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1. INTRODUCCION

1.1. El objeto del estudio

El estudio que tiene en sus manos pretende aportar algunas reflexiones en torno a
diversos aspectos del complejo proceso de redefinicion de la cualificacion profesional.
Este proceso, que hoy se inicia en Espafia, consiste en definir primero los perfiles
profesionales necesarios en la actividad profesional en empresas e instituciones,
identificar luego las “competencias” o “cualidades” necesarias para desempefiar bien
las tareas de cada perfil, y, finalmente, certificar que el interesado cuenta con las

citadas “competencias”.

En concreto, el estudio se concentra en un problema especifico dentro de este proceso:

la_acreditacion de las competencias profesionales. Estas competencias pueden ser

adquiridas via experiencia, via formacién, o por una compleja combinacion de ambos
aspectos. En la actualidad, es especialmente importante asegurar un sistema que
permita a las empresas y al sistema educativo, “objetivar” y “validar” las competencias

adquiridas via experiencia practica fuera de las aulas formativas.

« Dos niveles de desencuentro

La falta de “encaje” entre los distintos mecanismos de formacion profesional y las
necesidades de cualificacion de los trabajadores por parte de las empresas, constituye
un problema antiguo y no resuelto, y oculta un “desencuentro” todavia mayor, mas

importante y profundo.

Este “desencuentro mayor” es la falta de sintonia entre la formacion y la propia
titulacion obtenida por los trabajadores y estudiantes en el sistema formativo
profesional por una parte, y las “cualidades” o ‘“competencias” necesarias para

desarrollar su trabajo eficazmente en la empresa por la otra.



Estudio para la elaboracion de un procedimiento para la certificacion de la cualificacion
profesional en base a la experiencia laboral en la empresa que mejore las posibilidades de empleo 9

En otras palabras, no existe s6lo una falta de encaje entre el sistema formativo y las
necesidades de cualificacion para el trabajo que demandan y necesitan las empresas. Es
el mismo concepto de lo que es necesario para trabajar de un modo eficaz y competente

lo que se halla hoy en crisis y en proceso de redefinicion.

Esto es asi por el desigual desarrollo de la economia y las empresas por un lado y del
sistema educativo profesional por el otro en nuestro pais. Ni el ritmo ni la direccion de

estos procesos de cambio han sido los mismos.

« Las consecuencias de este problema

Las consecuencias del citado “desencaje’ son multiples y diversas.

En primer lugar afecta a las empresas y a la economia espanola en su conjunto. En
efecto, este problema impide a las empresas contar con los profesionales adecuados
para realizar su labor, tanto por lo que hace a sus conocimientos como a sus actitudes y
aptitudes. Un estudio reciente de la Union Patronal Metalurgica de la provincia de
Barcelona (UPM, 2004) senala, en efecto, que las principales dificultades que
encuentran hoy las empresas metaliirgicas catalanas en el momento de contratar
trabajadores son (por este orden): (1) que los candidatos no tienen experiencia
profesional, y (2) que los candidatos tienen conocimientos demasiado “generalistas”.
No deja de ser paraddjico que este tipo de problemas lleve a algunas empresas
metallrgicas catalanas a contratar directamente a trabajadores extranjeros, de los paises

del este de Europa en particular.

En segundo lugar influye negativamente también en el sistema educativo profesional.
En efecto, la falta de sintonia de la que hablamos estd en la base de muchas de las
insuficiencias de la “oferta” del sistema de formacion profesional. Es una oferta a
menudo obsoleta y rigida, alejada de las necesidades en rapido proceso de cambio de

las empresas y del sistema econdémico.
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Un tercer impacto tiene que ver con la estructura y funcionamiento del mercado de
trabajo. El hecho de que las competencias relevantes para la empresa no tengan su
traduccion en formacién y titulacion del sistema educativo, hace mas dificil la ya
complicada tarea del mercado de trabajo de acercar oferta y demanda. En otras
palabras, lo que piden las empresas no es “inteligible” en términos de categorias y
conceptos “tradicionales” del sistema educativo profesional. Y al revés. Lo que

deteriora, todavia mas, las instituciones basicas del mercado de trabajo.

Finalmente, afecta al empleo y a la calidad de la carrera profesional de cada
trabajador. Todo ello se traduce en menos empleo y de peor calidad para los
trabajadores espafioles. Se desaprovecha el potencial de los trabajadores espanoles al
no saber orientar su cualificacion hacia los aspectos cuantitativos y cualitativos
relevantes para la empresa. Se abre la puerta a la contratacion de trabajadores
extranjeros ya formados en las lineas prioritarias para las empresas espanolas. Y,
finalmente, el trabajador espafiol con experiencia préctica y sin su correspondiente
titulacion, no halla estimulo a seguir esforzandose por mejorar: su carrera profesional
se halla amenazada por el no reconocimiento “oficial” de su valia profesional en el

lugar de trabajo.
De ahi la enorme trascendencia de los temas que dan origen al presente estudio y, en

concreto, a la notable importancia de la acreditacion de competencias o, en palabras

mas entendedoras, el “reconocimiento de la experiencia’.

1.2. La estructura del estudio

El estudio que se presenta a continuacion pretende contribuir a la divulgacion y
profundizaciéon del problema de las competencias profesionales y su acreditacion, de

dos formas:
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1. Realizando un “estado de la cuestion” del debate existente sobre competencias
profesionales, formacion profesional y acreditacion de las competencias,

destacando su impacto en el mercado de trabajo y en la generacion de empleo.

2. Acometiendo una investigacion y un trabajo de campo sobre una muestra
representativa de empresas metalirgicas de la provincia de Girona, en torno a las
competencias y acreditacion de un perfil muy concreto y muy frecuente en las

empresas metalurgicas: el de “técnico en mecanizacion”.

Los primeros capitulos estdn dedicados al primero de estos objetivos. El segundo
capitulo sitaa la discusion en el marco del problema mas amplio en el que se inscribe:
la realidad de la educacion profesional en Esparia. Se realiza un inventario de los
principales problemas y de sus vias de solucion desde tres perspectivas: la de la oferta,

la de la demanda, y la del mercado de trabajo.

El tercer capitulo fija los veinte conceptos principales que se refieren al objeto de
estudio y expone las bases teoricas que animan el proceso hoy en marcha en nuestro
pais: explica como se construyen las competencias, como funcionan los sistemas
educativos, y como se establecen las bases para la evaluacion o acreditacion de las

competencias.

El capitulo cuarto resume los principales fundamentos legales de este proceso en
Espafia y en Catalunya. Describe el contenido de las leyes y normas que ponen en

marcha este nuevo proceso de redefinicion de la cualificacion.

En el capitulo quinto se informa acerca del proceso de implantacion de este nuevo
sistema de fijacion y certificacion de competencias y cualificaciones en Europa y en
Espariia, incluyendo en éste tultimo caso tanto las iniciativas del Ministerio de

Educacion como de algunas comunidades autonomas.

Esta primera parte termina en el capitulo sexto, dedicado a recoger unas opiniones y

posiciones muy importantes: las de los agentes sociales. Es decir, los puntos de vista
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de los empresarios (y sus asociaciones) y de los sindicatos. Como el objeto de estudio
es el sector del metal de Catalunya, los representantes corresponden a este sector en

este ambito geografico.

Los tres ultimos capitulos resumen la realizacion y resultados de la investigacion y del
trabajo de campo realizados, a través de entrevistas y visitas a mas de 50 empresas

metalurgicas, de distintos tamafos y comarcas, de la provincia de Girona.

El capitulo séptimo informa de la metodologia empleada para la realizacion de esta
investigacion. El capitulo octavo describe las conclusiones a las que se ha llegado tras
la investigacion. El capitulo noveno y ultimo transforma estas conclusiones en
recomendaciones operativas para todas aquellas personas, empresas e instituciones que
tienen en su mano la mejora del sistema de cualificaciones y su reconocimiento en

nuestro pais.
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2. EL MARCO DEL PROBLEMA: LA EDUCACION PROFESIONAL EN ESPANA

El objeto del estudio que aqui se presenta (la acreditacion de competencias) se enmarca
en un debate de mayor calado y dimensiones: el estado y futuro de la educacion
profesional en Espafia, en sus tres subsistemas: la inicial o “reglada”, la ocupacional

dirigida a parados, y la continua realizada en las empresas.

En el presente capitulo presentamos los términos del debate acerca de los problemas
que afectan a la educacion profesional en nuestro pais, desde tres puntos de vista: el de
la oferta, el de la demanda y el del funcionamiento mismo del mercado de trabajo que
relaciona a ambos. En cada caso, realizamos un inventario de problemas y apuntamos

posibles soluciones.

Como ha expuesto de forma brillante Victor Pérez Diaz, el ritmo del proceso de
crecimiento y cambio de la economia en Espafia es relativamente vivaz y el de la
educacion es sumamente lento (Victor Pérez Diaz, 2002). Las transformaciones
socioeconomicas en la estructura productiva, el sector exterior y el empleo de las
ultimas cuatro o cinco décadas, y en especial de la ultima de ellas, han sido enormes.
En cambio, la ténica en el medio educativo ha sido la de una agitacion legislativa que
ha acompafiado a un aumento cuantitativo (en las cifras de alumnos y profesores) muy
notable, pero que se ha yuxtapuesto a una notable continuidad en el modus operandi

del sector.

Esta realidad afecta en especial a la educacion profesional, pues constituye un mundo
educativo muy proximo a la economia y a las empresas y, por tanto, mas agitado que
cualquier otro segmento del sistema formativo por el resultado de las pulsiones de

cambio que se producen en éstas.

2.1. La oferta

A la hora de inventariar problemas y soluciones de la educacion profesional en Espania,

nos encontramos que ha avanzado mucho mas la reflexion desde la oferta que desde la
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demanda. Es decir, el propio “fabricante” del producto educativo (sus profesionales
docentes, los responsables de los centros y las Administraciones Publicas con
responsabilidades en este sector) han reflexionado a menudo y propuesto alternativas
para mejorar esta oferta. Significativamente, existe mucha menos reflexion desde el

lado de la demanda y del funcionamiento del mercado de trabajo.

Hemos sistematizado los principales problemas (y soluciones) de la oferta de la
educacion profesional en Espana en cinco grandes bloques: la organizacion de los
centros, la tecnologia disponible, la adaptacion en el tiempo, la capacidad de
flexibilidad en el tiempo y en el espacio, y el control de calidad. Lo resumimos a

continuacion de una forma esquematica.

2.1.1. La organizacion

Dentro de los aspectos organizativos se destacan problemas en cuatro areas: unas
prioridades equivocadas, una falta de coordinacion entre los tres tipos de formacién
profesional, un horizonte temporal cortoplacista y una gestiébn burocritica en que

domina lo administrativo.

> Se piensa mas en el pasado que en el futuro, mas en el alumno que en la
cualificacion. La programacion se realiza a partir de los colectivos humanos a
formar mas que sobre el nivel de cualificacion a alcanzar. En otras palabras “qué
podemos hacer con lo que tenemos” mas que formar los perfiles necesarios en la
empresa y el mercado de trabajo. Se piensa mas en el pasado del “participante” o
“usuario” que en su futuro. Se piensa mas en el “usuario individual” que en la
empresa o en el empleo futuro de este “participante”. Ello puede llevar a un
reforzamiento de la concepcion de la FP como “parquing de fracasados escolares”.
La solucidn estriba en programar a partir del nivel de cualificacion a alcanzar y de
las necesidades del mercado de trabajo, garantizando los pardmetros de calidad que

demandan las empresas.

» Un “bricolage” de ofertas diversas. No existe un marco conceptual que estructure
los tres niveles de formacion profesional (reglada, ocupacional y continua) en

funcion del nivel de cualificacion a que dan lugar. Algunos lo han equiparado a la
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idea de “bricolage” de ofertas muy diversas, sin un nexo estructurador comun. La
solucion deberia venir de un sistema integrado de cualificacion y de la formacion
profesional en el territorio. El proceso administrativo, por otra parte, deberia
permitir la “mezcla” de colectivos de “alumnos” de cualquier subsistema, al menos

en los empleos considerados “estratégicos”.

» Un horizonte temporal a corto plazo. Las programaciones plurianuales de la
oferta formativa estan limitadas en Espafia por la normativa estatal y autonomica, y
se programa a corto plazo. Ello impide la asignacién de recursos econdmicos con
continuidad en términos de cantidad y de tiempo, especialmente en la oferta de
“ciclo corto” (ocupacional y continua). Por otra parte, ello explica también la baja
rentabilidad de las estructuras formativas por su bajo nivel de utilizacion,
especialmente en la oferta de “ciclo corto”. Las vias de solucidon pasarian, en este
caso, por la puesta en marcha de planes estratégicos de formacion de caracter

plurianual.

» Una gestion burocratica. Prima la burocracia y la concepcion administrativa. Se
tienen mas en cuenta los criterios de solicitud y de justificacion de la gestion que
las necesidades reales de cualificacion. El concepto de “subvencion” redunda en
una gestion administrativa compleja y rigida, especialmente en la formacion
ocupacional y continua. Para solucionar este problema, la gestion administrativa
deberia estar subordinada a las necesidades reales de cualificacion, del sector y de

los trabajadores en activo o en el paro.

En suma, priman los criterios cuantitativos sobre la calidad del producto que se oferta.
Los resultados se miden en términos de nimero de cursos y personas atendidas mas

que en términos de cualificacion y empleo cualificado conseguido.

2.1.2. La tecnologia

Un segundo bloque de problemas de oferta giran en torno al bajo nivel tecnoldgico de

los centros, de su profesorado y de los programas. Ello lleva a que exista un desajuste



Estudio para la elaboracion de un procedimiento para la certificacion de la cualificacion
profesional en base a la experiencia laboral en la empresa que mejore las posibilidades de empleo 16

entre el nivel tecnologico medio de las empresas y el nivel tecnoldgico de los centros

de formacion.

Estos problemas tienen su origen primero en la escasa relacion con los “generadores”
de nueva tecnologia: las empresas y los centros de investigacion. Este hecho puede
ayudar a entender otros problemas de gestion de la tecnologia: poca planificacion,
escasos recursos materiales e inexistencia de centros “lider”. De todo ello se puede
deducir la escasa motivacion de muchos profesionales de la formacion profesional a su

propio progreso tecnologico como expertos.

> Escasa relacion de los centros con las tecnologias de las empresas. Se detecta
una insuficiente relaciéon entre sistema formativo y sistema productivo: la
implicacion de las empresas en la planificacion de la FP de los centros de su
territorio es baja. Y también, en sentido contrario, son insuficientes las practicas y
trabajos para las empresas. La solucién se halla en la participacion sistematica,
permanente y organizada de las empresas en la planificacion de la FP (a nivel

sectorial y de territorio).

» Poca participacion en programas de investigacion tecnolégica y de
cualificaciones. Se observa también una insuficiente transferencia de la tecnologia
generada en empresas y centros tecnologicos a la FP y al revés. La alternativa
pasaria por crear Consejos Tecnologicos en los “centros de referencia”. Al mismo
tiempo, habria que animar la participacion de los centros en programas de

investigacion y de las cualificaciones.

» Escasa planificacion en las inversiones en tecnologia, coordinada, ademas, en los
tres “subsistemas”. No se dispone de un organismo técnico que evallte las
necesidades de recursos técnicos y de actualizacion del profesorado y de los
formadores en los programas de ciclo corto (ocupacional o continua). La resolucion
de este problema consiste en coordinar las inversiones tecnologicas segun criterios

sectoriales y territoriales; asi como en poner en marcha un sistema de observacion
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de las nuevas tecnologias que se incorporan al mercado y de las necesidades de

formacion del profesorado y de los formadores.

