde las instituciones no estdn acostumbradas a
trabgjar concertadamente. Es probable que en e contexto francés se produzcan cambios
importantes en favor de este reconocimiento, gracias a una ley que tedricamente reformara la
legislacion sobre la formacién continua alrededor del 2000. Dicha ley abordara los puntos
esenciadles para € reconocimiento y la validacion de competencias obtenidas por la
experiencia.
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7. Lascualificacionesfinlandesas basadas en las
competencias. organizacion, evaluacion y
legitimacion

Petri Haltia

Si bien Finlandia siempre hatenido — y quizas continta teniendo — mucha fe en las ventgjas de
la FP formalizada, en los Ultimos afios ha comenzado a prestar cada vez mas atencion a los
aprendizajes no formales. Hasta hoy, quizas la sefiadl mas clara de esta evolucion es €
desarrollo de las denominadas cualificaciones basadas en las competencias (CBCs). En este
documento presentaremos la estructura y organizacion del sistema finlandés, comentando
ademés algunos puntos relativos ala evaluacion y lalegitimacion.

7.1. Estructuray organizacion

Las cualificaciones basadas en las competencias reales (en finlandés, ‘ nayttotutkinto’) fueron
creadas por la Ley de cualificaciones profesionales (306/1994), que entrd en vigor en 1994. En
la actualidad, con algunas modificaciones de cuantia menor, se encuentran englobadas dentro
de la nueva Ley de la Formacion Profesional de Adultos (631/1998). Esta Ley establece €l
marco legal para los exdmenes de cualificaciones abiertos a todos los adultos,
independientemente de la forma en que éstos hayan obtenido sus cudificaciones
ocupacionales (sea en instituciones educativas, en €l trabajo, por estudio autodidactico o por
algun otro tipo de actividad). El aprobado en estas pruebas da a adulto derecho a obtener una
cualificacion reconocida oficialmente. (*®) No obstante, y segtin la administracién educativa,
el objetivo de dichas pruebas es que la mayoria de los candidatos asistan a una formacion
preparatoria antes de las pruebas, para compensar las lagunas que presenten sus
cualificaciones personales. Uno de los objetivos del sistema es dar mayor relevancia y
eficiencia a la formacion profesional de adultos. El objetivo consiste también en incrementar
el nivel educativo de los adultos, reducir las diferencias generacionales en cuanto a nivel
educativo e instaurar un sistema nacional de garantia de la calidad para todo el ambito de la
formacion profesional de adultos.

Existen tres tipos de certificados: las cualificaciones profesionales bésicas, las cualificaciones
de perfeccionamiento profesional y las cualificaciones profesionales de especiaistas. Las
cualificaciones profesionales basicas se corresponden con la cualificacion basica del nivel
juvenil en cuanto a su estructura, objetivos y idoneidad para continuar estudios. Los

(38) Definimos € término ,cudificacién® en este documento de la manera siguiente: ,un registro oficial
formativo (certificado o diploma) que testimonia haber llevado a cabo satisfactoriamente un periodo de
ensefianza o formacion, o haber aprobado una prueba o examen* (Cedefop 1998).
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candidatos han de demostrar que poseen las competencias profesionales fundamentales
requeridas en e campo respectivo. El aprobado de una cudlificacion profesional de
perfeccionamiento indica que la persona posee las cudificaciones y competencias
correspondientes a un trabajador cuaificado. Una cualificacion profesional como especialista
indica e dominio de competencias superiores para un empleo en el respectivo campo. Las
cualificaciones permiten acceder a empleos correspondientes en general a nivel del operario
cualificado.

Entre éstas se encuentran algunas profesiones tradicionales, como las de carpintero o
panadero, y también otras de nuevo cufio, como las de asistente mediatico o técnico en
telecomunicaciones. Estas cualificaciones son oficiales y estan protegidas: Unicamente pueden
utilizarse para acceder a ellas los titulos obtenidos conforme a la mencionada Ley. Existen en
la actualidad méas de 300 titulos de cualificaciones basadas en las competencias, de los cuales
unos 70 corresponden a cudlificaciones profesionales, 150 a cudificaciones de
perfeccionamiento y algo més de 100 a cualificaciones profesionales de especialista.

El Ministerio de Educacion determina el nimero y los titulos concretos de las cualificaciones.
Con todo, las decisiones se fundamentan en | as sugerencias efectuadas por |0s agentes sociales
y por e Consgjo Nacional de la Educacion. Este CNE es una agencia técnica responsable del
desarrollo de objetivos, contenidos y métodos educativos, y que ayuda también el Ministerio
de Educacion a preparar sus decisiones de politica educativa.

Grupos de expertos designados por € CNE redactan las directrices nacionales para
cualificaciones, donde se determinan las competencias que los candidatos deben demostrar a
fin de obtener un certificado; € CNE las aprueba y las publica a continuacion. Las
cualificaciones suelen consistir en un numero de cuatro a ocho modulos evaluables
separadamente, pudiendo ser algunos de €ellos opcionales. Las directrices sdlo proporcionan
instrucciones de caréacter muy general para disefiar y evaluar las pruebas. Por gemplo, los
criterios de evaluacion pueden incluir larapidez y la calidad del trabajo, pero sin instrucciones
detalladas concretas sobre la velocidad a la que un trabajo debe efectuarse, o una definicion
exacta de su calidad. La definicion detallada de estos requisitos se pone en mano de quienes
disefien |as pruebas reales y de quienes las evalUen.

El CNE también designa los tribunales de exdmenes. Estos tribunales tienen la
responsabilidad de organizar y supervisar las pruebas para las cualificaciones, y en ellos
participan representantes de los empresarios, los trabajadores y los formadores. Sin embargo,
no efectlan las pruebas por si mismos, Sino que contratan éstas con instituciones (por lo
general, instituciones educativas) que dispongan de |0os necesarios recursos y conoci mientos.
Las instituciones seleccionadas efecttian los examenes reales, limitandose los tribunales a
firmar los certificados resultantes y — en caso necesario — a participar en la planificacion de las
pruebas. En la actualidad existen unos 250 tribunal es de examen, compuesto cada uno de ellos
por un nuimero maximo de nueve miembros. Las cudificaciones y zonas geogréficas
correspondientes a cada uno de los tribunales vienen fijadas por € CNE.
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Los examenes de cualificaciones estan definidos por la administracion educativa de manera
gue resulta posible verificar las competencias del candidato cas de cualquier modo
imaginable. En la préactica, el objetivo consiste en disefiar pruebas gque se correspondan 1o mas
posible con las condiciones y tareas que & candidato |leva a cabo en su puesto de trabajo. Por
gjemplo, los exdmenes orales 0 escritos solo se utilizan normalmente cuando sean tipicos de la
profesion correspondiente, o bien s debido a la falta de recursos o a la naturaleza de la
competencia evaluada no resulta posible evaluar ésta de ninguna otra forma. Dicho
brevemente, la intencion es que los candidatos efectien en e curso de las pruebas
exactamente lo que harian en su puesto de trabajo.

Las pruebas suelen requerir de dos a cinco dias. Pueden efectuarse en €l propio puesto de
trabgjo del candidato, en otro lugar de trabajo que acepte a los candidatos 0 en la propia
institucion que organice las pruebas, intentdndose crear en los dos Ultimos casos condiciones
tan auténticas como sea posible. La ultima alternativa es la més habitual. También resulta
posible obtener la cualificacién o una parte de la misma sin asistir a las pruebas, presentando
simplemente una carpeta en la que se incluyen por gemplo muestras del trabajo o una
descripcién de las tareas y cualificaciones de la persona correspondiente, certificadas por su
empresario. Con todo, esta opcion apenas se utiliza hasta la fecha.

Las instituciones que organizan las pruebas pueden preparar éstas por si mismas 0 hien
solicitar los exdmenes redactados por una institucion — o0 méas bien un proyecto (ALVAR)-
especiadlizado en elaborar egercicios para estas pruebas de cudlificaciones y en €
mantenimiento de un banco de pruebas. El proyecto estd financiado por e Ministerio
Finlandés de Educacion y por el Fondo Social Europeo.

Los partidarios de los bancos de pruebas afirman que la planificacion central de los el ementos
de examen con los mejores conocimientos disponibles garantiza la calidad y la congruencia de
las pruebas en todo € pais. También permite ahorrar costes y facilita €l trabajo de las
instituciones organizadoras. Para quienes organizan las pruebas es dificil a veces comprender
exactamente |o que pretende el disefiador del gjercicio. Pero si |as pruebas se planifican desde
un principio por quienes las han disefiado el problema desaparece. Los organizadores conocen
también el tipo de equipamientos y los restantes recursos disponibles, y como utilizar éstos
Optimamente. En contra de este método opera € recelo de que un sistema centralizado no
consiga reaccionar con la suficiente rapidez frente a los cambios en e mundo del trabgjo, y
que los gercicios de examenes preestablecidos pueden provocar una rigidez en la
organizacion de las pruebas. Pero por otro lado, tampoco existe garantia alguna de que las
pruebas organizadas por las instituciones educativas se mantengan actualizadas y
desarrolladas permanentemente.

No existen reglamentaciones oficiales sobre los evaluadores, si bien por supuesto éstos tienen
gue ser especialistas del sector correspondiente y disponer de la suficiente experiencia practica
actualizada. A ser posible, entre los asesores deberan también incluirse no solamente
formadores sino también algunos trabajadores experimentados.
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En 1997 se presentaron a las pruebas de cualificaciones cerca de 7.500 personas, de las que
aproximadamente un 70% lograron obtener una cualificacion. Los indices de aprobados varian
mucho en funcion del sector; en algunos de €ellos, la proporcién de los que consiguieron una
cualificacion fue muy inferior a 50%. Pero la mayoria de los candidatos si consiguieron
aprobar a menos un modulo de las pruebas. No disponemos ain de las cifras exactas para
1998, pero se calcula que en dicho afio unas 10.000 personas lograron obtener una
cuaificacion por este método. Dado que cerca de 1.500.000 finlandeses asisten a afio aalgun
tipo de formacion de adultos, esta cifra no es muy significativa, aun cuando parezca muy
importante s se la compara por gemplo con la cifra de titulos universitarios concedidos
anual mente (16.000).

Tal y como indican estas cifras, € indice de suspensos es bastante grande: cerca de un 30% de
los candidatos no logré obtener una cudificacion. Por otro lado, la mayoria de los candidatos
aprobaron a menos un modulo. Como ya se ha indicado, las cualificaciones suelen consistir
en un numero de cuatro a ocho modulos. Para los candidatos que asisten directamente a las
pruebas contando con su sola experiencia laboral y sin ninguna o escasa formacion
preparatoria, ya esto es a veces demasiado. La cuestion consiste en saber qué tipo de
aprendizajes no formales deben evaluarse y reconocerse, y particularmente qué caracteristicas
deben tener las competencias de los candidatos para otorgarles un reconocimiento. En ciertas
profesiones, los trabajadores se especializan en € dominio de alguno de los médulos, pero
muy pocos consiguen dominarlos todos. Para aprobar todo el examen en su conjunto, los
candidatos precisan algun tipo de formacion de perfeccionamiento, y es logico que las
instituciones educativas recomienden entonces sus propios cursos. Esto se corresponde
ademés con uno de los objetivos del sistema: incrementar € nivel de cuaificaciones de la
mano de obra. Los candidatos experimentan en ocasiones una desilusion, ya que se consideran
representativos de la profesion correspondiente y ademas muy cualificados dentro de su
propio campo. Si deciden estudiar |as competencias perfeccionadas necesarias para el examen,
probablemente no les daran uso alguno en su propio trabajo cotidiano. Consideran que
mantenerse actualizados en su propio estrecho campo de especializacién requiere un esfuerzo
constante de aprendizaje. En una situacion de paro, las competencias perfeccionadas podrian
sin duda serles de utilidad, pero las personas que ya tienen un empleo bueno y seguro no se
preocupan demasiado por dicha eventualidad. (Hatia & Lemildinen 1998). También es
posible conseguir un certificado para modulos individuales de cualificacion, pero por e
momento el valor auténticamente apreciado es la cualificacion completa. Puede afirmarse que
la modularidad de las cualificaciones ni se comprende plenamente ni se utiliza en todas sus
posibilidades.

Dado que las CBCs estan en su mayoria claramente vinculadas a determinadas profesiones,
pueden juzgarse inadecuadas desde la posicion de algunas teorias (p.e. € postfordismo) que
ponen de relieve los cambios en e mundo del trabajo: la desaparicion de categorias en las
estructuras del mercado de trabagjo, la mutacion de las divisiones entre los empleos, la
necesidad de cualificaciones multiples, etc. La modularidad constituye una estrategia que
puede hacer méas dinamico al sistema. Aun cuando no exista una unica definicion del término
,modulo”, puede utilizarse por gemplo la formulada por Raffe (1994): ,,un modulo se
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compone de una unidad relativamente breve de un curriculo con caracteristicas autbnomas,
gue puede impartirse y evaluarse por separado, y combinarse de formas distintas con otros
moédulos’. Con respecto a las CBCs finlandesas, debe observarse que las directrices
nacionales para las cualificaciones no consisten realmente en curriculos, sino méas bien en
descripciones de tareas y de competencias. Asi, no se define la duracién de los estudios, vy €
periodo de formacién preparatoria para un modulo puede variar en funcion de las
cualificaciones previas del alumno.

Se admite que la modularidad comporta una serie de ventajas. hace la FP maés flexible y
configurable ante los cambios en las necesidades de cualificaciones; permite tomar en cuenta
en mayor grado las diferencias y necesidades individuales, incrementa la eficacia, etc. Las
criticas, por su parte, indican que la modularidad conduce p.e. a la fragmentacion de la
formacidn, a una excesiva concentracion en necesidades de cualificaciones a corto plazo y a
unafalta de interés por las cualificaciones generales (véase Howieson 1996). Sellin (1994) ha
concluido que la modularizacion de la formacion profesional no podra de ninguna forma
sustituir alaformacion inicial sistematicay global, si bien si puede complementar a ésta.

Las CBCs finlandesas son modulares, a menos en principio. Es posible escoger modulos
individuales de las diferentes cualificaciones para responder a necesidades individuales de los
trabajadores o de las empresas. En la préctica apenas se utiliza dicha oportunidad, ya que la
mayoria de los candidatos aspiran a obtener una Unica cualificacion global. Ni la oferta de
formacion preparatoria ni las pruebas se han centrado lo suficiente en los modulos
individuales. Aun cuando la cualificacion completa sea realmente la més apreciada para las
necesidades individuales y de flexibilidad, serd importante que se ofrezcan también
posibilidades de opcién dentro de las cualificaciones. Algunas de las CBCs incluyen modulos
opcionales, y existen de esta manera algunas posibles combinaciones de mdédulos que
conducen a una cuaificacion. Asi y todo, méas de la mitad de las cualificaciones consisten

La administracion educativa de Finlandia recomienda en |la actualidad encarecidamente el
empleo de la modularidad para la formacion y organizacion de las pruebas de CBCs. Las
personas deben tener oportunidades flexibles para prepararse a determinados maodulos
individuales y presentarse a las correspondiente pruebas por separado, y no necesariamente
siempre atoda la cualificacion. Esto tiene su importancia para aguellos adultos a quienes suele
resultarles dificil participar en formaciones a largo plazo. Un requisito previo es que los
modul os sean realmente independientes entre si, de forma que puedan evaluarse por separado,
y ademés los médul os individuales — para atraer a los candidatos — debieran tener por si solos
algun valor en el mercado de trabgjo.

7.2. Evaluacion

Laevauacion se efectlia tedricamente en e sistema finlandés conforme a criterios y basada en
las competencias reales. Los resultados de los diferentes candidatos no deben compararse
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entre si, sino con los criterios de competencias establ ecidos por anticipado. El principio rector
de la evaluacion basada en las competencias consiste en aclarar o que alguien evallay lo que
alguien demuestra en la evaluacion, con lo cua una cualificacién proporciona informaciones
especificas sobre |0 que una persona es capaz de hacer (Wolf 1995, 72). Con frecuencia se
acusa a los sistemas de formacion y evaluacion basados en las competencias reales de
atomizar y fragmentar la formacion en piececitas evauables y, en lugar de fomentar el espiritu
critico y la creatividad, de ofrecer un vision monocultural basada en estrechos criterios de
rendimiento (p.e. Hyland 1995, 52). Pero este tipo de critica no es realmente aplicable a las
pruebas finlandesas de cualificaciones. Los organizadores de estas pruebas intentan disefiar
gercicios de carécter amplio y conformar con ellos un todo integrado. Los evaluadores
resaltan que examinan los rendimientos de los candidatos en su conjunto, y no solo sus
detalles. Como profesionales experimentados, también aprecian la creatividad y la
originalidad, dentro de los limites realistas que imponen las précticas del mundo del trabajo.
Fundamentan sus decisiones en la experiencia recogida con los requisitos que plantea la vida
del trabajo, y no solo en los criterios establecidos. Consecuentemente, la evaluacion no resulta
tan totalmente precisa y transparente como se esperaba. En la practica es necesario introducir
criterios realistas, por lo cua la evaluacion no reflgja con absoluta precision todos los
conocimientos y capacidades practicas de aquellas personas que consiguen la cualificacion
(Haltia & Hamaainen 1999).

La evaluacion de algunas cualificaciones parece resultar particularmente dificil. Casi todo €l
mundo esté de acuerdo en que las cualificaciones sociales (y otras cualificaciones de caracter
general, cualificaciones transversales, etc.) son muy importantes y en que la meor forma de
desarrollarlas es de manera no convencional, esto es, fuera del sistema formativo formal. En
todas las directrices de las CBCs finlandesas se afirma que es necesario evaluar dichas
competencias. No obstante, a no ser que se trate directamente de una profesion para un sector
de servicios, la evaluacion de estas competencias sociaes suele dejarse pendiente o efectuarse
con escasas consecuencias. Numerosos organizadores y eval uadores consideran que no existen
métodos fiables para evaluarlas, a menos cuando se cuenta con recursos limitados. Por
contra, otros piensan gque se ha dado demasiado importancia a las competencias sociales y a
otras cualificaciones genéricas. Makinen (1998) ha afirmado que debemos rechazar 1a idea de
gue no precisamos ninguna otra competencia técnica. Por gemplo, en el caso de un peluquero
serd importante el aspecto del cabello y de las orgjas de su cliente tras el corte del pelo. Sélo
en segundo término tendrén alguna importancia las competencias de servicio a cliente o la
conversacion civilizada del mismo barbero en torno a tiempo o alaliteratura. Laimportancia
de estas competencias, como otros muchos aspectos de las cualificaciones ocupacionales, es
algo que no puede definirse ssmplemente a través de un andlisis del correspondiente trabajo o
profesiones, sino que requiere una co-decision entre | as partes implicadas.

Contraviniendo los principios de la evolucién basada en |as competencias reales, en ocasiones
los evaluadores comparan a los candidatos entre si. Especialmente cuando trabajan como
asesores por primera vez, suelen caer en la duda a la hora de tomar una decision definitiva.
Antes de emitir su juicio final, es frecuente que deseen examinar |os resultados o las muestras
del trabajo de los restantes candidatos. De esta manera, € nivel genera de cualificaciones del
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grupo de candidatos o la presencia en la prueba de un par de candidatos excepcionalmente
bien preparados parece influir sobre las decisiones y definir precisamente la frontera entre e
aprobado y el suspenso. En general, debido quiz a sus experiencias escolares, 10s asesores
parecen tender a elaborar unalista de resultados con los candidatos, para definir asi quién es el
mejor y quién el peor.

Esto nos remite a la cuestion més genera de la fiabilidad y la concordancia de las
evaluaciones para todo tiempo y lugar. Una forma de implantar la concordancia es dar un
mayor nivel de precision y detalle a las directrices nacionales; la otra forma es € banco de
pruebas central. Este tipo de intervencion por si sola no puede ser la solucion: también son
necesarias las redes de evaluadores para garantizar la concondancia de los juicios. Los
evaluadores debieran trabgar en estrecha coordinacion y compartir sus ideas e
interpretaciones, desarrollando de esta manera una comprension comun del mecanismo (Wolf
1995).

También es evidente que las cualificaciones y las pruebas no pueden considerarse aisladas de
su trasfondo social. Wolf (1995, 125) lo ha formulado con particular claridad: ,los sistemas
basados en competencias tal y como se encuentran implantados actualmente sélo pueden
considerarse configurados hasta cierto punto por su teoria de la evaluacion correspondiente.
Las consideraciones politicas, la dindmica social, la organizacion del puesto de trabajo, los
costes y las experiencias e ideas previas de los asesores individuales son factores todos que
desempefian un papel de importancia equivalente’. Un g emplo de la dindmica socia o, dicho
de otraforma, de la presion social relacionada con las pruebas de cualificaciones en Finlandia
es el comentario que hizo uno de los formadores entrevistado por Haltiay Lemil&inen (1998):
“ S la mayoria de los candidatos aprueban € examen, la gente dira que las pruebas eran
probablemente muy faciles, y s la mayoria suspende, la gente dira que la formacion
preparatoria no era buena‘. En conjunto, es improbable que Ilegase a tolerarse una situacion
en la que los candidatos aprobasen o suspendiesen masivamente las pruebas. Ello provocaria
un cambio rgpido de los requisitos para aprobar, independientemente de cdmo fueran éstos al
principio.

7.3. Legitimacion

Saunders (1995, 214) ha indicado que un sistema que simplemente confirmase las
cualificaciones precisas que ya posee su poblacion trabajadora no tendria sentido, aun cuando
entregase un certificado avalador de aguellas. Los argumentos o justificaciones a favor del
sistema finlandés resaltan de hecho sus efectos positivos para la mejora de las cualificaciones:
parece gue € sistema motiva a las personas a desarrollar sus cualificaciones ocupacionales,
dado que para obtener una cuadificacion han tenido que estudiar por su cuenta o bien
participar en unaformacion solo hasta el grado realmente necesario (Sin exigir una ,, asistencia
a la formacion concreta). También se piensa que las pruebas de cudificaciones y
competencias, correspondientes a las necesidades del mundo del trabajo, obligardn a la
formacién profesional de adultos a hacerse més relevante y eficaz. Bjgrnavold (1997 &), por
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otro lado, considera beneficioso € sistema de contabilizar las competencias ya existentes.
.Llevar registro” de las competencias permite la utilizacién y asignacion de las mismas y
beneficia a individuos, empresas y a toda la sociedad. Pero Bjarndvold (1997 b) también ha
resaltado el aspecto de lalegitimacion y su influencia sobre el valor real de las evaluaciones.

Tras la entrada en vigor de la Ley de las Cudlificaciones Profesionales, € Ministerio de
Educacion Finlandés designd a un grupo de trabajo compuesto por representantes de algunos
grupos de interés, con €l fin de analizar la aplicacion de laley. En e correspondiente informe
(OPM 1996), estos representantes reunieron concisamente las opiniones de sus grupos de
referencia. Segun el informe, para los empresarios es importante disponer de informaciones
precisas sobre las cualificaciones de los trabajadores, a fin de poder tomarlas en cuenta en la
contratacion y también para €l desarrollo posterior de competencias y en general para la
gestion de recursos humanos en la empresa. Las cudificaciones tradicionales no se
consideraban demasiado fiables al respecto, mientras que de las CBCs se esperaba
precisamente obtener informaciones exactas y relevantes. También se indicd que ni los
empresarios ni |os trabajadores finlandeses estén habituados a intervenir en la planificacion y
organizacion de la ensefianza y la formacion pablica del pais. No obstante, la participacion de
los agentes sociales en e desarrollo y la aplicacion del sistema CBCs es absolutamente
necesaria

Para los empresarios puede quiza tener una importancia secundaria € lugar donde los
trabajadores hayan obtenido sus cualificaciones, mientras que los representantes de los
trabajadores resaltan que las CBCs significan una nueva posibilidad para €l asalariado, ya que
éste puede transformar en cualificaciones reconocidas las competencias obtenidas en €
trabajo 0 por estudio autodidactico. Esto fomenta la igualdad y también la movilidad en €
mundo del trabajo. Se han sefialado asimismo los efectos beneficiosos que tiene & aprobado
en unas pruebas severas para la consideracion de uno mismo.

Maestros y formadores se muestran quizas un poco mas escépticos. Es evidente que € debate
sobre |a importancia de los aprendizajes no formales puede considerarse hasta cierto punto
como algo gque socava su trabgo, e incluso como amenaza. Los docentes desean ocupar una
posicion clara dentro del sistema, y en e informe correspondiente (OPM 1996) sus
representantes sefialaron que las CBCs no prestan la suficiente atencion alas competencias de
caracter general ni alas competencias orientadas al futuro, ,, desarrolladas tradicionalmente en
el curso delos estudios®.

Pero incluso aunque existe un consenso sobre la utilidad de la evaluacion y € reconocimiento
de los aprendizajes no formales, éste no se hace extensivo a los temas que deben evaluarse.
Por ggemplo, en & caso de las cualificaciones profesionales, las opiniones y deseos de las
diferentes partes representadas suelen basarse en las necesidades de la vida laboral, pero
pueden divergir entre si e incluir temas polémicos. Por gemplo, |os empresarios pretenden a
menudo resaltar cuaidades personales como la iniciativa, motivacion, diligencia y
adaptabilidad més que las competencias y los conocimientos. Dichas cualidades son
evidentemente dificiles de evaluar, pero desde el punto de vista de la legitimacion requieren
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incluso una mayor consideracion que las cualificaciones y conocimientos especificos para
tareas. Jonathan (1987, 94), en referencia al programa britanico Youth Training de los afios
80, ha manifestado que cuando la formacion se disefia especificamente para una tarea, puede
simplemente valorarse si se logran eficazmente sus objetivos bajo los limites éticos normales.
Pero ,,cuando € santo y sefia es la méxima adaptabilidad, como sucede con € YTS, los
objetivos formativos se definen mas bien en términos de los cambios que se pretende generar
en las disposiciones del formado. [...] por tanto, no basta con preguntarse si un programa de
este tipo logra sus objetivos. es necesario examinar cuidadosamente |os propios objetivos®.

Los representantes de | os trabajadores han sefialado en el informe que nos ocupa (OPM 1996)
la importancia de la teoria como complemento a las capacidades précticas. Aun cuando no
deba subestimarse la importancia de la teoria, la teoria y las ensefianzas tedricas suelen
encontrarse relacionadas con la consideracion y la posicién social de un empleo o0 una
entrevistadas reconocieron generalmente las ventajas de aprender en el trabajo, pero admitian
gue los estudios (tedricos) efectuados en centros educativos eran también importantes, y no
sblo por sus contenidos. Tal y como sefialé uno de los integrantes de un tribunal examinador:
,» YO soy partidario de los estudios en centros educativos: es bueno para la profesion y parala
consideracién de ésta Fuller (1995), por ejemplo, describe la preocupacion que generd un
nuevo sistema basado en competencias para la formacion y evaluacion de controladores de
tréfico aéreo, a que se acusd en su momento de socavar la importancia de la teoria. Se
reconocio que el tema era polémico, por estar relacionado con el status profesional y con la
imagen de |os controladores.

Estos ggemplos implican que la participacion de todas las partes relevantes y un mecanismo
abierto que permita desarrollar normas de cualificacion y métodos de evaluacion es ago
necesario para legitimar todo un sistema. De hecho, por lo que respecta a las CBCs
finlandesas, parece existir entre |os directamente responsables de aplicar € sistema (miembros
de los tribunales de exdmenes y evaluadores) una unanimidad — al menos hasta cierto punto —
sobre e papel de las CBCs. se trata de cualificaciones ocupacionales, y sus requisitos
correspondientes deben ser también ocupacionales. Puede haber opiniones hasta cierto punto
divergentes sobre su definicion exacta, pero en conjunto las denominadas competencias
genéricas 0 generales no se consideran tema primordial. Por gemplo, pueden ser necesarias
las competencias sociaes, pero solo hasta el grado realmente necesario para la profesiéon o
sector en cuestion. Nadie rechaza la utilidad de las competencias genéricas, pero se considera
que por lo esencial su desarrollo y evauacion son tarea de la ensefianza formal (Haltia y
Hamdéanen 1999). De esta manera, e ,profesionalismo” de las CBCs constituye
probablemente la esencia de su valor. Al no requerir una cuaificacion formal para obtener la
cudificacion, no pueden funcionar — al menos primordialmente — como un mecanismo de
filtro semegjante a de las cualificaciones educativas clésicas. La ensefianza formal prolongada
suele considerarse como ente de pleno derecho, independientemente de los temas que estudie,
y como indicador de cualidades personales como la capacidad de aprender, la ambicion, la
fiabilidad y la autodisciplina.
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La cuestion fundamental en Finlandia en torno a la evaluacion y el reconocimiento de los
aprendizajes no formales es la de saber s quienes han obtenido sus competencias fuera del
sistema educativo formal van a participar reamente en estas pruebas. Si la practica
prevaleciente en € futuro fuera que las personas con escasa 0 nula experiencia laboral
relevante o de otro tipo asistan a una formacién preparatoria de duracién considerable en
centros educativos antes de las pruebas, sera probable que € sistema termine por ser una
especie de examen a la sdlida de la escolaridad, y no un mecanismo para demostrar
aprendizajes no formaes. El sistema puede perder féacilmente su atractivo para muchas
personas, S comienza a aplicar temas y situaciones de evaluacion ,escolares’. Otra cuestion
fundamental es s las CBCs, o sus modulos individuales, son realmente necesarias para €l
mercado de trabajo. Apenas tenemos informaciones a este respecto, pero e Comité Nacional
de Educacion va a iniciar un proyecto evaluador del que se espera que clarifique éste y otros
puntos.

Las cualificaciones basadas en competencias reales se ocupan exclusvamente de las
competencias relacionadas directamente con € mundo del trabajo practico, y solo para una
parte de la estructura ocupacional finlandesa. Por supuesto, las personas aprenden todo tipo de
cosas durante toda su vida, y las pruebas y las cualificaciones presentadas en este andlisis no
pretenden abarcar todos los posibles aspectos. EI Comité Finlandés para la Formacion
Permanente (1997) ha sefialado que las CBCs son solo el principio de un sistema mas amplio
que permitird a ciudadano demostrar sus capacidades y conocimientos. No obstante, alin no
sabemos que forma adoptara dicho sistema.
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8. Laacreditacion de competenciasinformalesen
los Paises Bajos

Marian Nieskensy Ruud Klarus

8.1. Introduccidn

En los dltimos afios, la acreditacion de competencias obtenidas en entornos no formativos o
de manera informa est4 provocando un interés creciente. Las escuelas, los organismos
nacionales, el Estado y otras instituciones mediadoras conceden un gran vaor a dicha
acreditacion. EI CINOP holandés ha desarrollado un modelo ya comprobado y evaluado en €l
curso de diversos proyectos, que reserva un papel importante al concepto de carpeta o
portafolio de competencias. En e presente articulo expondremos un breve esquema de esta
iniciativa, los instrumentos y e modelo utilizado, partiendo del discurso y las proyecciones
utilizadas para su presentacion dentro del Agora. Quienes deseen informaciones més
detalladas pueden consultar la publicacion Acreditacion de Competencias Informales en los
Paises Bajos (CINOP, 1997) o bien entrar en contacto con una de las personas que se
mencionan a final de este articulo.

8.2. Trasfondo

En 1994 & Comité parala Acreditacion de Competencias Obtenidas decidio que era deseable
y factible establecer en los Paises Bgjos un sistema para la acreditacion de aprendizajes
previos. En fecha més reciente, el Programa de Accion Naciona para la Formacion
Permanente cred una importante via para la acreditacion de aprendizajes no formales. Los
resultados de las précticas (programas piloto de acreditacion) y de las politicas parecen estar
generando actualmente en los Paises Bgjos una base para la instauracion a amplia escala de la
acreditacion de aprendizajes no formales.

8.3. Acreditacion de aprendizajes no formales

La Acreditacion de Competencias Informales (ACI), o en neerlandés erkennen van
competenties (EVC) se define como e reconocimiento formal de aquellas competencias
obtenidas por aprendizajes no formales. Bgjo , competencias’ entendemos e conjunto de
conocimientos, capacidades, actitudes, etc. que una persona haya desarrollado. Por
aprendizaje no formal o informal entenderemos las actividades formativas més o menos
formalizadas que tienen lugar en e puesto de trabajo, en empleos voluntarios, en e hogar, en
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un estudio o un trabajo en e extranjero, etc. El reconocimiento formal significa que se
confieren certificados referidos a la estructura naciona de cualificaciones y que dan derecho a
exenciones de cursos o partes de cursos formativos. Quizas sea una perogrullada decir que las
personas también aprenden fuera de las cuatro paredes de una escuela, pero hasta ahora ésta
erala unicaforma de obtener una cualificacién formal por ello.

En la mayoria de los proyectos ACI, se utiliza la estructura nacional de cualificaciones como
base de criterios para la acreditacion, pero también pueden utilizarse otras normas, por
ejemplo los perfiles profesionales. La cuestion consiste en como garantizar los efectos civiles
para el candidato que desea una acreditacion. De forma simplificada, podriamos decir que se
sopesan frente a determinados criterios 0 normas las competencias demostradas que posee un
individuo (véase lafigural).

Figura 1: La balanza

Competencias
demostradas —
Criterios

8.4. Loscandidatos

Antes de examinar detalladamente este punto, presentaremos a dos de nuestros candidatos
ACI. En términos generales, puede afirmarse que los candidatos ACI presentan las siguientes
caracterigticas: tienen ya experiencia en un determinado empleo, no poseen titulos o
certificados formalmente reconocidos para dicha profesion, son muy competentes en su
trabgjo y desean, por alguna razén, obtener una cualificacion formal. La edad de los
candidatos ACI varia, pero en genera puede decirse que se trata de adultos. Estos dos
candidatos — descritos también en € proyecto Cedefop Deteccion y reconocimiento de
aprendizajes no formales (Jens Bjgrnavold, publicacion prevista para la primavera de 1999) —
son Ericy Elsa

Eric tiene 30 afios y piensa que si quiere llegar aalgo en su profesién precisa de un titulo. Eric
ha trabgjado en la construccion durante 14 afios, en empresas muy distintas, cas siempre
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como carpintero. Durante estos 14 afios solo ha estudiado una vez, un curso de sicologia por
correspondencia. Eric no posee titulacion ninguna en carpinteria, y su unico certificado es €l
de la ensefianza secundaria. En setiembre de 1996, Eric comenzo el curso biena de formacion
ajornada parcial para carpinteros en un Centro Formativo Regional (ROC), pero por desgracia
hubo de abandonarlo transcurridos tres meses: no conseguia combinar €l trabajo con los
estudios y el cuidado de su bebé. Unos meses maés tarde ley6 un articulo sobre un proyecto
ACI en laconstruccion, y penso que era exactamente su caso. Volvio de nuevo al mismo ROC
y pudo recibir en tres meses una acreditacion para 12 de las 14 cualificaciones parciales en
gue consistia € curso formativo. En dos meses mas consiguio acabar las dos cualificaciones
parciales que alin le faltaban, estudiando un curso formativo a su medida dentro del ROC.

Elsa tiene 26 afios y trabaja desde hace cuatro como voluntaria no remunerada en un centro-
guarderia infantil. Antes de tener hijos, Elsa solia trabajar en el comercio minorista. Elsa
dispone de competencias valiosas obtenidas por su experiencia doméstica con sus tres hijos 'y
por su trabajo voluntario, desea una acreditacion para encontrar un trabajo pagado, y también
porque una nueva ley prohibe emplear a personas no cualificadas en guarderias infantiles.
Utilizando e procedimiento de acreditacion de su experiencia en € cuidado de nifios, Elsa
consiguio la acreditacion para 6 de 11 cualificaciones parciaes. Volvié a la escuela durante
dos afios, y asistié a un curso de formacion a medidaimpartido para candidatos ACI.

85. Mé&odosdela ACI

Los métodos utilizados en ambos casos son la carpeta de competencias y la evaluaciéon de
tareas reales. En los primeros proyectos piloto ACI de los Paises Bgjos, € procedimiento
consistia en combinar ambos métodos, en los proyectos piloto mas recientes — como €l del
sector de la construccion — Unicamente se utilizan la evaluacion de taress reales cuando la
informacion contenida en la carpeta de competencias no basta para tomar una decision. En
muchos casos, encontramos que la evaluacion de tareas real es no afiadia informaciones nuevas
o diferentes a lo que ya era observable con la carpeta de competencias, si bien sera necesario
efectuar més investigaciones hasta llegar a una solucién general. Ademés, la situacion
presenta diferencias por sectores. los evaluadores y orientadores correspondientes, y también
los responsables de proyectos, afirman que — debido a que e proceso de trabagjo tiene una
importancia fundamental para algunas profesiones — la observacion del rendimiento debe
formar parte esencia del procedimiento de acreditacion.
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De forma esquematizada, € procedimiento global para los candidatos a la acreditacion es €l
siguiente:

Figura 2 — Fases del procedimiento ACI

Presentacion de informaciones

|
Compilacién
|

Carpeta de competencias

Evaluacion de tareas reales:

» planificacion en entrevista
e gecucion
e interview reflection

Plan de accién personal/

Curso de formacién a medida
para completar la cuaificacion

En e caso de Eric, Unicamente se efectu6 una evaluacion por tarea real para dos
cudificaciones parciales. Para Elsa, todas sus cualificaciones parciales tuvieron que ser
evaluadas partiendo de la carpeta de competencias y de tareas reales.

En ambas situaciones, €l responsable del procedimiento fue un Centro Regiona de
Formacion, en cooperacion con el Organismo Nacional Profesional del sector especifico.

8.6. Carpeta de competencias

Con e método de la carpeta de competencias se pretende lograr €l reconocimiento y la
descripcién exacta de competencias de manera estandarizada y referida a los criterios de la
estructura nacional de cualificaciones. Los elementos que pueden componer una carpeta de
competencias pueden dividirse en testimonios directos o indirectos. Los testimonios directos
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consisten en titulos o certificados, y los indirectos son por egemplo fotografias de proyectos,
declaraciones de empresarios, resultados de examenes, descripciones de la experiencia de
trabajo, etc.

No obstante, alin no se ha controlado en la précticay seriamuy Util y relevante parala calidad
de la carpeta de competencias utilizar los siguientes criterios, establecidos por O Grady en
1991. Cuanto mejor cumplan estos criterios los testimonios reunidos en una carpeta de
competencias, mayor sera la calidad, la validez y la objetividad de los resultados de la
evaluacion:

(@ autenticidad: ¢refleja el testimonio en cuestion real y exactamente las competencias de un
candidato? La autenticidad es premisa para todos |os restantes criterios, si es motivo de
dudas, €llo reducirala aceptacion general de la carpeta de competencias en conjunto.

(b) actuaidad: ¢hasta qué punto representan los testimonios aportados el nivel actual de
competencias de un candidato? Los testimonios de fechas mas recientes cumplirdn con
este criterio megjor que |os testimonios de afios pasados. Eso depende también del tipo de
testimonios. algunas competencias quedan obsol etas antes que otras.

(c) relevancia: ¢hasta qué punto satisfacen los testimonios presentados los elementos més
importantes de los criterios o competencias especificas? Cuanto mas especifica sea un
testimonio parala competencia deseada, més relevante serd aquél.

(d) cantidad: ¢durante cuantos meses o0 afios ha efectuado el candidato este trabgjo, o0 a
cuantos cursos formativos rel acionados con esta competencia ha asistido?

(e) variedad: ¢ha obtenido el candidato esta competencia en un Unico contexto, o en diversas
situaciones distintas? Si la ha obtenido a partir de diversas situaciones diferentes, la
probabilidad de transmisién de la competencia sera mayor.

Para efectuar una evaluacion de la calidad de una carpeta de competencias, O"Grady sugiere
comparar los testimonios con cada uno de estos criterios. Como ya se ha indicado, la
autenticidad es premisa indispensable para todos los restantes criterios. Podemos
esguematizar este analisis de la carpeta con el siguiente diagrama:
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Figura 3: fuente: O"Grady, 1991

autenticidad actualidad relevancia | cantidad variedad
Informacion sobrela Buena* Mala*
experiencia
Testimonios Medios*
Certificados

Productos del trabajo
Observacioén

Entrevistas

8.7. Evaluacion detareasreales

El modelo holandés ACI ha desarrollado tareas redles para evaluacion y establece una
distincién entre tareas de planificacién, gecucion y control y tareas de reflexion sobre €l
propio trabajo que se evalla. Esta distincion puede observarse en todo proceso de trabajo, y
por tanto la evaluacion coincide con la situacién laboral real.

Figura4: Correspondencias entre actividades de trabajo, aspectos evaluables y método de
evaluacion

Secuenciadelas Aspectos evaluables M étodo de evaluacion
actividadesdetrabajo

Competencias de

e planificacion y Entrevista mediante
Panificacion - 2. . )
conocimientos basicos cuestionario
paraello
. . Observacion del procesoy
Ejecucion Rendimi en;o/_capam dades de los productos mediante
practicas una lista de comprobacién
Capacidades
reflexivas/competencias Entrevista mediante
Eval uaci 6n/control transferibles aotras

. ) o cuestionario
situaciones y conocimientos

basi cos correspondientes
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Entrevista sobre la planificacion (entrevista mediante cuestionario)

Antes de que un candidato proceda a llevar a cabo la tarea impuesta, pasa por una entrevista
con su evaluador; dicha entrevista tiene por objeto la planificacion de las diferentes
actividades. En otras palabras: se pide a candidato que indique los métodos de trabajo que
piensa utilizar.

Ejecucion de la tarea evaluable y observacion mediante lista de comprobacion

La evaluacién de una competencia especifica se [leva a cabo en una situacion préctica real o
simulada, o — cuando ello es posible — en la propia empresa donde trabagja el candidato. La
tarea evaluable se efectla en un contexto redista (muestra de trabajo).Una lista de
comprobacién estructurada ayuda a evaluar € rendimiento. El candidato debe realizar una
tarea que incluyalos requisitos mas esenciales de la cualificacion paralaque se le evalUa.

Entrevista centrada en las competencias transferibles a otras situaciones (entrevista mediante
cuestionario)

Una vez que € candidato ha terminado la tarea, pasa por otra entrevista efectuada por dos
evaluadores. En esta entrevista, se le pide que reflexione sobre la tarea que acaba de llevar a
cabo y que conteste a preguntas sobre la transferencia de sus métodos y soluciones de trabajo
a otras situaciones posibles, dentro del mismo ambito de cualificacion.

8.8. Caracteristicasdel modelo ACI

Los procedimientos ACI en ambos sectores (guarderias infantiles y la construccion) adoptan
un modelo general que presenta las siguientes caracteristicas fundamentales. estd basado en
las competencias individuales, se corresponde con e proceso de trabajo, esta referido a
criterios, esreal e integralos conocimientos con la actividad practica.

8.9. Basado en competencias

El procedimiento de evaluacion esta basado en las competencias individuales. Los candidatos
deben demostrar éstas en una situacion de trabajo real. Se define la competencia como un
cuerpo integrado de capacidades cognitivas y practicas y de cualidades personales, esenciales
para obtener determinados resultados en una Situacion particular, y para transferir estas
capacidades a otro contexto comparable.

Se dice que un candidato es competente cuando es capaz de llegar en situaciones de trabajo
realistas a los criterios de calidad definidos por los agentes sociales para €l sector especifico
de trabajo. Esto implica que e contenido de los criterios especificos de evaluacion depende de
la formulacion concreta de dichas normas. Los Paises Bagjos debaten en la actualidad las

143



caracteristicas de estas normas: se observa una tendencia hacia la formulacion de normas
menos conformes con la racionalidad educativay méas basadas en las competencias 'y en favor
de unaracionalidad industrial.

8.10. Correspondencia con €l proceso detrabajo

Como ya se ha mencionado, casi todos los procedimientos profesionales se llevan a cabo en
una determinada secuencia de acciones. planificacion, gecucion, evaluacion y correcciones.
Esta misma secuencia es la que se observa en numerosas de |as tareas précticas desarrolladas
por los Organismos Rectores para la Formacion Profesional. Este orden o secuencia se utiliza
asimismo como punto de partida para disefiar €l procedimiento de evaluacion. Por un lado,
porgue la evaluacion coincide entonces con las fases de g ecucion de latarea, o que facilitala
evaluacién y la puntuacion, y porque por otro lado ofrece la oportunidad de hacer
corresponder este procedimiento de evaluacion con |la estrategia educativa.

8.11. Referidoacriterios

La acreditacion de competencias informales equivale a definir si una persona cumple los
requisitos para la obtencién de un certificado total o parcial. Esto implica que se comparan o
sopesan las acciones de un candidato con respecto a criterios de cualificacion estandarizados y
formalizados. Asi pues, no se comparan las puntuaciones de un candidato con las restantes
puntuaciones dentro de un grupo gque haya trabajado con la mismatarea.

Lateoria de la evaluacion ha acuiiado para esto € término de pruebas referidas a criterios. La
puntuacién obtenida por un candidato se compara en ellas con criterios sustanciales de
cuaificacion. Por su parte, las pruebas que comparan el aspecto evaluado en un candidato con
los resultados obtenidos por un grupo (normalizado) reciben el nombre de pruebas referidas a
normas.

Una definicion aceptable de las pruebas referidas a criterios es la de Potham: ,,Una prueba
referida a criterios es la que se emplea para determinar la posicion que ocupa una persona en
comparacién con un &mbito de comportamientos descrito particularmente” (Hambleton, 1991,
p. 4). Esta definicion requiere una explicacion en mayor detalle de algunos de sus aspectos:

Entre los , ambitos de comportamientos® se cuentan los conocimientos especificos y
determinadas capacidades précticas. En las pruebas referidas a criterios, cada ambito de
comportamiento que se evalUa debe quedar descrito con precision. Esta es la Unica forma de
poder elaborar tareas de pruebay de comprobar la validez de la misma. La mejor forma de
describir los @mbitos de comportamiento es el acuerdo sobre los contenidos de una tarea entre
los usuarios y quienes disefian las tareas evaluadas. Y, por ultimo: € término , criterios’ no se
refiere a puntuaciones cudlitativas, sino a éambitos de comportamiento descritos
sustancial mente.
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Las pruebas referidas a criterios son claramente idoneas cuando se trata de evaluar s una
persona es capaz de demostrar sus capacidades especificas. Si se utilizan otras pruebas sin
referencia para evaluar cualificaciones profesionales se corre € riesgo de no poder verificar
las auténticas capacidades de una persona: a fin de cuentas, la prueba no guarda relacion con
competencias especificas. ,, A la hora de someterse a una operacion, el paciente querra saber i
su cirujano tiene competencias suficientes parallevar a cabo ésta, y no si es mejor que € 90%
de todos los cirujanos titulados. Los datos sobre los restantes titulados no garantizan que €l
cirujano en cuestion sea capaz de redlizar la operacion. Podria suceder incluso que ninguno de
los titulados sea capaz de realizar la operacién con éxito" (Schrock y Coscarelli 1989, p.19).

8.12. Real

Una evaluacion real constituye la forma mas obvia de evauar las competencias. ¢Qué otro
método permite examinar la calidad de una actividad profesional con mayor validez, eficaciae
integridad que la préctica profesional? Se acepta también que la meor evaluacion para
predecir un futuro comportamiento en e trabajo es la que se efectta a partir del
comportamiento actual, ya que las situaciones de trabajo actuales y futuras plantean requisitos
similares.

Ello no obsta para que por motivos I6gicos se prefiera utilizar, no una situacion real de
trabajo, sino una situacion simulada de trabajo, 0 se disefien tareas reales pero efectuadas en
un espacio separado (espacio de précticas). Por 1o general, se eligen situaciones simuladas y
menos reales por motivos de seguridad (por gemplo, en el sector sanitario, en la industria de
procesamiento, la aviacion, la navegacion maritima o interior), o en razén de los costes
implicados (industria de procesamientos, tecnologias de la informacion). En algunos casos, la
transicion a una evaluacion por pruebas reales se atrasa como resultado de los costes de las
inversiones en los centros examinadores o0 en los sistemas existentes de pruebas escritas o
automatizadas.

Aun cuando se concede un alto valor ala evaluacion de tareas reales, algunos proyectos piloto
recientes han mostrado que las evaluaciones por pruebas reales no siempre proporcionan
nuevos datos, comparadas por egemplo con las informaciones obtenidas por evaluacion
mediante carpeta de competencias (Van den Dungen and Westerhuis, 1998).

Asi pues, la tendencia a efectuar una evaluacion por medio de pruebas reales podria
modificarse en un proximo futuro, o que ya comienza a apreciarse en algunos casos.

A fin de cuentas, depende de la naturaleza de las competencias e que la meor evaluacion
posible sea por pruebas simuladas o por escrito, y no en situacion de préctica profesional. El
tipo de competencia concreto (mas préctica 0 mas cognitiva) hace que sea mas facil evaluarla
por prueba escrita 0 en situacion simulada. También depende de lo que se desee detectar con
la evaluacion: para evaluar la precision de unas informaciones facticas, como por gemplo en
el caso del turismo, puede recurrirse a una situacion auténtica y real; por contra, serq mejor
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probablemente evaluar otras competencias puramente cognitivas confrontando a un candidato
con toda una serie de casos con multiples soluciones posibles, o bien evaluando directamente
a este candidato (por escrito o digitalmente).

Las pruebas escritas son las mas idéneas para evaluar 10s conocimientos descriptivos, esto es,
la capacidad de una persona para reproducir hechos y normas. Cuando ya no se trate de
reproducir hechos y normas sino de aplicarlas en la préctica, dependera del contexto
profesional que la evaluacion mas adecuada sea la prueba escrita o bien una situacion real y
descentralizada. La comprobacion del conocimiento de las mercancias en e sector del
comercio minorista puede hacerse separadamente del contexto en el que éstas se utilizan. Pero
lavalidez del procedimiento evaluador se incrementard si la evaluacion analiza cdmo usa un
candidato su conocimiento de las mercancias en una conversacion de ventas.

8.13. Integracion deteoriay practica

Para que la evaluacion de competencias profesionales referida a criterios sea rea y se
corresponda con la situacion en el trabajo, deberemos superar la distinciéon clasica entre
pruebas tedricas y practicas. Cuando se trata de evaluar competencias, 10 esencia es la
utilizacion de capacidades y conocimientos. La evaluacion de competencias no analizasi una
persona puede reproducir conocimientos especificos, sino s es capaz de utilizar los
conocimientos que le permitan alcanzar los objetivos que estipula la préactica profesional
normal. Por competencia entendemos la facultad demostrada de una persona para utilizar
conocimientos técnicos, capacidades 0 conocimientos tedricos. Los conocimientos teoricos,
entendidos como conocimientos descriptivos, y las capacidades, entendidas éstas como
facultad parallevar a cabo una tarea especifica, no pueden separarse entre si en el caso de los
aprendizajes informales. Para evaluar las competencias de un candidato seré necesario un
modelo que integre ambos el ementos.

Por ello, e modelo efectda una distincién entre capacidades de planificacion, de gecucion y
de reflexion. Las capacidades de planificacion y de reflexion presuponen gque un candidato
tiene competencia suficiente para aplicar las informaciones y conocimientos relevantes a su
trabajo, aceptar la responsabilidad de su gecucion y transferir sus competencias a otras
Situaciones.
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9. Interrogantes sobre las condiciones que
permitirian validar competencias profesionales
no formales; la cuestion dela legitimidad

Jens Bjgrnavold

Voy aintentar describir los rasgos principales de la cuestion de la legitimidad, con € fin de
ofrecer una base a nuestro debate.

Para comenzar, la evaluacion de |as competencias no formales no constituye simplemente una
cuestion sobre la evaluacion de personas: es ante todo una cuestion de valor social afiadido vy,
particularmente, de valor en el mercado del trabagjo de las formas particulares de aprendizaje
que tienen lugar fueradel sistemaregular de formacion.

Hasta un cierto punto, se trata de una cuestion normativa: nos adentramos de alguna manera
en un proceso de modificacién de los valores.

Por €ello, e problema planteado no tiene un carécter estrictamente técnico ni instrumental; se
trata de una cuestion mucho mas amplia que implica transformacion de valores, y ademés de
valores profundamente enraizados en la cultura de la mayoria de |os paises.

En mi intervencién de ayer utilicé el gjemplo de los paises mediterraneos, que confieren alos
certificados académicos de competencias un prestigio muy alto y en los cuales la reevaluacion
de los aprendizajes no formal es constituye un auténtico desafio.

La cuestion de la legitimidad vinculada a proceso de evaluacion y reconocimiento de las
competencias no formales tiene una importancia crucial en el debate de hoy. Sin duda, la
validez y lafiabilidad de los métodos son muy importantes. Pero si € gercicio que permitiria
[levar a término e proceso que proponemos de integrar las competencias no formales se
considera en si inconveniente (fuera de lugar) o incluso inquietante (temible), e esfuerzo
puede ser un despilfarro de recursos. Creo que ayer han surgido algunas indicaciones y
consideraciones sociologicas que nos muestran hasta qué punto es importante plantearse esta
cuestion. Podemos llegar a crear una metodologia todo o véliday fiable posible, pero si ésta
no cumple ninguna funcion real en la sociedad, si constituye un simple gercicio sobre €l
papel, ¢paraqué invertir tiempo y esfuerzos con este fin? He aqui una pregunta importante.

Podemos comparar la evaluacion y el reconocimiento de las competencias no formales con el
dinero y la emision de billetes de banco, 1o que nos ofrece una met&ora muy Util. El valor del
dinero no esta vinculado a la calidad del papel ni ala impresiéon de este. Esta vinculado a la
aceptacion de los billetes como valor -como valor real- por la sociedad. Asi, puede decirse
hasta cierto punto que no basta con la categorialega del billete. Es importante contar con una
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legitimidad mucho més profunda: la aceptacion fundamental del hecho de que un billete
representa un valor real para una sociedad.

Sucede exactamente 1o mismo en el caso de las competencias no formales: es necesario que
éstas estén aceptadas por la sociedad como tales. Y no basta con conferirles una categoria o
reglamentacion legal.

Podemos adentrarnos algo més alin en esta metafora monetaria. Es mi opinion, al igual que en
el caso del dinero, €l reconocimiento de las competencias no formales debe:

(&) proporcionar ante todo informaciones simplificadas y tipificadas para los empresarios y
otras terceras partes:

(b) y ademés, como he indicado, reflgjar los valores reales y en este caso las competencias
reales incorporadas o poseidas por |as personas en cuestion.

De estos dos principios se derivan dos problemas:

(@) La fuerza del dinero radica en su capacidad para simplificar las normas. En lugar de
cambiar naranjas por manzanas, 0 automoviles por cereal, utilizamos € dinero como una
forma de expresar tipificadamente el valor de algo. Pero precisamente el problema de la
evaluacion y del reconocimiento de las competencias no formales consiste exactamente
en la necesidad de simplificar y tipificar. Si consideramos a los aprendizajes no formales
como €l resultado de una experiencia compleja y contextualizada, € propio hecho de
intentar tipificar y simplificar ésta puede generar una pérdida grave de informaciones
sobre dichas competencias, cuando la simplificacion y la tipificacion sean excesivas. Asi
pues, es necesario mantener una especie de equilibrio. La reunion de ayer debatio de
alguna forma esta cuestion: ¢COmo registrar y expresar estas competencias de manera
idonea para no perder larealidad de las mismas durante €l proceso de su reconocimiento
y descripcion en un papel impreso?