» Falta de centros de referencia “sectoriales” (liderazgo tecnolégico sectorial).
No existen hoy en Espafia centros de educacion “de referencia” que ejerzan un
liderazgo tecnologico respecto al resto, sea a nivel sectorial o territorial. Deberia,
en este terreno, establecerse una red de centros de referencia e integrales, que

sirvan de orientacion a nivel sectorial y/o territorial.

» Insuficiente renovacion de los recursos técnicos y de normas para su uso. El
ciclo de renovacion en los centros publicos es demasiado largo, y con requisitos
para la justificacion y compra que dificultan la actualizacion. No se cuenta con
normas para el uso de estos recursos técnicos en la imparticion de las actividades
formativas. La solucion estriba en definir un sistema temporal de actualizacion de
recursos técnicos, con la colaboracion de las empresas (uso compartido, cesion
temporal); dar mas autonomia en la fijacion de sus necesidades tecnologicas y en su
gestion (consejos tecnologicos); y fijar las normas/requisitos técnicos y humanos

minimos para los centros.

» Escasa motivacion para la promocion tecnolégica de los profesionales de los
centros. Las condiciones laborales son poco atractivas y los programas de reciclaje
de los docentes son insuficientes. La solucion es mejorar estas condiciones
laborales, establecer afios sabaticos para estancias en empresas o en el extranjero;
flexibilizar del régimen de incompatibilidades; y aumentar los planes de formacion

técnica y pedagogica de profesores de todos los subsistemas de la FP.

2.1.3. La actualizacion

La formacion profesional en Espafia “envejece” muy rdpidamente, y no tiene
mecanismos de actualizacion periddica en la buena direccion. Dos son los problemas

esenciales al respecto:
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» Falta un procedimiento de actualizacion periodica y sistematica de sus
contenidos y métodos. En los centros de formacion profesional en Espaiia no
existen planes permanentes de actualizacion de los programas formativos y de la
metodologia docente en funcidon de las tendencias y expectativas del mercado de
trabajo y de la evolucion tecnologia. Los procesos de disefio y de actualizacion de
la oferta se realiza en base a la experiencia personal o de otras Administraciones
Publicas. Urge, pues, contar con un procedimiento de disefio y de actualizacion de
la oferta formativa profesional, de una forma coordinada para todos los subsistemas
(reglada, ocupacional y continua). Esta revision periddica y sistematica de
contenidos y métodos deberia contar con los recursos necesarios y con el rigor

técnico suficiente.

> Poca participacion de los agentes sociales en esta actualizacién. Las empresas y
otros agentes sociales (sindicatos, centros tecnoldgicos, entidades de promocion
econdmica) tienen poca participacion en la necesaria actualizacion de la oferta
formativa. Es preciso, pues, crear marcos estables de participacion para fomentar la

participacion activa de dichos agentes sociales en este proceso.

2.1.4. La flexibilidad y adaptabilidad

La actual oferta formativa es una oferta formativa rigida y excesivamente concentrada
en el tiempo y en el espacio. No hay orientacion real a mercado ni capacidad de

adaptacion flexible a cada realidad. Los principales problemas en este terreno son:

» No hay orientacion a mercado. La clave vuelve a ser que la oferta formativa se
realiza en funcién de las posibilidades de imparticion y no sobre las necesidades del
mercado o las posibilidades de promocién. Es una situacion endogamica: manda la
oferta, no el mercado. La alternativa es clara: invertir la situacion y que la

orientacion a mercado marque la actividad.

> Rigidez en el tiempo. El sistema de formacion profesional en Espafia trabaja sobre
la base de la programacion anual, siguiendo la normativa estatal. La formacion

reglada se basa en el ano o curso académico, la continua se organiza condicionada
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por la tramitacion de la convocatoria, y la ocupacional se programa en funcion de
la tramitacion de la solicitud de los cursos. La alternativa deberia ser establecer un
sistema de programacion permanente para las especialidades formativas

consideradas estratégicas en el desarrollo economico.

» Rigidez en el espacio. La normativa espafiola de formacién profesional no prevé
diferencias territoriales ni sectoriales. Por ejemplo, establece el nimero de alumnos
(15) para todo tipo de especialidad y de territorio. Solucionar esta situacion
requiere establecer criterios de programacion especificos para especialidades
estratégicas y crear un procedimiento para analizar y definir las necesidades
formativas especificas y distintas de los diferentes sectores econdémicos y

territorios.

2.1.5. El control de la calidad

Finalmente, a la oferta formativa le falta un sistema de gestion de la calidad que le

permita consolidar la mejora a lo largo del tiempo. Ello se debe a varios factores:

» La cultura dominante de “justificacion de gastos”. La influencia de la cultura de
las Administraciones Publicas en las actividades de formacion profesional ha
forjado una mentalidad de “justificacion de gastos”. Esta cultura no ha facilitado la
introduccion de una cultura de gestion de la calidad en el proceso educativo. En
este contexto, la calidad se percibe como un “requisito a cumplir” y no como una
“mejora en la gestion”. Se valora mucho mas la cantidad que la calidad. Por otra
parte, existen notables resistencias al cambio y a la evaluacion (o “autoevaluacion”)
de resultados. Es basico, por tanto, establecer una politica de calidad que sea
aplicable a los tres subsistemas de formacion profesional, que defina los requisitos
de calidad tanto en el proceso de ensenanza/aprendizaje, como en la cualificacion

obtenida.

» Dispersion en los sistemas de control de calidad. Las experiencias de gestion de
calidad, alli donde se han ensayado, se han realizado de una forma auténoma para

cada subsistema de formacioén profesional, con enfoques y proyectos distintos.
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Cada Administracion Publica ha aplicado su politica de calidad explicita o implicita
apara las actividades de formacion profesional que caian en el ambito de sus
competencias. La solucidn pasa por establecer requisitos comunes para los sistemas

de gestion de calidad de todos los subsistemas de formacion profesional.

» Indefinicion de los estandares minimos de calidad. No estan definidos los
“minimos” de calidad para la formacion profesional. Hasta hoy, sdlo es obligatoria
la certificacion en el sistema de calidad ISO 9000 para la formaciéon profesional
“ocupacional”. Es preciso, pues, definir unos estandares de calidad, referidos tanto
a la infraestructura como a la gestion, para la integracion de un centro en el sistema

de formacion de un determinado territorio: Catalufia, por ejemplo.

2.2. La demanda

Un sistema formativo endogamico y centrado en si mismo, como lo es el de la
formacion profesional en Espafa, tiende a dar mas importancia a la oferta que a la
demanda. Pero la demanda es tanto o mds importante, como hemos sefialado ya.
Cuando hablamos de demanda no nos referimos s6lo a las empresas e instituciones que
van a contratar a las personas que cursan estudios de formacion profesional. Hablamos
también, y ello es tanto o mas importante, de las actitudes y preferencias de la sociedad
en general en la que esta formacion se desarrolla, y de la posicion de los “alumnos” o

participantes de este sistema formativo.

2.2.1. La sociedad: percepcion y expectativas

Todos los analistas de la formacion profesional en Espana sefialan que la percepcion y
expectativas de la sociedad en su conjunto juega un papel fundamental en las

dificultades que debe acometer.

El grueso de la sociedad espafiola tiene una percepcion negativa o insuficiente de la
formacion profesional. Ello es asi tanto por la concepcion del sistema educativo, como
por la vision del sistema de ascenso econdémico, como por idea dominante de prestigio

social.
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» Una concepcion del sistema educativo como “clasificador social”. La sociedad
espafiola paso, en el ultimo tercio del siglo XX, de ser una poblacién con estudios
primarios (y una buena parte de analfabetos) a una poblacion de estudios medios (y
buena parte de universitarios). Entre el afio 1964 y el 2001, los analfabetos pasaron
de 824.000 a 65.000, los que tenian estudios primarios pasaron de 10 millones a 3,6
millones, los que tenian estudios medios pasaron de 707.000 a 9,3 millones, y los
estudios superiores (universitarios) pasaron de 170.000 a 1,6 millones. Un cambio
tan dréstico en menos de 40 afios ha hecho del sistema educativo el gran talisman
de las familias espafiolas para el progreso social y econémico. La concepcion social
del sistema educativo, sin embargo, prima el elemento de “clasificador social”
sobre el de vehiculo de adaptacion profesional especifica. Es decir, el sistema
educativo, entendido como la acumulacion de titulaciones lo mas “arriba” posible
de la “piramide” del sistema escolar es visto como lo que garantiza el ascenso
social. A muchas familias espafiolas no les influye mucho que haya fisicos
haciendo de taxistas. Piensan que si un fisico hace de taxista, el que “s6lo hace FP”
estara en el paro de larga duracion. Esta concepcion del sistema educativo afecta
muy negativamente a la formacion profesional, que es vista como la parte
“inferior” de la pirdmide, a la que se acude solamente “cuando no hay mas
remedio” por el fracaso escolar en otras opciones mas deseables (la cadena ESO +

Bachillerato + Universidad).

» Una vision del ascenso economico basado en la titulacién. Un segundo aspecto
muy importante es la percepcion social de que es la titulacion y no la competencia
y cualificacion real, la que permite el ascenso econdémico de las personas. Existe
una mitificacion del titulo y un menosprecio por la capacitacion real. Hay muchas
razones que explican este fendmeno. El corporativismo espaiol, el enorme peso
todavia de la Administracion Publica para la que los titulos y las oposiciones son la
unica via de acceso, y una historia social que prima los empleos de mucha
titulacion y poca produccion, sobre los de poca titulacion y mucha produccion. Esta
“titulitis” perjudica un sistema de formacion profesional que lucha con dificultades

para ofrecer unas titulaciones que deberian estar sometidas a un rapidisimo proceso



Estudio para la elaboracion de un procedimiento para la certificacion de la cualificacion
profesional en base a la experiencia laboral en la empresa que mejore las posibilidades de empleo 22

de cambio. El “titulo” de FP vale “poco para subir” seria la sintesis de lo que

decimos.

» Una idea de prestigio social alejada del trabajo “manual” y de la industria.
Finalmente, esta el “prestigio social”. El ambiente en el que se mueven los
potenciales “alumnos” de los sistemas de FP, sus amigos y sus familias. En linea
con lo dicho, la sociedad espaiola tiende a eludir el trabajo “manual” y los empleos
de tipo industrial. Ambos son vistos como actividades de menor prestigio social
que las actividades de servicios, aunque sean trabajos administrativos, de
restauracion o de dependientes de comercio de mucha menor cualificacion real.
Una vision muy anticuada de lo que es hoy una industria contribuye a esta vision.
Se sigue pensando en las empresas metaliirgicas como fabricas en las que los
trabajadores estdn todo el dia con las manos negras de grasa, muy lejos de la
realidad de las maquinas-herramientas automatizadas. Los modelos culturales
repetidos una y otra vez por el cine y la television abundan en esta idea de

“desprestigio” social del trabajo “manual” y de la industria.

» El impacto de esta percepcion social en el sistema de formacion profesional.
Esta triple percepcion social tiene toda una serie de impactos negativos en el actual

sistema de formacion profesional en Espafia. En sintesis son:

1. La percepcion de que el itinerario formativo “natural” es el que se basa en la
ESO + Bachillerato + Universidad. So6lo se consideran “superiores” los
estudios universitarios. La via de la FP reglada como itinerario a la

Universidad es muy poco conocida.

2. Se priorizan las habilidades ‘“cognitivas” respecto a otras habilidades. Se

concede una mayor valoracion al denominado “esfuerzo intelectual”.

3. La FP se asocia a trabajo “manual” y “no cualificado”. Las cualificaciones

obtenidas en la FP no se asocian a empleos con prestigio ni a buenos salarios.
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Los empleos que se relacionan con los estudios universitarios tienen una

valoracién mayor.

4. La FP suele asociarse al fracaso escolar. El éxito suele asociarse a la

formacion universitaria.

5. La formacién continua se asocia, a menudo, al interés de la empresa, no al de

la empresa (trabajador) afectado.

6. La formacion ocupacional es percibida por el afectado como una “obligacion”
vinculada al subsidio de desempleo, mas que como una oportunidad de

empleo.

7. La informacion y la imagen que se transmite a través de los medios de

comunicacion social contribuye a reforzar la imagen negativa de la FP.

» Algunas alternativas para hacer frente a esta situacion. La envergadura del
problema hace que sea dificil hacer frente a este estado de opinion de la sociedad
espafiola solamente a partir del aparato escolar y del sistema de formacion
profesional. Todos han de contribuir: empresas, sindicatos, Administraciones
Publicas, medios de comunicacion y lideres de opinion, con la conviccidon profunda
de que nos va en ello una parte muy importante de nuestra competitividad como
pais. Desde el sistema de formacion profesional se pueden apuntar algunas

iniciativas de respuesta de este tipo:

1. Cambiar el discurso de comunicacion actual de la FP, centrado en el concepto
de “facil empleo” hacia un nuevo discurso basado en la idea de “empleo con

Sfuturo”.

2. Desarrollar un plan de comunicacion especifico sobre el itinerario Formacion
Profesional Integral — Universidad, reforzando la idea de progresién académica

y social. Realizar un estudio sobre el grado de ¢éxito en los estudios
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universitarios segun su via de “llegada” haya sido la FP o el Bachillerato, y
difundirlo posteriormente. En la misma linea realizar y difundir estudios sobre
el coeficiente de inteligencia media de los alumnos de FP y de Bachillerato,
sobre los resultados académicos comparados de los alumnos procedentes de FP
o Bachillerato en las Ingenierias Técnicas, y sobre el porcentaje de alumnos que

terminan la FP y el Bachillerato en un mismo Instituto (IES).

3. Conocer e informar acerca de las caracteristicas de los lugares alcanzados
por parte de los titulados de FP Integral a los cinco afios de finalizar sus
estudios: salario, responsabilidad, personal a su cargo, tecnologias a su
cargo. Realizar companas publicitarias y de comunicacion en base a estos

datos vy a “historias personales” de éxito.
y p

4. Informar sobre los estudios efectuados hasta hoy en FP continua y
ocupacional y sus resultados en términos de eficacia y eficiencia de los
sistemas, y de las ventajas que han supuesto para las personas y las

empresas.

5. Disponer de un ente especializado en informar y orientar sobre todo el
mundo de la formacion profesional, enfocado al mercado y excelente en el
conocimiento de las tecnologias de comunicacion. Este ente deberia asumir
una sistematica tarea de orientacion rigurosa en los centros de ensefianza de
ESO en la que se pudiera prestigiar e ilusionar a los jovenes sobre las
opciones y el futuro de la FP. Orientar sobre los itinerarios de promocion
“vertical” y “horizontal”. Establecer un sistema de orientacion profesional a

lo largo de toda la vida laboral.

6. Llegar a acuerdos concretos con medios de comunicacion (especialmente
con las televisiones) para introducir un cambio de imagen positivo en la FP
y para romper los estereotipos de especialidades asociadas a empleos

femeninos o masculinos.
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2.2.2. La empresa: posicion y expectativas

> Desconocimiento y confusion. Por lo general, las empresas desconocen la oferta
de formacion profesional o tienen de ella una imagen incompleta o incorrecta. La
estructura del sistema formal de formacién profesional no facilita la comprension
de las funciones de los tres subsistemas de la FP en Espafia. A menudo, por
ejemplo, las empresas piden a la formacion profesional reglada o inicial perfiles

profesionales que deberia solicitar a la FP continua.

» No participacién y “uso puntual”. Las empresas, por lo general, ni se implican ni
se sienten representadas en la planificacion y el desarrollo de la formacion
profesional y realizan, a lo sumo, un uso puntual de sus servicios. Tampoco estan
involucradas, por lo general, en practicas de formacion de los alumnos. La solucion
estriba en establecer un marco de participacion estable para la participacion
continuada de las empresas (muy en especial las que pertenecen al mismo sector y
territorio que el centro) en las tareas de planificacion y desarrollo de la educacion
profesional. Hay que incorporarlas a los organismos de gobierno de los centros. Al
mismo tiempo, es muy importante extender las practicas formativas en las
empresas, en especial en aquellas que posean un nivel tecnoldgico superior a la
media. Finalmente, se pueden establecer convenios con empresas para la cesion de
maquinaria sofisticada y para la realizacion de encargos a medida de la empresa.

Las empresas deben ser un colaborador estrecho y habitual de los centros.

» Frustracion: la formacion no se ajusta a las necesidades de la empresa. La
formacion que se ofrece en los centros no se ajusta, a menudo, a lo que la empresa
espera: existe un desajuste entre los perfiles profesionales ofertados por el sistema
educativo y las necesidades de las empresas. Ello es asi porque los centros disefian
los itinerarios formativos al margen de la realidad de las empresas, porque cuentan
con una capacitacion profesional insuficiente, porque sus conocimientos
tecnologicos suelen ser desfasados y porque son incapaces de desarrollar en los
“alumnos” las aptitudes y las actitudes que les hagan validos en el mercado de

trabajo. Una solucion a este problema, a afiadir a las ya sefialadas, consiste en
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establecer procedimientos para la validacion por parte de las empresas y resto de
agentes sociales de la formacion ofertada en todos los subsistemas. En otro orden
de cosas, urge asimismo revisar los tiempos y los contenidos de los titulos, para
ajustarlos a las necesidades del mercado de trabajo, para dar respuesta a las
demandas de las empresas, considerando la complementariedad de los tres sistemas

de FP.

» Vision de una sistema burocratico y lejano. Las empresas visualizan a menudo
los centros de formacion profesional como entes endogamicos y burocratizados,
mas atentos a la tramitacion que exige la Administracion que a responder a las
necesidades de las empresas. Para romper esta vision, a menudo basada en la
realidad, es imprescindible modificar los sistemas de programacion y de gestion de
los centros, haciéndolos mas agiles y orientados a mercado, y en los que la
participacion de las empresas sea estructural y continuada, y no excepcional y

puntual.

2.2.3. El usuario individual: condicionamientos y actitud

El usuario individual de la formacion profesional, el participante o “alumno” es,
también decisivo. Este participante vive inmerso en un entorno que, casi siempre,
dificulta el desarrollo de una buena formacion profesional. Los problemas principales

son:

» Percepcion del prestigio social. El participante o usuario es el primero que tiene
en general esta percepcion de la formacion profesional como “mal menor”, la
opcion “pobre” del sistema educativo, cuando no el “refugio de los fracasados

escolares”.

» Preocupacion econémica inmediata. Por otra parte, en algunos territorios con
crecimiento econdmico importante, otra dificultad es la constatacion de que otras
personas del entorno del participante empiezan ya a cobrar sueldos interesantes, sin

aparente ‘“necesidad de formacion profesional”. La tentacion de empezar a trabajar
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sin un esfuerzo formativo adicional es grande y cuando se dan cuenta del error a

menudo es ya demasiado tarde.

» Entorno social y mediatico negativo. El participante de la ensefianza profesional
vive inmerso en un entorno familiar, social, de amistades y mediatico que tiende a
desprestigiar este tipo de estudios, en beneficio de otras ocupaciones,

paraddjicamente, peor pagadas y menos cualificadas.

2.3. El mercado de trabajo

Hemos abordado los problemas del lado de la oferta y de la demanda. Nos queda
comentar algo sobre el funcionamiento del mercado de trabajo en Espana, el que
deberia poner en relacion oferta y demanda y servir de norte a los centros de formacion

profesional para su puesta al dia. Los principales problemas son:

2.3.1. Un mercado poco profesionalizado

El mercado de trabajo en Espafia estd poco profesionalizado. Los instrumentos
publicos de colocacion tienen un peso secundario en la colocacion de los trabajadores,
y estdn mas pensados en subsidiar que en colocar. El grueso de la colocacion en Espafia
pasa por mecanismos “no oficiales”, con escaso o nulo contacto con el sistema de

educacion profesional.

Un ejemplo claro de la escasa profesionalizacion y peso real de las instituciones del
mercado de trabajo en Espafna nos lo ofrece el estudio “Estratégies de captacio i
fidelitzacio de treballadors” elaborado por al Union Patronal Metalurgica de Barcelona
a fines de 2003 (UPM, 2003). Los mecanismos de intermediacion utilizados por las
empresas del metal de la provincia de Barcelona para contratar trabajadores eran el afio

pasado, por orden de importancia:

> Busqueda entre amigos Y CONOCIAOS. .....cuevuierirrieriieriieieeieseesieeeeeeenee e eeees 39,4 %
P ANUNCIOS €N 18 PrENSA...c.uieuiieeieiieieeiieie e ete ettt ete e esaesseese s eas 31,9 %

» Red publica de intermediacion ............coooverueerienierierieeieeeeee e 23,4 %
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» Bolsa propia y seleccion por parte de la empresa..........cceeeeveeeeenveneeeneeneenne. 22.6 %
» Empresas de trabajo temporal...........cceoeeiiirienieiienieeeeeeeee e 22,6 %
» Bolsas de trabajo de centros docentes (U + FP) .....cccocveieviieiiiienicieeeee 16,5 %
> Bolsas de trabajo por iNtEINEL..........ecuerieriieieeierieeie et eee et eee e e eeaens 9,0 %
» Anuncios en colegios profesionales y gremios........cocevverueerierrienienieenienieenens 7,5 %
» Empresas especializadas de SelecCion ...........coceveevierierieniinienieieceseeeee 5,8 %
5 PrOmMOCION INTEIMIA ... e e e e e e e e e e e e e e e e e eeeeeeas 5,1%

Estos datos son muy reveladores del escaso peso de los instituciones de la red publica
de intermediacion. Menos de una de cada cuatro empresas lo utiliza y, en general, no es

la “Unica” via de seleccion, sino que la simultanea con otras a la vez.

Que la via principal siga siendo hacer correr la voz entre amigos y conocidos ya indica
la escasa profesionalizacion del mercado de trabajo, que perjudica fuertemente un buen

sistema de cualificaciones.

Otro dato a retener es la importancia de las empresas de trabajo temporal, con un peso
real similar al de los instrumentos de la red publica. Si le afiadimos las bolsas privadas
de internet, estos mecanismos privados del mercado de trabajo superan ampliamente a

la red publica.

Es evidente que mejorar la profesionalidad y eficacia de las instituciones (publicas y
privadas) del mercado de trabajo redundaria en una mejora del sistema de

cualificaciones y de educacion profesional.

2.3.2. Un mercado pensado mds para subsidiar que para colocar

Los instrumentos publicos de colocacion todavia, como acabamos de decir, adolecen
de un “vicio” de nacimiento: estdn mas pensados en controlar el subsidio de

desempleo, que en garantizar la colocacion o recolocacion del afectado.

Ello tiene un enorme impacto en la educacion profesional, especialmente la

ocupacional (para parados), pero no so6lo en ésta. En efecto, la formacién se visualiza
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todavia, a menudo, como un requisito obligatorio para poder seguir cobrando el
subsidio, cuando no como un mecanismo contundente ideado por el estado para

impedir el trabajo “negro” mientras se sigue cobrando el subsidio de paro.

Es obvio que la nueva concepcidén que se abre camino en nuestro pais y de la que se
habla en este estudio en extenso, requiere modificaciones substanciales en esta
concepcion de los instrumentos clave del mercado de trabajo. Estas deben tener como
prioridad la colocacion. Han de tener una posicion pro-activa, que incluya una relacion
constante con las empresas y centros de formacion para “trasvasar” la informacién viva

y diaria de las tendencias en el mercado de trabajo.

2.3.3. Sin seiiales de las nuevas capacidades necesarias

Existe un feed back insuficiente del sistema productivo hacia el sistema formativo. La
implicacion de las empresas en la planificacion de la educacion profesional en el
territorio es baja o inexistente. Los Observatorios del Mercado de Trabajo existentes
creados por las Administraciones Publicas no funcionan en lo esencial: dar

indicaciones a los centros de las nuevas necesidades de cualificacion.

No hay duda que el pequeftio peso real de las redes publicas de colocacion contribuye a
ello. En efecto, es mas dificil establecer este feed back con las entidades privadas de
intermediacion (ETT, internet, gremios y asociaciones) que con las instituciones

publicas.

Seria interesante, no obstante, involucrar a estas Ultimas en el esfuerzo comun por
detectar por donde va el mercado de trabajo. La creacion de algunas fundaciones
vinculadas a determinadas ETT (como la Fundacion Manpower, por ejemplo) podria
facilitar esta incorporacién. La implicacion de las asociaciones empresariales seria,

asimismo, capital.
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2.3.4. El papel de las entidades privadas de colocacion

Finalmente, los centros de educacion profesional deberian establecer una vinculacion
estable con todas estas instituciones privadas que operan en el mercado de trabajo.

Seria interesar romper el tabu de que “s6lo” es posible conectar con las entidades

publicas de intermediacion, pues ya hemos observado su peso real.
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3. CONCEPTOS Y BASES TEORICAS

Analizado en entorno en el que se plantea el estudio, es oportuno ahora proceder a
definir los conceptos y bases teoricas de lo que podemos denominar “nuevo sistema de

cualificaciones y competencias”.
Para ello, definiremos, en primer lugar, los veinte conceptos o términos clave. En

segundo lugar, profundizaremos en tres de ellos: la “competencia” profesional, el

sistema formativo, y la acreditacion de las competencias.

3.1. Los conceptos principales

En este estudio nos basamos en conceptos relativamente nuevos en el campo de la
formacion y del empleo. De ahi que proponemos iniciar el mismo definiendo lo que
entendemos por cada concepto basico, que luego utilizaremos a lo largo del texto. He

aqui los veinte conceptos clave:

1. Acreditacion de la competencia

Es el proceso por el cual se otorga un reconocimiento de competencias a una persona,
para desarrollar una profesion. Las vias de acreditacion mas usuales hasta la actualidad

en el sistema de formacion profesional de nuestro pais son las siguientes:

Los titulos de formacion profesional.
Los certificados de profesionalidad.

Los certificados de formacion ocupacional y/o continua.

YV V VYV V

Los certificados de las acciones formativas de los programas de garantia social y

escuelas taller.



Estudio para la elaboracion de un procedimiento para la certificacion de la cualificacion
profesional en base a la experiencia laboral en la empresa que mejore las posibilidades de empleo 32

2. Catalogo de cualificaciones profesionales

Es el conjunto de cualificaciones profesionales, ordenadas segln las diferentes familias
profesionales y niveles de competencia. La Ley Orgénica 5/2002 de 19 de junio,

establece formalmente el Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales.

3. Catalogo modular integrado

Es el conjunto de mddulos formativos o de créditos de caracter transversal y especifico,
asociados a las unidades de competencia y a la cualificacién profesional en su
conjunto. Es el referente basico a utilizar para el disefio y actualizacion del catalogo de

titulos y certificados de profesionalidad de formacién profesional.

4. Certificado de profesionalidad

Es el documento acreditativo de la competencia adquirida por la via de la formacion

profesional, gestionada por la administracion laboral.

5. Certificacion de competencias

Es el proceso administrativo por el cual se formaliza el reconocimiento del aprendizaje

adquirido por la via de la formacion o de la experiencia profesional.

6. Competencia profesional

Es la capacidad de realizar actividades en una profesion o en un puesto de trabajo,
segun las normas exigidas por el sector. Es el conjunto de conocimientos y capacidades
que permiten el ejercicio de la actividad profesional conforme a las exigencias de la

produccion y del empleo.
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7. Convalidacion

Es el proceso administrativo por el cual una formacion adquirida y acreditada tiene una
afinidad que permite el reconocimiento de los mismos efectos académicos y

profesionales que otra que se estd cursando o que se desea cursar.
8. Correspondencia

Es el proceso administrativo por el cual una experiencia laboral acreditada tiene una

afinidad con unos determinados modulos formativos, que permite reconocer los
mismos efectos académicos y profesionales que la superacion de estos moddulos

formativos.
9. Cualificacion profesional

Es el conjunto de competencias profesionales con significacion para el empleo, que
pueden ser adquiridas mediante formaciéon modular (u otros tipos de formacion) y a

través de la experiencia laboral. Es la especificacion oficial de una o varias

competencias, apropiadas para la produccién y la ocupacidon, que acredita la

competencia a los poseedores de la misma.

10. Sistema de Formacion

Es el sistema de capacitacion de las personas a través del proceso de ensehanza /

aprendizaje.
11. Formacion Profesional Continua
Es el conjunto de acciones formativas desarrolladas por las empresas, los trabajadores

o las organizaciones representativas, dirigidas a la mejora de las competencias

profesionales y de la cualificacion de los trabajadores y trabajadoras en activo.
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12. Formacion Profesional Inicial o “Reglada”

Es el conjunto de acciones de formacion profesional especifica (también denominada
formacion profesional reglada) que se imparte en el sistema educativo formalmente

establecido.

13. Formacion Profesional Ocupacional

Es el conjunto de acciones de formacion profesional que tiene por objetivo
proporcionar a las personas en situacion de paro las competencias profesionales
requeridas por el sistema productivo.

14. Itinerario formativo

Se trata de la trayectoria de aprendizaje a través de un proceso formativo ordenado

segun la progresiva dificultad, necesario para el desarrollo de una ocupacion.

15. Reconocimiento de competencias

Es la determinacion de los conocimientos y capacidades adquiridas mediante una
formacion o experiencia profesional y, en el caso adecuado, su validacion formal por
parte de las instituciones facultadas oficialmente para ello.

16. Repertorio de competencias

Es el conjunto de unidades de competencia agrupadas por niveles de cualificacion y

familias profesionales.

17. Sistema de Cualificaciones y Formacion Profesional

Es el proceso integral por el cual se establece la identificacion, adquisicion,

reconocimiento y certificacion de las competencias requeridas para conseguir los

objetivos de la produccion y ocupacion.
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18. Titulo de formacion profesional

Es el documento acreditativo de la competencia adquirida por la via de la formacion

profesional especifica, gestionada por la administracion educativa.

19. Unidades de competencias

Se trata del agrupamiento de competencias con valor y significado en el trabajo.

20. Evidencias de competencia

Son las “piezas de informacion” suficiente, actual y referida al sujeto que se obtienen a

través de una correcta observacion directa del trabajo desempeniado en el puesto de

trabajo, en el proceso de evaluacion de competencias.

3.2. Las bases teoricas: la ingenieria de la formacion

Hemos definido los veinte conceptos principales. Profundicemos ahora en algunos de
ellos que son claves para nuestro estudio, como son la “competencia”, el “sistema de

formacion” y la “acreditacion”.