(b) EIl segundo problema consiste en determinar, alin cuando todos |os reconoci mientos sean
representaciones muy vdéidas de competencias actuales y muy reales, e incluso
suponiendo gque consigamos llevar a término este procedimiento, las condiciones que
permitiran a un tercer interesado fiarse de estas informaciones. ¢Qué tipo de garantias
tendra para ello? Se trata de un factor crucial.

El primer problema es € de la “tipificacién’, esto es, la manera de proporcionar
“informaciones correctas’. El segundo problema es € de la “garantia’ y la “confianza’,
vinculados desde luego muy estrechamente ala cuestion de la“legitimidad”.

Asi pues, la cuestion consiste en averiguar la forma de crear modalidades institucionales -0
quizés politicas- para generar gradual mente confianza en los documentos que se expidan para
reconocer las competencias no formales que posee una persona.

Quizés debiéramos intentar reflexionar sobre los métodos para generar esta confianza. En mi
opinién, existen dos opciones principales.
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@

(b)

La primera opcién iria de arriba abgo (top-down). El estado naciona siempre ha
desempefiado la funcion central en materia de certificacion. Son las autoridades
educativas del estado quienes expiden certificados y titulaciones y garantizan su
autenticidad. Pienso por ello que las autoridades centrales, educativas y laborales deben
desempefiar unafuncién esencial en el ambito de las competencias no formales.

La cuestion del modo de institucionalizacién es muy importante. Creo que debe
consultarse a los dos protagonistas esenciales, empresarios y trabgadores. Seria
importante disponer de informaciones pertinentes. Ademas, deberan equilibrarse de una u
otra forma los diferentes intereses que intervienen. Si observamos los diferentes estudios
empiricos realizados en los diferentes paises miembros de la Union Europea
apreciaremos sin duda que se han propuesto diferentes tipos de soluciones, diferentes
tipos de intentos de integracion de los agentes sociales en este proceso de reflexion y
decison con las autoridades nacionales. Resulta esencial debatir las diversas vias
posibles para favorecer esta participacion y equilibrar los diferentes intereses presentes,
ya que se trata realmente de un ambito nuevo, y porque las formas institucionales que
adopte el proceso de construccion de la legitimidad de competencias son realmente muy
importantes. Este es el primer desafio que comporta el método tradicional de certificacion
desde arriba, por €l estado, en este caso en lo relativo alas competencias no formales.

La segunda opcién, que quizés no excluya la primera sino méas bien la complemente y
gue tal vez pudiera desarrollarse en paraelo, puede calificarse de opcion de abgjo a arriba
(bottom-up). En este &mbito, la iniciativa de las empresas y de los ramos profesionales
serd muy importante. En la actualidad, en numerosos campos y sectores diversas
iniciativas generan acuerdos de ramo que definen normas o tipos de competencias para el
sector especifico, e intentan estipular a partir de ellos procedimientos de eval uacion.

En mi opiniodn estas iniciativas a escala de las empresas, 10s sectores 0 10s ramos tienen
una importancia que se incrementara alin mas en € futuro. Su relevancia procede de que
las normas de competencias que estas iniciativas definen se encuentran profundamente
enraizadas en las précticas de las empresas y los sectores, |0 que genera una cierta
garantia para terceras personas de que se ha producido una reflexién sobre competencias
y necesidades reales en la empresa.

Pienso que en ambos casos, tanto en la opcidn desde arriba -por iniciativa de las autoridades
nacionales- como en la opcion desde abgjo, se plantea la cuestion de los salarios.

No voy aintentar aqui indicar laforma posible de resolver esta cuestion, pero si pienso que el
hecho de aceptar la evaluacion y el reconocimiento de los aprendizajes no formales se halla
muy vinculado a la cuestion de la remuneracion, que € reconocimiento de las competencias
obtenidas de manera no formal genera una repercusion real en forma de incremento salarial,
gue comporta cambios de categoria en la empresa y abre nuevas posibilidades en materia de
contratacion.

Estas son |as principal es cuestiones que propongo debatir conjuntamente.
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En resumidas cuentas, la cuestion de la evaluacion y el reconocimiento de las competencias
no formales no constituye un tema puramente técnico e instrumental centrado en la expedicion
de un documento: se trata realmente de una cuestién que implica una transformacion de los
valores. Por decirlo asi, se trata de conceder més valor alos aprendizajes realizados al margen
del sistema educativo tradicional.

Si deseamos resolver con éxito esta problemética, serd muy importante afrontar la cuestion de
las modalidades ingtitucionales (“¢como garantizar ante terceros que estos documentos
reflejan correctamente las competencias reales?’). ¢COmo poner en marcha esta
institucionalizacion de procesos? ¢Como dar garantias a los diferentes protagonistas y en qué
medida son éstos capaces de manifestar sus intereses y encontrar un equilibrio entre las
divergencias?

Hasta agui mi punto de vista, que espero sirva de base para el debate subsiguiente.
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10. Algunos puntosdereferencia sobrela situacion
francesa: La posicion dela CFDT sobrela
medicion de competencias obtenidas por via no
formal

José Danilo

En opinion de la CFDT, € sistema de la formacion profesional francesa no ha desarrollado
aun todas las potencialidades que encierra y que permitirian a las personas valorizar sus
competencias y cualificaciones, en particular las obtenidas en e curso del trabagjo. Las
experiencias con evaluacién de competencias obtenidas por métodos informales son muy
recientes y alin muy limitadas. La consideracion que suscita la cualificacion de una persona en
Francia se apoya esenciadmente en la duracion de su correspondiente formacion. La
certificacion desempefia un papel primordial, y € titulo continla siendo e modelo
predominante. Mientras que por un lado éste se encuentra relativamente bien adaptado a la
tarea medir las competencias obtenidas por formacién inicial, e modelo apenas se presta para
validar las nuevas competencias obtenidas en el contexto de una actividad profesional, y a
fortiori en situaciones menos formales aln, como las que suelen producirse dentro de las
actividades asociativas o0 sindicales. Para dar un gemplo: es el caso particular de las
competencias sociales generadas en € curso del gercicio de un mandato sindical como
delegado del personal. Utilizando este ejemplo poco habitual, podemos calibrar la amplitud de
nuestra cuestion..

10.1. Algunosrasgos caracteristicos del sistema francés

El sistema nacié en 1971, dentro de un contexto socioecondémico muy distinto al de nuestros
dias. Conforme fue avanzando la crisis econdmica, € objetivo de la promocion social fue
desapareciendo en favor del de la formacion profesional. Las necesidades que provocaron las
mutaciones tecnol dgicas contribuyeron a acentuar esta tendencia.

Con todo, € sistema francés ha generado una serie de orientaciones interesantes. Citemos €l
permiso individual de formacion, e Capital Tiempo de Formacion, la subvencién para
formaciones de promocion, la vaidacion de las competencias profesionales... En cuanto a la
cuestion que nos interesa, solo en los afios 80 comienza a observarse el surgimiento de los
»certificados de cualificacion profesional”, sistema que se gestiona por mecanismo interno a
un sector o especifico de una empresa.

La mayoria de estas evoluciones vieron la luz bien como consecuencia de negociaciones
efectuadas entre los agentes sociales (convenios de ramo 0 convenios interprofesionales), o
bien en aplicacion de medidas legidativas estatales (leyes, decretos, circulares ministeriales).
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Fueron los agentes sociales quienes tomaron frecuentemente la iniciativa y desbrozaron €l
terreno, confirmando e Estado a continuacion dichas iniciativas mediante disposiciones
legales y reglamentarias. El conjunto dio lugar a un ndmero tan grande de textos y
disposiciones, que Unicamente los especialistas consiguen entenderlo. Es una de las
caracteristicas negativas de este sistema. El ,,Libro Blanco" presentado en marzo de 1999 por
Nicole Pery, Secretaria de Estado para la formacion profesional, reconoce en parte esta
complgidad, e invita alos agentes sociales a una nueva negociacion en torno a afio 2000. La
cuestion de lavalidacion y del reconocimiento de las competencias debe desempefiar en dicha
negociacion un importante papel.

Asi pues, la formacién profesional (FP) se ha convertido en una cuestion social fundamental,
particularmente por su capacidad para alimentar €l didogo social. Si bien los resultados hasta
hoy no son nada despreciables, siguen siendo insuficientes. Cuantitativamente, con respecto a
lavocacion inicia de laley, la proporcion de asalariados con bajos niveles de cualificacion y
que escapan de las diversas actividades de formacion o evaluacién de sus competencias
continda siendo muy importante. Es mucho lo que falta hasta satisfacer las necesidades de la
sociedad y |a fuerte demanda de reconocimiento y val orizacion de competencias.

(@ Globamente, e sistema ha beneficiado sobre todo a las grandes empresas, mientras que
las peguenias y medianas empresas han mejorado mucho sus indices de empleo.

(b) Laley de 1971 no ha alcanzado sus objetivos cuantitativos, dado que un 40% de la
poblacién francesa detenta un nivel de cudificacion inferior al nivel V (CAP-BEP).

() Los efectos de la formacion sobre la carrera de los asalariados son relativamente
limitados y sdlo las formaciones de larga duracion gjercen unainfluenciareal.

(d) Aun cuando las mujeres trabgjen méas tiempo, en comparacién con los hombres se
benefician menos de la formacion, por motivos que se derivan de la especificidad de
determinadas formas del trabgjo femenino: e trabajo a jornada parcia obligada, €
trabajo de contrato temporal, o e trabago en sectores con actividades formativas menos
desarrolladas, como €l delos servicios.

(e) Desde 1971 opera una orientacion profesiona que busca mejorar la cuaificacion de los
asesorados y seintegra por €lo en un sistema de itinerario profesional cualificador.

Asi y todo, la l6gica de conjunto y la coherencia entre todas estas tendencias resulta dificil de
establecer. Por €llo, cada empresa y cada ciudadano tienen derecho a reivindicar una
transparenciay unaclaranocion del rendimiento de lainversion formativa. Las cuestiones que
nos plantea la validacion de las competencias — ya sean formales o informales — van
enmarcadas en dicha necesidad de transparencia.

El proyecto de investigacion iniciado por e Cedefop sobre deteccion, evauacion y
reconocimiento de competencias no formalizadas como estimulos para la FP ha recibido una
acogida en general cdlida. Estainvestigacion se corresponde con unareivindicacion antigua de
la CFDT: desarrollar y reconocer las competencias de las personas supone un objetivo
reivindicativo a | que los empresarios apenas han prestado atencion hasta la fecha. Por este
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motivo, las declaraciones de la patrona francesa (MEDEF) nos parecen a la vez
reconfortantes y sorprendentes. Reconfortantes, ya que abren nuevas perspectivas para la
gestion de los recursos humanos. Sorprendentes, por € hecho de su repentina aparicién en el
|éxico patronal.

Asi pues, para comprender bien esta reciente conversion de la patronal francesa es necesario
considerar la estrategia de la que surge esta reflexion empresarial. En e capitulo de los
objetivos, la MEDEF invoca la meta de adaptar el perfil de competencias personales al
contexto de la empresa, la preparacion para asumir la movilidad profesional durante toda una
vida, la mejora de la productividad y €l relanzamiento del didlogo social. Con respecto a las
condiciones, la patronal pone de relieve € papel de las empresas en la construccion de las
competencias, la responsabilidad del trabajador, y la recomposicion de la organizaciéon del
trabao.

Este debate interno francés sobre las competencias conlleva a su vez dos polémicas. una sobre
las certificaciones en términos generales y otra sobre las capacidades de nuestro sistema para
hacer realidad las modalidades de acceso a competencias y cualificaciones. Para ello, sera
necesario cumplir cuanto menos cuatro condiciones distintas:

(& necesidad de delimitar la nocién de competencias y la nocion de cualificaciones
(b) necesidad de definir el método para reconocer |as competencias

() necesidad de andlizar s las certificaciones actuales son utilizables, s es necesario
adaptarlas o inventar otras nuevas

(d) necesidad de medir los nuevos elementos que deben introducirse en la negociacion de los
agentes sociales para favorecer €l acceso a la cudificacion y vaorar por tanto las
competencias.

El desafio consiste en la construccién de una cudlificacion durante toda la vida de un
ciudadano. El papel de los agentes sociales es €l de crear las condiciones que permitan
alcanzar dicho objetivo.

Toda esta labor aproximara entre si las lineas de intervencion manifestadas tanto por el estado
francés como por la Comunidad Europea. Todo ello deberdq vincular la demanda de
reconocimiento y validacion de competencias formulada por las personas, incluyendo quienes
intentan acceder a mercado de trabajo, ya sean jovenes que salen de la formacion inicia sin
haber obtenido una cualificacion, o personas en situacion de paro de larga duracion.

10.2. Oportunidades aprovechables

Es evidente que nos encontramos frente a un reto, y que e reconocimiento de las
competencias condiciona tanto la necesidad de movilidad como la necesidad de cohesion
social. Es toda una suerte que este debate tenga lugar en el contexto europeo. La directiva
sobre el empleo adoptada en noviembre de 1997 en Luxemburgo y los planes nacionales de
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accion que acompafian a éstas en cada uno de los paises de la UE indican una evolucion muy
importante. Este conjunto de medidas da una mayor coherencia a las iniciativas adoptadas
contra el paro juvenil y el paro de larga duracién. En el contexto de estos planes, resultalégico
gue los agentes sociales sigan de muy cerca todas las medidas que consistan en armonizar las
préacticas de deteccion y reconocimiento de las competencias informal es.

Las oportunidades de este proceso colectivo se cifran ante todo en la riqueza de las
experiencias implantadas en los diferentes paises de la Comunidad. Hacen falta investigadores
gue definan determinados conceptos y nociones, hacen falta definiciones de los diversos
sistemas, y hacen fata andisis para averiguar si las certificaciones actuales permiten ya
valorizar las competencias, 0 bien s resulta indispensable crear nuevas modalidades. Los
debates son muy complejos, pero tienen e innegable interés de permitir hacer tabla rasa con
nuestras practicas y nuestros andlisis sobre la formacion profesional. Desde nuestro punto de
vista, las cuestiones debieran centrarse mas bien en la posible utilizacién y los motivos
econémicos y sociades que impulsardn a la difusion y la vulgarizacion de uno u otro
mecanismo de validacion.

Uno de los problemas esencidles de este debate es e riesgo de desaparicion de los
mecanismos colectivos de gestion de carreras. Pueden imaginarse los cambios que se
derivarian de una gestion de los recursos humanos en la que se sustituyera el criterio de la
cudificacion por la légica de las competencias. Esta evolucion conduciria a una
personalizacion del contrato de trabgjo, 1o que no es deseable..

En revancha, una l6gica de vaorizacion de las personas que se traduzca en un mecanismo
colectivo portaen si el germen de una nueva dindmica. El desafio consiste en controlar dicha
[6gica, y no necesariamente en rechazarla.

También observamos la necesidad de analizar 1a coherencia de los diferentes sistemas, para
tender hacia la transparencia. Los agentes sociales cumpliran un papel muy importante como
reguladores. En la actualidad, los sindicatos de trabajadores no intervienen lo suficiente a
respecto, con lo cua dejan la via libre a empresarios y organismos de formacion publicos o
privados en la utilizacion a voluntad de |os sistemas de certificacion.

La concertacién con los agentes sociales es algo indispensable, y debera llevarse a cabo en un
contexto europeo. Para € sindicaismo francés constituye asimismo un nuevo campo de
accion, que fundamenta una nueva estrategia de renovacion de nuestras précticas sindicales en
las confederaciones nacionales y dentro de la Confederacion Europea de Sindicatos.

Renovar nuestras précticas quiere decir también promover las condiciones y entornos que
puedan potencialmente motivar a los trabgjadores para acceder a la vaidacion y e
perfeccionamiento de sus cualificaciones. Con estefin:

(@ lossindicatos deberan ayudar a detectar las necesidades de | os trabajadores,

(b) los sindicatos deberdn considerar la organizacion del trabajo como la condicion
generadora de las competencias,
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(c) las consecuencias para los convenios de clasificacion profesional serén directas, y
deberdn negociarse por tanto lo mas cerca posible de lareaidad,

(d) las consecuencias de lareduccion de lajornada laboral sobre la organizacion del trabajo y
la deteccion de las cudificaciones de los empleos juveniles constituyen campos
favorables para e surgimiento de estas nuevas practicas.

Otra nueva oportunidad ha surgido en el contexto de las iniciativas para el empleo previstas
por laley de lucha contra la exclusion, adoptada en julio de 1998 por el Parlamento frances.
Estas iniciativas para el empleo ocupan un lugar de importanciay se hallan armonizadas con
las directivas acordadas en Luxemburgo, tanto con respecto al paro de jévenes sin
cualificacion profesional como en cuanto al desempleo de mayor edad y de larga duracion. Se
invita alos agentes sociales a ocupar su puesto en ellas, junto a los representantes del estado y
de las colectividades territoriales.

Una de las novedades consiste en la ampliacion del ,, contrato de cualificacion®, reservado
hasta ahora a los jovenes de menos de 25 afios. A partir de ahora, dicho contrato sera
extensible a adultos. Se ha decidido implantar esta ampliacion a titulo experimental hasta el
31 de diciembre del afio 2000, y terminar esta primera fase con una negociacion de |os agentes
sociales a respecto. En € origen de esta propuesta que la ley reflgja se encuentra la CFDT.
Durante la preparacion de los decretos, nuestra central reclamé insistentemente que esta
disposicion beneficiase prioritariamente a las personas en paro de larga duracién y sin
cualificaciéon reconocida. En estos momentos, € mecanismo comienza a dar sus primeros
pasos. La CFDT desea que una campafia informativa promueva este ,, contrato de cualificacion
adulta’. En efecto, € interés de esta iniciativa consiste precisamente en la medicion de las
competencias obtenidas de manera informal en € curso de diversas actividades profesionales
diferentes. Los afectados por €l paro de larga duracion son un grupo més prometedor de lo que
con frecuencia se piensa: han vivido situaciones dificiles, pero alavez tienen una gran riqueza
en experiencias y en toda una variedad de competencias técnicas. Por estarazén, la CFDT no
desea que se recargue la parte ,,formativa® del contrato, sino méas bien que la formacion se
realice en todo lo posible en situacion de trabajo y que la pedagogia de |a alternancia se adapte
en este sentido.

En efecto, se trata de poner a punto modalidades que permitan simultdneamente validar
conocimientos técnicos y competencias no formales y motivar a las propias personas gue las
detentan para acceder a una cualificacion reconocida y certificada. Esta nueva pedagogia que
debera instaurarse en € lugar de trabgo tendra asimismo que dejar espacio para la
intervencién de los agentes sociales. Y las organizaciones sindicales desempefiardn en dicha
intervencion un importante papel.
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11. Rondadeintervenciones de los agentes sociales:
la validacion de competencias no formales -
¢que podemos construir juntos?

Juan Maria Menéndez-Valdés (*), Hjerdis Dalsgaard (*),
Nikolaus Bley (**)

11.1. Juan Maria Menéndez-Valdés

11.1.1. Validacion del aprendizaje previo ¢paraquéy aquénivel?

Resulta indudable que vivimos en una sociedad compleja en la que las formas de aprendizaje
no se limitan a la cléasica funcion de la escuela. La sociedad del conocimiento impone un
aprendizaje permanente a lo largo de la vida en e que se nos presenta una multiplicidad de
formas de aprender: instituciones educativas, experiencia, autoaprendizaje, labores domésticas
y comunitarias, etc. Los mecanismos tradicionales, sin embargo, se limitan a reconocimiento
y acreditacion de los aprendizajes realizados por |as vias més académicas y formales.

Jens Bjornavold (*%) alude, en uno de los articulos que han servido de presentacion a este
Agora, a los motivos que justifican € interés por establecer mecanismos que permitan la
deteccion y valoracion de los aprendizajes no formales. Los presenta agrupados en tres
niveles:

(& En @ ambito sociad estos mecanismos podrian simplificar la transferencia de
competencias entre distintos ambitos (educacion, trabgjo,...) y facilitar una mejor

(39) Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales. Consultar: http://www.sispain.org/spanish/
economy/ceoe.html y http://www.ceoe.es'webceoe/html g/inicioflash/inicioflash .html

(40) Undervisningsministeriet [Ministerio de Educacién danés]. Disponible en Internet: http://www.uvm.dk [A
25.2.2002].
Omréade for folkeoplysning og voksenuddannel ser (VUF) [Departamento de educacion popular y formacion
de adultos]. Disponible en Internet: Educacion abierta— http://www.uvm.dk/eng/publications/
factsheets/engfol .htm [en inglés], educacion popular — http://www.uvm.dk/eng/publications/factsheets/
fact.htm [en inglés], Vidar — http://www.vidar.dk/ [en danés] [a 25.2.2002]
41

() Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB) [Confederacion sindical alemana) http://www.dgb.de Bildungswerk
Nordrhein-Westfalen ev. [Departamento formativo de la DGB de Renania del Norte - Westfaia
Disponible en Internet: http://www.dgb-bildungswerk-nrw.de [a 25.2.2002].

42

(") Bjgrnavold, Jens. La evaluacion del aprendizaje no formal: calidad y limitaciones de las metodologias. En:
Revista Europea Formacion Profesional, setiembre-diciembre 1997, n° 12, p. 58-75. Disponible en Internet:
http://www2.trainingvillage.gr/downl oad/journal/bull-12/12-97-es.pdf [a 25.2.2002].
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asignacion de los recursos humanos. Esto sin duda redundaria en beneficio tanto para los
individuos como paralas empresas.

(b) En e ambito de las empresas, puede aumentar su potencial de gestion de los recursos
humanos, permitiendo un mayor conocimiento de los mismos.

(c) En e ambito personal, la acreditacion de estos aprendizajes puede facilitar por un lado la
incorporacion o continuacién de estudios reglados, y, por otro, mejorar sus oportunidades
en el mercado laboral.

Resulta dificil, por tanto, negar €l interés de estos mecanismos y su utilidad potencial, 1o que
ha provocado un debate generalizado sobre |os mismos en muchos paises de nuestro entorno.
Las preguntas gque se plantean a continuacion son: ¢quién debe establecer estos mecanismos?;
¢deben hacerlo las administraciones publicas?; ¢es cuestion interna de las empresas?; ¢debe
esperarse a gue surjan en el mercado entidades especializadas que cubran esta necesidad?; ¢es
responsabilidad individual de |as personas?.

Para contestarlas puede resultar clarificador recurrir a los tres niveles a los que aludia J.
Bjornavold y aplicarlos ahora a concepto de "cualificacion”, segiin €l grado de generalizacion
0 concrecion que demos a este concepto:

En & ambito social, € concepto de cualificacion méas genérico se concreta como perfil
profesional standard, asociado a algun tipo de titulacion o certificacién homologada a escala
nacional.

Resulta evidente que, en nuestro entorno, las Administraciones publicas tienen una
intervencion cuasi monopolistica a este nivel ala hora de establecer "reglas del juego” parala
obtencién de este tipo de cualificaciones, con independencia de que las instituciones
encargadas de gestionarlas sean publicas o privadas.

En buena |6gica, por tanto, deberdn ser también los poderes publicos los que establezcan las
innovaciones que afecten a estas "reglas del juego” para dar respuesta a los mencionados
objetivos sociales. Si queremos lograr una mejor asignacion de los recursos humanos,
debemos contar con unas hormas mas transparentes que nos permitan definir éstos claramente.
La mayoria de los sistemas nacionales de educacion y formacién profesional, en los Ultimos
anos, se han definido sobre la base de las competencias requeridas para determinados
desempefios profesionales. Lo que se acredita y certifica son competencias profesionales, no
acciones formativas concretas. Si admitimos que estas competencias pueden adquirirse por
distintas vias, incluidas las no formales, e siguiente paso es aceptar su validacion y
acreditacion, pero siempre con relacion a un sistema naciona de referencia. La intervencion
publica debe vincularse precisamente a este concepto genérico de cualificacion como perfil
profesional standard. La validacién y certificacion de competencias aisladas, en este nivel,
carece de sentido s no es dentro de un sistema modular, como pasos que permiten acceder a
una cualificacion standard.
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El actual Programa Nacional de Formacion Profesional espafiol camina en esta direccion. En
Espafia existen tres subsistemas de la formacion profesional: Laformacién profesional inicial,
gestionada por la Administracion Educativa, la formacion profesional ocupacional de
desempleados, gestionada por la Administracion laboral, y 1a formacién profesional continua
para trabajadores en activo, gestionada por una Fundacién paritaria de organizaciones
empresariales y sindicales, con participacion de la Administracion del Estado.

La multiplicidad de certificaciones hace que los empresarios tengan dificultades para detectar
apriori las competencias que realmente poseen los individuos. Al igual que sucede en paises
como Francia, la "divisa fuerte” que todos conocen siguen siendo los titulos de la
administracion educativa. Esto impide una adecuada asignacién y aprovechamiento de otros
recursos humanos disponibles.

Recientemente se ha creado €l Instituto de las Cualificaciones con el objeto de elaborar un
Sistema Nacional de Cualificaciones que sirva de referente comun no solo para los tres
subsistemas, sino también para aquellas competencias adquiridas por vias no formales. Esta
prevista la introduccion de nuevas pasarelas y mecanismos modulares que permitan reconocer
y acumular competencias adquiridas por cualquier via, con vistas a la certificacion de las
cualificaciones standard reconocidas.

No obstante lo anterior, en € caso de determinadas competencias técnicas transversales
presentes en multiples profesiones, puede tener sentido algin sistema de acreditacion
individual de las mismas. Los idiomas extranjeras, e célculo o la informatica pueden ser
algunos g emplos de ello. Cabria cuestionarse en estos casos, no obstante, la necesidad de una
intervencién publica, que en todo caso deberia limitarse a garantizar la existencia de
acreditaciones de este tipo que sean aceptadas por individuos y empresas de forma
generalizada.

Por e contrario, careceria de utilidad establecer sistemas institucionales de acreditacion de
otras competencias transversales que tienen que ver con determinadas capacidades cognitivas
(planificacion, toma de decisiones, solucién de problemas...) y habilidades sociales
(comunicacién, trabgjo en equipo...). Se trata de competencias poco normalizadas, que
precisamente por ello suelen adquirirse por vias no formales. Resulta innegable la relevancia
de estas competencias, e imperiosa la necesidad de incluirlas en los distintos programas
formativos. Por e contrario, resultaria poco creible cualquier tipo de certificacion que
pretendiese acreditarlas "oficialmente”. Pueden existir, por eemplo, certificaciones de
docentes 0 de comerciales, y en ellas, sin duda, se debera tener en cuenta sus habilidades de
comunicacion, pero resultaria absurdo emitir certificados de "buenos comunicadores’.

En e ambito empresarial, e concepto de cuaificacién se concreta en e perfil de las
competencias requerido para un puesto concreto o un grupo profesional especifico de una
organizacion. Los agregados de competencias requeridas son mucho mas precisos y en
muchos casos no estaran contemplados en los Sistemas Nacionales, o bien serdn una mezcla
de distintas cualificaciones nacionales (abogado-economista, médico-comercial, mecanico-
electronico, ...)
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¢Cabe a este nivel una intervenciéon publica? Entendemos que no tendria utilidad, y que
incluso podria perjudicar €l desarrollo de aquellas empresas més vanguardistas, que se salen
del "marco” de referencia mas tradicional.

Esto no quiera decir que no deba hacerse nada. Lo que ocurre es que los mecanismos de
validacion y reconocimiento de competencias, especialmente las adquiridas por vias no
formales, deben establecerse en el &mbito empresarial (0 en todo caso sectoria) por dos
caminos distintos:

Por una parte, a través de los sistemas de gestion de recursos humanos. En este sentido, cada
vez son mas las empresas que introducen sistemas de gestion por competencias. En € seno de
la empresa se definen las competencias requeridas por los distintos puestos, y se abordan
evaluaciones sisteméticas de estas competencias presentes en |os distintos recursos humanos.
A partir de las comparaciones entre ambos perfiles, se pueden establecer de forma mas
efectiva las distintas politicas de Recursos Humanos: contratacion, formacion, planes de
carrera, movilidad funcional, sistemas de retribucién, etc. En esta instancia si pueden y deben
abordarse evauaciones especificas de competencias transversales no formales (trabajo en
equipo, comunicacion,...). Para ello las empresas cuentan con todo el arsena de instrumentos
de evaluacion que proporciona la psicologia organizacional (role-play, test situacionales,
entrevistas, assesment center, etc.), que pueden utilizar just-in-time y sin necesidad de
intervenciones institucional es previas.

Por otra parte, y vinculado a lo anterior, la negociacion colectiva entre representantes de los
empleados y los empresarios se ocupara de estos temas para concertar los correspondientes
convenios colectivos. En ellos podran fijarse, adecuandolas a la redlidad de las empresas, las
repercusiones de estas cuestiones sobre |os sistemas de categorias, promocién, formacion, etc.

En e ambito personal, el concepto de cuadificacion se refiere a patrimonio completo de
competencias que posee € individuo. Este patrimonio, que puede reflgjarse en su Curriculum
Vitae, inevitablemente integrara:

(@ Competencias certificadas con referencia a los standards nacionales. Solamente con
arreglo a este marco, los sistemas de deteccion y reconocimiento de aprendizajes no
formales responderan a las necesidades individuales expuestas. permitir la incorporacion
anuevos estudios y mejorar |as oportunidades laboral es.

(b) Competencias documentadas por otras vias: certificados de valor limitado. informes de
experiencia en empresas, documentos 0 muestras de trabaj os realizados, etc.

(c) Competencias no acreditables que, en su caso, serén evaluadas por € empleador en un
proceso de seleccion de personal.

11.1.2. ¢Quepodemos construir juntos?

Partiendo de las premisas anteriores, pensamos que pueden y deben darse pasos conjuntos en
el ambito europeo. Si hablamos de una mejor asignacion de los recursos humanos y de mayor
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transparencia en el mercado de trabajo, no podemos olvidar que estamos en un mercado que
se autocalifica como Unico, y que cuenta entre sus libertades basicas la libre circulacion de los
trabajadores.

Seguramente debemos reconocer que las barreras linglisticas nunca permitirén la existencia
de un Unico mercado de trabajo, pero los avances que logremos en la movilidad redundaran en
beneficios para el conjunto de la ciudadania europea.

Desde esta perspectiva, entendemos que la manera de articular a escala europea los
mecanismos de validacién de aprendizajes previos debera obligatoriamente pasar a través de
los sistemas nacionales de cualificaciones en los que dichos mecanismos se integran. En este
sentido, puede avanzarse en dos campos:

(& Mejorando la transparencia de las certificaciones emitidas por los sistemas nacionales,
incluidas las que recojan aprendizajes previos. Considerando el fracaso en e pasado de
los intentos de homologacion de cualificaciones, la via més posibilista hoy dia es la
generalizacién del uso de algun tipo de anexo a los certificados, con un formato comin
gue permita su facil comprensién en otro Estado. Un gjemplo valido podria ser el anexo a
los titulos universitarios propuesto conjuntamente por la Comisién Europea, €l Consgjo
de Europay la UNESCO.

(b) Un segundo campo de actuacién es facilitar la continuacion de estudios en un Estado
distinto. Mecanismos similares a Europass podrian profundizar en este sentido. Deberian
contemplarse de forma especifica los sistemas de validacién de aprendizajes previos que
den lugar a una incorporacion a estudios formales en un Estado, y su posibilidad de
transferirse a otro Estado miembro.

Otro campo de actuacion, en linea con las propuestas de la Comision Europea, es la
posibilidad de extender |a acreditacion de determinadas competencias a escala europea. Tales
propuestas tienen su interés con vistas a fomentar la movilidad de trabajadores, si bien estan
limitadas a unas pocas competencias especificas (informética, idiomas, célculo). Por otro lado,
las actuales propuestas de pruebas interactivas, a través de Internet, carecen de las minimas
garantias respecto a la identidad y competencia real de quien se examing, y por tanto de la
suficiente credibilidad.

Laimportancia, no obstante, de fomentar la articulacion de los dispositivos existentes a escala
nacional, es una exigencia afadida para caminar hacia una mejora de la movilidad de los
recursos humanos en un mercado europeo.

11.2. HjerdisDalsgaard

El objetivo de esta ronda de intervenciones se resume en e lema: “¢qué podemos construir
juntos?’. Se trata de una pregunta muy dificil, sobre todo porque no sabemos cémo responder
exactamente. Y o trabajo en un ministerio de educacion, y desde luego voy a adoptar el punto
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de vista de este organismo. ¢Qué pensamos en particular sobre la funcién de la educacion en
general, y por qué creemos que las cualificaciones no formales son tan importantes?

En Dinamarca consideramos que cuatro elementos clave condicionan nuestro sistema
educativo:

(@) ante todo, la sociedad del conocimiento (knowledge society), hacia la que nos dirigimos
aln cuando no sepamos muy bien en qué consiste ni lo que va a exigirnos. Simplemente,
sabemos que va a cambiar un sinnlmero de cosas,

(b) €l bienestar (welfare) ya que creemos que las cudificaciones estan estrechamente
relacionadas con e grado en que consigamos desarrollar nuestra sociedad de bienestar;

(c) los vaores, porgue la educacion en si misma consiste en reforzar 1os valores basicos de
nuestra sociedad, y porque la opcion de una politica educativa se fundamenta en los
valores esenciales,

(d) lavision, porque nuestra vision de la educacion y la formacion de adultos debe coincidir
con lavision que tenemos de Dinamarcay del futuro de sus ciudadanos.

Asi pues, €l sistema educativo que deseariamos ver funcionar en Dinamarca, y en particular €
sistema de formacion y educacion de adultos, sera un sistema centrado en los requisitos de la
sociedad del conocimiento, que ofrezca formacion a todo tipo de adultos independientemente
de sus conocimientos iniciales (background). Esto significa que es necesario ocuparse muy
particularmente de aquellas personas con bajos niveles escolares, puesto que seran estas
quienes tiendan a utilizar menos el sistema de formacion de adultos.

También deseamos que e gistema se caracterice por su vision de conjunto
(comprehensiveness), su coherencia, su transparenciay su calidad. Y aspiramos también a que
otro de los rasgos del sistema sea € hecho de que los ciudadanos confien en la formacion
permanente. Este término particular, “formacion permanente”, nos impulsa en Dinamarca a
hacer recaer |a parte esencial de la responsabilidad educativa sobre el propio ciudadano, sobre
los adultos.

En efecto, si se desea incitar a las personas a creer y confiar en la formacion permanente 'y a
continuar formandose durante toda su vida, sera necesario que se sientan capaces de ello. Sera
necesario que aprendan a aprender, o que puede suceder ya en la escuela primaria (basic
school). Desde luego, sera también en parte responsabilidad del estado y del Ministerio de
Educacién facilitar en todo lo posible la comprension del sistema. La administracion debe
ayudar a los ciudadanos a encontrar sus vias personales a través del sistema educativo y
formativo y hacer atractivala participacion en laformacion permanente.

Podria pensarse que esta situacion ya rige en Dinamarca, pues nuestro pais es uno de los que
cuentan con méas matriculados en laformacion de adultos en proporcién ala poblacion total.

El pasado afio, uno de cada dos daneses participaba de una forma u otra en una actividad
formativa. Un estudio reciente muestra que nueve adultos de cada diez creen en la “formacion
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permanente’. Una sefial bastante positiva para nosotros. Y sin embargo no pensamos que €l
sistema funcione aln todo o bien que debiera para conseguir todo lo que pretendemos realizar
mediante |a educacion.

También hemos hablado de objetivos. ¢Por qué se habla de repente de las cualificaciones no
formales? En Dinamarca hemos comenzado a trabajar con las cualificaciones no formales, un
tema aln virgen hace tan solo diez afios. Esto se debe sin duda, en nuestro caso, a hecho de
afrontar hoy una situacion distinta: €l paro ha desaparecido practicamente -en los proximos
anos la cifra de jévenes desempleados serd muy baja y por tanto tenemos necesidad de
integrar a todo trabajador adulto en € mercado de trabgjo. Estamos incluso intentando
incitarles a que retrasen su edad de jubilacion. Hace diez afios favoreciamos por el contrario
gue abandonasen el mercado de trabajo. Hoy deseamos que se queden, deseamos que hagan
uso de sus competencias profesionales el maximo tiempo posible.

Voy a ofrecerles dos gjemplos en los que hemos comenzado a integrar cualificaciones no
formales:

(@ El primero: en Dinamarca dividimos la educacién en dos categorias, educacion formal y
educacion no formal. La educacion no formal o no regular forma parte también de la
educacion dependiente del Ministerio de Educacion (aunque ello no cuadre demasiado
con ladefinicion ofrecida ayer por Jens Bjarnavold). Tenemos este elemento escandinavo
particular que denominamos folkeoplysning, término que traducido viene a significar
ilustracion popular 0 -en inglés- people enlightenment. Pero la traduccion es algo
traicionera, por lo que preferimos utilizar la expresion danesa original de folkeoplysning.
Es un termino heredado del honorable Grundtvig, un pastor del siglo XIX, con cuyo
nombre acaba de bautizarse uno de los programas educativos de la UE (). Grundtvig
pensaba que era muy importante para todos los adultos ser capaces de participar en la
vida cotidiana de |a sociedad, y que por tanto resultaba fundamental aprender los valores
bésicos. democraciay calidad de los seres humanos. Esta folkeoplysning sigue en pie en
Dinamarca. En estas formaciones se habla de apertura mental y desarrollo personal, no
hay exédmenes ni certificados, ni control de ninguna naturaleza. Una persona inicia
simplemente esta formacion, paga una parte de sus costes -6l estado se encarga del resto-,
asiste a ella durante algunas semanas 0 meses, Yy la acaba. Es todo. Esto es una educacion
no formal. Desde luego, también consideramos que las cosas aprendidas en el curso de la
vida social también forman parte de la educacién no formal. Pero nuestra folkeoplysning
podria definirse como “formacion no formal institucionalizada’. Pienso que es una
caracteristica sumamente especifica del sistema educativo danés.

Y también tenemos nuestro sistema de educacion formal o regular, con su rama general
por un lado y profesional por otro. Voy a ceflirme exclusivamente a la segunda. En €
ambito de la formacion profesional de adultos hemos comenzado a organizar un
reconocimiento de las cualificaciones no formales. Este sistema se cre6 ya en 1993 y
funciona paralelamente a la formacion de jovenes. Es un sistema en € que solamente
pueden participar adultos, ya que la edad minima de admisién es de 25 afios. Los adultos
pueden seguir formaciones o programas formativos en las mismas condiciones que los
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jovenes, pero con la salvedad de poder convalidar una parte del programa, s demuestran
una competencia educativa o profesiona particular, para lo que hace falta siempre
aprobar un examen. La decision sobre las unidades convalidadas es individual y
corresponde ala comisién de ramo, responsable de los programas individuales.

Hasta cierto punto, todo ello funciona como en el caso holandés, que permitié a Eric con
su larga experiencia de carpinteria aprobar los exdmenes y obtener la titulacion de
carpintero en el espacio maximo de un afio.

(b) Segundo gjemplo: Dinamarca posee también otro &mbito, que denominamos educacion
abierta, integrado también en & sistema de la formacion profesiona y que permite a un
adulto convalidar una parte de la formacion, por gemplo los empleados de guarderias
infantiles que, tras algunos afos de actividad, pueden aprobar € certificado profesional
con exencion de una parte de laformacion regular.

Hasta aqui los dos jempl os que toman en cuenta la educacion no formal en nuestro pais.

Disponemos aln de un tercer gemplo, que sin embargo alin no se ha llevado a cabo ni
realizado en la préctica (*3).

El Ministerio de Educacion inaugurd en 1997 un nuevo programa para adultos que hemos
denominado “formacion continua para adultos’ (further education for adults). La idea es
destinar la formacion a todo adulto independientemente de sus cualificaciones anteriores. Se
supone que el sistema ofrecera a todo adulto la posibilidad de obtener una cualificacion a
través de cursos o de formaciones a un nivel preciso de competencias. El primer objetivo
consiste en incrementar €l nivel de competencia profesional de todos los adultos, y e segundo
desarrollar su capacidad para formarse. Nuestro deseo es crear cuatro certificados o titulos,
con la condicion de acceso de poseer @l menos dos afios de experiencia laboral.

A continuacion mencionaré los cuatro titul os:

(@ El primer nivel se denomina formacion basica de adultos y corresponde a un periodo de
18 meses;

(b) El segundo nivel, evidentemente no obligatorio para adultos pero que puede obtenerse
con algunos afios més de experiencia en e mercado de trabajo, se denomina formacion
postsecundaria de adultos y tiene una duracion de un afio;

(c) A continuacién, si un adulto desea continuar, puede asistir a una formacion adiciona de
un afo y obtener con ellaun titulo;

(™) El 1 de enero de 2000 ha entrado en vigor la segunda fase del programa europeo educativo Socrates, que se
extendera durante 7 afios (2000-2006). Existe una relacién con la primera fase del programa, aplicado
durante los cinco afios anteriores (1995-1999). Una de las 8 acciones de Socrates, la accion nimero 3, lleva
e nombre de Grundtvig — Educacion de adultos y otros itinerarios educativos. http://europa.eu.int/
comm/education/socrates/adult/home.html. Véase también: http://www.ac-nantes.fr/pedalress/socr/grundtvi
.htm
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(d) Por ultimo, s & adulto desea hacerse con un master, puede seguir una formacion
complementaria de 18 meses de duracion.

En total, son necesarios seis afios para que un adulto obtenga un méster.

Desde luego todos estos cursos distintos pueden combinarse de forma diferente, integrando
elementos del sistema educativo danés. La idea consiste en combinar la experiencia
profesional -obteniendo créditos con ella- y quiza elementos procedentes de la folkeoplysning,
gue por desgracia no confiere competencias formales, pero si algunos de sus componentes.

De esta manera, cada persona podra construirse un itinerario persona y alcanzar una
titulacion. Consideramos que esta idea es importante y creemos que se adapta perfectamente a
la situacion cadtica antes mencionada, porque resulta muy flexible y porque puede organizarse
de manera que & sistema se corresponda con la demanday las necesidades de cada adulto.

Pregunta: ¢Se realiza esta formacion paralelamente a un trabajo?

Niels J. Nordbgge (**): El sistema de formacion continua para adultos esta concebido como
sistema formativo de dedicacion parcial, es decir, puede combinarse una actividad profesional
con formaciones vespertinas, de fin de semana, durante las vacaciones de verano, etcétera.

Hjerdis Dalsgaard: Deseo observar que aln no hay nada definitivo. Se trata por el momento
de una propuesta del Ministerio de Educacién. Hemos comenzado a tratarla con €l Ministerio
de Trabajo y e Ministerio de Hacienda. Pero ain no hay nada definitivo, sobre todo en la
esferade lafinanciacion.

Barbara Jones: ¢Recaen |os costes de esta formacion sobre |os adultos participantes?

Hjerdis Dalsgaard: ES una cuestion que estamos examinando actualmente con el Ministerio de
Hacienda. En general, Dinamarca invierte mucho en educacion de adultos. El Ministerio de
Hacienda considera que gastamos demasiado. Nosotros no estamos de acuerdo; con todo, creo
que nuestra idea va a consistir en que los trabajadores paguen una parte de la formacién, lo
gue sin duda estaran dispuestos a hacer si se les convence del interés que tiene para ellos.

11.3. NikolausBley

Me declaro muy impresionado por los avances de Dinamarca. Si o comparo con lo que
hacemos en Alemania, he de confesar que mi pais forma parte de los menos experimentados
en este campo y de los que menos flexibilidad tienen para reaccionar ante los nuevos
requisitos descritos por Riel Miller.

(44) Undervisningsministeriet, Omréde for folkeoplysning og voksenuddannelser (VUF), [Ministerio de
Educacion, Departamento de educacion popular y de formacién de adultos]
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Desearia afiadir algo a lo que hemos escuchado sobre los futuros requisitos (sociedad del
conocimiento, estado de bienestar, politica del valor), con los que estoy completamente de
acuerdo. En Alemania existe un debate de fondo muy importante sobre este tema: €l centrado
en “el futuro del trabgjo” (Zukunft der Arbeit). No surgird Unicamente una sociedad del
conocimiento, sSino que ademas hara falta trabgjar en dicha sociedad. ¢De qué manera? He
aqui una cuestion que debemos plantearnos urgentemente. Debemos intentar darle una
respuesta de forma que podamos adaptar tanto nuestro sistema educativo basico (regular)
como €l paralelo (no formal).

Existen diferentes comités en diferentes esferas estatal es que se preocupan de esta cuestion del
trabajo futuro. Por ello, no resulta necesario demostrar la relevancia de este tema: se observan
por gjemplo evoluciones tecnol 6gicas absolutamente radicales. Toda persona que siga hoy un
curso de informética sabe perfectamente que estas nuevas cudlificaciones quedaran superadas
como maximo a cabo de un afio. Y esto rige para otros muchos ambitos, sobre todo para las
transformaciones en la organizacion del trabajo. Pienso que es un tema muy importante y me
interesa sumamente saber o que hacen los agentes sociales colectivamente: ¢podran surgir
intereses comunes al respecto? Se trata de una pregunta escuchada varias veces durante este
Agora. Creo que & elemento central con e que nos topamos, tanto en lo relativo a la
formacion regular como alainformal, es el delosintereses.

Comenzaré por los empresarios: sin duda tienen interés por disponer de informaciones sobre
su mano de obra actual o la que puedan contratar en el mercado de trabajo. También estaran
muy interesados por determinar €l potencial de conocimientos (Wissenspotential) de la
empresa, que no se reflgja en absoluto en € proceso de trabgjo tal y como éste se encuentra
organizado hoy.

Ofreceré un peguefio gemplo: uno de los motivos por los que el trabajo en equipo o
Gruppenarbeit se implant6 en la industria automovilistica son los beneficios que se esperaba
obtener de los conocimientos informales derivados de la produccion corriente. En efecto, un
obrero no se contenta con poner en marcha o parar una maguina. Conoce también por su
préctica cotidiana los motivos de averia de la méquina, y como repararla en los casos més
sencillos, por g emplo que basta con golpear la chapa alta de laizquierda para volverla a poner
en marcha

Hay todo un conjunto de cosas minimas de este tipo que se guardan en secreto, y que los
cuadros de la empresa desearian conocer. Existen entonces diversas posibilidades: ¢qué es o
gue yo s€?, circulos de calidad, etc. Un conjunto de estructuras y organizaciones creadas en
todos los tipos de industria para averiguar estas competencias. Estas “pegueias cosas’ son
muy interesantes. En algunos centros de evaluacion, cuando se desea contratar a una persona,
se la invita a comer para observar de qué manera consigue comerse un pescado de dificil
despiece, ya que pronto o tarde esta persona se encontrard en el trabajo con una situacion
similar.

Yo diriaque, s € interés por utilizar este conocimiento es grande, €l interés por certificarlo es
mucho menor, porque en la préctica ello se traduciria autométicamente en el deseo de ganar
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mas. En todo caso, desde € punto de vista sindical, equivaldra rapidamente a un “quiero mas
saario”.

Por gemplo, cuando se implanta un trabajo en equipo y las personas se encuentran mas
cualificadas para diferentes tipos de trabajo, ello significa para e obrero: mi cudificacion es
superior, mi fuerza de trabajo vale mésy yo quiero venderlalo mas cara posible.

El interés de los asalariados va exactamente en sentido inverso a de los empresarios. Los
trabajadores refuerzan su posicion en e mercado y su poder informativo. Pueden darse a si
mismos maés valor. La certificacién les daria algo que supera a su simple persona inmediata:
una informacién que les permita demostrar claramente su cualificacion y argumentos para
obtener incrementos salariales.

Me parece que en este contexto es deber de los sindicatos y del estado defender estas
reivindicaciones. Si no instauramos un sistema que permita garantizar 1os conocimientos
obtenidos de forma informal en ambitos particulares, ello puede generar una descualificacion
masiva. En efecto, asistimos a un proceso de envejecimiento masivo de la técnica, en virtud
del cua lo que se ha aprendido hace diez o quince afios pierde muy rapidamente su interés

Y s por un motivo u otro debo abandonar el empleo que ocupo en la actualidad, debo contar
con la posibilidad de encontrar algo equivalente al empleo desempefiado hasta ahora. Ello
implica que los sindicatos y € estado gjercen una funcion protectora. Debemos garantizar de
alguna manera a través de la certificacion que e “libre juego de las fuerzas del mercado” no
repercuta de forma brutal y negativa sobre trabajadores y trabajadoras individual es.

Asi, la certificacion de las competencias informales o no formales constituye una medida de
politica socia. Se trata en primera linea de una accion de politica social; es necesario decirlo
claramente. Serd unaintervencion publica destinada a respaldar 1a posicion de los trabajadores
frente a la radical transformacion del mercado. Esta es la razén por la que la deseamos, y
ademés porque -como sindicato- pensamos que se trata de algo bueno y justo.

Por encima de estas consideraciones, pienso que la certificacion de competencias y e
procedimiento para hacerla realidad tienen aln otra funcién que cumplir: e ciudadano
encontrard en este proceso una incitacion a formarse. Ello le estimularg, 1o que tiene una
relevancia fundamental desde la perspectiva de la transformacion global que afronta nuestra
sociedad. Y para ello no bastara con que intervengan €l estado y |os empresarios, sino también
y muy particularmente las confederaciones sindicales.

Parafraseando a Niels Jergen Nordbgge, que ha sefialado en este mismo Agora como en
Dinamarca la formacion es un deporte nacional, yo diria que en Alemania preferimos por
desgracia ver este deporte por television, esto es, de formapasivay “de visu”. Y sin embargo,
laformacion es una premisa esencia si deseamos dominar 1os problemas de nuestro futuro.

Quizés otra observacion més. ¢Coémo organizar esta certificacion a escala europea en los
diferentes paises? Es una cuestion gue debe plantearse aqui, en €l Cedefop. Creo que es muy
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importante proceder de manera muy pragmética. Por gemplo, en lo referente a las
implicaciones de las teorias educativas, ¢debemos pretender ante todo instaurar un concepto
educativo basico y buscar en todo lo posible la obtencion de una tarjeta magnética? Yo creo
gue su importancia se exagera. En realidad, sera necesario ser mucho més pragmético y, en
particular, basarse en las evoluciones de caracteristicas comunes en |os diversos paises.

Creo que la idea de crear una tarjeta magnética -una “chip cart’- en Alemania no seria
aceptada ni por los trabajadores individuales ni por los empresarios, o que tiene una
importancia primordial, como hemos dicho. Por ello, seré necesario basarse en las tradiciones
de un pais concreto.

Por gemplo, en Francia -segin lo que he leido, por o que lo aqui dicho me ha sorprendido-
las posiciones sociales de las personas dependen muy directamente de la titulacion obtenida
dentro del sistema educativo tradicional. En Alemania las cosas son algo distintas. Pero
podemos hacernos una idea de las consecuencias que tendria para el conjunto del sistema
socia un cambio en este principio basico. No me estoy refiriendo desde luego a los intereses
de las personas con poder dentro de este sistema, que sin duda aspiran a que €l sistema cambie
lo menos posible; esto constituye un simple fenémeno marginal.

Lo que esimportante, como ya han dicho otros oradores, es conseguir de alguna manera que el
sistema de la formacién inicial, aquel que nos lleva a bachillerato, la escuela, sea capaz de
preparar a las personas para una situacion en la que necesitaran continuar formandose y les
proporcione la capacidad de participar en la formacion continua. Ello significa que es
necesario ensefiar muy tempranamente la capacidad de aprender alos alumnos.

Existe un proyecto de la DGB Bundesvorstand (presidencia sindical) sobre la manera en que
debiéramos modificar el contexto de la formacion profesional. Podrian ensefiarse médulos de
contenido estandar en cuanto a conocimientos, pero bajo formas distintas seguin la etapa vital
de una persona. Podria comenzarse por ejemplo con una cualificacion basica y completarla
sucesivamente con una serie de competencias y de conocimientos acumulables por modulos,
de forma que cada cua pueda construir su propia biografia profesional y su formacion
continua de manera muy individualizada. Ello requeriria sin duda alguna muchas cosas alin
inexistentes. Por g emplo, posibilidades de permiso individual de formacion. Si se ocupa un
empleo y se desea estudiar por gemplo e modulo “informética’, serd necesario poderse
ausentar de la empresa una semana o dos. Existe una serie de instrumentos que lo permiten,
pero no son los méas adecuados.

Es una idea completamente nueva y con e simple rango de propuesta, pero intentamos con
ella modificar un poco el sistema. Puedo poner a su disposicion € texto exacto de nuestra
propuesta.

Como sefidé al principio, € sistema aleméan es excesivamente rigido. Se trata de un pais muy
grande, donde la politica de formacion esta transferida a los Lander y -como ya ha sefialado
Burkart Sellin- donde resulta muy dificil plantear y difundir nuevas ideas, tanto mas sobre un
tema tan complegjo. Por e lado sindical intentaremos sin duda incidir en este sentido. Pero
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apenas contamos con e apoyo de los alumnos y del estado, y por otro lado -algo realmente
triste- los empresarios son decididamente opuestos. El ambiente general es en Alemania
desfavorable alaformacion continua.

Los empresarios y sus organizaciones, en virtud de los intereses econdmicos particulares e
inmediatos de las empresas individuales, suelen argumentar con frecuencia contra la
formacién continuay sus posibilidades, a menos en sus declaraciones de orden general.

Por gemplo, mencionaré brevemente que en Renania del Norte-Westfalia (Nordrhein-
Westfalen) existe e permiso formativo, es decir, la posibilidad de ausentarse del trabajo una
semana por afio paraformarse.

Hace uso de esta posibilidad cerca del 0,1% de la poblacion, y ese hecho ha provocado més de
mil conflictos en vias de procesamiento a escada federal ante € tribuna laboral
(Arbeitsgericht) de Kassel. Como vemos la atmdsfera que rodea a la aplicacion de esta idea
con futuro no es de las mejores. Y por este motivo no existen gemplos, 0 a menos yo no
conozco personamente ninguno a excepcion de los examenes por competencias
(Begabtenprufung), donde los conocimientos obtenidos informalmente cumplan un papel
importante. Desde luego, en Alemania una persona puede acceder a estudios 0 presentarse a
examenes (por gemplo, a bachillerato) a partir de sus competencias, pero € uso de esta
oportunidad es evidentemente escaso.
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12. Sintesisdelos debates

Al término de éste Agora, nos parece evidente que todos los protagonistas de la formacion
profesional inicial y continua de todos los paises europeos perciben la importancia de
instaurar una deteccidn, evaluacion y reconocimiento de las competencias no formales. Las
divergencias son alin numerosas, pero se trata de puntos negociables més que de ruptura. Y si
bien e margen de consenso inicial parece estrecho, los debates que han tenido lugar con
ocasién de este Agora muestran que dicho margen podria ampliarse muy répidamente
mediante un trabajo en comun sobre definiciones, objetivos, metodol ogias e instrumentos.