Para entender estos conceptos es preciso aludir al formidable cambio de perspectiva
que ha experimentado el debate tedrico sobre la educacion profesional en los paises

mas desarrollados del mundo.

Ha habido una traslacion de muchas ideas y experiencias de formacion de las propias
empresas al sistema educativo en general. De ahi que se haya pasado de la antigua
concepcion de la “titulacion”, debidamente “complementada” y “actualizada™ a lo
largo de la vida, a una concepcion de “ingenieria de la formacion”, es decir, un proceso
de evaluacion y rediseo constante de lo que deba aprenderse y como hacerlo, con un

analisis sistematico entre la inversion realizada y los resultados obtenidos.
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Podemos definir a la ingenieria de la formacién como el conjunto coordinado de
actividades de concepcion de un sistema de formacion (dispositivo de formacion,
centro de formacion, plan de formacion, centro de recursos educativos) con vistas a

optimizar la inversion que representa y a asegurar las condiciones de su viabilidad.

Este concepto, surgido de las politicas de personal de las empresas, se plantea hoy a
nivel macrosocial, a nivel de pais. Lo que se aborda en este estudio es un ejemplo de
“ingenieria de la formacion”, es decir, un esfuerzo por articular de forma coherente las
diferentes piezas de un sistema complejo que integra la definicion de competencias, el

funcionamiento del sistema de formacion y la evaluacion de las competencias.

Los pedagogos tradicionales han acusado a este concepto de “tecnocratico” en frente a
una concepcion mas “holistica”, artistica o romantica del proceso educativo. Sin
embargo, el final del crecimiento econdmico generalizado y la reduccion de los
recursos econdmicos disponibles para la formacion después de la crisis de 1973 (tanto
a nivel de empresa como a nivel de pais) ha puesto en valor el concepto de “ingenieria
de la formacion” y se han creado en muchos lugares Oficinas especificas dedicadas a
ello. El Instituto Nacional de Cualificacion (INCUAL) del Ministerio de Educacion y
los Institutos de Cualificacion de las diversas Comunidades Autonomas Espafiolas son

un buen ejemplo de ello.

Esta concepciéon de la formacién como un proceso de ingenieria incluye a las
auditorias de formacion. La auditoria de formacidn es un examen sistematico, a partir
de un referente explicito, de un sistema de formacion (plan, accion por dispositivo), de
sus resultados y sus efectos, a fin de identificar los problemas que se presentan y tomar

las decisiones apropiadas para solucionarlos.
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Existen tres ideas clave asociadas a este concepto:

» La auscultacion sistematica.
» Lautilizacion de un referente de criterios explicitos.

» La gestion al servicio de la direccion.

Cuando hoy hablamos de acreditacion de competencias, somos herederos del concepto

de auditoria de los sistemas de formacion.

Todo ello se inscribe en un cambio en las mismas politicas de empleo. Se ha pasado de
una posicion “reactiva” a los cambios observados en el mercado de trabajo a una
posicion pro-activa y anticipatoria. Es lo que se ha dado en llamar la gestion

“preventiva’ de los empleos y de las competencias.

Esta gestion “preventiva” consiste basicamente en lo siguiente:

1. En describir el mapa y el contenido actual de los empleos tipo de una empresa, una

organizacion o un sector de actividad economica.

2. En identificar y describir los factores de evolucion (tecnoldgicos, de organizacion,
economicos, reglamentarios, culturales) susceptibles de tener un impacto sobre esta

cartografia.

3. En describir la evolucion previsible y deseable de la cartografia y del contenido de

los empleos tipo, bajo el impacto de los factores de evolucion.

4. En identificar las decisiones principales de gestion (formacidon, movilidad,

contratacion, organizacion) que permitan hacer frente a estas evoluciones.

El contenido de el estudio que tiene en sus manos y sus objetivos se enmarcan

plenamente dentro de este concepto de gestion “preventiva” de los empleos.
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3.2.1. La competencia: una nueva concepcion del “saber hacer” profesional

Profundizamos un poco mas, ahora en un concepto clave: la “competencia”.

Se entiende por “competencia” de un trabajador o de un empleado aquella combinacion
de conocimientos y de recursos que permiten al sujeto desarrollar correctamente su
labor. El individuo debe ser considerado como “constructor” de sus propias
competencias. La persona realiza con competencia unas actividades combinando y

movilizando dos tipos de recursos:

» Recursos incorporados: conocimientos, saber hacer, cualidades personales,

experiencia.

» Redes de recursos de su entorno: redes profesionales, redes documentales, bancos

de datos.

La competencia que produce el individuo es una secuencia de accion en la que se

encadenan multiples conocimientos especializados.

Las competencias, por tanto, no son lo mismo que los conocimientos, ni son lo mismo
que los recursos, ni son lo mismo que las actividades. La competencia es una
combinacion de conocimientos y de recursos gracias a la cual se realizan correctamente

determinadas actividades.

Por esta razon las competencias no se pueden “transferir” de una persona a otra. Las
competencias no se transfieren. Lo Unico que se puede hacer es crear condiciones

favorables para la construccion, siempre personal, de las competencias.

La persona incorpora recursos de diverso tipo a lo largo de su vida personal y laboral a
través de los cuales obtiene informacion que le permite actuar con competencia. Estos

recursos ‘“‘incorporados’ son de tipos muy distintos:
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>

Conocimientos generales. Son conceptos o conocimientos disciplinarios. Sirven
para comprender un fendmeno, una situacidén, un problema, un procedimiento.
Responden a la pregunta “;Cémo funciona?”, en lugar de “;Como se hace

funcionar?”

Conocimientos especificos del entorno profesional. Son los conocimientos
respecto al contexto de trabajo de la persona: equipamiento, reglas de gestion,
cultura de la organizacion, codigos sociales, organizacion de la empresa o de la

unidad. Permitiran al interesado actuar “a medida”.

Conocimientos de procedimiento. Aspiran a describir “Coémo hay que actuar”,
“Como hay que prepararse para...”. Describen unos procedimientos, unos

métodos y unos modos operativos.

Conocimientos operativos o “saber hacer”. Son los tramites, los métodos, los
procedimientos, los instrumentos cuya aplicacion practica domina la persona.

Permiten saber operar.

Conocimientos y “saber hacer” fruto de la experiencia. Son resultado de la
experiencia, de la accion. Son dificiles de expresar. Se les designe bajo términos
muy distintos como: ‘“conocimiento tacito”, “habilidad manual”, “manera de

9% ¢ 29 <¢ 29 <¢ 29 <¢

hacer”, “golpe de vista”, “nariz”, “astucias”, “virtuosidad”.

“Saber hacer” de relacion. Son las capacidades que permiten cooperar
eficazmente con los demas: capacidad de escuchar, de negociar, de trabajar en

equipo, de trabajar en red.

“Saber hacer” cognitivo. Corresponde a las operaciones intelectuales necesarias
para el analisis y la solucion de problemas, a la concepcion y realizacidén de
proyectos, a la toma de decisiones, a la invencidon. Operaciones tales como la
induccién, la deduccion, la abstraccidon, el razonamiento por analogia, la
produccion de hipdtesis, o la generalizacion, que permiten inferir, es decir, crear

informaciones nuevas a partir de informaciones existentes.
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» Aptitudes y cualidades. No se trata propiamente de “conocimientos” y “saber
hacer”, sino de caracteristicas de la personalidad: el rigor, la fuerza de conviccion,

la curiosidad o la iniciativa, por ejemplo.

» Recursos fisiologicos. Sirven para gestionar y administrar la energia contenida en

ellos.

» Recursos emocionales. Son los que guian las intuiciones y la percepcion de

“senales débiles”. Permiten percibir una situacioén o una relacion.

El individuo también es capaz de utilizar recursos existentes en su entorno de vida y de
trabajo para construir sus “competencias”. Algunos de estos posibles recursos de

entorno son:

Redes de expertos.

Bancos y redes de datos integrados.
Redes documentales.

Diccionarios de datos normalizados.
Redes y asociaciones profesionales.
Redes de cooperacion cientifica.
Observatorios.

Redes informaticas.

Sistemas de ayuda informatizados.
Redes de clientes.

Bancos de muestras.

Bancos de proyectos.

Colecciones.

Referentes de procedimientos.

vV V.V V V V VYV V V VYV V V VY V VY

Anuarios de procedimientos.

Un ejemplo de combinacion de recursos incorporados para construir la competencia del

responsable de una maquina automatizada nos viene reflejado en el grafico siguiente:
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RECURSOS INCORPORADOS
QUE HAY QUE COMBINAR

(EJEMPLOS)

Conocimientos

Saber

hacer

Capacidades

cognitivas

Conocimiento de la instalacion.
Conocimiento de las etapas de
fabricacion de los productos.

Conocimiento de los procesos

de transformacion de la materia.

Conocimientos de mecanica.
Conocimientos de

electromecanica.

Corregir los parametros
de produccion.

Instalar los utillajes.
Verificar la conformidad

del utillaje.

Saber reparar las senales.
Saber captar las relaciones.
Saber interpretar las senales.

Saber abstraer datos.

Ser capaz de
reparar y volver a
poner en marcha

una instalacion

(Actividad que hay que

realizar con competencia)

En ¢l podemos ver que para ser capaz de reparar y volver a poner en marcha una

instalacion, hace falta una combinacion de tres tipos de elementos:

» Conocimientos

> “Saber hacer”

» Capacidades cognitivas.
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En esta combinacion de elementos diversos reside la clave de la competencia.

3.2.2. Los sistemas formativos: una nueva perspectiva para adaptarlos a

necesidades de competencias en rdpida transformacion

El segundo elemento clave sobre el que se basa el presente estudio son los sistemas de
formacion para hacer posible la posesion o la “construccion” de las competencias que

acabamos de mencionar.

Un buen sistema de formacion ha de estar inspirado en estos principios:

1. Es necesario disponer de una referencia de las competencias requeridas para
identificar las necesidades formativas de las mismas. Las necesidades de
competencias no existen por si solas. Son el resultado de una diferencia entre las

competencias requeridas y las competencias reales.

2. Las necesidades de formacion son los recursos que pueden ser adquiridos por
medio de la formacién y que son necesarios para construir las competencias

deseadas. Ejemplos: conocimientos, saber hacer, representacion.

3. La ingenieria de la formacion pretende concebir y poner en practica dispositivos
que permitan que los alumnos adquieran recursos (conocimientos, saber hacer) y

se entrenen en su combinacion y movilizacion para construir las competencias.

4. Los problemas de la evaluacion de la formacion sélo pueden ser bien solucionados
si se tratan desde la concepcion de las acciones de formacion. La formulacion de

objetivos debe facilitar la evaluacion de su consecucion.

5. Toda acciéon de formacion necesita la elaboracion la elaboracion de una suerte de
“pliego de condiciones” especifico que debe ser tenido en cuenta para elaborar y
realizar el programa pedagogico correspondiente. Este pliego de condiciones es

orientativo y no debe invadir el dominio del pedagogo.
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6. Es muy importante tomar las decisiones de formacion en el momento oportuno.

No es suficiente su pertinencia y coherencia.

7. Los responsables solo se implicardn en el acompafiamiento de la “construccion de
competencias” que debe seguir a la formacion si han sido implicados desde las
primeras fases en la identificaciéon de las necesidades y en la ingenieria de la

formacion.

Las principales etapas de elaboracion de un Plan de Formacion son:

1. La identificacion de las competencias requeridas.

2. La identificacion de las necesidades de competencias, a partir de las requeridas y

las reales.

3. La seleccion entre las necesidades de competencias, de las que pueden ser objeto

de una demanda de formacion.

4. La elaboracion de los pliegos de condiciones de las acciones de formacion.

A partir la realizacion del Plan consiste en:

1. La elaboracion de los programas formativos.

2. La realizacion de las acciones de formacion acompanadas de la evaluacion de lo

adquirido (conocimientos, saber hacer, representaciones).
3. La construccion y la puesta en practica de las competencias.

4. La evaluacion de las competencias y sus impactos.

Finalmente, es importante saber diagnosticar y formular estas necesidades de

formacion.
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Para localizar las competencias requeridas y sus origenes es importante responder a las

siguientes preguntas.

1. (En qué concierne la calificacion de orientacion a:

Los oficios de la unidad o del servicio.
La organizacion.

Las inversiones

Los proyectos

Los métodos

V V. V V V VY

Las categorias de personal?

2. (Qué capacidades o competencias se requieren para que el proyecto de la unidad o

del servicio tenga éxito?

3. (Qué capacidades o competencias son indispensables para ejercer los oficios del

manana?

4. ;Qué capacidades y competencias son necesarias para evitar o solucionar las

disfunciones constatadas?

5. (Qué capacidades y competencias son necesarias para evitar o solucionar las

disfunciones constatadas?

6. (Qué capacidades o competencias requieren los proyectos de evolucion de carrera?

7. (Qué utilizacion se hace de las reuniones anuales y profesionales?

Para analizar los desfases entre las competencias requeridas y las reales es importante

preguntarse:

1. ;Doénde se encuentra el personal implicado de la unidad o del servicio en relacion

con las competencias requeridas?
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2. (Qué conocimientos y capacidades hay que adquirir?
3. (Cuantas personas estan implicadas?
4. (A quién concierne?
5. ¢(En qué momento tiene, la unidad o el servicio, necesidad de estas competencias?
6. (Qué tipo de formacidn se necesita (interna, intra, inter)?

3.2.3. La acreditacion: como objetivar el saber hacer profesional

El tercer gran concepto, que nuclea el objetivo del estudio es el de la acreditacion o

evaluacion de las competencias. Tres cuestiones clave hay que tener en cuenta al

respecto: los criterios a usar en la evaluacion, las referencias a tener en cuenta en este

proceso, y la identificacion de los puntos clave del mismo.

Existen tres criterios posibles y complementarios para evaluar las competencias:

1.

A partir de la evaluacion de los resultados. A partir de la observacion de las

actuaciones, de sus resultados se inferird que la persona actiia con competencia.

A partir del andlisis de las prdcticas profesionales. Se infiere que una persona sabe
actuar si sabe tener en cuenta de forma adecuada los criterios deseables de

realizacion de la actividad profesional.

A partir de los recursos. Se evaluan los recursos (conocimientos, saber hacer,
capacidades), de forma directa (pruebas o tests) o indirecta (validacion de practicas
profesionales cuya buena realizacion es testimonio que se poseen y se movilizan

bien los recursos).
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Existen, por su parte, tres tipos principales de referencias a tener en cuenta por quien

acredita competencias:

1. Las referencias operativas. Sirven para evaluar en qué medida el plan o la accién
de formacién ha influido en las condiciones de trabajo, el funcionamiento o las

actuaciones de las empresas o de la unidad de que se trate.

2. Las referencias de las competencias requeridas. Sirven para evaluar en qué medida
los alumnos han construido competencias adecuadas en relacion con las
competencias requeridas. Estas referencias son necesarias para construir
“protocolos de observacion” de las practicas profesionales en una situacion de

trabajo.

3. Las referencias pedagogicas. Sirven para evaluar en qué medida los objetivos de
conocimientos, “saber hacer”, y de representaciones han sido adquiridos por los
alumnos. Sirven también para conocer en qué medida los alumnos han desarrollado
su capacidad para construir las competencias deseadas. Las referencias pedagogicas

son indispensables para construir las “situaciones de prueba”.