La sintesis siguiente de |os debates que han tenido lugar en € Agora V intenta reflgjar 1o més
claramente posible tanto los puntos de acuerdo que posibilitarian alcanzar un consenso entre
agentes sociales, responsables politicos y protagonistas précticos (formadores del sistema de
formacion inicial y continua, responsables de los procesos de evaluacion, beneficiarios
directos de la evaluacion), como los puntos de divergencia alin pendientes o en proceso de
debate.

Para que reflgje € ritmo de avance de los debates en el Agora, presentaremos esta sintesis
desglosandola sesion por sesion, recogiendo en cada una de ellas tanto los puntos clave de las
ponencias preliminares de los diversos oradores como las cuestiones surgidas durante el
debate propiamente dicho.

12.1. Lavalidacion de competenciasinformales

12.1.1. Ponencias preliminares

La ponencia preliminar de Jens Bjernavold (Cedefop), ademés de efectuar un primer intento
de clasificacién de los paises de la UE conforme a su vision de los aprendizajes no formales,
insistio sobre cuatro puntos:

(8 definicion delanocion de “aprendizaje no formal”;
(b) importanciadel contexto social;

(c) ruptura de nuestros patrones de pensamiento en caso de adoptar un sistema basado en las
competencias, y no en la ensefianza formal;

(d) importancia de crear un vinculo, 0 mejor, un puente entre la formacion inicia y la
formacion continua.

Para empezar, ¢por qué “aprendizaje no formal” en lugar de “ aprendizaje informal”?

Por informal entenderiamos una formacion o aprendizaje “accidental”, no planificado o
resultante de otras actividades. Esto constituye sin duda una parte importante de lo tratado
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bajo el AgoraV; pero ademas de estos aprendizajes imprevistos y accidentales existe también
una formacion planificada al margen del sistema educativo -ya sea en la empresa o fuera de
ésta- cuya importancia no cgja de acrecentarse en Europa. El Agora V se ha ocupado de las
dos variantes. Y cuando hablamos de formacion o aprendizaje no formal, hacemos alusion a
aquellaformacion efectuada al margen del sistema educativo regular.

El segundo punto se refiere a aspecto técnico y metodolégico de la evaluaciéon y e
reconocimiento de los aprendizajes no formales. El autor abordd con ello € debate central
sobre la fiabilidad y la validez de los sistemas de reconocimiento. La busgueda de una
fiabilidad perfecta que tratase a todos por igual parece conducir a una sucesion irrazonable de
evaluaciones. La busqueda de una validez perfecta conduciria a evaluar hasta e campo més
infimo de competencias y a una explosion total de la definicion de “competencia’. Asi pues,
la cuestion consiste en averiguar €l grado de fiabilidad y validez més adaptado a los métodos
de funcionamiento y los requisitos de cada tipo de sociedad. Si bien al principio analizabamos
metodologias en sentido estricto, hemos acabado por darnos cuenta de que no debemos
encerrarnos a debatir métodos o instrumentos, sino abrir el debate sobre un contexto politico y
social en sentido amplio, es decir, el contexto social que enmarca este tipo de competencias.

El tercer punto de esta introduccion era la ruptura que comporta la aceptacion del hecho de los
aprendizajes no formales para nuestra forma de pensar las competencias. A partir del
momento en el que lareferencia en términos de aprendizaje y reconocimiento no seayalo que
se ha ensefiado -el contenido de los cursos 0 input- sino sus resultados -es decir, la
competencia y € rendimiento-, se recuestiona toda la forma integral de pensar del sistema
regular de formacion, y en particular la manera en que se concibe la formacion profesional
inicia y continua.

Ello nosllevaal cuarto punto: la necesidad de construir un puente entre |os diferentes sistemas
formativos en cada pais.

Las experiencias de los diferentes paises europeos tienen en comin sus intentos por unificar
los diferentes subsistemas formativos. formacion inicial y formacion continua, formacion
regular y formacion no regular (formal - no formal), aprendizgje en un centro educativo y
aprendizaje en €l lugar de trabajo. Este esfuerzo de unificacién es muy importante. Si no se
intenta, corremos €l riesgo de una dispersion y falta de coordinacién entre los sistemas
formativos difundidos en la sociedad, hecho que lamentablemente se observa en parte ya hoy
y que se debe a unainfrautilizacion de la base de conocimientos y competencias existente en
las sociedades.

Riel Miller (OCDE), autor de un libro titulado “Measuring what people know” (OCDE, 1992)
planted en su ponencia més bien la cuestion de definir “Por qué es necesario medir o que
saben las personas’. Para Riel Miller, nos encaminamos hacia un sistema donde la oferta
formativayano sera el valor determinante.

Nos hemos acostumbrado a razonar en términos de produccién material, pero cada vez resulta
mas evidente que estamos superando el norte de la sociedad industrial. Ello no dejara de tener
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repercusiones sobre e méodo formativo necesario para preparar a la sociedad del
conocimiento que surgira de aqui a 25-30 afios, pero aln no sabemos reamente sus
caracteristicas. ES necesario admitir que aprendemos en todas partes y en todo momento, y de
ahi que sea necesario reducir €l despilfarro mediante una validacion. No puede dudarse que un
sistema de evaluacién y certificacion de competencias informales/no formales, sea cua sea
éste, se adapta perfectamente a un futuro sistema basado en una economia del conocimiento.

Eric Fries Guggenheim (Cedefop) considera que la validacion de las competencias no
formales es a la vez un medio para reducir la fractura socia y un medio para fomentar la
educacion y formacion permanentes. El reconocimiento de competencias informales/no
formales a través de titulos o certificados idénticos a los que confieren las vias regulares de
formacion situaria alas personas en una situacion favorable para sacar rendimiento a su fuerza
de trabgjo, dandoles mas argumentos y mayor movilidad. Ademés, considerando que dicho
reconocimiento permite incrementar la autoestima de las personas respectivas y gque conlleva
con frecuencia un minimo esfuerzo complementario de formacion (véase la validacion de las
competencias profesionales en Francia, VAP, € sistema holandés de reconocimiento de
competencias, e sistema danés de formacion profesional de adultos, etcétera), este
instrumento puede constituir un “caballo de Troya’ excelente para la formacion de adultos. Al
reducir el tiempo de formacion necesario para obtener una cualificacion reconocida,
incrementara de hecho las oportunidades de éxito de una formacion paralela a una actividad
profesional, y estimulara el desarrollo personal.

12.1.2. Ronda dedebate

Tres personas intervinieron en la ronda de debates de los protagonistas de la formacién
profesional y los agentes sociales que siguio a las tres primeras ponencias de introduccion:
Eugenio Rosa, de la Confederaciéon general de trabajadores portugueses, Mike Coles, de la
Qualification and Curriculum Authority del Reino Unido, y Donal Kerr, de la Training and
Employment Authority irlandesa (FAS).

Eugenio Rosa (CGTP) resaltoé la importancia de distinguir entre la titulacion escolar y la
certificacion o reconocimiento de competencias informales, aludida por Jens Bjarnavold en su
ponencia. Latitulacion escolar certificalarealizacion de unaformacion y laasimilacion de los
conocimientos vinculados a ésta, mientras que la certificacion de las competencias obtenidas
por experiencia profesional juzga la relacion con las necesidades manifestadas por la
profesiéon o € ramo considerado. Para Eugenio Rosa, ambas acreditaciones son
complementarias.

Mencioné lo dificil que resulta obtener de golpe todas las competencias necesarias para
gjercer una profesion, y considerd necesario encaminarse hacia una evaluacion y certificacion
gradual de competencias. La certificacion debiera limitarse a aguellos elementos que todo
trabajador precisa para jercer su actividad.
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Ademas, planted que la elaboracion de referenciales de certificacion y la propia evaluacion
debieran redlizarse por un método triparitario. Expuso la experiencia de las comisiones
técnicas triparitarias, creadas en Portugal en 1994 a fin de elaborar referenciales para €l
reconocimiento de competencias en ocho familias profesionales. En Portugal, €l proceso es
lento y quizas algo frustrante debido a la escasez de resultados, pero e orador consideré que
es necesario ser pragmético e ir creando estas certificaciones de forma progresiva,
comenzando por las familiasy las competencias que plantean menos dificultades.

Mike Coles (QCA) volvio por su parte ainsistir en la cuestion del vinculo necesario entre los
diferentes sistemas formativos y en las ventagjas que puede suponer para €l sistema regular de
formacion la consideracion y el reconocimiento de las competencias informales.

Planted la situacion actual del debate en € Reino Unido sobre la modularizacion de los
certificados de competencias, que podrian dar lugar a una NVQ o incluso reflgjarse en un
sistema mas global de cualificaciones, incluyendo las cualificaciones generales.

Para Mike Coles, la certificacion de competencias no formales tiene como primera virtud €
hecho de animar a las personas a formarse, en lo que coincide con lo expuesto por Eric Fries
Guggenheim en su ponenciaintroductoria.

El participante resalté asimismo la necesidad de vincular entre si, sea cua sea € sistema
aplicado, los créditos (mddulos) y las cudificaciones de manera coherente y dentro de un
sistema genera de cualificaciones nacionales. Indico también -uniéndose también ala opinidn
de Jens Bjernavold- la necesidad de establecer vinculos entre la formacion regular y la
formacion no regular. Seguin é es importante que toda persona que se forma -ya sea un
alumno regular o “aguien que aprende’- pueda ver larelacion y €l progreso necesario entre la
etapa en la que se encuentray la etapa sucesiva.

Por dltimo, el orador reafirmé el hecho de que e proceso de validar los aprendizajes no
formales permitira resaltar los déficit del sistema regular, ya que los aprendizajes no formales
se desarrollan muy particularmente ali donde existen carencias por parte de la formacién
regular. Por tanto, esta funcion reveladora de las insuficiencias permitira ir corrigiendo el
sistema regular de formacion.

Dona Kerr (FAS) consideré asimismo, con €l espiritu de todo lo expuesto, que es necesario
establecer una clara diferencia entre €l acceso alaeducacion y e acceso ala certificacion. La
filosofia irlandesa de validacion y certificacion de las competencias informales conduce a
validar competenciasy no cursos formativos.

Por contra, admitio la necesidad de establecer un vinculo entre la formacion regular y la no
regular, y considerd6 que en este contexto resulta esencial expedir un mismo certificado
independientemente de la forma en gue se han obtenido las competencias y conocimientos:
por la via formal/regular o por la no formal. Con todo, mencioné que existe una resistencia a
la validacion de las competencias experimentales por parte de docentes y deplor6 esta. Dicha
resistencia se explica por € hecho de que la validacion de las competencias obtenidas por la
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experiencia reduce hasta cierto punto e poder de los docentes. éstos pierden de hecho €l
control sobre los cursos formativos, dado que los resultados de la formacion resultan
calibrados por instancias distintas a ellos mismos.

Por dltimo, este orador insistio sobre la importancia de un reconocimiento material de las
cudificaciones -incluyendo las no formales- particularmente en términos salariales, s
deseamos incitar a las personas a comprometerse en su propia formacion con caracter
permanente.

12.1.3. Debate general

Al término de esta primera sesion, € debate intento fijar una base minima de acuerdo en
materia de validacion de competencias no formales, estableciendo lo que nos une 'y lo que nos
separa en nuestros esfuerzos por desarrollar la validacion de competencias profesionales.

En definitiva, dicho debate se centré en torno a dos series de cuestiones: las que atafien a
reconocimiento material de las competencias (certificados, salario) y las relativas a la materia
certificada, en particular la oposicion entre competencias técnicas y competencias
transversales.

Reconocimiento material de las competencias

Para Stavros Stavrou (Subdirector del Cedefop), €l elemento determinante del reconocimiento
de competencias es la aceptacion de éstas en términos salariaes, y la linea divisoria esencial
entre las formaciones no regulares es la que separa a las formaciones no regulares, pero
reconocidas por la empresa y que dan derecho a un incremento salarial, de las otras no
reconocidas por laempresa

Marie-Hélene Ska (Confederacién belga de sindicatos cristianos — CSC) se pregunté cud seria
la forma de crear un vinculo entre las nuevas formas de vaidacion de competencias o
cuaificaciones y su traduccion en sistemas remunerativos en un pais como Bélgica, donde
ademés existe un sistema nacional de vinculacion entre una serie de cudificaciones y las
remuneraciones (convenios colectivos de trabaj o).

Dona Kerr (FAS) volvi6 a insistir en que, para él, € auténtico reto consiste en lograr un
reconocimiento de la validacion de las competencias no formales con la misma categoria que
laformacioninicial.

En Alemania, como resalté Nikolaus Bley (Confederacion alemana de sindicatos- DGB), €
problema se plantea sobre todo en e contexto de la movilidad. Una formacién o una
competencia no formal pueden valorizarse en la empresa en términos salariales o de
responsabilidades. Pero si por una razon u otra el trabajador debe cambiar de empresa (cierre
de su centro de trabajo por razones econdémicas, por g emplo), lo que sucede frecuentemente
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en las PYMEs, no podra encontrar el mismo nivel de remuneracion y responsabilidades, ya
gue sus competencias informales no se reconocen fuera de su empresa habitual .

La relacion entre formacion regular y salario es muy eficaz. Por contra, la que rige entre la
formacién no regular/no formal y el salario deja bastante que desear.

Existe ademéas una auténtica paradoja, como sefiadé Burkart Sellin (Cedefop). Todos los
protagonistas consideran en general muy importantes las competencias no formales, y alavez
les resulta muy dificil reconocer y certificar éstas, y sobre todo adjudicarles un valor
econémico.

Sin embargo, para Riel Miller (OCDE), si bien puede entenderse la reivindicacién de un
reconocimiento material de las competencias no formales, ello no debiera generar un punto de
ruptura en las negociaciones entre protagonistas y agentes sociales. Riel Miller considera
necesario “recuestionar enteramente nuestros esquemas mentales en e ambito del
reconocimiento de cualificacionesy remuneracion”.

Dentro de una empresa, no somos solamente proveedores, sino también clientes. Podemos
aceptar trabagjar en una empresa durante un determinado periodo por un salario relativamente
bajo, s sabemos que vamos a aprender algo Util y que la nueva competencia nos permitira
vendernos mas caros a continuacion en otros lugares.

Pero precisamente esta Ultima consideracion nos conduce a problema, como sefial6 Eugenio
Rosa (CGTP), recogiendo la experiencia portuguesa. En Portugal, los sindicatos siempre han
intentado que se reconozca la experiencia profesional a escala de los salarios estipulados en
los convenios colectivos. Pero siempre han chocado contra la reticencia patronal, y jamas ha
logrado imponerse un sistema Unico de compensacion que integre las cualificaciones formales
y las competencias no formales, alln cuando se observan algunos progresos particulares: es el
caso de las enfermeras portuguesas, a quienes se reconoce, para alcanzar las categorias més
altas de su carrera, |os afios de experiencia vinculados a una formacién complementaria.

Para Donal Kerr (FAS), los empresarios rehuyen e reconocimiento de las competencias no
formales argumentando las dificultades que ello podria generarles, sobre todo en términos de
presiéon salarial. Y no obstante, es necesario observar que la situacién comporta ventgjas para
el empresario. Hay sin duda beneficios para € trabgjador, a ser probable que un
reconocimiento de cualificaciones le permita obtener un salario mejor. Pero la ventgja para el
empresario es a menos igual de importante: hasta hoy, tan solo la escuela y las instituciones
formativas fijaban las normas o estédndares de cualificacion; ahora, se retransfiere el poder a
centro de trabgjo, se confiere alos empresarios la facultad de decir exactamente o que desean.
Ademés, los métodos de validacién de competencias no formales (accreditation of prior
learning = APL) permiten controlar mas facilmente e auténtico valor de las competencias de
un trabajador. Por otro lado, la validacion de estas competencias permite a los empresarios
formarse una idea mucho maés precisa de las necesidades formativas de sus trabajadores. Por
altimo, la validaciéon de las competencias permite hacer un balance de competencias en la
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empresa, o que incrementa la eficacia de la contratacion, pues los empresarios son quienes
deciden las nuevas competencias que deben integrar.

Donal Kerr concluyé sefialando que la relacién sindicato-empresario (trabajador-empresa) es
mucho mas compleja de o que las observaci ones hechas hasta este momento permiten pensar.

En este sentido Petri Haltia (investigador de la universidad finlandesa de Turku) sefial6 que en
Finlandia, cuando se pregunta a los empresarios por sus necesidades, en general no saben muy
claramente lo que desean y se limitan a responder que buscan competencias clave y
competencias genéricas, o cual no es unagran ayuda.

Dona Kerr respondio indicando que €l problema existe igualmente en Irlanda, pero que
también puede ayudarse a empresario a determinar sus necesidades.

Competencias técnicas frente a competencias transversales. ¢qué debe certificarse?

La segunda parte del debate se centrd sobre todo en las dificultades que supone la deteccion y
certificacion de las competencias genéricas. Abrié e debate Burkart Sellin (Cedefop),
observando que existe una diferencia de fondo entre las competencias técnicas, relativamente
féciles de medir, y las competencias genéricas (competencias metodoldgicas, resolucion de
problemas, toma de decisiones, competencias sociaes...), que resultan muy dificiles de
calibrar, y més alin porque se obtienen de manerainformal.

Juan Maria Menéndez-Vadés (Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales —
CEOE) se declaré su completo acuerdo sobre la necesidad de distinguir entre estos diferentes
tipos de competencias. Sefial6 ademas que, para los empresarios espanioles, parece poco
conveniente intentar aplicar un reconocimiento de las competencias generales obtenidas por
viainformal. Incumbe ala empresa, en e momento de la contratacion y del periodo de prueba,
intentar determinar y fijar estas competencias. Pero ademas de que €l coste de este tipo de
certificacion resulta sin duda bastante alto para la empresa, la validez y la fiabilidad de una
certificacion de este tipo de competencias son para é bastante dudosas. Juan Maria
Menéndez-Valdés no cree que merezca la pena expedir una acreditacion de este tipo de
competencias. Tampoco piensa, mas en general, que un “papel” resuelva este tipo de
problemas; ataco en su intervencion incluso a la “titulitis’ o enfermedad del titulo que afecta
seguin € alos diferentes agentes del mercado de trabajo espafiol, incluyendo a empresarios, y
sospecha que esta enfermedad se encuentra también difundida por Europa, incluso dentro de
la Comision Europea. A cambio, le parece esencial desde luego crear formaciones que
permitan desarrollar estas competencias transversales o generales en € contexto de la
formacion continua.

En contraste, €l orador se declar6 completamente favorable a certificar capacidades obtenidas
por la experiencia para los restantes tipos de competencias. Los empresarios son, con los
trabajadores, |0s primeros que reclaman la transparencia en el mercado de trabajo, ya que ésta
permitiria -como ha sefialado Donal Kerr- utilizar mejor 1os recursos humanos y adaptarlos
mas exactamente al puesto de trabgjo. Cuanto mas rapidamente se certifiquen las
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cualificaciones informales mejor serd, ya que las empresas podran gestionar mejor sus puestos
y los trabgjadores sus competencias.

Simplemente, a ojos de este orador, la certificacion no parece justificarse en e caso de
algunas competencias como las transversales.

Para Donal Kerr (FAS) e problema no es tanto la oposicion entre competencias técnicas y
transversales como el hecho de saber o0 que se certifica. Recordd que en este sentido, como ya
indicd en su intervencion Eugenio Rosa (CGTP) en la primera ronda de debate, que €l desafio
de certificar competencias no formales (APL) consiste en reconocer las competencias reales,
independientemente de su modo de obtencién. No se trata de reconocer la formacion. Donal
Kerr considera que Nikolaus Bley, por gemplo, ha insistido demasiado en la necesidad de
reconocer las formaciones no regulares, en particular la formacion continua. Para Donal Kerr
no es tanto la formacion la que debe reconocerse, sino las competencias estandar obtenidas
por comparacion a lo que solicitan los empresarios. En todo caso, no se trata de expedir un
certificado que acredite la asistencia a un curso, alin cuando la competencia que intente
verificarse proceda de la participacion en dicho curso. Lo que conviene certificar no es lo
aprendido en dicho curso, sino la competenciareal del trabajador relativa a las necesidades de
las empresas, y en situacion de trabajo.

Para Eugenio Rosa (CGTP), que comparte hasta un cierto punto la posicién de Dona Kerr, la
asistencia a un curso tiene de por si un interés, como también el certificado de haber aprobado
una formacién. Para el orador, los dos tipos de certificacion son distintos y complementarios.
Por contra, le parece evidente que € certificado de aprobar una formacion no revela en
absoluto la competencia en € lugar de trabao, y no puede reemplazar de ninguna forma al
certificado que acredite la competencia profesional. El tipo de competencia certificada es
distinto.

12.2. La metodologia delavalidacion delas competencias
profesionales

12.2.1. Ponencias preliminares

Barbara Jones (*) y Kari Hajivassiliou (*°) —“ The Smart card proyect”

El Tavistock Institute ha llevado a cabo una investigacion titulada COMPLETE sobre la
conveniencia y viabilidad de los modelos de certificacion informatizada: las tarjetas
magnéticas (Smart Cards), los foros electronicos, la formacion y la certificacion a distancia,

(45) Universidad de Manchester
(46) Tavistock Institute
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etcétera. Esta investigacion se ha redlizado a peticion de la Comision Europea, que a
mediados del decenio de 1990 esperaba encontrar un sistema flexible de validacion que
permitiera adaptar la enorme variedad de sistemas formativos europeos, para superar las
barreras nacionales y favorecer la formacion permanente. La Comisién deseaba analizar
posibilidades para desarrollar €l reconocimiento europeo supranacional de cualificaciones y
dotar a éste de instrumentos informaticos que la Comision denomina “ pasaportes’ o “tarjetas
de competencias’.

La Comisién deseaba un inventario de la situacion en Estados Unidos, ya que pensaba que |os
EE UU se encontrarian més avanzados que Europa. Pero de hecho, hubo de reconocer que
sucedia lo contrario: existen cincuenta sistemas distintos en los EE UU. La acreditacion tiene
lugar més bien a través de la evolucion por los trabajadores de la misma categoria. No existe
ninguna centralizacion ni reglamentacion y sblo se avanza muy lentamente hacia la
determinacion de estandares de competencias. Por 10 que respecta a la formacién profesional,
los americanos se encuentran muy retrasados en comparacion con |os europeos, y en particular
las tarjetas magnéticas apenas se utilizan. Ademés, en € empleo genera de las tarjetas
magneéticas es Europa la regidn que presenta mas progresos. Incluso aqui, donde la tecnologia
de estas tarjetas se encuentra relativamente avanzada, la propuesta parece dificilmente
adaptable a reconocimiento de competencias profesionales, y en todo caso, no se utiliza
actualmente en ninguna parte con este fin.

Para el Instituto Tavistock los progresos americanos méas grandes se observan en el desarrollo
del O*NET (Occupational and classification system). Se trata de una labor colectiva
encabezada por € ministerio americano del trabgo y que aspira a sustituir e antiguo
diccionario de ocupaciones (impreso) existente desde 1930 y cuyo objetivo tedrico es ayudar a
los parados a encontrar trabgjo. Este “diccionario ocupaciona” se informatizara y su
contenido se perfeccionara permanentemente.

Asi pues, apenas hay elementos integrables a partir de la experiencia estadounidense, con la
salvedad de que las transferencias posibles estarian limitadas por la envergadura de las
diferencias socioculturales e institucionales entre las dos regiones (EE UU y la UE).

Kari Hadjivassiliou
Kari Hadjivassiliou describio en detalle € proyecto investigacion COMPETE puesto en
marcha por la Comision. Este proyecto se concentra en investigar modalidades para la

creacion del sistema europeo de acreditacion de competencias, mencionado por Barbara
Jones.

La idea consiste en ofrecer a los ciudadanos europeos un mecanismo de acreditacion de
competencias accesible permanentemente, lo que les permitiria hacer validar sus
competencias independientemente de la via por la que las hayan obtenido, partiendo de un
marco tipificado de competencias. El uso de las nuevas tecnologias desempefia con este fin
unafuncién central. Se han previsto grandes conjuntos de aplicaciones el ectronicas:
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() Las tarjetas magnéticas (smart cards) o tarjetas portatiles de competencias/capacidades
(portable skill cards), mediante las que las personas podran registrar sus formaciones,
cuaificaciones o experiencias, junto a otros datos biogréficos, a través de un ordenador
personal;

(b) Los sistemas de evaluacion y tests electronicos en linea, para que las personas puedan
obtener cualificaciones o créditos que, a su vez, podran registrarse en la tarjeta personal .

No obstante, Kari Hadjivassiliou manifesté -al igual que Barbara Jones- una cierta reserva
frente a las tecnologias de la informacion y la comunicacion. Sin dudar de los logros de la
tecnologia moderna, impresionantes para todos, afirmé que es necesario con todo ser
consciente de algunas cuestiones clave que deben resolverse previamente, en particular las
relativas a la forma de definir y reconocer competencias y cudificaciones, a las
incompatibilidades o a menos tensiones existentes entre las definiciones individuales de
competencias y las definiciones en términos de entorno sociocultural, a las contradicciones
entre educacion-formacion y necesidades de la industria, y a la oposicion entre competencias
précticas y competencias tedricas (hacer o pensar).

Este ltimo punto se plantea particularmente para el caso de la evaluacion por viainformatica:
¢como comprobar e rendimiento de alguien para tareas que exigen un esfuerzo fisico?

Para Kari Hadjivassiliou, los dos puntos claves son |os siguientes: obtener un consenso sobre
la significacion del término “competencias’ y resolver al respecto la cuestion de las tensiones
y contradicciones de la globalizacién y los procesos de “localizacion” o “regionalizaciéon” en
una economia europea en plena transformacion.

Anne-Marie Charraud

En la definicion de vaidacion se incluye e concepto de medicién, y esta medicién se
efectuara siempre por comparacion con un referencial constituido por un patron o unidad de
medida. Uno de las grandes cuestiones que planea sobre todas las intervenciones escuchadas
en este Agora es esta: ¢qué referencial debemos elegir?

En Francia se ha tomado una decision: hasta estas fechas (marzo de 1999), la mayor parte de
las validaciones utilizadas para registrar formaciones por experiencia emplean las mismas
referencias que las utilizadas para validar una formacion.

Si bien continuamos diciendo continuamente gue es necesario evaluar las competencias
obtenidas al margen de un sistema formativo, nos resulta enormemente dificil operar fuera de
lo gue conocemos: 1os mecanismos de formacion regulares.

Otra originalidad de la experiencia francesa consiste en utilizar las mismas certificaciones
paravalidar las competencias formativas en el campo de laformacion inicia, de laformacion
escolar, de laformacién alterna o de la formacion continua. También hemos decidido utilizar
las mismas certificaciones para validar las mismas competencias obtenidas por experiencia,
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adoptando la idea ya expuesta por Donal Kerr para el giemplo irlandés. no estigmatizar a los
poseedores de estas cualificaciones obtenidas por validacién de competencias no formales.

En Francia, los cuatro objetivos principales que persigue la validacion de competencias no
formales son:

(@ Eximir a un aspirante de una titulacion requerida tedricamente para acceder a una
formacion;

(b) Eximir de una parte de un itinerario formativo, lo que permite ahorrar tiempo y dinero;
esto es particularmente importante para las formaciones continuas organizadas en la
empresa;

(c) Eximir de una parte de las pruebas que conducen a la obtencién de un titulo, conforme a
los principios de la ley de 1992 sobre validacion de competencias profesionales no
formales (validation des acquis professionnels— VAP).

Estos tres primeros objetivos tienen intenciones muy similares entre si. El dltimo, sin
embargo, es distinto y rompe con |os precedentes. Se trata de:

(d) No conceder una exencion de examen, sino un “certificado de competencias’.