Finalmente, todo proceso de evaluacion o acreditacion debe considerar algunos puntos
clave o criticos, de la resolucion de los cuales depende el buen resultado. La

experiencia internacional parece indicar que algunos de ellos son los siguientes:
1. Hay que precisar las finalidades de la evaluacion, para orientar la concepcion del
dispositivo de evaluacion. Los fines pueden ser diversos: profesionalizacion,

movilizacion interna, clasificaciéon o remuneracion.

2. Es recomendable adoptar un enfoque de evaluacion individual, pero con una

estimacion de la contribucidn a la actuacion colectiva.

3. Es oportuno, también, decidir qué serd evaluado. Se puede evaluar:
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» Los ingredientes de la competencia: conocimientos de disciplinas, el saber
hacer técnico, las capacidades de relacion.
» La propia competencia, expresada en términos de actividades.

» Las actuaciones.

4. Hay que identificar las practicas profesionales que pueden servir de situacion de
referencia de la evaluacidn, indicando con precision los criterios y los niveles de

maestria o dominio.

5. Esrecomendable instalar un dispositivo de evaluacion creible y aceptado. Es basico
definir quién evalua y que éste sea aceptado por el comité profesional, a partir de

algun sistema de coevaluacion.

6. Hay que prever una formalizacion de la entrevista o del balance que desemboque

en los proyectos y objetivos de desarrollo individual de las competencias.



Estudio para la elaboracion de un procedimiento para la certificacion de la cualificacion
profesional en base a la experiencia laboral en la empresa que mejore las posibilidades de empleo 48

4. LAS BASES JURIDICAS: LA REGULACION LEGAL EN ESPANA Y EN
CATALUNA

El estudio que se presenta aqui se centra en un aspecto especifico de un proceso de
mucha mayor envergadura que hunde sus raices en los problemas de la educacion

profesional que acabamos de exponer.

Este proceso se basa en tres etapas fundamentales: la definicion de un mapa espafiol de
perfiles profesionales, la identificacion de las competencias necesarias para cada uno
de estos perfiles, y, finalmente, la acreditacion de estas competencias en la préctica,

hayan sido adquiridas por via formativa o por via de la experiencia.

La cristalizacion legal de este proceso se inicid el 19 de junio de 2002 con la Ley

Organica 2/2002 de las cualificaciones y de la formacion.

En base a este punto de referencia, se emitio el 18 de julio de 2003 el real decreto
942/2003 sobre la obtencion de titulos de técnico y de técnico superior de Formacion
Profesional Especifica. Hablaremos de €l por su estrecha relacion con el objeto de este

estudio.

También tiene relacion con el estudio la norma de 16 de marzo de 2004 de la
Generalitat de Catalunya que, en linea con los anterior preceptos, convoca las pruebas
para los titulos de técnico y técnico superior correspondientes a determinados ciclos de

Formacion Profesional Especifica.

Incluimos también en este capitulo la descripcion del funcionamiento del Instituto
Catalan de Cualificaciones, que es el organismo que implementa esta labor en Catalufia

y con quien ha colaborado el equipo que ha realizado este estudio.
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4.1. La ley orgdnica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la

Formacion

La ley organica 5/2002 pretende llevar a la practica dos articulos de la Constitucion
Espaiola: el articulo 27, sobre el derecho a la educacion, y el articulo 40 sobre el
fomento de la formacion y de la readaptacion profesional. Es una iniciativa que se
enmarca en la voluntad de garantizar tres tipos de derechos: el derecho al trabajo, el
derecho a la libre eleccion de profesion, y el derecho a la promocién a través del

trabajo.

El objetivo genérico de esta ley es asegurar la correspondencia entre cualificaciones
profesionales y necesidades del mercado de trabajo, en linea con las recomendaciones
de la Uniéon Europea que preconiza la consecucion de una poblacion activa cualificada
y apta para la movilidad y la libre circulacion. Esto supone una renovacion permanente

de las instituciones y una renovacion de las leyes de formacion profesional.

El objetivo especifico de la ley es la creacion de un sistema nacional de cualificaciones
vy formacion profesional, que integre las diferentes formas de certificacion y de

acreditacion de las competencias y de las cualificaciones profesionales.

Estas medidas estan animadas por estas motivaciones:

» Facilitar la adecuacion entre mercado laboral y formacién profesional.
» Facilitar la formacion a lo largo de la vida laboral.
» Estimular la movilidad de los trabajadores.

» Asegurar la unidad del mercado de trabajo en toda Espaifa

Los instrumentos establecidos por la ley son cuatro:

1. Un Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales.
2. Un procedimiento para la acreditacion de estas cualificaciones.
3. Un sistema de informacion y orientacion en materia de formacion profesional y

empleo.
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4. Un sistema de evaluacion y mejora periodicos y permanentes del Sistema Nacional

de Cualificaciones y Formacion Profesional.

Por lo que respecta al objetivo especifico del presente estudio (la acreditacion de

competencias), la ley organica que comentamos establece:

» Que la evaluacion y acreditacion de las competencias profesionales adquiridas a
través de la experiencia laboral o de vias no formales de formacion, tendra como

referente el citado Catdalogo Nacional de Cualificaciones.

» Que el reconocimiento de las competencias asi evaluadas, cuando no
complementen las cualificaciones recogidas en algin titulo de formacion
profesional, se realizara a través de una acreditacion parcial acumulable, con la
finalidad de completar la formacion conducente a la obtencion del correspondiente

titulo.

La ley encuentra sus antecedentes en la Ley Bésica de Empleo de 8 de octubre de
1980, en el Estatuto de los Trabajadores de 10 de marzo de 1980, y en la Ley General
del Sistema Educativo de 3 de octubre de 1990. Esta tltima pretendia ya establecer un
sistema integrado de formacion profesional que integrara los tres subsegmentos: la

formacion reglada, la ocupacional y la continua.

4.2. El real decreto 942/2003, de 18 de julio, sobre la obtencion de titulos de técnico

y de técnico superior de Formacion Profesional Especifica

El real decreto detalla los aspectos basicos del proceso de acreditacion de las

competencias. A saber:
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Los requisitos para acceder a las pruebas de acreditacion de competencias

Los requisitos para poder concurrir a las pruebas son:

» Edad: Los establecidos en la Ley 10/2002, de 28 de diciembre, de calidad de la

Educacion, para el acceso a la formacion profesional especifica.

» Acreditar experiencia laboral de, al menos, dos afios. Se acredita a través de la
certificacion de la Seguridad Social y de la empresa en la que haya adquirido la

experiencia laboral.

» Certificacion de que se han cursado con anterioridad ensenianzas profesionales

relacionadas con el sector profesional.

La matricula a las pruebas

La matricula se realizard en los centros docentes publicos establecidos por la
Administracion. Se puede realizar por modulos o por ciclo formativo completo. Se
establecen incompatibilidades entre ensefianza y acreditacion simultanea. Se abre la
matricula a aspirantes que procedan de experiencia labora o de aprendizajes no

formales: la Administracion concretard el procedimiento.

El contenido de las pruebas y su proceso de elaboracion

El decreto-ley establece que las pruebas seran elaboradas por las Administraciones
educativas. Incluirdn en todo caso contenidos tedricos y practicos que permitan
evidenciar, a través de los criterios de evaluacion y realizacion correspondientes, que el
aspirante ha alcanzado las distintas capacidades y competencias.

El personal evaluador

El decreto-ley parece reservar la tarea evaluadora a los profesores de los centros de

formacién profesional reglada y publica. Se establece que las Comisiones de
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Evaluacion estén formadas, al menos, por cinco miembros, de los que uno actuara
como Presidente y otro como Secretario. En todos los casos “se debera garantizar que
habrd, al menos, un miembro de la comision con atribucion docente para cada uno de

los modulos profesionales”.

“Las distintas Comisiones de Evaluacion podran proponer la incorporacion a éstas,
como asesores, de profesionales cualificados, que seran nombrados, si procede, por la
Administracion educativa correspondiente”. Ello parece excluir la incorporacion de
técnicos y profesionales de empresa a las Comisiones de Evaluacion como miembros

de pleno derecho. Su papel se insinua como lateral o complementario.

4.3. ENS 690/2004, de 16 de marzo, en que la Generalitat de Cataluiia convoca las

pruebas para los titulos de técnico y de técnico superior de ciertos ciclos

formativos de FP Especifica

La norma ENS 690/2004, plica y adapta a Catalufia el esquema del proceso de
acreditacion de competencias desarrollado en el real decreto 942/2003 que acabamos

de describir.

El contenido de la norma detalla los siguientes aspectos de las pruebas:

Requisitos de los aspirantes

» Edad: 20 anos cumplidos o cumplirlos en el afio. La edad puede ser de 18 afos

si el aspirante tiene un titulo de técnico de la misma familia profesional.
» Experiencia laboral minima de 2 afios en el sector productivo de que se trate.

» Haber finalizado estudios profesionales, debidamente certificados, con
contenidos y objetivos relacionados con las actividades profesionales de las que

trate la prueba.
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Fases del proceso evaluador

Se establecen tres fases en el proceso de evaluacion de competencias:

>

>

La primera es de orientacion y asesoramiento a las personas que soliciten el
reconocimiento de competencias profesionales adquiridas a partir de su experiencia

laboral.

La segunda es la prueba de evaluacion y reconocimiento de las competencias
profesionales que forman parte de las unidades de competencia para las que se

solicita el reconocimiento.

La tercera consiste en las pruebas para evaluacion de los distintos créditos del ciclo
formativo. Las personas a las que se reconocieron unidades de competencia en la
fase anterior estaran exentas de realizar estas pruebas respecto a los modulos y

créditos asociados directamente a aquellas unidades de competencia.

Composicion del equipo evaluador

La composicion del equipo evaluador sigue las directrices de las normas estatales. A

saber:

>

La Comision de Evaluacion estard formada por cinco personas (presidente,
secretario, y tres vocales como minimo) designados por la Direcciéon General de

Formacion Profesional del Departamento de Educacion de la Generalitat.

Uno de los miembros, como minimo, debera tener una atribucién docente para los

créditos y moédulos que deban evaluarse.

A propuesta del presidente, la Direccion General de FP podra designar
especialistas, del ambito docente o laboral, para colaborar en la evaluacion de los

créditos y de las competencias profesionales.
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Contenido de las pruebas

Sobre el contenido de las pruebas y del proceso evaluador es preciso destacar entre los

aspectos que regula la norma los siguientes:

» Para evaluar las capacidades mas conceptuales, se realizaran pruebas tipo “test” de

contenidos.

» Para evaluar las capacidades mas procedimentales y actitudinales, se realizaran
pruebas escritas y de ejecucion, cuestionarios y observaciones en el desarrollo de

las competencias profesionales asociadas al titulo.

» Con anterioridad a las pruebas, cada candidato deberd pasar por una entrevista
personal con un miembro de la comision Evaluadora, que servira de orientacion en

cuanto al proceso a seguir.
» El candidato debera, asimismo, preparar un Dossier de Competencias Profesionales

individual. La Comision Evaluadora podra pedir al solicitante la informacion

complementaria que sea necesaria.

4.4. Funciones basicas del Instituto Catalan de Cualificaciones Profesionales

Desde el ICQP se desarrollan basicamente dos lineas de accion:

» Desarrollo de una metodologia para adaptar y actualizar el Catdlogo de

Cualificaciones del Ministerio de Educacion a la realidad de Catalufia.

» Desarrollo de un proceso de reconocimiento y certificacion de las competencias

profesionales.
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4.4.1. Elaboracion del Catdlogo de Cualificaciones y Formacion

Las tareas que realiza en este primer bloque son:

» Propuestay, en su caso, aplicacion de nuevas cualificaciones.

» Adaptacion de las cualificaciones del Catdlogo Nacional a la realidad del sistema

productivo de Catalufia.
» Propuestas de actualizacion del contenido de las cualificaciones.

» Proceso de correspondencia y convalidaciones.

En esta segunda linea, las tareas del Instituto son:

» Homologacién: autorizacion y actualizacion.
» Reconocimiento: informacion, orientacion, evaluacion.
» Certificacion: expedicion actualizacion.

» Registro.

4.5. Organizacion del proceso de acreditacion de competencias en Cataluria

La Direccion General de Formacion Profesional de la Generalitat establecid un

procedimiento con estas fases y tareas:

Informacion

1. Reunidn de informacion general con todos los aspirantes.
2. Explicacion de todo el proceso, criterios de evaluacion y manual del aspirante.

3. Analisis y valoracion de la documentacion presentada en la inscripcion.
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4. Fijacion del calendario de entrevistas iniciales individuales.

Orientacion

1. Entrevista individual de busqueda de indicios en la competencia.
2. Protocolo de orientacion individual:

» Orientacion sobre las pruebas de obtencion del titulo por libre.

» Orientacion sobre la correspondencia entre unidad de competencias y modulos

formativos.
» Orientacion sobre si debe hacer una formacion y qué formacion.

3. Emision de una valoracion inicial.

Evaluacion documental

1. Reunidn general con los aspirantes (exposicion de como rellenar el dossier).

2. Acompafiamiento individual de confeccion del Dossier y solicitud de los diversos

certificados.
3. Entrevista individual de contrastacion, buscando evidencias.

4. Evaluacion del Dossier de Competencias y de la entrevista de contrastacion.

Evaluacion demostrativa

1. Prueba telematica de busqueda de evidencias segin casos o simulaciones

2. Prueba basada en el método del caso o/y la practica.
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5. LA PUESTA EN PRACTICA DEL NUEVO MODELO EN EUROPA Y EN
ESPANA

5.1. El referente europeo

La puesta en practica de este nuevo modelo en Espaiia tiene un referente en lo ocurrido
en diferentes paises de la Union Europea y en la reflexion e iniciativas de las propias

instituciones comunitarias.

5.1.1. Los objetivos de empleo de Lisboa para 2010

En la cumbre de Lisboa se fijaron los siguientes objetivos de empleo para el afio 2010

en la Unién Europea:

1. Un aumento de la tasa de actividad laboral promedio hasta el 70 % de la poblacion
activa. Hoy este promedio es de un 61 % de la poblacion activa. Espafia se halla

entre los paises con una inferior tasa de actividad.

2. Un aumento de la fasa de actividad laboral de mujeres hasta un 60 % de la
poblacion activa de este segmento de la poblacion. Hoy esta tasa promedio es s6lo

de un 52 %.

3. Un aumento de la tasa de actividad laboral de las personas de mdas edad (de entre
55 y 64 afios) hasta alcanzar un 50 % de la poblacion activa de este segmento de

poblacion. Hoy esta tasa de actividad es de s6lo un 40 %.

5.1.2. Consecuencias de estos objetivos para el sistema educativo

Alcanzar estos objetivos de empleo significa fijar a su vez metas especificas para el
sistema de educacion educativo en la Unién Europea. En Lisboa se fijaron los

siguientes en el horizonte del afio 2010:
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1. Que el fracaso escolar no supere el 10 %.

2. La participacion promedio en formacion continua dentro del grupo de edad entre
los 25 y los 64 afios deberia alcanzar al menos al 12,5 % de este segmento de la

poblacion.

3. Que al menos un 85 % de los muchachos de 22 afios de la Unién Europea hayan

completado los estudios de secundaria.

4. FEl aumento en un 15 % como minimo del nimero de graduados en matematicas,

ciencias y tecnologia en la Union Europea.