Pero el hecho de certificar que una persona es capaz de gercer un conjunto de actividades
relativas a un empleo existente en e mercado de trabgjo discrepa de lo que se evalla
tradicionalmente tras un itinerario formativo: cambiard el referencial. La mayoria de los
referenciales elaborados para la formacién permiten ver que lo evaluado se compone de
actividades mucho més amplias que las vinculadas a un empleo estricto. Sabemos
perfectamente que uno de los objetivos fundamentales de la formacion consiste en permitir a
una persona adaptarse a un conjunto diverso de situaciones. Por ello, se dice muy
frecuentemente que un titulo puede considerarse un medio para definir la cuaificacion de una
persona. Vemos con ello que se utilizala palabra“ cualificacion” con un sentido distinto al del
término “competencia’.

Con todo, en Francia se aprecia desde hace poco tiempo un cambio de rumbo. La mayor parte
de nuestras experimentaciones para la validacion de competencias no formales comienzan
muy estrechamente vinculadas a los referenciales construidos en torno a esta definicion de
cudificacion, y en nuestra opinion una actividad laboral permite desarrollar un conjunto de
conocimientos tedricos, practicos y procedimentales transferibles a diversas situaciones de
trabgjo. Por este motivo, creemos que hay posibilidades de contacto con e mundo de la
formacion. Pero Ultimamente hemos cobrado consciencia del hecho de que todo un sector de
la poblacion no puede demostrar inmediatamente un nivel de cualificacion, ain teniendo
necesidad de visualizar sus competencias en el mercado de trabajo. De aqui procede € cuarto
objetivo al gue nos hemos referido antes: “certificar que las personas en un contexto dado
pueden gjercer una determinada actividad para empleos concretos existentes en el mercado de
trabago”.
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La aplicacion de un sistema de validacion de competencias no formales precisa un
considerable distanciamiento de lo tradicional, y afronta cuanto menos cuatro tipos de
dificultades:

(& Laredacciény el contenido de losreferenciaes;

(b) Lavaidez y credibilidad de la propia operaciéon de validacion de las competencias no
formales;

(c) Lapreparaciony e acompafiamiento de los aspirantes ala validacion;

(d) Lafinanciacion de esta nueva demanda social creada.

La redaccién y el contenido de los referenciales

Lamayor parte de los referenciales se han redactado -a menos en Francia- para validar lo que
se ha aprendido en un itinerario formativo. Si se desean evaluar competencias obtenidas por
experiencia, resulta muy dificil encontrar unalista de datos vinculada a programas formativos.

Asi pues, es necesario reescribir los referenciales de titulos, para que éstos puedan aplicarse
tanto a un itinerario formativo como para validar competencias no formales. En Francia se ha
comenzado desde 1990 en &l Ministerio de Educacion Naciona y desde 1998 en el Ministerio
de Trabgjo y Solidaridad a escribir estos referenciales, partiendo de la descripcion de lo que se
denomina un empleo-tipo. Al haber sido Educacion Nacional la primera que ha llevado a
término la redaccion nueva de una serie de referenciales, también ha sido la primera que ha
puesto en marcha un procedimiento de validacién de competencias profesionales no formales
(VAP). Este procedimiento permite mantener € principio sumamente importante para Francia
de launidad de los titulos o certificaciones independientemente de la forma de obtenerlos.

La validez v la credibilidad de la propia operacién de validacién de competencias no
formales

La cuestion es. ¢como garantizar que la certificacion obtenida por un examen al término de
unaformacion y la resultante de la evaluacion por competencias no formales tengan un mismo
valor y sean igualmente creibles? He aqui un gran debate en el caso de Francia.

Considerando que la VAP tiene por objetivo -entre otros- eximir de las pruebas que confieren
derecho a un titulo, no puede |6gicamente ya utilizarse e mismo sistema de evaluacion que
los que se emplean con € fin de evaluar las competencias obtenidas por viaformativa.

De hecho, en la practica se realizan dos procedi mientos:

(@ Ladeclaracion del aspirante:

Se da a aspirante la posibilidad de analizar a distancia su actividad. Se le pide que
manifieste oralmente y por escrito o gque hace en términos que permitan hacerse unaidea
de la naturaleza de su actividad, los medios que aplica para ésta 'y los que utiliza para
aprender a gecutarla. A partir de estas indicaciones proporcionadas por € propio
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aspirante, el tribunal deduce las competencias que éste ha adquirido por experiencia, por
comparacién con las que se evallan a través de los examenes de titulacion. Este
procedimiento es el practicado por Educacién Naciona y por Juventud y Deportes.
Recibe bastantes criticas tanto de la esfera formativa como del mundo laboral: ¢como
admitir que la declaracion de una persona sobre lo que hace sea creible y vélida?
Ademés, ¢cdmo aplicar e método a otros mecanismos para los que lo més importante es
el rendimiento?

(b) Lavision de terceras personas.

Partiendo de la idea de que la prueba de que poseen elementos de competencia debe
proceder de una tercera persona, se organizan sesiones de evaluacion en situacion de
trabajo 0 en situacion de trabgjo simulada, llevandose a cabo de hecho con frecuencia
esta evaluacion entre un formador y un profesional del &mbito respectivo.

Esta esla modalidad més practicada por €l Ministerio de Trabajo y Solidaridad.

La preparacion y el acompafiamiento a los aspirantes a la validacion

Se trata de uno de los temas actualmente debatidos en Francia. Se trata de ayudar a las
personas que intentan valorizar sus competencias informales:

(a8 por unlado, acontactar con las instituciones que pueden validar dichas competencias,

(b) por otro, a organizar y presentar sus competencias, preparando con ello la operacion
material de validacion.

La financiacion de la nueva demanda social

Hasta ahora, disponemos en Francia de un derecho a la formacion. ¢Se orientara e pais
también hacia el derecho ala certificacion y ala validacion de las competencias no formales?
¢Como financiar éstas? Una futura ley se ocupara del tema (*').

(47) Los diputados franceses adoptaron definitivamente el 19 de diciembre de 2001 el Proyecto de Ley de
Modernizacion social. Esta ley, promulgada el 17 de enero de 2002, contiene importantes medidas relativas
alaformacion profesional y el derecho laboral.

Efectivamente, €l texto legal instaura una validacion de las competencias obtenidas por via experimental,
como €l derecho “de toda persona que haya egjercido durante al menos 3 afios una actividad profesional
remunerada, no remunerada o sin fines lucrativos’ a solicitar “ la validacion de las competencias
obtenidas en el curso de su experiencia a fin de justificar total o parcialmente los conocimientos o
aptitudes exigidas para la obtencion de un titulo expedido, en nombre del estado, por un centro de
ensefianzas superiores’.

Esta validacion debera concederla un tribunal “ a partir de un dossier presentado por el aspirante y tras una
entrevista con este o una prueba en situacion profesional” . “ El tribunal fijara asimismo el alcance de la
validacion y, en caso de validacion parcial, la naturaleza de los conocimientos y aptitudes que deben
someterse a un control complementario” .

La Ley de la Modernizacion social se ha publicado en el Diario Oficial francés n° 15 de 18 de enero de
2002, paginas 1008 a 1052. Existe versién electronica en: http://www.legifrance.gouv.fr/citoyen/jorf _nor.
ow?numjo=M ESX0000077L.
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Petri Haltia

En Finlandia, la validacion de las competencias no formales se encuentra recogida en la Ley
sobre la formacion profesional que entrd en vigor en 1994 y se integré en 1999 dentro de la
Ley sobre laformacion de adultos, de caracter mas general.

Se organizan exdmenes que pueden aprobarse independientemente de la forma en que se
hayan obtenido las competencias. formacién profesional, trabajo en una empresa, u otras vias.
Si se aprueban estos tests, los aspirantes obtienen una calificacion reconocida. En estos
momentos, existen mas de trescientos tipos de cualificaciones profesionales distribuidas en
tres niveles distintos. EI Ministerio de Educacion determina el modelo y la naturaleza de los
titulos de cualificacion, si bien en realidad asume la propuesta de los agentes sociales y del
Consgjo Nacional Educativo, una agencia técnica encargada de asistir al ministerio en el tema
de politica educativa.

Las cualificaciones se componen de 4 a 8 mddulos que pueden presentarse por separado, pero
en Finlandia se valora sobre todo la cualificacién conjunta, y los trabajadores no utilizan toda
laflexibilidad que ofrece el sistema.

La responsabilidad de preparar los examenes incumbe a las comisiones de examenes (250,
repartidas por todo el territorio finlandés), en las que participan representantes de los
empresarios, de los trabajadores y de los docentes, pero los encargados de readlizarlos son
organismos independientes (en general, centros formativos).

Los tests de competencias estan disefiados por las autoridades educativas para permitir
précticamente todas las formas posibles de verificar las competencias de los aspirantes. En la
practica, la idea consiste en organizar |os tests en las condiciones mas proximas posibles de
las situaciones y tareas del empleo. En resumen, los candidatos hacen durante estos tests |o
gue harian en su trabajo. Los tests duran cinco diasy se efectiian en € centro de trabajo o bien
-el caso mas frecuente- en un taller smulado de un centro formativo.

También resulta posible obtener una cualificacion o una parte de ésta sin aprobar € test,
partiendo de una carpeta o portafolio, alin cuando esta opcion se utiliza muy raras veces.

Desde € inicio del programa finlandés, unas 10.000 personas han obtenido por esta via su
cualificaciéon. Unacifrabaja, si selacompara con e 1.000.000 de trabajadores que siguen una
formacion continua en Finlandia todos los afos, pero la cifraes ata s se la compara con los
16.000 titulados universitarios anual es.

Tras haber descrito asi con detenimiento el sistema finlandés de validacién de competencias,
Petri Haltia expuso una serie de cuestiones relacionadas sin duda con la experiencia
finlandesa, pero también de interés més general.

Pueden consultarse otras informaciones en la siguiente direccion internet del Ministerio de Trabgjo y
Solidaridad: http://www.travail.gouv.fr/dossiers/modernite_social.html.
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Ante todo, ¢gué tipos de formacién y de competencias deben considerarse? Los certificados
comprenden de 4 a 8 mddulos, cifra que en algunos casos resulta exagerada. En algunos
sectores, |0s trabajadores se encuentran tan altamente especializados que solo podran obtener
determinados maodulos, sin posibilidad alguna de aprobarlos todos, a no ser que sigan
formaciones complementarias. Es cierto que uno de los motivos explicitos parala creacion del
sistema finlandés ha sido incrementar el nivel de conocimientos de la mano de obra. Pero las
competencias suplementarias exigidas corren e riesgo de no servirles para nada en su trabajo,
y por ello una cuaificacién mas amplia tan solo es Util con seguridad para las personas en
busqueda de empl eo.

Por otro lado, es licito preguntarse si se consigue €l objetivo fundamental de la certificacion
de competencias: ¢son quienes se presentan a examenes aguellas personas que han obtenido
sus competencias a margen del sistema regular de formacion? En efecto, si la practica
prevaleciente en el futuro consiste en que los trabajadores sin experiencia previa sigan cursos
formativos largos en los centros que intervienen en este ambito con € fin presentarse a los
examenes, habremos fabricado una especie de examen de salida de la formacion escolar, mas
gue una herramienta que permite registrar competencias no formales.

Ademas, algunas competencias parecen particularmente dificiles de evaluar, como las
competencias generales. Las recomendaciones finlandesas para la certificacion profesional
preconizan su evaluacion. No obstante, salvo algunas excepciones (sector social), suele
hacerse caso omiso de éllas.

En efecto, como ya haindicado en el curso de este Agora € representante de los empresarios
esparioles, Juan Maria Menéndez-V aldés, numerosos eval uadores consideran que no existe un
mecanismo seguro para evaluar estas competencias. Algunas opiniones afirman incluso que
estamos resaltando exageradamente en la actualidad este tipo de capacidades.

Otra cuestion es la que afecta al proceso de evaluacion formal, que debe estar considerado
vélido y creible por su entorno socioecondmico, como resaltd Anne-Marie Charraud. La
evauacion de competencias en e sistema finlandés se efectla a partir de referenciales
precisos de competencias, con e principio de acreditar a cada persona lo que es capaz de
hacer, o que ha conseguido y lo que se le evalla. Ello llevaa algunos a afirmar que el sistema
de evaluacion de competencias y la formacion de este sistema generan una fragmentacion de
la formacién, en lugar de desarrollar un sentido critico y la creatividad. En realidad, los
organizadores de pruebas parecen disefiar éstas de manera integrada, y los miembros de los
tribunales afirman considerar el rendimiento en su conjunto, y no solamente los detalles. En
tanto que profesionales experimentados, enjuician asimismo la creatividad y originalidad de
un aspirante. Basan sus decisiones en lo que conocen de la vida profesional y no solo en los
criterios que se les imponen. Pero esto quiere decir también que la evaluacion no resulta
completamente transparente ni exenta de ambigliedades, como podria esperarse de un examen
de competencias.

185



Ello significa que es necesario ser realista en la practica en cuanto a nuestras exigencias, y que
no podemos exigir a quienes obtienen una certificacion que sepan hacer todo y desempefiar
cualquier empleo.

Ademés, la fiabilidad de las certificaciones varia sin duda con el tiempo y en funcion del
centro de examen. Lo demuestra el hecho de que -contradiciendo €l principio de evaluacion
por competencias- son muchos los evaluadores que sélo dan sus notas una vez que conoce los
resultados del conjunto de aspirantes. Las competencias medias del grupo, la presencia de
aspirantes excepcionalmente bien dotados o por contra incompetentes pueden determinar el
posicionamiento de la linea entre éxito y fracaso. Este sesgo podria corregirse eventua mente
incrementando la exactitud y los detalles de las normas o recomendaciones nacionales
(esténdares). o recurriendo a un banco nacional de exdmenes. Particularmente, la fiabilidad
podria acrecentarse organizando redes nacionales de evaluacion lo suficientemente estrechas,
en las que los miembros de |os tribunales pudieran intercambiar sus ideas e interpretaciones y
desarrollar asi una concepcion comun.

Por el momento, no hay pruebas de que el mercado de trabajo reconozca este tipo de
cualificaciones, pero como ya han indicado Mike Coles y Anne-Marie Charraud la cuestion
del reconocimiento de cualificaciones y de no estigmatizar la acreditacion de las competencias
obtenidas por experiencia es un tema clave paralavalidacién de estas competencias.

Por ultimo, Petri Haltiaresalto que el sistema aplicado en Finlandia se basa exclusivamente en
las competencias obtenidas directamente en el contexto de la vida profesional. Pero las
personas aprenden todo tipo de cosas en todo momento, y estos aprendizajes no se encuentran
incluidos en |os tests descritos anteriormente. La Comision finlandesa para €l Desarrollo de la
formacion y de la educacion permanente (lifelong learning) valora este sistema como la
primera fase de un futuro mecanismo més amplio. Pero, por el momento, no se tiene la menor
idea del aspecto que podria cobrar éste.

Marian Nieskensy Ruud Klarus

En los Paises Bgjos, € sistema de validacion de competencias no formales se encuentra en
unafase experimental, alainversade lo que sucede en Finlandia o en Francia.

Los asistentes neerlandeses presentaron a continuacion dos métodos de validacion de
competencias:

(& El primero parte de una carpeta de competencias y permite obtener créditos parciales en
la certificacion, 1o que reduce e tiempo de formacion necesario para obtener una
titulacion total - la moneda corriente en e mercado de trabajo-, de forma similar a la
VAP que redlizaen Francia el Ministerio de Educacion Nacional;

(b) El segundo, que puede exigir més tiempo, también utiliza una carpeta de competencias
pero exige ademas la evaluacion de competencias en el puesto de trabajo con gecucion
detareasredes.
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Marian Nieskens, considerando su propia experiencia, no cree ademas gue la evaluacion de
tareas reales, que incrementa los costes sociales de la validacion y adarga e procedimiento
total para e ciudadano, comporte una ventaja auténtica con respecto al método de la ssimple
carpeta de competencias.

De hecho, en funcion del sector y de las respectivas exigencias, suelen aplicarse
indistintamente uno u otro método.

La validacién de las competencias es en realidad el resultado de la nueva ley holandesa sobre
formacién de adultos y de dos recomendaciones del gobierno: una sobre la empleabilidad y
otra sobre la formacién permanente, que han impulsado bastante la experimentacion en lo
referente a financiacion y a la buena voluntad por parte de las industrias y del sector
educativo.

Pero los estdndares de cualificacion son e resultado de una investigacion empirica 'y de una
negociacion entre |os agentes sociales.

La importante funcion que desempefia la carpeta de competencias dentro del proceso
neerlandés se debe al concepto de competencias que ha elegido este pais. para Ruud Klarus, la
competencia es un concepto holistico que integra tanto capacidades cognitivas como
capacidades précticas y actitudes (por gemplo, la capacidad para analizar problemas y
encargarse de resolverlos).

Por ultimo, para Ruud Klarus y Marian Nieskens resulta evidente que la cuestion de la validez
y de lafiabilidad, también abordada por los oradores previos, constituye un tema esencial. Sin
embargo, quizas paraddjicamente, no debiéramos preocuparnos tanto de la validez y de la
fiabilidad: éstas se derivan en gran parte del método elegido y de la estandarizacion de los
criterios. 'Y, como afirmé Ruud Klarus, “nos estamos ocupando” del método y de los
estdndares en concertacién con los agentes sociales, 10s docentes y las autoridades politicas.
Es necesario prestar atencion sobre todo a la transparencia de los procedimientos. Todo
aspirante que desee titularse por esta via deberd poder saber desde el principio de qué forma
serd evaluado, en qué consiste e procedimiento, etcétera. Y la objetividad, que constituye una
forma de tender hacialafiabilidad, implica que los evaluadores y |os orientadores que apoyan
a un aspirante estén correctamente formados, ya que la evaluacion por este tipo de
procedimiento es muy distinta de una evaluacion por la via educativa tradiciona
(“exémenes’).

El desarrollo de los procedimientos de evaluacion de las competencias obtenidas por
experiencia debe lograr por tanto un dificil equilibrio entre al menos cuatro dimensiones:

(& Su aceptacion: no basta con desear € desarrollo de este tipo de procedimientos; es
necesario ademas que |os aspirantes |os acepten, y las empresas también;

(b) Sufiabilidad: no puede regalarse una cualificacion; a contrario, es necesario reconocer y
certificar ésta de una manera transparente;
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(c) Suscostes. € futuro de estos procedimientos depende de su accesibilidad y su viabilidad
socia; las propias empresas consideran desde luego los costes de este procedimiento y
los beneficios que podria generarles al reducirles € tiempo de formacién;

(d) Suamplitud: es necesario procurar que la validacién, alin cuando siga concordando con €l
proceso de trabajo, mantenga un grado suficiente de generalidad. La forma de trabajar en
una empresa no siempre serd buena fuera de €ella, pero los costes la impulsan a cefiirse a
lo util.

Las caracteristicas del método de evaluacion de competencias no formales (APL) utilizado en
los Paises Bgjos reflgjan claramente |a blsqueda de estos equilibrios:

(& Vaidacion conforme a criterios tipificados;

(b) Evauacién rea que observad rendimiento de las personas,

() Concordanciaentre el proceso de trabgjo y el método de evaluacién de las personas;

(d) Transparencia: los aspirantes deben saberlo todo sobre € proceso a que se presentan;

(e) Accesihilidad del procedimiento y de su financiacion.

Por dltimo, en cuanto a las perspectivas de |os procedimientos de validacion de competencias
no formales en Paises Bajos, la mejor forma de desarrollar éstos consiste en partir de la base
parair hacia arriba. Los ciudadanos, aspirantes, formadores, jefes de personal y empresarios
individuales son los partidarios mas convencidos del sistema. Si se trabgja a la escala de un

sistema global, se corre €l riesgo de olvidar la esfera individual, y ello pondria en peligro €
procedimiento en su totalidad.

12.2.2. Debate general sobrelos méodos de evaluacion

Los debates se cifieron sobre todo a cuatro temas principales; a continuacién ofrecemos las
diferentes intervenciones, resumidas y agrupadas para cada uno de ellos.

(& Nuestra vision de la validacién de competencias no formales estdq alin muy constrefiida
por |os sistemas cléasicos de ensefianza.

(b) Lastecnologias de |as tarjetas magnéticas (smart card).
(c) ¢Por qué hay que certificar las competencias no formales?

(d) Legitimidad de las carpetas de competencias como instrumento de validacion.

Somos demasiados conservadores y estamos demasiado presos de |os sistemas de ensefianza

Riel Miller

Parece que intentamos crear certificaciones siempre que nos sentimos capaces de certificar,
cuando en realidad debiéramos intentar certificar 10s casos necesarios y de futuro empleo.
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Esenciamente, marchamos hacia la certificacion profesional, minuciosamente y con
precaucion, intentando particularmente que nuestras certificaciones se correspondan con las
referencias o estandares profesionales, pero existe un ambito muy distinto, relacionado con la
evolucién de internet y la sociedad del conocimiento, con esta sociedad emergente cuya
economia se basa en proyectos y para la cual la validacion o certificacion que precisamos no
guarda relacion alguna con criterios o estandares profesionales.

En este contexto, no requerimos sin duda alguna una certificacion formal. La simple
conformidad de un tercer interesado puede bastar, |0 que nos llevaria a lo sefidlado por Juan
Maria Menéndez-V aldés sobre la validacién de competencias generales.

Lo que es necesario es desde luego una diversidad de los niveles formativos. No todos los
empleos ni todas | as actividades requieren el mismo nivel de solidez en su certificacion. Temo
gue las ideas propuestas hasta ahora no sean lo suficientemente flexibles ni tengan el
suficiente futuro, a estar demasiado vinculadas a las instituciones de formacion.

Podemos preguntarnos si un sistema basado en la competicién, quizés méas concebible bagjo e
model o americano (yo -agencia comercial- ofrezco la certificacion, y tu la compras), no podria
responder mejor a esta mayor diversidad, con diferentes formas de validacion y de
certificacion gue no estuvieran todas vinculadas a sistema escolar.

Donal Kerr

Donal Kerr considera que Riel Miller acaba de plantear una nueva dimension en e debate.
Piensa que una de las razones por las que somos tan conservadores en nuestras ideas es que
trabajamos con docentes que critican inmediatamente todo certificado de una solidez inferior
a que ellos mismos conceden.

Donal Kerr se manifiesta muy interesado por la intervencién de Petri Haltia, que ha revelado
como en Finlandia el Ministerio de Educacion dirige la busgueda de criterios de referencia
para la certificacion de la experiencia profesional. En Irlanda, donde la FAS participa en la
elaboracion de criterios de referencia, cuesta esfuerzos enormes hacer participar a respectivo
ministerio en esta busqueda. De hecho, la administracion educativa nacional sigue buscando
sistemas de convalidacion hasta un 25 o un 50%, pero sigue mostrandose reticente a conceder
certificaciones completas.

Hans Bauer (*®)

Se observa ef ectivamente una contradiccion entre:;

(48) Gesdllschaft fir Aushildungsforschung und Berufsentwicklung (GAB — Asociacion para la investigacion en
formaciény el desarrollo profesional), Munich, Alemania.
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(&) € hecho de prestar cada vez méas importancia a los procesos de aprendizaje no formal, o
gue debiera hacernos pensar s nuestro proceso de ensefianza formal no se haya
desencaminado, y

(b) & hecho de que — segiin todo lo que se ha dicho hasta ahora en este Agora sobre los
diferentes modelos de evaluacion — los puntos de referencia y criterios de referencia se
extraen siempre del proceso formal y de estandares formativos tradicionales.

Es contradictorio, pero ala vez legitimo: en efecto, esta contradiccién procede de que uno de
los objetivos principales de la certificacion de las competencias obtenidas por experiencia es
compensar € déficit formativo de los realmente desfavorecidos, 1as personas no integradas en
las categorias oficiales de nuestro sistema profesional. Uno de los puntos centrales es la
formacion de éstas en nuevas competencias profesionales.

Nikolaus Bley (*)

Refiriéndose a laintervencion de Riel Miller, Nikolaus Bley afirmo que, incluso admitiendo -
en razén de la evolucion del empleo- que quizas |a certificacion no tenga ninguna importancia
para cerca del 20% de la poblacidn, habra cuanto menos un 80% de interesados que tendran
necesidad de una certificacion en el futuro, incluso dentro de 20 o0 30 afios, sea en €l sector de
Servicios o en otros.

Para la inmensa mayoria, la formacion inicial, la formacién continua y la certificacion
continua han sido y continuaran siendo esenciales.

Riel Miller

Riel Miller no discute que la economia del futuro seguird necesitando personas en la
produccién industrial. Pero en la sociedad del conocimiento no prevalecera e elemento
industrial. La politica publica tiene que luchar en dos frentes e intentar dar respuesta a estas
dos cuestiones:

(@ ¢Como meorar € sistema gque conocemos hoy y ofrecer a las personas certificados para
las competencias que han obtenido por via experimental, ahorréndoles asi la vuelta a la
escuela?

(b) ¢Como prepararse para la futura economia, la del conocimiento, que sera vital para €
crecimiento y la creacién de riquezas en los 25 afios proximos?

(*®) Deutscher Gewerkschaftsbund - Bildungswerk
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Tarjetas magnéticas/ smart card

Donal Kerr

Donal Kerr se declard sorprendido ante el hecho de que € Tavistock Institute no haya citado
experiencias concretas de tarjetas de competencias en Europa, y pregunto a sus representantes
S no encontraron casos. Presentd a continuacion ante el Agora |a tarjeta emitida por la FAS:
el certificado nacional de artesanos, expedido para certificar cualificaciones artesanaes
obtenidas en taller en situacion de trabgjo. Esta tarjeta se asemeja a una tarjeta de crédito, y se
hace entrega de ella a portador junto a la certificacion completa impresa. Va firmada por €
portador, pero no contiene informaciones magnéticas, simplemente porque |os empresarios no
disponen de un aparato lector, y cuando decidan instalar éstos la tecnologia habré cambiado
sin duda alguna.

Por lo que respecta a la dimensién internacional, la FAS se ha limitado a traducir el mensgje
de latarjeta a cuatro idiomas: aleman, frances, gaglico e inglés.

Jens Bjernavold

Mencionando también las intervenciones del Tavistock Ingtitute, Jens Bjernavold sefida
también algunas preguntas pendientes. Hay todo una serie de cuestiones que esperaba ver
plantear relativas alatecnologia de las tarjetas como soporte informativo: ¢es posible registrar
en una tarjeta informatizada o mediante otros medios el ectronicos competencias no formalesy
experiencias evaluadas y reconocidas? ¢Cuéles son los limites de este método de registro? Sin
duda existen estos limites, y Jens Bjgrnavold piensa que resulta importante darlos a conocer e
indicar los casos en que es necesario utilizar otras formas tecnoldgicas. ¢Donde trazar la
frontera entre la certificacion automatizada de la smart card y las formas mas complicadas de
evaluacién basada en e didogo y la carpeta de competencias, como las presentadas por Anne-
Marie Charraud, Marian Nieskensy Ruud Klarus? Esta frontera es bastante importante.

Kari Hadjivassiliou

Kari Hadjivassiliou mencioné a respecto que su intervencién habia terminado con un
[lamamiento a la prudencia en cuanto a la forma de definir y de medir las competencias
obtenidas por experiencia, y en particular en cuanto alas diferencias apreciadas entre laforma
de medir competencias practicas y competencias tedricas. El equipo del Tavistock Institute es
perfectamente consciente de estos limites, y ha adoptado oficiamente una actitud muy

reservada en cuanto a la aplicabilidad de la smart card. A cambio, los miembros del equipo
han deseado abordar el temasin prejuicios, intentando comprobar si es una via aplicable o no.