5.1.3. Consecuencias para la formacion profesional

En base a estos objetivos se ha planteado un modelo de cualificaciones y acreditacion
que se ha implantado en diversos paises y también en Espafia en los ultimos dos afios.
Este modelo estuvo presente en la Declaracion de la Unidén Europea en Copenhague en
2002, en la que se concluy6 la necesidad de:

1. Desarrollar un sistema de cualificaciones de caracter sectorial.

2. Reforzar las tareas de informacion, orientacion y asesoramiento en todos los

segmentos del sistema educativo, especialmente el profesional.

3. Establecer un sistema de validacion del aprendizaje no formal e informal.

5.2. El Instituto Nacional de Cualificaciones (INCUAL)

El proceso de redefinicion de las cualificaciones profesionales y su acreditacion en

Espaia ha sido impulsado por el Instituto Nacional de cualificaciones (INCUAL).
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El Equipo de Investigacion ha entrevistado a D. Emilio Souto, Jefe de Servicio de
Acreditaciones del INCUAL, para conocer la situacion en la que se encuentra este

proceso y su vision del camino futuro a seguir para alcanzar los objetivos propuestos.

5.2.1. Estado de los trabajos de elaboracion del Catilogo Nacional de

Cualificaciones

El proceso de elaboracion del Catalogo Nacional de cualificaciones se inici6 a mitad
del afio 2003. El inicio fue dificil: se empez6 a hablar de ello en 1999, pero costé unos

cuatro afios “arrancarlo”

La primera fase se termino al finalizar la ultima legislatura, antes de las elecciones
generales del 14 de marzo de 2004. Se trata de 96 cualificaciones, ya publicadas en el
Boletin Oficial del Estado. Hay que tener en cuenta que, en general, cada dos
cualificaciones dan lugar a un certificado de profesionalidad. Esta primera fase — en
opinion de Emilio Souto — quizas fue demasiado rapida (basicamente realizada entre
septiembre y diciembre de 2003), acuciada por la realizacion del Congreso
Internacional de Formacion Profesional y de las Cualificaciones, y por el fin de la

legislatura.

La segunda fase de este proceso terminard a final del afio 2004. En esta fase se

definiran de 90 a 100 cualificaciones adicionales.

La tercera fase se desarrollara durante el afio 2005. El objetivo final es contar con unas
500 cualificaciones, que permitan establecer un "sistema" de cualificaciones que dé una

pauta al sistema educativo.

5.2.2. ;Como se esta elaborando el Catdlogo?

El punto de referencia basico para la elaboracion del Catalogo son las “familias
profesionales” existentes hoy en la Formacion Profesional espafiola: un total de 22
“familias” basicas. Con el objetivo de “actualizar” lo establecido en torno a cada una

de ellas.
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En base a ellas se han establecido Grupos de Trabajo con participacion de la
Administracion Publica de Trabajo, la Administracion Publica Educativa, y

representantes de los sectores empresariales y sindicatos afectados.

Cada Grupo de Trabajo cuenta con un /ider, que es un empleado del INCUAL, que se
responsabiliza del Grupo y hace de secretario del mismo. El INCUAL, por lo demas,

garantiza la coordinacion metodolédgica de todos los Grupos de Trabajo.

Cada Grupo de Trabajo cuenta con la participacion de expertos del sector profesional

de que se trate, con experiencia.

El criterio basico que guia la elaboracion del Catalogo es que sea un instrumento que

sirva al sistema educativo.

La definicion de cada cualificacion tiene dos partes: una parte genmeral, y una parte

especifica en la que se indican las tareas educativas asociadas a la cualificacion.

5.2.3. Vision del proceso de acreditacion de competencias

Emilio Souto explica que el INCUAL tiene una visiéon amplia y muy flexible del
proceso especifico de acreditacion de competencias. El INCUAL pretende

experimentar un “modelo” de evaluacion y de acreditacion.

Una prueba de ello —comenta— es que prefieren no hablar de “pruebas” de acreditacion,

sino de “evidencias de competencia”.

Los candidatos a la acreditacion, se pueden presentar de forma distinta por lo que hace
a aportar los denominados “referentes de competencia”. En una primer parte, se incluye
el proceso de informacion y orientacion, en el que se recogen, comparan y evaltan los
titulos y los certificados de profesionalidad que pueda aportar el candidato. En la
segunda parte de lo que se trata es de poner en evidencia la capacidad de acometer

“realizaciones profesionales”.
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5.2.4. La metodologia de la acreditacion

En este contexto, existen dos tipos de métodos basicos en la prueba de acreditacion:

» El método “directo”, de observacion en el puesto de trabajo, viendo como el

candidato realiza su labor.

> La entrevista con el candidato.

Existen, ademas, claro estd, los meétodos escritos, pero Emilio Souto opina que no
deberian constituir la base del proceso de acreditacion, muy en especial en

cualificaciones como la de mecanizacion, objeto del presente estudio.

En su opinion, se trata de privilegiar la denominada “observacion en el puesto de

trabajo”. Se trata de ir a la empresa y observar como el candidato realiza su labor.

Sélo en el caso de que esta “observacion en el puesto” no sea posible, se debe plantear

la metodologia de “simulaciones” fuera de la empresa.

5.2.5. La composicion de la Comision de Evaluacion

Sobre la composicion de las Comisiones de Evaluacion en los procesos de acreditacion
de competencias, Emilio Souto, explica que se estard a lo que indica el Articulo 8.4. de
la Ley. Sera en base a estos criterios que el Gobierno fijard los requisitos de los

miembros de las Comisiones.

En cualquier caso, expone que los representantes y expertos de los diversos sectores
econoémicos han tenido entrada en estas Comisiones y la tendran cuando se establezca
definitivamente el proceso. La experiencia hasta la fecha es que hasta el 40 % de los
miembros de las Comisiones de Evaluacion son expertos procedentes de las empresas

de cada sector economico afectado.
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Por otra parte — afirma — se ha tenido muy en cuenta la formacién del personal de los
centros. Se es consciente de que muchos de los profesores de los centros de formacion

profesional en Espafa tienen un curriculum “muy académico” y “poco practico”

5.2.6. La experiencia piloto del “Proyecto ERA”

El INCUAL anim6 un proceso de proyectos piloto realizados en diferentes
Comunidades Autonomas espafiolas denominado “Proyecto ERA”. Se formd primero
un equipo de evaluadores en Madrid. Posteriormente, estos evaluadores realizaron
experiencias de acreditacion en diferentes puntos de Espafia sobre perfiles

profesionales distintos.

Se procedi6 a llevar a cabo las diferentes fases del proceso acreditador:

» Informacion. En esta fase, los evaluadores ayudaron a los candidatos a elaborar el
denominado Dossier de Competencias de cada candidato. Posteriormente, le
ayudaron a cumplimentar el Cuestionario de Autoevaluacion. Se trata de detectar
las necesidades formativas de cada candidato. El Cuestionario permite evitar enviar
a la realizacion de la prueba de acreditacion a candidatos que abiertamente se

comprueba que no van a superarlas.

» FEvaluacion. Se trataba de un proceso de acreditacion “abierto”. Se elaboré un
Documento denominado “Guia de Evidencias de la Competencia” que ayudo a los
evaluadores en la observacion y andlisis de la practica directa en el puesto de
trabajo. Estas evidencias son “piezas de informacion” suficiente, actual y adaptada
al sujeto, que permiten realizar el proceso evaluador. En base a ¢l se desarrollaron
también las “pruebas”, alli donde no pudo realizarse la observacion directa, y las
“entrevistas” entendidas como conversaciones profesionales (preguntas y
respuestas) sobre contenidos. También se tuvo en cuenta la opinidn de festimonios

de la actividad profesional de los candidatos.

El balance del Proyecto ERA fue el siguiente: un 78 % de los candidatos obtuvieron la

acreditacion total, un 12 % obtuvo una acreditacion parcial y s6lo un 10 % no alcanzo
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el nivel de acreditacion. La mayoria de los pertenecientes a este ultimo grupo
correspondieron a la cualificacion de “instalaciones de seguridad” que, probablemente,

estaba definida como una cualificacion demasiado grande.

5.2.7. ;Qué hacer con los perfiles que no tienen titulacion?

En los perfiles del nuevo Catdlogo se estd intentando incorporar nuevos perfiles
profesionales que no cuentan hoy con una titulacion profesional institucionalizada. Una
de las tareas del INCUAL es, justamente, ir incorporando estos nuevos perfiles al

catalogo.

5.2.8. Calendario y perspectivas

La experiencia de otros paises de la Unién Europea muestra que es preciso actuar con
tiento y con mesura en la definicion de las cualificaciones y sus procesos de

acreditacion.

Hoy las perspectivas inmediatas en Espafia pasan por retomar este proceso en el
Consejo General de la Formacion Profesional al que el INCUAL planteara toda una
serie de propuestas técnicas. De ahi debe salir la realizaciéon de nuevos procesos

“piloto” de acreditacion de competencias.

Es de esperar que en el afio 2005 se apruebe una Norma Bésica sobre estos procesos de
acreditacion, desarrollando el articulo 8.4. de la ley. A partir de ahi, habra que alcanzar
un consenso con las Comunidades Auténomas. De ahi que pueda esperarse
razonablemente que en el afo 2006, el proceso “oficial” y masivo de acreditacion de

competencias pueda entrar en vigor en Espafia.

5.3. Los Institutos autonomicos

El Instituto de Cualificaciones Profesionales mas antiguo es el Vasco (Inustituto Vasco
de Cualificaciones y Formacion Profesional) creado en el afio 1997. Seguidamente se

crearon el gallego (Instituto Galego das Cualificacions) en 1999, el valenciano (Servei
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Valencia d’Ocupacié i Formacié. Area de Formacié i Qualificacié Professional) en el
2000, y el andaluz (Instituto Andaluz de Cualificaciones Profesionales) y el de Castilla
(Centro de las Cualificaciones y Acreditacion de la Competencia Profesional.

Direccion General de Formacion Profesional e Innovacion Educativa) en el 2003.

Cabe destacar que en el Pais Vasco surgio en el afio 2001 la Agencia Vasca para la
Evaluacion de la Competencia y la Calidad de la Formacion Profesional, que se ocupa
de muchas de las actividades que se estdn promoviendo en el tema de las
Cualificaciones Profesionales y que han colaborado, junto con el Instituto Vasco de

Cualificaciones y Formacion Profesional.
El Equipo de Investigacion estuvo presente en una reunion de estos Institutos en Ripoll

y les distribuy¢ el Cuestionario que figura en el anexo 7. Se resumen a continuacion las

respuestas al mismo sobre su actividad y principales problemas.

5.3.1. Las actividades

En estas entidades se desarrollan, principalmente, las siguientes actividades:

1. Identificacion de cualificaciones profesionales y definicion de un catdlogo modular

integrado de formacion.

2. Promocion de la calidad en el sistema de formacién profesional.

3. Evaluacion de la competencia profesional de la poblacion activa.

4. Certificacion y registro del sistema de formacion profesional.

5. Facilitacion de la interrelacion funcional de las actividades formativas de los

subsistemas de formacion con los titulos y los certificados de profesionalidad.
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6.

Impulso del estudio y la implantacion de nuevas profesiones y de nuevos
yacimientos de empleo, con su oportuna oferta formativa, a través del servicio del

Observatorio Ocupacional.

Seguimiento del establecimiento y gestion del Sistema Nacional de Cualificaciones.
Identificacion y definicion de las competencias profesionales y cualificaciones
relevantes para el desarrollo productivo, en colaboracioén con el Instituto Nacional

de las Cualificaciones.

Implantacion, desarrollo y realizacion de los procesos para definir, acreditar, y
certificar las cualificaciones profesionales. Disefio y adaptacion metodologias y
técnicas relacionadas con la identificacion, definicion y evaluacion de la

competencia profesional.

Implantacion y desarrollo del Catalogo Modular Integrado de Formacion asociado a

las Cualificaciones Profesionales.

10. Intermediacion laboral y fomento de empleo.

5.3.2. Principales dificultades que encuentran en su labor

Los principales problemas con los que han chocado las entidades entrevistadas han

sido los siguientes:

1.

3.

El marco normativo actual sobre cualificaciones que dificulta llevar a la practica
determinados principios establecidos en la propia Comunidad Auténoma. En otros

casos, se sefala la ausencia de regulacion normativa.
La dificil adaptacion entre la formacion profesional existente en la actualidad y la
formacion asociada a las cualificaciones que se estd elaborando a través del

Catéalogo Nacional de las Cualificaciones.

La escasez de recursos.
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4. Las dificultades de coordinacion entre organismos implicados (fundamentalmente

entre las Administraciones de Educacion y las de Empleo y Trabajo).

5. La insuficiente coordinacién, empeio y compromiso de los distintos organismos

implicados de los diferentes procesos antes mencionados.

5.3.3. Los paises de referencia

El Equipo de Trabajo preguntd a los institutos autondémicos cuales eran sus puntos de
referencia, en especial en cuanto a paises extranjeros con un mayor desarrollo de los

sistemas de cualificacion profesional.

El punto de referencia principal, como es logico, es el propio Instituto Nacional de las

Cualificaciones (INCUAL) a nivel espafiol.

Por lo que hace a paises extranjeros, estos son los que seialaron, por orden de

importancia:

1. Reino Unido (QCA).

2. Finlandia.
3. Noruega.
4. Holanda.
5. Francia.

6. Alemania.

5.3.4. Balance provisional de resultados

Los principales resultados obtenidos por éstas, en general, podemos resumirlos en los

siguientes puntos de balance provisional:

1. Se han elaborado -cualificaciones de diversas familias profesionales y su

correspondiente catalogo modular integrado de formacion.
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2. Se ha participado en el Proyecto ERA.

Se ha logrado motivar a las personas para el incremento de su competencia

profesional.

Se ha elaborado una metodologia para la definicion de las cualificaciones

profesionales.

5.3.5. Vision y definicion del proceso de acreditacion de competencias

Por su importancia para el presente estudio, el Equipo de Trabajo preguntdé a los

Institutos autondmicos por su concepcion especifica sobre la acreditacion de

competencias. Este es el resumen de sus definiciones:

l.

Es la forma en que una persona transmite confianza a otra tercera que “sabe hacer”.

Es el reconocimiento oficial de los aprendizajes previos (experiencia laboral y
aprendizajes no formales) con el fin de motivar a los trabajadores para el

incremento de su competencia y el aprendizaje a lo largo de la vida.

Es el mecanismo que permite asegurar al conjunto de la poblacidon activa un
proceso de evaluacion de la competencia valido y fiable y el reconocimiento de la
competencia adquirida en forma y lugares diferentes y en diversos periodos de

tiempo también diversos.

Es el proceso por el que se da reconocimiento oficial a la adquisicion de

competencias por procesos no relacionados con la ensefianza-aprendizaje formal.

Es una valoracion y reconocimiento oficial de las capacidades alcanzadas por las

personas, cualquiera que haya sido su forma de adquirirlas.

Es el reconocimiento plural y oficial de unos conocimientos y aptitudes, con todas

las repercusiones que esto conlleva en las personas y en el mundo laboral.
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5.3.6. Importancia, impacto y efectos de la acreditacion de competencias

Finalmente, también se preguntd sobre la importancia y alcance de este proceso de

evaluacion de competencias. Estas fueron, en sintesis, las respuestas:

1. Es clave en la futura implementacion de un Sistema de Cualificaciones

Profesionales.

2. En la medida que un sistema de reconocimiento de competencias logre el objetivo
anteriormente descrito, la importancia es maxima. En definitiva, estos sistemas de
reconocimiento tienen que coadyuvar a la mayor y mejor competencia profesional

de la poblacién activa.