No se aferran a la idea de que las nuevas tecnologias sean las mejores, ni a que la “tarjeta
magnética” pueda resolver todos los problemas de la acreditacion y la certificacion de las
competencias no formales.
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Barbara Jones

Barbara Jones se declaré irritada por la cuestion de Donal Kerr sobre la existencia en Europa
de tarjetas de competencias, smart cards, etcétera. De hecho, su ingtitucién no las ha buscado
en Europa. Para compensar, su centro ha elaborado para Estados Unidos una lista de smart
cards, edu-cards y otras tarjetas que €l proyecto se encargd de estudiar. Recordd que el equipo
del Tavistock en su totalidad es bastante escéptico sobre la utilizacién de medidores
electrénicos para las competencias. No obstante, si se aceptan las propuestas de la O*NET,
gue intenta fundamentalmente reunir las familias profesionales por grupos de afinidad y que
desglosa |los esténdares para poner de relieve los contenidos y las subcategorias de elementos
de competencias caracteristicos de las competencias requeridas, entramos en otro mundo: esto
no existe en Europa. De aqui no se deriva necesariamente una tarjeta de competencias. De
hecho, la utilizacion del término smart cards es hasta cierto punto engafiosa: se observa una
tendencia a utilizar este término para el conjunto de los medios €lectronicos y magnéticos que
se ocupan de las competencias, 10 que sin duda resulta excesivo.

Hans Bauer

Con respecto a la pregunta de Jens Bjegrndvold sobre la frontera entre la certificacion
automatizaday las restantes formas de validacion, Hans Bauer considera que las competencias
profesionales evolucionan con extremarapidez, y por ello cada vez que se consigue definir un
estandar de referencia sumamente elaborado éste ya esta superado, |0 que obliga a replantear
la cuestion de las competencias no formales, siempre mas importantes que las competencias
reconocidas y acumuladas.

Este tipo de competencias, siempre precursoras, no se estudia jamés. El Agora las ha tratado
por encima, en € contexto del debate sobre las competencias generales. capacidad de
prevision, intuicidn, pensamiento asociativo, etcétera, aptitudes que seradn determinantes en el
futuro, tanto en el sector industrial como en |os servicios.

Pero se trata de un conjunto de competencias de naturaleza nada objetiva sino subjetiva, y que
desde luego no son registrables en una tarjeta magnética de competencias (smart card).

I mportancia de la certificacion

Ruud Klarus

Ruud Klarus explicd la importancia que tiene obtener titulos y certificados. las
investigaciones efectuadas en los Paises Bajos en cuanto a la empleabilidad en € mercado de
trabgjo asi |o demuestran. Diversos factores permiten explicar porqué las personas obtienen o
no un empleo: hay més probabilidad de tener éxito en el mercado de trabagjo si la persona es
joven, vardn y blanca. En cambio, s se procede de un entorno desfavorecido, se es mujer,
nacido en € extranjero, etcétera, 1o Unico que consigue modificar estas desventgjas son los
certificados que se posean. Lo Unico que una persona puede hacer para meorar sus
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oportunidades en el mercado de trabajo es obtener titulaciones, algo con diferente importancia
de unos sectores a otros: es mas esencial paratrabajar en €l sector sanitario que para trabajar
en internet.

Eric Fries Guggenheim

Hasta ahora, se ha hablado en la reunién de la validacién de competencias no formales en
funcién de la actividad profesional, y sin duda se trata de una de las motivaciones principal es.
Pero el ser humano es un conjunto que no puede cortarse en partes. El acceso a empleo y la
mejora de las condiciones de trabajo repercuten sobre las restantes facetas de la vida de una
persona, por ejemplo sobre su participacion civica y su vida familiar. En particular, la
validacion de sus competencias, gracias al efecto que puede surtir sobre la autoestima de una
persona y su relacién con los conocimientos y la educacion, puede producir un efecto
estimulador de la formacién en general. Asi pues, la validacién de las competencias no
formales es una potente herramienta en la lucha contra la fractura social, que permite
reinsertar a los trabajadores en empresas y a los ciudadanos en la sociedad, generando desde
luego trabajadores mas eficaces, pero sobre todo ciudadanos més realizados.

La cuestion de la legitimidad de las carpetas de competencias, conforme a la experiencia
holandesa

Niels Jergen Nordbgge

Niels Jergen Nordbgge planted como funcionario su preocupacion por los derechos y las vias
de recursos de aguellos ciudadanos objeto de una evaluacién de competencias y que
consideren éstainjusta.

Dirigié su pregunta directamente a la delegacion neerlandesa, ya que ésta ha expuesto en
particular la evaluacion individual mediante carpeta de competencias. El trabajo realizado por
el STOAS es un trabajo profesional y que merece el mayor de |os respetos, pero ¢qué estatuto
tiene el STOAS:. organismo privado, publico o semipublico? La misma pregunta puede
extenderse a aquellos organismos que expidan las eventuales smart cards. Y su segunda
pregunta es. ¢gqué puede hacer una persona gque no esté de acuerdo con €l veredicto?

Juan Maria Menéndez-Valdés

Juan Maria Menéndez-V aldés pregunt6 asimismo sobre el tema de |a carpeta de competencias
por el nimero de carpetas ya existentes, € tipo de infraestructura necesario para crearlas, y
sobre quiénes recaen los costes de este sistema por carpetas. En efecto, € reconocimiento de
cualificaciones resulta primordia en un pais como Espafia, que posee € triste privilegio del
indice de paro més alto de todala Union.
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Ruud Klarusy Marian Nieskens

Las carpetas de competencias son actualmente elaboradas por el sistema educativo, y los
recursos de financiacion necesarios proceden de los organismos interesados, que pueden ser
centros escolares, empresas 0 agencias de empleo, segin € lugar en que se elabora la carpeta
de competencias. Las experiencias con las carpetas de competencias son recientes, y su cifra
total es aln limitada, aproximadamente un millar.

Por o que respecta a la facultad para conceder certificaciones, ni e CINOP ni el STOAS estén
capacitados para hacerlo. De hecho, son los centros regionales de formacion quienes expiden
las certificaciones, bajo control de las instituciones responsables de la formacién profesional a
escala nacional. Las vias de recurso eventual pasan pues por estas instituciones y por la
administracion educativa.

12.3. Condicionespara €l éxito dela validacion de competencias
profesionales

12.3.1. Ponencias preliminares

Jens Bjgrnavold (Cedefop): la cuestion dela legitimidad

La evaluacion y € reconocimiento de las competencias no formales no consisten en una
cuestion puramente técnica e instrumental de expedicion de documentos. En realidad, implica
una transformacion de los “valores’ admitidos y reconocidos hasta hoy como legitimos por los
principal es protagonistas: estados, empresarios, trabajadores y familias.

La cuestion de lalegitimidad del proceso de evaluacion y reconocimiento de competencias no
formales adquiere una importancia vital. Lavalidez y fiabilidad de los métodos de evaluacion
y reconocimiento son sin duda muy importantes, pero si |os agentes interesados no consideran
conveniente el propio gercicio de validacion de las competencias, éste seguira siendo indtil
por muy vélido y fiable que sea, y seré preferible ahorrarse los recursos invertidos en él.

La metafora monetaria sigue siendo Util a este respecto: al igua que € valor del dinero no va
unido al del papel moneda ni ala calidad de su impresién, sino a la confianza que depositen
en é sus usuarios (dinero fiduciario), € valor de las certificaciones de la validacion de
competencias informal es dependera sobre todo de su reconocimiento social, su legitimidad.

Para crear una relacion de confianza favorable a la certificacion de competencias no formales,
es necesario dar a los terceros interesados la garantia de que estos documentos recogen una
imagen real de las competencias Utiles.

Para Jens Bjgrnavold, ello debe tener lugar en dos sentidos complementarios:
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(@ De arriba a abgjo (top-down): e estado y las autoridades educativas crearian estos
certificados y titulos como siempre lo hacen, pero en consulta permanente con los
principales interesados. empresarios y trabajadores;

(b) De abgo a arriba (bottom-up): las empresas y los ramos profesionales establecen
acuerdos que definan las normas o estandares de competencias del sector considerado.

En ambos casos, e reconocimiento de competencias obtenidas de manera informal plantea la
cuestion de la remuneracion salarial. Considerando que la acreditacion de competencias no
formales reflgja legitimamente valores reales y competencias incorporadas a las personas 0
poseidas por estas, la cuestion del incremento salarial, de la promocion dentro de la empresa o
de nuevas posibilidades de contratacion es perfectamente legitimay no puede eludirse.

Se advierte la importancia que tiene garantizar que los documentos acreditadores de
competencias validadas reflejan la imagen real de las competencias (tiles en una persona, lo
gue nos lleva entonces -en ese orden- a problema técnico de la normativa o estandarizacion:
¢cOmo proporcionar buenas informaciones?

José Danilo (CFDT): los desafios politicos, econémicos y sociales de la validaciéon de
competencias no formales

Las experiencias de evaluacion de competencias obtenidas de manerainformal son demasiado
recientes y todavia muy limitadas en Francia.

La vaoracién de las competencias de una persona sigue basandose sobre todo en sus titulos.
Con todo, si este modelo es relativamente idoneo para medir las competencias obtenidas en el
contexto de laformacion inicial, deja de serlo para validar las nuevas competencias obtenidas
en e contexto de una actividad profesiona y a fortiori en situaciones menos formales, como
las actividades asociativas o sindicales.

Desde comienzos de la década de 1970, la formacién profesional se ha convertido en una
preocupacion social de importancia. Pero sus resultados, sin ser desde luego despreciables,
contindan siendo insuficientes, sobre todo porgque la mayoria de |os trabajadores con escasos
niveles de cualificacion no consigue integrarse en las diversas campafias formativas creadas.

Esto es lo que ha llevado a orientar cada vez mas la politica de formacion para trabajadores
hacia itinerarios de cualificacién, uno de cuyos puntos de arranque es el reconocimiento de las
competencias no formales.

El desafio consiste en la cualificacién permanente, y la responsabilidad de |os agentes sociales
para crear las condiciones que permitan lograr este objetivo. Afrontamos claramente un reto
en e que e reconocimiento de las competencias no formales condiciona tanto la movilidad
como la cohesion socia necesaria.

En Francia, la propia patronal (MEDEF) esta desarrollando todo un nuevo discurso sobre las
competencias. Sin duda, |os objetivos de la patronal se cifien estrechamente ala rentabilidad y
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flexibilidad del trabgjador. La MEDEF considera el incremento de las competencias del
trabajador como un medio para adaptar el perfil individual al contexto de la empresa, preparar
para la movilidad profesional durante toda la vida laboral y mejorar la productividad. Y s la
patronal pone de relieve el papel de la empresa en la construccién de competencias, también
insiste decididamente en la responsabilidad de la personay la reorganizacion del trabajo.

Desde e punto de vista sindical, es fundamental conseguir analizar las nuevas formas de
validacion de competencias no formales que estan creandose, para ver s éstas permitiran
realmente valorizar las competencias. Las cuestiones desde e punto de vista sindica se
refieren a uso que se hara de un método u otro de validacion y los motivos econémicos y
sociales que impulsaran aladifusion y vulgarizacion de un método.

Unos de los problemas esenciales de este debate es el riesgo de desaparicion de los métodos
colectivos de gestion de carreras. Son evidentes los cambios que se derivarian de una gestion
de recursos humanos que sustituyera la referencia a la cualificacion de una persona por la
|6gica de sus competencias. Esta evolucion conduciria a la personalizacion del contrato de
trabgjo, lo que desde un punto de vista sindical no resulta deseable. Por e contrario, una
|6gica de valorizacion de las personas, traducida a un contexto colectivo, llevaen si e germen
de una nueva dindmica.

Ademés, el lado sindical debe también estudiar la coherencia de los diferentes sistemas de
formacion/validacién/acreditacion y favorecer su transparencia. Los agentes sociales pueden
desempefiar un importante papel de regulacién, y sin embargo los sindicatos de trabajadores
degjan con mucha frecuencia las manos libres a empresarios y organismos de formacion
publicos o privados en la utilizacion de los sistemas formativos.

Por ultimo, conviene renovar précticas sindicales con € fin de fomentar condiciones y
entornos que estimulen a los trabgjadores a acceder a una vaidacion y ampliar sus
cudificaciones: los sindicatos deben ayudar a detectar necesidades; deben considerar la
organizacion del trabajo como premisa generadora de competencias, deben renegociar, con €l
mayor realismo posible, las consecuencias de la validacion de competencias para las escalas
sdariaes; y deben integrar e capitulo “validacion-formacion” de la vida de un trabajador
dentro de la problemética mas general de lareduccion del tiempo de trabgjo.

12.3.2. Debate sobre desafios econémicos y sociales de la validacion de competencias
profesionalesy su legitimidad

Riel Miller sefial6 que la cuestion fundamental es la forma de emitir sefiadles en los procesos
de inversion, asignacion de flujos y reservas de capital humano. La comparacion propuesta
con el papel moneda le parece interesante.

Pero es necesario ver més al& el dinero no solo 1o producen el estado o la banca, sino que en
ocasiones también lo emiten las personas.
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Miller se remiti6 asu exposicion en la primerajornada de este Agora V. ¢Por qué no ponernos
de acuerdo en & hecho de que la certificacion es algo que toda persona autorizada y
legitimada para hacerlo puede expedir, y por qué no dgamos simplemente al mercado
comprobar los diferentes tipos de certificacion, para extraer las que resulten Utiles y
demuestren tener usuarios, sean empresarios o trabajadores?

Volveriamos entonces a ver €l paralelismo con la cuestion del dinero: al igual que con éste, la
funcién del estado serialadeiniciativay acompafiamiento.

Por lo demés, s insistimos en utilizar esta metafora de orden financiero, el dinero no es €
activo més idéneo para ello. Un inmueble también es un activo, y conserva bastantes mas
paralelismos con € capital humano que el dinero. Este Ultimo es muy liquido, 1o que no es en
absoluto €l caso del capital humano, que siempre es mas dificil de transformarse en compra o
ventay requiere mucho més tiempo para crearse que las simples liquideces.

Degjando aparte esta reserva, € paralelismo sigue siendo en su opinidbn muy interesante, en
particular con respecto a la funcion que corresponde a estado. El orador planted cuestiones
muy proximas alas analizadas en el sector financiero cuando se tratan cuestiones de igualdad
social: ¢cémo abrir el sector financiero alas personas con pocos medios?

Lafuncion del estado es muy interesante e importante en términos de apertura del acceso ala
validacion de competencias. El paralelismo resulta pues muy apropiado. Sin embargo, tras
escuchar todo lo dicho en este Agora V, Riel Miller tiene laimpresion de que tendemos hacia
un monopolio del estado y aimponer modelos uniformes y tipificados. Esto nos algjaria de la
diversidad y de la diferenciacion que lalibre competencia permitiriasi se abriera el proceso de
certificacion a mercado. Para volver a la metafora del dinero y la financiacion, si solo los
bancos estatal es pudieran decir “esto es bueno y esto esmalo” observariamos rapidamente que
la economia funcionaria de forma menos eficaz.

Eric Fries Guggenheim respondio a la intervencion de Riel Miller, afirmando que es cierta la
existencia de diversos tipos de dinero e instituciones que lo emiten: una letra de cambio 0 un
pagaré expedidos por una persona también son dinero. Pero todas estas formas solo tienen
validez en nuestro sistema porque existe un referente Unico: la moneda nacional y en la zona
europea, e euro. Un euro es un euro, ya esté emitido por el BNP, por el Banco Popular o por
el Banco Central Europeo. Esto es lo que importa en la metéfora de Jens Bjegrnavold: es
necesario que las certificaciones estén reconocidas y aceptadas por todos en un espacio
geografico considerado, al igual que el dinero; es necesario que tengan un sentido social. No
basta con emitirlas a escala individual. Ademés, es completamente inadmisible tener
diferentes tipos de certificacion que terminarén condicionando a las personas. Si creamos una
certificacion para jovenes de escaso nivel escolar que reconozca algunos conocimientos, y les
expedimos el papel correspondiente, ¢qué sucedera? Que poseeran el documento que certifica
alos jovenes de bajo nivel escolar, y cuando se presenten delante de un empresario le bastara
ver ese papel para saber que se trata de un joven con malos resultados escolares. Este no
puede ser nuestro objetivo.
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Lo que nos interesa de la certificacion y en particular de la validacion de competencias no
formales es que un joven de bajo nivel escolar con competencias 'y conocimientos particulares
tenga derecho a que se reconozcan estos conocimientos y competencias, y que ello le permita
obtener certificaciones que correspondan a Unico dinero auténtico y bueno. Es decir, que
pueda reintegrarse en un proceso general formativo y eventualmente encontrar un empleo en
el mercado de trabajo que se corresponda con |o que sepa hacer.

Por otra parte, ¢(como puede pretender Riel Miller vender certificaciones? La certificacion
acredita una competencia que es una calidad incorporada a una persona. ¢Como puede
pretenderse vender un certificado de calidad? La calidad nos remite a un contexto social y
cultural, aun juicio colectivo, o que no se traduce en dinero. Precisamente esto es |0 que hace
peligroso a concepto de competencias, y Eric Fries Guggenheim se uni6 a este respecto a las
reservas de José Danilo. Los empresarios solo tienen una idea que se reconozca la
competencia individual y nada mas que ésta. ¢Por qué? Porque los empresarios razonan al
estilo neoclésico; piensan que es necesario retribuir el trabajo conforme a su productividad
marginal. Felizmente, en nuestras sociedades este no es €l caso hasta hoy. Todo se acomparia
de negociaciones colectivas, que privilegian la nocion de cuaificacion, y por una serie de
principios que obligan finalmente a empresario a enfrentarse a un colectivo de trabajo. En
este colectivo, algunos serédn productivos y otros menos, algunos seran rapidos y otros méas
lentos, algunos son inteligentes y otros no. Y esto es lo que sucede en todos los grupos
sociaes. El interés del concepto de cualificacion es que da acceso a colectivo de trabgjo, esto
es, que se reconoce a poseedor e derecho a ocupar un puesto en la empresa, en la
organizacion, etcétera, sean cuales sean sus competencias reales en comparacion con otros
miembros del colectivo. La produccion procede del colectivo de trabajo, y toda persona tiene
derecho en funcién de su cualificacion a una parte de dicha produccion, ya sea “tortuga’ o
“liebre”, y sean cuales sean sus cualidades personales. Y esto es esencia. El concepto de
cualificacién es un concepto integrador. El concepto de competencias es un concepto
discriminador. Impulsar a la busqueda de las competencias es impulsar a la disolucion del
cuerpo social, alaluchaindividual por la existencia. Precisamente esta busqueda sistemética
de eficaciay productividad termina por conducir a la pérdida completa de val ores humanos en
nuestras sociedades occidentales. Y si hoy observamos tales dificultades, en particular entre
jovenes urbanos, se debe precisamente a este serie de situaciones de exclusion que nace de la
blsqueda absoluta de competitividad, rentabilidad individual y ventajas personales en
detrimento de la solidaridad, el compromiso comun y la negociacion colectiva.

Como respuesta, Riel Miller afirmé que ain cuando las preocupaciones de Eric Fries
Guggenheim estén fundadas, no dejan de ser incorrectas. La existencia de una unidad de
cuenta Unica no garantiza el respeto a los derechos sociales, ni siquiera la transparencia, alin
cuando pueda contribuir. La unidad de cuenta Unica jamés impedira gue las personas distingan
entre trabgjadores fiables y no fiables, que los bancos elaboren listas negras, etcétera.

Se observa de hecho que, en nuestros dias, las personas no disfrutan realmente de un derecho
al reconocimiento de su capital humano, a no ser que acepten para ello e monopolio del
estado. Y, segin Riel Miller, existe una especie de convenio implicito entre el estado y los
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empresarios para rehusar a las personas € reconocimiento de su capital humano, porque -
como ha sefialado Jean Michel Joubier- en el momento de vender la fuerza de trabagjo en €l
mercado uno se encuentra en mejor posicion si se le reconoce el capital humano. Dicho de
forma muy radical, debiéramos desarrollar sistemas de reconocimiento del valor del capital
humano porque hasta hoy la mayoria del capital siempre ha estado en manos de los ricos, los
bancosy el estado.

Asi, para é esimportante no caer en la trampa de esta unidad de medicién y de moneda Unica
garantizada por €l estado. Riel Miller considera que €l desafio consiste en crear una diversidad
gue reflgje la propia diversidad de la condicion humana; y a su juicio es bastante improbable
gue un mecanismo dominado por el estado 0 un sistema estandar de prioridades sean capaces
de responder a esta diversidad humana y de reconocer plenamente el capital humano que
constituye nuestra principal riqueza.

Maria Hélene Ska (Confederacidn de Sindicatos Cristianos de Bélgica) intervino para recordar
gue resulta esencial mantener una coherencia entre e sistema de cualificaciones y el del
trabajo. Pero corresponde precisamente al estado instaurar esta coherenciay garantizar que los
itinerarios individuales sean legibles para el conjunto de interesados. Es innegable que el
numero de instancias formativas se ha multiplicado en nuestras sociedades contemporaneas.
Hay todo un conjunto de certificaciones conferidas por empresas privadas, particularmente en
el sector de la informética. Ademas, estas titulaciones suelen tener un periodo de validez
bastante breve. Sin la intervencion del estado junto a los agentes sociales para crear un poco
de coherencia, el sistema se haria pronto totalmente opaco eilegible.

Al intervenir de esta manera en favor de la coherencia, € estado cumple una de sus funciones
esenciales: garantizar la cohesion social.

Se plantea entonces |a cuestién de saber cud es la autoridad legitima pararegular € ambito de
la validacion de competencias. ES una cuestion muy importante, porque muy probablemente
es elo lo que decidird e vinculo con clasificaciones profesionales, convenios colectivos y
remuneraciones. Es evidente que € estado y los agentes sociales deben participar en esta
decision, yano lo es tanto decidir a qué nivel debe efectuarse la regulacion: en el ggemplo de
Bélgica, la formacion profesional es competencia de las regiones, los convenios colectivos y
el derecho laboral son de competencia nacional, y por encima de todo esto se sitlia la escala
europea. Asi pues, ¢aqué nivel podemos o debemos instaurar la regulacién?

Burkart Sellin sefidé que la cuestion de determinar la instancia legitimada para reconocer y
validar competencias no formales es uno de los elementos esenciales de este debate.

Cuando se cuestiona un elemento del monopolio del estado, como fue € caso de la ley de
1971 en Francia, donde se devolvio una buena parte de las prerrogativas estatales a los agentes
sociales, asistimos a transformaciones que influyen también sobre los restantes elementos
relacionados con € monopolio.
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Asi, s se concede a otras instancias la facultad -0 éstas se encargan auténomamente- de
conferir cualificaciones reconocidas de valor equivalente a las del sistema regular, aunque sea
como complemento o suplemento, ello reduce la representatividad de las instituciones
formales existentes: la Educacion Nacional, los ministerios de los Lander en Alemania, cuyo
monopolio exclusivo para conceder titulaciones queda cuestionado parcialmente.

Y eslo que esta sucediendo ahora, alo que hay que afiadir |a esfera europea, pues se observa
una cesion de competencia en dos sentidos contrarios por parte de los Estados Miembros:
hacia las instancias superiores europesas, y hacia la escala de las regiones y otras autoridades
locales.

Asi pues, en cada uno de estos niveles se planteara con diferentes grados de abstraccion la
cuestion de determinar qué mecanismos e instancias han de definir los referenciales como
perfiles a partir de cuales podamos actuar diferenciadamente, con contenidos distintos y
diversos protagonistas (privados, publicos o mixtos).

Lo importante es llegar a definir un objetivo, una meta comun. Pero lo caracteristico de
nuestra época es la incapacidad en que se encuentran agentes sociales y autoridades politicas -
tanto a escala nacional como regional o local- pararealizar sus obligacionesy deberes.

Se trata de uno de los puntos mas importantes. En consecuencia, debemos idear estructuras
que permitan afrontar la cuestiéon de los métodos instrumentales compatibles con las
transformaciones de los requisitos contemporéneos en este proceso de validacion de
competencias. ¢Qué instrumentos o métodos debemos respectivamente modificar o desarrollar
a partir de los ya existentes para acompaniar a la evolucion en la formulacion de necesidades y
referenciales, de forma que resulten no sdlo plausibles sino ademas legitimos? ¢Cdémo
podemos contribuir a éxito de este proceso de validacion de competencias no formales, tanto
en términos técnicos (profesionales) como a escala del conjunto de requisitos multiples y de
naturaleza mas general, relacionados con los valores, los rasgos de personalidad y las
competencias sociales?

Para Jean-Michel Joubier (CGT) conviene no olvidar en lo referente al debate sobre
validacion de competencias €l tipo de usuarios més directamente interesados.

Hoy en dia, las personas en situacion de exclusion son las mas interesadas por la creacion de
sistemas de validacion de las competencias obtenidas por la experiencia (mas ala de la
validacion de competencias exclusivamente profesionales, mas limitada). Se trata de quienes
no han conseguido ningun tipo de certificacion o titulos existentes en su pais, ya sea mediante
formacion inicial o continua.

Evidentemente, es muy necesario imaginar una validacion de competencias extensible a todas
las personas y que garantice un reconocimiento de su evolucion o de sus itinerarios en €
contexto de la formacion permanente. También es cierto que el debate politico actua gira en
torno a la cuestion de ofrecer a los excluidos y los ciudadanos con grandes dificultades una
serie de instrumentos que les permitan “salir del paso”.
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Asi pues, para Jean-Michel Joubier, la validacion constituye un desafio social con tres carices:

(a) reconocer las aptitudes y capacidades de una persona, darle los medios para negociar con
un potencial empleador;

(b) proporcionar a los trabajadores en activo instrumentos que faciliten una auténtica
movilidad, sin ilusiones inocentes y aln sabiendo que en nuestros paises la movilidad
suele ser forzada;

(c) por dltimo, y precisamente en este orden, proporcionar a la persona también instrumentos
gue le permitan acceder mas facilmente a un curso formativo, sobre todo para no tener
gue estudiar cosas que ya domina, con las consecuencias econdmicas correspondientes.

Asi pues, para Jean-Michel Joubier, el desafio es ante todo social, y ain asi tiene
consecuencias econémicas muy concretas. En efecto, s la validacion revierte en una
certificacion reconocida y considerada legitima por las empresas, €llo permitird instaurar una
politica de gestion de recursos humanos mucho més clara, tanto en términos de contratacion,
como en € interior de la propia empresa

Ello tendra repercusiones politicas, pues una politica clara de certificacion implicara la
intervencién de los agentes socidles y e didlogo con ellos. También hace necesario €l
reconocimiento y la garantia por parte del estado.

Para Jens Bjarnavold, las certificaciones nacionales no bastan, pues sus perspectivas son
demasiado estrechas y en las empresas se comienza a sentir la necesidad de desarrollar
estdndares y evaluaciones basados en la observacién y comparacion de |o que sucede més ala
de las fronteras nacionales.

En laactuaidad, diferentes proyectos intentan desarrollar estandares europeos de cualificacion
y crear las bases para una evaluacion europea. Esta tendencia tan importante desafia a nuestra
forma tradiciona de concebir las cudificaciones y nuestra manera de pensar en una
eval uacion de competencias no formales.

Maria Engracia Cardim manifesté su inquietud por la falta de precision en los términos
utilizados en este debate. ElI concepto de certificacion es totalmente diferente del concepto de
validacion de competencias profesionales, que a su vez difiere de la validacion de itinerarios
vitales.