3. La acreditacion de competencias mejora las oportunidades de las personas en el
mercado laboral y revaloriza los esfuerzos realizados en el aprendizaje conseguido
con su experiencia de trabajo y formacioén y ademas les permite disponer de un
reconocimiento, con caracter oficial de la competencia adquirida a lo largo de su
vida, bien por via formativa o por via de la experiencia laboral y otros aprendizajes

no formales.

4. Resulta fundamental para el desarrollo social y personal. En las sociedades
avanzadas, el progreso se consigue convirtiendo el conocimiento en valor afiadido.
Ello implica la necesidad de buscar, reconocer y utilizar el conocimiento de forma
ordenada, disefiando politicas publicas de recursos humanos de la misma forma que
las empresas gestionan por competencias, pero con las garantias y seguridades que

puede facilitar la Administracion en todos los sectores y niveles.

5. La acreditacion de competencias es importante porque facilita el reconocimiento de
competencias a una persona con independencia de como las ha logrado (por

formacion, aprendizajes no formales, o experiencia laboral).

6. La competencia profesional de la poblacion activa en los paises europeos es un

elemento estratégico clave para la buena marcha de la economia y el bienestar
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10.

social de los ciudadanos. El reconocimiento de la competencia, dentro del marco de
un sistema de cualificaciones coherente, es un elemento clave para el incremento de
la capacidad de las personas y como consecuencia del aumento de Ia

competitividad de las empresas.

Con la puesta en marcha de un sistema de acreditacion de competencias, se puede
conseguir: una adecuada transparencia del mercado de trabajo y un ajuste entre la
oferta y la demanda del factor trabajo; una mayor motivacion a las personas para el
progreso en su cualificacién profesional; un reconocimiento de forma fiable y con
caracter oficial de la competencia adquirida durante toda la vida laboral; una
verificacion de que la preparacion por cualquier via (formativa 6 experiencial)
alcance el nivel de competencia establecido en las cualificaciones profesionales

previamente establecidas en el Catadlogo Nacional de Cualificaciones.

En el trabajador: mejora su autoestima; le evita seguir un proceso (asistir a clase)
para acreditar que es competente, cuando el sistema en el que tiene que movilizar
esas competencias (las empresas) ya se lo ha reconocido. Ahorra, por tanto, tiempo
y dinero a las organizaciones formativas y al propio trabajador; evita el
aburrimiento (;Quién no ha asistido, resignado y aburrido a una clase, en la que
pensaba que no tenian nada nuevo que ensefarle?); y permite “demostrar” su

competencia.

Para las organizaciones: facilita la seleccion de personal, y la incorporacion de
nuevos trabajadores; facilita la gestion por competencia; y pone a su disposicion

instrumentos para una mayor competitividad y capacidad de adaptacion.

Para el trabajador es importante no sélo a nivel personal, que supone un aumento
de su autoestima y una valoracion del capital humano, sino también a nivel
profesional, ya que es una forma de autoreflexionar sobre su trayectoria
profesional, pues es un mecanismo de promocién del aprendizaje a lo largo de la

vida.
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11. La acreditacion es importante por los beneficios que obtendran los trabajadores que
actualmente no tienen un documento que refleje su cualificacion. Es importante
para el mercado de trabajo, que tendrd un patréon de referencia, y para las

Administraciones, que conoceran mejor las caracteristicas de su poblacion activa.
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6. LA POSICION DE LOS AGENTES SOCIALES

En este capitulo presentamos los puntos de vista de los agentes sociales principales
implicados en el proceso que estamos analizando: las empresas y los representantes de

los trabajadores (sindicatos).

6.1. El punto de vista de las organizaciones empresariales

En el mundo de las asociaciones empresariales del metal de Catalufia, D. Manuel
Rosillo es una institucion y un referente, por lo que respecta a formacion profesional,

cualificacion de los trabajadores y su reconocimiento efectivo.

Desde hace quince afios Manuel Rosillo tiene su propia empresa metaltrgica, “Diserios
Electronicos SL”, dedicada a la automatizacion industrial, el montaje y el disefio de
sistemas de control informatizados. Ubicada en Sant Feliu de Llobregat, en el corazon
de una de las principales zonas industriales y metalirgicas (la comarca del Baix

Llobregat), emplea a mas de 40 trabajadores.

Por otra parte, Manuel Rosillo es Director de la Escuela de Formacién Profesional
“Xaloc” en la vecina Hospitalet de Llobregat. “Xaloc” ocupa, por méritos propios, un
lugar destacado (junto a la Escuela de los Salesianos de Sarri, la de los Jesuitas del
barrio de El Clot de Barcelona y la Escuela del Trabajo de Ripoll) en la “lista corta” de

las mejoras escuelas de formacion profesional metalurgica de Cataluiia.

Rosillo es, ademas, el Coordinador de la Comision de Formacion tanto de la patronal
sectorial de Barcelona (“Union Patronal Metaltiirgica”) como de la organizacion
intersectorial cupula de los empresarios catalanes (“Fomento del Trabajo Nacional”).
Ha seguido en detalle todas las iniciativas se han desarrollado en las ultimas dos
décadas por mejorar la formacion y cualificacion de los trabajadores del metal. Era, por
tanto, el interlocutor privilegiado para mantener una entrevista en profundidad sobre la

posicidon empresarial y patronal sobre el objeto del presente estudio.
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Se resume a continuacion las opiniones de Manuel Rosillo expresadas al equipo

investigador que ha realizado este estudio.

6.1.1. Una percepcion social negativa

Manuel Rosillo empieza planteando el grave problema de la percepcion negativa que
tiene la sociedad espafiola y catalana de la formacion profesional. Este es un déficit
muy importante. Sefiala como ejemplo que no existen en las escuelas de secundaria
tutores capaces de orientar a los muchachos y muchachas en edad de elegir acerca de
las “ventajas” de la formacion profesional. Resume que los tres problemas principales
se pueden resumir asi: percepcion negativa, informacidn insuficiente y orientacion casi

Inexistente.

6.1.2. El escaso entusiasmo de los profesores de secundaria

Afade que en los centros de secundaria, la mayoria del profesorado, que son
licenciados, considera a la formacion profesional como “un grano” que les ha salido a

los centros, no como una via legitima e interesante.

6.1.3. Observatorios de trabajo inutiles

Hoy existe la moda de la creacion de “observatorios del mercado de trabajo”. Se crean
como setas a todos los niveles. Pero el que deberia funcionar de verdad en Cataluiia, el
creado por el Departamento de Trabajo, no funciona, y no provee de indicaciones

validas a los centros de formacion profesional y a los agentes sociales.

6.1.4. La desconexion del mundo empresarial

Hasta el presente ha existido, por otra parte, una desconexion importante del mundo
empresarial respecto a la formacion empresarial. En muchos sectores econdmicos, no
existe ninguna persona responsable que impulse y desarrolle la reforma y mejora de la
FP. El propio “Foro de Formacion Profesional” de Fomento del Trabajo Nacional no

tiene capacidad de elaboracion de una linea y una pauta clara.
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Ocurre con frecuencia, en el mundo empresarial, que hay mas gente con ganas de
figurar que con ganas de trabajar. Y en el tema que estamos abordando hay que trabajar

mucho.

6.1.5. La patronal catalana y la formacion

En la Comision de Formacién de Fomento del Trabajo Nacional estan representadas las
organizaciones sectoriales, las territoriales y algunas grandes empresas. En opinion de
Manuel Rosillo, el papel clave corresponde a las sectoriales. El sector del metal es que

mas ha respondido a la expectativa de participacion.

Hasta el presente, la participacion patronal ha sido discreta. La sensibilizacion ha
aumentado significativamente a raiz de la creacion del Instituto Catalan de

Cualificacion.

A pesar de ello, esta participacion va a costar mucho, entre otras cosas por rivalidades
patronales internas como el que hoy enfrenta a Fomento del Trabajo con PIMEC-
SEFES. El papel clave deberia corresponder a Fomento del Trabajo y sus
organizaciones, pues son ellos los que negocian los convenios y la discusion de las
cualificaciones, las competencias y su reconocimiento es decisiva en la discusion de la

negociacion colectiva.

6.1.6. No toda la formacion se podra titular o certificar

Entrando mas especificamente en el terreno de la fijacion de los perfiles profesionales,
las unidades que van asociadas a cada uno de ellos, y el reconocimiento o acreditacion,

Manuel Rosillo opina que no toda la formacion se podra titular certificar.

Una parte de la cualificacion relacionada con la formacion “continua” o de “ciclo
corto”, a pesar de los esfuerzos por definir “subunidades de competencia”, no se podra

certificar y no podran fijarse titulos especificos.
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La titulacién y la certificacion estdn mas pensados para la formacidon profesional “de

ciclo largo”.

A pesar de ello, Rosillo opina que existen muchas personas en el mundo laboral que
tienen una experiencia profesional que es “reconocible” y certificable. En estos caso, se
puede y se debe detectar el “déficit de formacion” de estos trabajadores con

experiencia, para adaptar los centros y sistemas formativos a compensar tales déficits.

6.1.7. Las principales dificultades del proceso

Las dificultades principales, segiin Rosillo, para desarrollar el proceso necesario son:

» El proceso es de gran envergadura: es preciso, por tanto tener mucha paciencia y

mucha calma. El proceso sera largo.

» Existe mucho desconocimiento sobre el proceso que se quiere promover. Hay que

hacer un esfuerzo enorme de informacion.

» También hay bastante gente en el mundo empresarial que tiene desconfianza y que

teme que este proceso se haga mal.

» Finalmente, hay un problema de recursos materiales y humanos. {Se contara con

los importantes recursos materiales y humanos necesarios?

6.1.8. El papel fundamental de los empresarios de cada sector

Manuel Rosillo estd firmemente convencido que una de las claves del éxito del proceso
reside en la capacidad de implicar a los diferentes sectores econdmicos afectados. Es
decir, implicar a los empresarios y sindicatos que estan afectados e implicados. Si los

sectores ““se suben al carro” el proceso ira bien. Si no, esta condenado al fracaso.

6.1.9. El proceso a seguir

El proceso a seguir, para tener éxito, segin Manuel Rosillo, ha de seguir estas etapas:
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l.

Los sectores econdmicos afectados (las empresas del sector, patronales, sindicatos,
mas algiin “metodologo™) definen los perfiles profesionales y las cualificaciones

asociadas a cada perfil.

Una vez definidos los perfiles, hay que llenarlos de contenido. Es decir, de
contenidos formativos. Esta tarea deben acometerla los ‘“que saben”, los
profesionales. La Administracion Publica no cuenta con suficientes profesionales, y
deberd aportarlos cada sector econdmico. Se trata de metoddlogos y especialistas
que “sepan de contenidos”. Tanto puede ser un técnico o un jefe de laboratorio de
SEAT experto en un contenido concreto (“arranque de viruta”, por ejemplo), como
un profesor universitario igualmente especializado. Los sectores saber “quien es

quien” en este terreno.

Finalmente, la Administracion Publica debe velar por la metodologia del proceso

que debe ser homologable y rigurosa, con control de resultados.

6.1.10. El debate laboral y salarial subyacente

No hay que olvidar, por otra parte, que este proceso tiene una influencia directa y muy

importante en los procesos de negociacion colectiva de convenios. Existe el “riesgo” de

que los sindicatos insistan en cobrar por la capacitacion tedrica del trabajador y no por

la competencia efectiva que estd desarrollando en aquel momento en la empresa. Es

evidente, segin Manuel Rosillo, que el empleado ha de cobrar en funcién de la

competencia efectiva y real que esta desarrollando en aquel momento.

Este debate salarial subyacente complica el proceso enunciado.

6.1.11. Como asegurar un buen proceso de acreditacion

Por lo que se refiere a las pruebas o sistemas de certificacion y acreditacion de

competencias, Manuel Rosillo opina que no basta con presentar “documentos” de

convalidacion. Es preciso incluir una prueba préctica, que, por otro lado, es un proceso

mas rapido que la tramitacion burocratica de documentacion.
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Es fundamental, por otra parte, la puesta en marcha de los Centros Integrados de FP,
no solo publicos, que tengan la capacidad verificada de acreditacion solvente y de
calidad. Rosillo es firme partidario de crear en Cataluia cuatro “centros
coordinadores” del proceso de los que dependan el resto de Centros Integrados
acreditados. Estos cuatro centros coordinadores deben responder a las grandes zonas de
concentracion del metal en Barcelona, Tarragona, Lleida y Girona. Para el area

metropolitana de Barcelona propone el CIFO de Sant Feliu de Llobregat.

Reclama, ademas, transparencia en el proceso, sin interferencias politicas e ideologicas.

Solo asi el proceso sera creible y eficaz.

En resumen, para asegurar el proceso, se necesitan tres cosas: el catdlogo de perfiles y
competencias; un buen sistema de informacion; y una buena red de Centros Integrados
que puedan acreditar, y cuya experiencia revierta en el Institut Catala de

Qualificacions.
Hay que evitar un proceso arbitrario de certificacion de competencias. Hay que

asegurar la capacitacion personal y profesional del tribunal certificador. Y, finalmente,

hay que demostrar lo que se sabe con una prueba practica.

6.2. Un caso practico: la empresa TYCO Electronics AMP Esparna SA

Mas alla de la posicion del empresariado como colectivo agrupado, estan las empresas
individuales. Cada caso es distinto. Son distintas las grandes respecto a las pequefias,

las multinacionales respecto a las empresas familiares de reducidas dimensiones.

Hemos escogido como caso practico una gran empresa multinacional del metal y la
electronica: la empresa norteamericana 7YCO Electronics AMP Esparia. Una empresa
de las mayores de Catalufia en su especialidad y una gran contratadora de especialistas
en mecanizacion, el objeto especifico de nuestro estudio: cada afo solicitan 10 nuevos

candidatos de este perfil a incorporar en la plantilla.
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Para ello nos entrevistamos con D. Jorge Serres Castro, Director de Personal y de

Recursos Humanos de TYCO. Esta es su vision y su experiencia.

6.2.1. Pocos candidatos y con nivel insuficiente

En TYCO son escépticos sobre las posibilidades del sistema actual de formacion
profesional de suministro de buenos profesionales, por ejemplo, de mecanizado.
Opinan que muchas empresas piensan lo mismo, pero no lo expresan publicamente

para no enemistarse con las Administraciones Publicas.

Por su experiencia, desde el afio 1992 no hay profesionales y los que existen salen mal
preparados de los centros. En los ultimos 20 afios, el contenido de todas las carreras
técnicas (ingenieros, peritos, maestros industriales) ha cambiado mucho. En el terreno
de la formacién, en cambio, el nivel formativo ha bajado, cuando se supone que

deberia haber subido.

En TYCO solicitan de 8 a 10 candidatos en mecanizacién cada afio, para tareas de
matriceria, de un maximo de 25 afios de edad. Los solicitan a las mejores escuelas de
formacion profesional del area metropolitana de Barcelona. La prueba de seleccion

inicial descarta siempre 3 0 4 de estos candidatos.

Posteriormente, TYCO contrata a los admitidos y durante tres afios s6lo se dedican a

aprender en una escuela propia, interna de empresa.

En opinion de la empresa, los candidatos llegan mal preparados para un trabajo de
operario en proceso continuo. Los centros de FP superior no los forman como
operarios sino que los enfoca a supervisores o encargados, que no es lo que TYCO y

muchas otras empresas necesita.