Detrés de estos conceptos se perfilan objetivos particulares que no deben confundirse entre si:
(@ fijar perfiles profesionales

(b) validar itinerarios profesionales atipicos, itinerarios vitaes, mixtos...;

(c) facilitar reconversiones profesionales,

(d) prevencion de despidos de trabajadoresy del paro;

(e) permitir laintegracion de los excluidos.
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Los métodos utilizables para alcanzar estos diversos objetivos son de por si completamente
distintos. No podemos limitarnos a mencionar grandes principios sobre los que estemos de
acuerdo: legitimacion, coherencia del sistema, legibilidad, cohesion social, participacion
civica, etcétera.

Desde luego, sobre estos principios reina e consenso, pero més ala de estos existen
conceptos, objetivos y casos concretos de personas completamente divergentes:

(@ actuaizar e perfil de un trabajador activo en una empresa es una cosa que puede
resolverse mediante los balances de competencias o 10s “assessment centers’, y es una
situacion yareconociday establecida;

(b) reconvertir aun asalariado que ha perdido su puesto de trabgjo -ya sea en laempresa o en
una col ocacion externa- es otra cosa;

(c) vaorizar las competencias de una persona con un itinerario profesional atipico marcado
por la discontinuidad y la ruptura es unatercera cosa;

(d) 'y, por Ultimo, integrar a los auténticamente excluidos sociolégica y socialmente es algo
completamente distinto; ya no basta aqui con los “assessment centers’ ni con probar la
existencia de competencias. ES necesario ademas “recuperarlos’ impartiéndoles las
competencias sociales que puedan generar en ellos el deseo de integrarse.

De hecho, nos encontramos ante un caleidoscopio. La exclusion no es un problema de un solo
aspecto.

12.3.3. Ronda de intervenciones de los agentes sociales. la validacion de las
competencias. ¢Qué podemos construir juntos?

Juan Maria Menéndez-Valdés — Confederacion espafiola de empresarios

Es incontestable que vivimos en una sociedad complegja con variantes formativas que no se
limitan alafuncion clasica de la escuela; no obstante, |os mecanismos tradicionales se limitan
areconocer y acreditar aguellas formaciones o aprendizajes que tienen lugar dentro de las vias
mas académicas y mas formales.

Asi pues, la creacion de mecanismos gque permitan detectar y valorizar los aprendizajes no
formales posee un interés y una utilidad innegables. Surge pues la cuestion de determinar
quién debe definir estos mecanismos.

Juan Maria Menéndez-Valdés responde a esta cuestion distinguiendo entre tres escalas: la
escalasocial, laescaladelaempresay laescalaindividual.

(@ A escala social, es evidente que en nuestras sociedades las administraciones publicas
gjercen un practico monopolio en cuanto a la fijacion de reglamentos sobre los perfiles
profesionales estandar.
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(b)

(©

En buena | 6gica, corresponderia por tanto alos poderes publicos decidir |as innovaciones
relativas a reconocimiento y la vaidacion de las competencias obtenidas por vias no
formales, ya que dicha validacion y acreditacion de competencias no formales debera
tomar como referencia €l sistema nacional en vigor. La validacion y certificacion de
competencias aidadas no tendria sentido alguno si no se acoge a un sistema modular que
les conceda el estatuto de etapas que permiten acceder a una cualificacion estéandar.

Espaiia ha creado recientemente un Instituto Naciona de las Cualificaciones con la
mision de elaborar un sistema nacional de cualificaciones que sirva de referencia coman
a los tres subsistemas de formacién profesional existentes en el pais (inicial, continua y
formacion para parados) y que permita integrar la problematica de la acreditacion de
competencias.

Si bien la acreditacion de competencias no plantea problemas para una serie de
competencias técnicas transversales, Juan Maria Menéndez-V a dés piensa que por contra
no resulta ni deseable ni incluso posible validar las competencias transversales
consistentes en competencias cognitivas particulares (planificacién, toma de decisiones,
resolucién de problemas) o en aptitudes sociales (comunicacion, trabajo en equipo). Estas
competencias son importantes, pero una certificacion que pretendiera acreditarlas
oficialmente no tendria credibilidad.

A escala de la empresa, €l concepto de cualificacion se traduce en € perfil de las
competencias requeridas para un puesto concreto de trabgjo. Las combinaciones de
competencias requeridas son muy precisas y no tienen correspondencia dentro de los
sistemas formativos nacionales. Juan Maria Menéndez-Vadés afirmé no creer que la
intervencion publica sea deseable a esta escala: seria inutil, y en € peor de los casos
frenaria la evolucion de las empresas mas punteras, las que estan superando el marco de
referenciatradicional.

Asi pues, corresponde a las empresas hacerse cargo de estas competencias a través de su
sistema interno de gestion de recursos humanos y en un contexto de negociacion
colectiva, que conducird a convenios col ectivos.

A escala individual, € concepto de cualificacion se refiere a patrimonio completo de
competencias que posee una persona. Esto puede expresarse como un CV que integre
simultaneamente:

(i) competencias certificadas con referencia alas normas nacionales,
(i) competencias documentadas por otros medios;

(iii) competencias no documentables, que seran evaluadas por € empresario en €
momento de la contratacion.

La validacion de las competencias no formales debe permitir facilitar la demostracion del
segundo tipo de competencias.
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En cuanto a lo que podemos construir conjuntamente, lo importante sera facilitar la
coordinacion de los mecanismos nacionales existentes, de manera que podamos desarrollar
auténticamente unamovilidad de | os recursos humanos dentro de un mercado europeo.

(8 Parala movilidad en e empleo, es esencia mejorar la transparencia de los certificados
emitidos por los sistemas nacionales, incluyendo aquellos que recogen aprendizajes no
formales, y la via més realista parece ser hoy la del suplemento a certificado con un
formato comun.

(b) Para la movilidad en e &mbito educativo y del aprendizaje, convendria integrar de
manera especifica sistemas de validacion de aprendizajes previos (= no formales), a fin
de permitir a toda persona iniciar estudios formales en un Estado Miembro distinto del
propio.

Hjerdis Dalsgaard — Ministerio de Educacion danés

El sistema educativo a que aspira Dinamarca es un sistema que ofrezca formacion a todo tipo
de adultos, independientemente de su nivel de partida. Ello significa que es necesario
ocuparse particularmente de las personas con escasa cuaificacion escolar, pues son las que
presentan las mayores reticencias a utilizar € sistema de formacién para adultos.

Pretendemos alcanzar un sistema en el que las personas confien en la formacion permanente.
Ello implica que todo ciudadano deberd tener la sensacion de ser capaz de formarse. Es
necesario que aprendan a aprender, y ello desde la escuela primaria. Ello tendra por tanto
consecuencias sobre e conjunto del sistema educativo.

Por otro lado, incumbe al estado y en consecuencia a un ministerio de educacion ayudar a las
personas a encontrar su viaindividual através del sistema.

En Dinamarca, podria pensarse que esto ya esta en funcionamiento: uno de cada dos daneses
participa con cierta frecuencia en un curso de formacién, y los adultos creen en laidea de la
formacion permanente, como demuestran las encuestas que efectuamos. Pero aln no creemos
gue e sistema funcione suficientemente bien.

El interés con que se consideran las cudlificaciones no formales es un nuevo eemplo,
procedente de la evolucion del mercado de trabajo: el indice de paro ha descendido mucho en
Dinamarca, y tenemos necesidad de integrar a todos |os trabajadores adultos en el mercado de
trabajo. Intentamos incluso incentivarles aretrasar la edad de jubilacion.

En 1993 comenzamos a establecer un reconocimiento de cualificaciones no formales en el
contexto de la formacion profesional para adultos (mas de 25 afios). Los adultos siguen
formaciones -sobre todo formacién de aprendices- bgjo las mismas condiciones que los
jovenes, y puede eximirseles de una parte del programa en funcidén de sus competencias
previas.

204



Ademas, hemos creado un sistema de certificacion para adultos, al que puede accederse a
través de una formacién continua de dedicaciéon parcia. Esta certificacion se encuentra
estructurada en cuatro niveles:

(@ formacion basica;

(b) formacion postescolar para adultos;
(c) titulacion;

(d) master.

Tedricamente, son necesarios sei's afos hasta obtener el master, pero laidea bésica consiste en
combinar la experiencia profesional, los elementos procedentes de la educacion popular
(formacién “ilustratoria’ o folkeoplysning), etcétera, de forma que toda persona pueda
componer su itinerario individual en funcion de sus propias competencias. Nuestro interés es
que el sistema sea simultaneamente:

(& unmedio pararevelar claramente las competencias de que la economia dispone;

(b) y un sistema que se corresponda con la demanday las necesidades de todo adulto.

Nikolaus Bley — DGB Renania del Norte — Westfalia

Dentro del tema sobre como adaptarse a la sociedad del conocimiento en la que comenzamos
avivir existe un debate bésico: € del futuro del trabgjo. En la sociedad del conocimiento no
bastara Gnicamente con conocer, habra que seguir trabajando. Y esta cuestion debe resolverse
con urgencia para que podamos adaptar nuestros sistemas educativos tanto iniciales (de base)
como continuos (no formales).

Frente a las transformaciones que se suceden en todos los &mbitos, y sobre todo en € de la
organizacion del trabajo, ¢Qué hacen los agentes sociales? ¢Qué pueden hacer en comun?
¢Pueden tener intereses comunes? Tanto dentro de la formacion regular como de la informal,
la cuestion central eslade losintereses de los protagonistas. Y estos intereses son divergentes.

Sin duda, los empresarios estan interesados por la informacion sobre la mano de obra de que
disponen. Tienen incluso un gran interés por definir el potencial de conocimientos disponible
para su empresa, aunque no se refleje en absoluto en e proceso de trabao organizado
actuamente en ésta.

Pero a cambio los empresarios no tienen interés alguno en certificar estos conocimientos, ya
gue ello comportaria reivindicaciones salariales.

Los intereses de los trabajadores marchan evidentemente en direccion contraria: la deteccion,
validacion y certificacion de los conocimientos obtenidos de manera informal refuerzan su
posicion en e mercado de trabajo. Tendrian en la mano con ello un elemento superior a su
simple presenciainmediata, que les permitiriarevelar claramente sus cualificaciones.
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En un mundo en continua transformacion, donde el riesgo de perder cualificacion acecha en
todo momento a cualquier trabajador, la certificacion de competencias informaes y no
formales es una medida de politica social. Es necesario afirmarlo claramente: se trata de una
intervencion publica que permitiria garantizar la posicion de los trabajadores frente a la
profunda transformacion del mercado. Por ello nosotros los sindicatos consideramos que se
trata de algo bueno y justo.

Por otro lado se observa ademés una funcion esencial de la certificacion y del proceso que
conduce a €ella: la de devolver a las personas € gusto por aprender, incitar a la formacion
inspirando confianza a las personas y permitiéndoles obtener médulos, unidades formativas o
créditos. A este respecto -como estimular el deseo de formarse- el estado y los empresarios no
son en absoluto los Unicos interesados; una funcion particular desempefiaran las
confederaciones sindicales.

En todo caso, sera muy importante que € sistema de la formacién inicia -la escuela- sea
capaz de preparar a ciudadano para una situacion en la que tendra necesidad de formarse; es
necesario que le capacite para saber aprovechar la formacién continua. Esto implica que debe
crearse muy tempranamente la capacidad de aprender.

Pero ello no basta, desde luego: también sera preciso crear mecanismos y modalidades que
hagan posible la formacion permanente, como por ejemplo € permiso de formacion.

Para nosotros, en Alemania, las cosas no resultan féciles porgque € sistema aleman es muy
rigido; Alemania es un pais grande y sus diversos Lander son responsables de la politica
formativa, por lo que resulta muy dificil implantar y difundir nuevas ideas, y mas aln cuando
el tema es tan complego.

Por el lado sindical, intentamos desde luego incidir en ello, pero la atmésfera general es
desfavorable a laformacién continua. Sélo con grandes dificultades conseguimos el apoyo del
estado. Los potenciales usuarios de la formacion resultan dificiles de movilizar, y los
empresarios se oponen radical mente.

Por dltimo, si nos preguntamos “ ¢qué podemos hacer juntos a escala europea?”’, “ ¢cOmMo creer
en la eficacia de iniciativas desde arriba, como por gemplo el proyecto de smart card?
Consideramos que es necesario ser mucho mas pragmaticos y partir en particular de ideas ya
comunes entre diversos paises, desarrollandolas posteriormente en un sentido que se
corresponda con €l interés general europeo.

12.3.4. Debate general

Como preambulo a este debate general, Eric Fries Guggeheim resumié sus impresiones del
Agora hasta este momento. Sefial 6 que existe aparentemente una voluntad comdn de favorecer
las competencias no formales, si bien se observan muy claramente grandes diferencias entre
los motivos para fomentar la valorizacion de estas competencias, en funcion de s los
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interesados son los empresarios, |os trabajadores o los responsables politicos. Lo que tenemos
en comun es evidentemente un claro interés por la validacion de las competencias no
formales, aln cuando no estemos de acuerdo en los mismos puntos. De aqui surge una
cuestion inevitable: ¢Como construir algo entre todos?

Para Niels Jargen Nordbgge no existe una respuesta sencilla para esta cuestion. Una de ellas
podria ser el didogo. Asi, Dinamarca posee una larga tradicién de negociacion triparitaria, y
considera que los agentes sociales tienen por su propia naturaleza derecho a dar su opinién
sobre el carécter general de los programas educativos.

Este did ogo tiene incluso repercusiones sobre el método de financiacion de laformacion. Para
empezar, los programas educativos dependen del Ministerio de Educacion, mientras que las
formaciones para e mercado de trabajo dependen del Ministerio de Trabajo, ambos sistemas
con modelos de financiacion muy diferentes entre si.

Ademas, en afos venideros Dinamarca tendera a incrementar la parte de los programas
educativos financiados por las empresas, y también los costes que recaen sobre los
ciudadanos. Y todo ello es evidentemente resultado de un proceso negociado
triparitariamente.

Abundando en este debate, Marian Nieskens pregunta a los participantes de este Agora V' su
opinion sobre la oposicion entre los mecanismos de arriba a abajo (métodos jerarquicos o top-
down) y los mecanismos de abajo a arriba (métodos participativos o bottom-up).

Por 1o que respecta a los Paises Bgjos, una investigacion elaborada para € Ministerio de
Asuntos Econdmicos opina gque lo importante no es tanto e método que se utilice, sino la
manera de hacer participar a los agentes socides. En e ambito de la validacion de
competencias no formales, el mecanismo utilizado por ello en Paises Bgos es claramente
bottom-up y se corre €l riesgo de no llegar a aplicar plenamente un principio que actua mente
se encuentra en simple fase de experimentacion. Pero ¢qué mecanismos pueden calificarse de
bottom-up y top-down? Por ultimo, ¢por qué debemos plantearnos si el mecanismo elegido es
bottom-up o top-down? ¢Se trata de prestar una orientacion comin a las diferentes
metodol ogias aplicadas en Europa?

Al igua que Dona Kerr y los asistentes portugueses a este Agora V, e CINOP ha intentado
calibrar € valor de un método europeo comun, ya sea éste bottom-up o top-down, llegando a
la conclusion de que no resulta evidente € interés de elegir un método comun. Latipificacion
(estandarizacion) de los métodos o criterios utilizados no comporta una ventaja; quizas sea en
estos momentos mas redlista intentar dar mayor transparencia a nuestros métodos de
evaluacién de competencias no formales, en lugar de imponer un mismo mecanismo a toda
Europa.

Petri Haltia (Universidad de Turku) coincide con Marian Nieskens en que la distincion entre
mecanismos desde arriba y mecanismos desde abajo no es demasiado clara 'y todo lo precisa
que puede parecer a priori en algunos casos. El sistema finlandés parece ciertamente top-
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down, ya que es €l Ministerio de Educacion quien lleva laresponsabilidad y lainiciativa. Pero
en realidad, |os agentes sociales participan en él desde € comienzo. Ademas, |os requisitos de
estandares se deciden en realidad a escala de los tribunales, los evaluadores y disefiadores de
tests. Y los agentes sociales también intervienen en dicho nivel, ya que los evaluadores son
profesionales, con lo cual todo el método puede considerarse también como de abgjo hacia
arriba.

La experiencia portuguesa también parte del triparitarismo, como recuerda Eugenio Rosa. Es
una experiencia ya antigua, ya que la comision nacional triparitaria de certificacion fue creada
en 1991 y generd a partir de 1994 ocho subcomisiones por sector.

Los resultados tangibles son quizés alin poco visibles en lo referente a la validacion de
competencias: dos certificaciones -una en € sector de la formacién de formadores y otra para
conductores de taxis, S bien los objetivos de estas comisiones eran excesivamente
ambiciosos. Tenian por meta conseguir una certificacion no sdlo de las competencias
obtenidas por experiencia profesiona sino ademas de las obtenidas por via formativa regular,
lo que incremento las dificultades parallegar a un consenso.

Estos debates triparitarios revelaron asi mismo la escasa disponibilidad de los delegados
participantes, pues estas comisiones se componen de miembros con otras multiples
ocupaciones y que no disponen generalmente de informaciones apropiadas para debatir los
perfiles que fundamentan las eventual es cualificaciones.

Aparte de €llo, la certificacion de competencias no formales en Portugal pasa claramente por
esta comision triparitaria, cuya secretaria recae en e Ministerio de Trabgo (y no € de
Educacion, como sucede con otras experimentaciones presentadas en este Agora).

Burkart Sellin replanted otra cuestion a su juicio esenciad: la estructura de la oferta formativa.

Todos parecemos convenir en que |los adultos afrontan hoy una necesidad de formacién, y que
estan obligados a acceder a la formacion continua y permanente. El tema ha provocado
numerosos debates, y 1997 ha sido incluso e afio de la formacidn continua, que revel6 la
necesidad de implantar la formacién permanente. Y sin embargo, existe una auténtica
paradoja: en efecto, alln cuando todas las diferentes fuerzas politicas, los diversos agentes
sociales etc. Unicamente hablan de desarrollar ésta, la practica por contra muestra que la
estructura de la oferta formativa se encuentra muy a la zaga, muy por debago de las
necesidades redles.

Hemos permitido que se desarrolle de forma anérquica el gigantesco y jugoso mercado de la
formacion continua, a que solo acceden personas solventes o cuya formacion pagan terceros.

A cambio, muchas otros no tienen los medios para formarse o nadie se hace cargo de financiar
su formacion. Hay cada vez més excluidos, la polarizacion se acentla y € proceso de
exclusion no se corrige como debiera por laformacién continua.
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Esto no sblo afecta al acceso de los jovenes ala escuela, sino también alos adultos en general.
La reglamentacion publica, los convenios colectivos y € propio mercado son completamente
insuficientes, pues resultan incapaces para garantizar la realizacion auténtica de los proyectos
individuales.

Es necesario por tanto mejorar la estructura de la oferta formativa y encontrar mecanismos de
correccion para este mercado particularmente anarquico. Lamentablemente, las Unicas
instancias con interés por resolver esta paradoja -sindicatos, asociaciones ciudadanas,
autoridades locales- no son capaces de hacerlo ni de superar la fase de exhortacién y de
“habria que’.

Pero no podemos continuar dejando del 40% al 50% de la poblacién al margen de todo acceso
a la formacion continua. Este es el tema més general en el horizonte de este Agora: la
necesidad no ya de convalidar las competencias no formales, sino también de crear formas
completamente nuevas de certificacion y cualificacion. No podemos contentarnos con asistir
pasivamente al proceso de generacion de la sociedad del conocimiento; es necesario participar
activamente en éste e influirlo, para dejar de ser objeto y pasar a ser un sujeto activo en su
configuracion.

Nicolas Bley recuerda que en su pais -como ya preciso en la ronda de intervenciones- existe
un conflicto cultural grave entre los agentes sociales: la cultura del triparitarismo propia de
Dinamarca, Paises Bgjos o Portugal no existe en Alemania, donde reina un consenso social
gue se considera satisfactorio. Pero ello puede resultar contraproducente, ya que existen sin
duda situaciones donde todo € mundo saldria ganando (situaciones win-win). Adoptando €l
gjemplo holandés expuesto por Ruud Klarus en este Agora, s una empresa decide evaluar a
todos sus trabgjadores, e conjunto de los asalariados de la empresa debera elaborar su carpeta
de competencias, y la situacion en la que todos salen beneficiados consiste en lo siguiente:

(&) los trabajadores obtienen sus certificados, validos también fuera de la empresa, 1o que es
muy importante porque si esta cierra, por giemplo, podran reiniciar su vidalabora en otro
lugar;

(b) en cuanto a la empresa, averiguara el potencia que dispone en cualificaciones hasta la
fecha desconocidas para ella, lo que le abre posibilidades de desarrollo;

(c) por ultimo, a escala socia esta solucion de ventgjas es positiva para todos, ya que al
beneficiar a cada uno beneficia a la sociedad. Por gemplo, en € contexto de la
globalizacion e mecanismo comporta ventajas competitivas para la economia nacional
frente al resto del planeta.

Riel Miller manifestd que asu juicio € debate debiera desplazarse hacia un horizonte distinto:
las perspectivas de futuro. Con mucha frecuencia nos situamos en debates de retaguardia. Si
los trabajadores industriales de hoy deben convertirse en los trabgjadores de la sociedad del
conocimiento de mafiana, habra que recurrir sin duda a mayores niveles de formacion escolar
y més conocimientos técnicos. Los trabajadores precisan mayores capacidades cualitativas
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para definir objetivos, elegir entre opciones, motivarse y encontrar contactos en las diversas
redes.

Una gran parte de nuestro debate, sea en este Agora o fuera de €lla, consiste en intentar
determinar como obtener una sefial, etiqueta o titulo que permita llegar a niveles saariales
mas altos y adaptarse megjor a sistema educativo y € sistema de empleo existentes. Riel
Miller afirm6 que no hay nada contra el hecho de ganar mas y encontrar més fécilmente
empleo, pero gque ademas es necesario pensar en un sistema alternativo que permita preparar
el futuro.

Jean-Michel Joubier se declaré sorprendido por nuestras dificultades en este debate para
abstraernos de la esfera educativa. Todo nos reconduce a la educacion formal, a los
organismos formativos, etcétera. Pero la cuestion es “¢tiene interés la validacion de las
competencias no formaes?’, de la que se deriva la pregunta “¢qué debemos vaidar?’. Si
hemos aceptado participar en este Agora es porque creemos que la actividad laboral es
formadora en si y que aporta conocimientos a las personas que no han seguido una formacién
establ ecida, conocimientos que podemos validar.

Para el orador, la validacién de las competencias profesionales no formales es un método para
cuestionar, modificar y desarrollar el concepto que tenemos de educacion en nuestros paises.
No se trata por tanto de armonizar esta.

Ademas, en lo que respecta alamovilidad tal y como se plantea a escala de la Union Europea,
hace falta un minimo de referencias comunes y no solo datos que permiten a cuaquiera
“cosechar” 10 que desee. Precisamos una minima convergencia, 1o que nos lleva al tema de los
referenciales y la certificacion, y hace ante todo necesario saber como certificar y quién
certifica.

¢Como podemos avanzar de forma coherente y convergente? No se trata de erigir un sistema
uniformizado: seria imposible, ya que todos venimos de culturas y realidades muy distintas,
pero es necesario a menos que podamos entendernos y debatir entre nosotros. A fin de
cuentas, € debate sigue siendo insuficiente, ya que nos hemos extendido en todos los sentidos,
cuando en realidad hubiéramos debido centrarnos en la cuestion de la validacion.

Ampliando lo dicho por Jean-Michel Joubier, Anne-Marie Charraud declaré su sorpresa por la
frecuencia (por no decir contaminacion) con que ha aparecido € tema formativo en nuestros
debates sobre la cuestion de la validacion de competencias no formales.

Funcionamos en gran medida como si solamente |os profesional es formativos fueran capaces
de validar competencias. Pero cuando se trata de definir reglas comunes para €l uso de la
certificacion y la legibilidad de competencias laborales en un espacio nacional, nos damos
cuenta de que los agentes sociales también pueden intervenir, y deben hacerlo. A la vez,
observamos gue existen enormes dificultades para establecer reglas comunes en un espacio
europeo, ya que estas parten por fuerza de normas completamente integradas, tradiciones
culturales y contextos social es preci sos.
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De hecho, como consumidores de certificacion es necesario que seamos mas claros sobre la

oferta de certificacion que sobre la oferta formativa. Este debate ha expuesto claramente que

nos enfrentamos a un mercado de la certificacion que comporta elementos muy desiguales; los

elementos validados y recogidos son de hecho muy distintos segin quién emite la

certificacion:

(a) las certificaciones expedidas por los formadores (¢es necesario validar todo lo que se ha
impartido en unaformacion?);

(b) las certificaciones negociadas y elaboradas a partir de referenciales acordados por los
agentes sociales (seria hecesario evaluar las modalidades de validacion de competencias
no formales);

(c) todas las ofertas de certificacion procedentes de organismos privados, de instancias o
empresas que generan mecanismos de autoeval uacion y autoformacion.

A escala del individuo o del consumidor resulta muy dificil distinguir los elementos
importantes entre todas estas of ertas.

En Francia, y también en toda Europa -por jemplo en Dinamarca- es necesario por ello crear
servicios de orientacion para explicar a las personas, segin lo que pretendan en cuanto a
trabajo y desarrollo personal, quién es la instancia certificadora mas idénea. Tras €llo, se
puede pasar a elegir lainstancia o centro formativo.

Al término de esta larga sesion de debate general, Jens Bjegrnavold intenté resumir lo
escuchado y aprendido durante este Agora. EI Agora V nos ha revelado un panorama general
de lo que ocurre en Europa, confirmando las nuevas tendencias que emergen en el continente.
Europa se esfuerza por construir un puente entre la formacion inicial, la formacion continua'y
laformacion no regular. Las diferentes ponencias y contribuciones de |os representantes de |os
diversos paises asi |o corroboran:

(@ se nos ha hablado de un sistema basado en las competencias, que funciona a gran escala
en Finlandig;

(b) hemos visto que en Dinamarca se esta creando un sistema para vincular las competencias
no formales con la formacion regular;

(c) en los Paises Bgjos, hemos descubierto la importancia del trabajo desde abajo para los
procesos de validacion de competencias;

(d) en Francia, €l debate entre exencion parcial de elementos de un curso formativo a partir
de lo declarado por quienes desean seguir una formacion cudificadora o certificacion de
competencias no formales por terceros para reconocer directamente una cualificacion
resulta particularmente “tipico”, pues opone dos logicas, dos definiciones de
competencia, dos ministerios...;

(e) en Portugal, sorprende sobre todo la importancia del trabajo triparitario sobre
certificacion, con lavoluntad de establecer un vinculo entre las diferentes formas posibles
de aprendizaje;

211



(f) en Espafia, los esfuerzos para integrar un sistema ain muy fragmentario de formacion
profesional reflejan claramente la sensible tendencia europea hacia la creacion de
vinculos entre los diferentes @mbitos de laformacion y el aprendizaje.

Son elementos nuevos, que no existian hace algunos afios, y la tendencia central de esta
transformacion es laevaluacion. Eslo que ha mostrado claramente este Agora V.

Evidentemente, no podemos dejar de apreciar € reto que ha formulado Riel Miller. Y quizés
tengamos todos la impresion de estar un poco recluidos en el pensamiento industrial, y de no
ser capaces de otear € conjunto de los desafios que plantea este siglo XXI que se abre ante
nuestros ojos. Pero es muy dificil intentar estructurar la evaluacion de competencias no
formales y ala vez crear métodos de evaluacion capacitados para integrar todos los desafios
del siglo XXI.

Este Agora ha confirmado la tendencia susodicha; Riel Miller ha sefialado claramente uno de
los retos. Pero en realidad € debate sobre retos ain no ha tenido lugar, y queda por €ello
pendiente.
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