6.2.2. Resultados globales del proceso de seleccion

En los procesos de seleccion de candidatos, de todos los perfiles de trabajo, se

mantiene en un nivel muy reducido el porcentaje de candidatos finalmente
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considerados “aptos” (Ver Cuadro 1 y Grafico 1 adjuntos, que indica la evolucion
desde 1996 hasta el final de la década). La evolucion numérica de la seleccion ha sido

la siguiente:

Evolucion resultados seleccion TYCO 1966-1999

1996 1997 1998 1999
N° de procesos 138 100 105 50
Candidaturas 9.303 12.055 10.626 5.516
Evaluados 1.482 1.390 1.756 866
Total contratados 151 131 126 55

Evolucion del proceso de seleccion en TYCO y motivos del fracaso en el proceso
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Como podemos ver en el grafico existe un primer bloque, importante pero decreciente,
de no aptos debido a la experiencia o trayectoria de los candidatos. Los principales
motivos son que la trayectoria es incoherente o que existen problemas en la experiencia

0 entorno industrial similar.
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Un grupo muy pequefio de candidatos son rechazados por que no pasan la prueba
practica. Es decir, que se detecta en ellos la carencia de alguna habilidad especifica

imprescindible para el puesto.

En cambio, los motivos de rechazo debido a aspectos relacionados con la personalidad
aumentan. Los principales motivos son: la carencia de iniciativa o de capacidad en la
toma de decisiones, la baja socializacion (falta de responsabilidad o constancia) y la

carencia de motivacion y de afan de superacion.

Un notable porcentaje de rechazos estan relacionados con las aptitudes que muestran
los candidatos en el proceso de seleccion. Dentro de este bloque se incluyen aspectos
como la insuficiente capacidad de aprendizaje, el déficit de conceptos bésicos, o la falta

de capacidades basicas (sean espaciales, mecanicas, o de otra indole).

Finalmente, un pequefio (pero creciente) porcentaje de candidatos se retira o dice que
no le interesa en pleno proceso de seleccion. Los motivos mds frecuentes de estas
“retiradas” son el horario de trabajo, las dificultades de desplazamiento a la zona de

trabajo, o la aparicion de otras ofertas de trabajo.

6.2.3. Problemas especificos del sector metalurgico

En las “escuelas buenas” (Salesianos de Sarrid, Jesuitas del Clot, en Barcelona, por
ejemplo) son muy pocos los chicos que optan a especialidades de mecanizacion. Son
personas que suelen tener “mas claro” por qué optan por su especialidad que otros
dedicados a otras ramas de la FP. Pero hay pocas personas que se formen en estas

especialidades.

Ello ha llevado a TYCO y a otras empresas a “captar” trabajadores extranjeros
(peruanos y de otras nacionalidades) dispuestos a trabajar. Todo antes de “confesar” a
la direccion de la multinacional que no existen candidatos para trabajar. La direccion
corporativa de la empresa tiene clara la respuesta cuando esto sucede: llevarse las
maquinas (de elevadisimo coste, por otra parte) a otro pais donde si hayan buenos

candidatos para trabajar.



Estudio para la elaboracion de un procedimiento para la certificacion de la cualificacion
profesional en base a la experiencia laboral en la empresa que mejore las posibilidades de empleo 80

6.2.4. Prestigio social y fracaso escolar

Como hemos indicado en el primer capitulo de este estudio, y como indicaron Rosillo y
otros expertos, el prestigio social es clave para entender porque son tan pocos los
muchachos que optan por este tipo de especializacion. No se identifican los estudios
profesionales en especialidades metalurgicas como algo con prestigio social. En un
encuentro informal con candidatos, se afirmaba que los que cursan estas especialidades

“ligan menos” que los que cursan otras ramas.

6.2.5. Cualificaciones, competencias y categorias

Mas que la titulacion, lo que empresas como TYCO exigen es capacidad de trabajo en
la méquina. Una maquinas que han experimentado un cambio muy acelerado en los

ultimos afos.

Las competencias especificas son diferentes en las diferentes empresas metalirgicas.
Lo que vale para Seat, no vale para Estampaciones Sabadell o para TYCO, por
ejemplo. Son distintos tipos de matriceros los que son necesarios para cada proceso

productivo.

En este sentido, TYCO aplaude la iniciativa de la patronal CONFEMETAL de
establecer una flexibilidad total en la definicién de categorias. En el Grupo 5, por
ejemplo, TYCO tiene establecidos hasta 11 niveles distintos, en funcién de una

definicion de perfiles profesionales detallada que ha realizado una consultora externa.

6.2.6. A la busqueda de un “minimo”

Lo que habria que conseguir es que los centros de FP aseguren un nivel de
cualificacion “minimo”, sobre el que las empresas puedan luego formar a los
candidatos en las necesidades especificas de cada proceso y de cada maquina. Formar,
por ejemplo “generalistas en mecanizado”, basandose en las famosas “normas rusas”.

Es decir, limitarse a “entender bien lo que es el mecanizado”.
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6.2.7. La evolucion tecnoldgica de las empresas y de los centros de FP

Los directivos de TYCO destacan el enorme diferencial existente entre el nivel
tecnologico que ofrece el sistema educativo profesional y las necesidades
empresariales. Este diferencial ha crecido notablemente, en su opinidon, en los 20

ultimos afos.

Los centros formativos carecen de la maquinaria moderna necesaria para sus
actividades formativas. La inversion en maquinaria, por parte de los centros, es muy
pequena. En alguna ocasion, la cesion gratuita de alguna maquina a algun centro no ha
servido de nada, ante el desconocimiento del profesorado sobre coémo usar tal

maquinaria.

6.2.8. El problema del profesorado de los centros

Toda esta reflexion lleva a los directivos de TYCO al problema del profesorado de los
centros de formacion profesional. Se sefiala, por una parte, que el bajo nivel
tecnologico de los centros desmotiva al mejor profesorado, que no halla un estimulo

para la mejora continua.

Por otra parte los cambios establecidos en las ultimas reformas educativas, ha elevado
el nivel de titulacion de los profesores de FP, pero ha reducido al mismo tiempo la
experiencia de estos profesores a pie de maquina, en la practica. Dificilmente podran
transmitir una experiencia que no tienen. Tenian mas experiencia los antiguos maestros

industriales que los nuevos titulados. Ello contribuye a aumentar las dificultades.

6.2.9. Las alternativas: informacion, orientacion, profesorado, empresas y gestion

Los directivos de TYCO recomiendan las siguientes acciones para cambiar a mejor este

estado de cosas:

1. Informacion. Para hacer frente a una imagen deteriorada y a una informacion

€scasa, proponen:
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>

Dar a conocer el prestigio de la profesion mecanica.

Informar del contenido de los puestos de trabajo con la integraciéon de la

informadtica y la electrénica en las maquinas y en los procesos mecanicos.
Dar a conocer la remuneracion de los trabajadores cualificados del sector.
Visitas de los alumnos a las empresas.

Informar y divulgar con los medios publicos el contenido de determinadas

profesiones, como es el caso de las profesiones mecanicas.

2. Orientacion. Los directivos de TYCO echan a faltar auténtica orientacion

profesional y vocacional entre los jovenes en edad de decidir. Por ello se deberia:

>

Orientar desde las empresas a los futuros estudiantes de la formacion

profesional
Visitas de los alumnos a empresas

Que la Administracion Publica oriente a los ciudadanos en paro de cuéles son

sus capacidades y habilidades, formandolos segtn su perfil.

3. Profesorado. Se propone que las empresas y las Administraciones faciliten a los

profesores de los centros de formacion profesional el conocimiento de las nuevas

tecnologias.

4. Empresas. Los directivos de TYCO proponen también que las empresas se

involucren mas en el proceso, con acciones de este tipo:

>

Asesorar a la Administracion sobre cudles son los requerimientos de formaciéon

que se precisan en las empresas.

Colaborar con la Administraciéon en el buen funcionamiento de los ciclos

profesionales de grado medio y superior.

Mantener una comunicacion muy directa con los institutos de formacion

profesional.
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5. Gestion. Preocupa mucho en TYCO (como en la mayoria de empresas) el enorme
presupuesto econdmico que se dedica a formacion profesional, en sus tres
variantes, en nuestro pais, y su escasa traduccion en resultados operativos. Por ello
proponen exigir, a través de las entidades correspondientes, el buen uso de los
fondos de formacion, destinandolos a formar trabajadores con capacidad intelectual

para aprender trabajos deficitarios en mano de obra.

6.2.10. La acreditacion de competencias

Por lo que se refiere al aspecto especifico de la acreditacion de competencias, los

directivos de TYCO proponen:

1. Asegurar la presencia de representantes y técnicos de empresa en los tribunales de
evaluacion, junto a los profesores de los centros de FP. Las empresas han de estar

directa y profundamente implicadas en este proceso.

2. Las pruebas no es posible que se realicen dentro de las empresas por dos razones:
por razones de tiempo (no pueden parar las maquinas en procesos continuos) y por
razones de confidencialidad profesional. Las pruebas se han de realizar en los

centros de formacion designados para ello.

3. Es importante, sin embargo, que las pruebas sean eminentemente practicas,
siguiendo la pauta de las pruebas que ya realizan las empresas para seleccionar los
candidatos que opositan a entrar en sus plantillas. Ello es basico especialmente para
evaluar los aspectos cualitativos (iniciativa, por ejemplo) que, como hemos visto
son basicos en el proceso de seleccion y se hallan entre los que més problemas

plantean en los nuevos candidatos.

4. Habria que estimular también el hecho que las empresas dejen, alquilen o regalen

maquinaria nueva a los centros de formacion para la realizacion de las pruebas.

5. Las pruebas de acreditacion de competencias deberian estar basadas en un amplio

consenso entre las empresas y la Administracion sobre lo que debiera constituir los
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requisitos basicos de cada profesion. Un nivel basico sobre el que cada empresa

construiria, luego, sus requerimientos y cualificaciones adicionales especificas.

6.2.11. Seis opiniones significativas de alumnos en prdacticas en TYCO

Los directivos de TYCO destacan las declaraciones de seis de los alumnos de grado
superior en mecanizado en practicas en su empresa, como significativas de la situacion

presente y de como se podria cambiar la percepcion y el futuro de estas profesiones:

1. “Me introduje en el mundo de la mecanica de rebote, y observé que me gustaba y
que, poco a poco, vas cogiendo cultura sobre el tema hasta que llega un momento
que te apasiona el saber realizar cualquier actividad” (Padre: mecéanico industrial.

Madre: vendedora)

2. “Después de hacer el COU y no aprobar la selectividad entré en XX a hacer FP-2
Mecanica de casualidad y me di cuenta que me gustaba y decidi quedarme”

(Padre: mecanico naval. Madre: comercial).

3. “Me gusta mucho, siento pasion por todo tipo de maquinaria y satisfaccion cuando
diserio y fabrico una pieza y me sale bien. Para mi el mecanizado es un arte”

(Padre: metalurgico. Madre: peluquera).

4. “Es un campo muy atractivo, ya sea a nivel tecnologico como a nivel humano, y
siempre esta prosperando. Me gusta poder hacer cosas con las manos” (Padre:

ingeniero industrial. Madre: administrativa)

5. “Siempre he estado relacionado con la mecanica de motocicletas y he considerado
mds interesante esta especialidad mecdnica para poder llegar a nuevas metas”

(Padre: no lo indica. Madre: restauracion).

6. “Me motivo el hecho de la elevada demanda de trabajadores y un interés que
siempre he tenido latente por este tipo de trabajo” (Padre: comerciante. Madre:

auxiliar técnica).
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6.3. El punto de vista de los sindicatos

El Equipo de Investigacion entrevistd en profundidad a los maximos responsables de
Comisiones Obreras en Catalufia sobre el tema en estudio. En concreto se entrevisto a
Dna. Antonia Pascual (responsable de formacion profesional de la Comissié Obrera
Nacional de Catalunya), a Dia. Isabel Garcia Rodriguez (responsable de formacion
continua de la Federacion del Metal de CCOO de Catalufia) y a D. Carles Martinez
(responsable de cualificaciones de la CONC).

Se resumen a continuacion sus opiniones y posicion.

6.3.1. La posicion de CCOO sobre la nueva ley

El sindicato CCOO ha apoyado la ley que establece el proceso de definicion de las
cualificaciones y establece el mecanismo de acreditacion, con algunas criticas. Opinan
que el anterior gobierno forzé la maquina en el ritmo de elaboracion de la ley, lo que

dificult6 la respuesta sindical.

Tienen sus dudas sobre el resultado final del proceso, habida cuenta de la
heterogeneidad de sistemas entre los paises de la Unién Europea. Asi como en Espafia
se habla de definir unas 500 cualificaciones, en el Reino Unido se plantean definir unas

15.000, por ejemplo.

6.3.2. La perspectiva del sindicato y el interés de los trabajadores

El interés del sindicato por este proceso estriba en la necesidad de tener una vision

global del sistema de cualificaciones.

Los principales retos son, para CCOQ, la formacion continua dentro de la empresa y la
acreditacion de las competencias. En su opinidn, la formacion ocupacional es mas facil

de “encajar” a través de los Certificados de Competencia.
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El problema principal detectado por el sindicato es que no se ha generado una voluntad
por parte de los trabajadores de exigir el proceso de acreditacion de competencias, y

que es dificil “levantar” el interés de los trabajadores.

La razén de este aparente desinterés es el escepticismo que existe en la mayoria de
trabajadores sobre la utilidad real de esta acreditacion en términos de promocion real
dentro de la empresa. La pregunta es la traduccion de la acreditacion formal en un

reconocimiento real dentro de la empresa.

6.3.3. El proceso de acreditacion

Para CCOQ, la acreditacion deberia consistir en un mecanismo de observacion del
trabajo dentro de la empresa, a partir de un acuerdo con la empresa y con el
representante del trabajador interesado. En un proceso parecido al del observador de

“métodos y tiempos”.

En cada sector, se deberia establecer de forma distinta el tipo de prueba. La proporcion

entre practica y teoria depende del nivel y del sector.

La Comision Evaluadora deberia estar formada por personas de centros publicos
ligadas a las especialidades de que se trate. Se deberd incorporar al antiguo “maestro

industrial”.

CCOQO cuenta con un panel de 15 a 20 expertos que ya ha puesto a disposicion del
Instituto Catalan de Cualificaciones. Son los miembros de las Comisiones Técnicas de
Cualificaciones y del Tribunal de Mediacion de Convenios de Cataluia, que ya tienen

rodaje.

En su opinidn, es mas facil la “observacion directa” en los lugares de trabajo en las

grandes empresas. En las pequeiias, esto es muy dificil.
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6.3.4. La realidad de las empresas del metal

La realidad de las empresas del metal demuestra que las grandes empresas no siempre
estan por la labor de facilitar el proceso de cualificacion y de acreditacion. No siempre
las posibilidades de cualificacion se dirigen a quien mas lo necesita, mas bien ocurre lo

contrario.

Muchas empresas estan obsesionadas con los “contrato de relevo” que permitan
incorporar a jovenes, mas que en cualificar a los trabajadores ya contratados de cierta
edad. Para otras, a veces es preferible “importar” trabajadores de Ucrania antes de

mejorar la formacion profesional de los trabajadores de aqui.

Existen frecuentes resistencias por parte de las empresas a conceder “permisos

individuales” de formacion al trabajador.

Para muchos empresarios, el proceso de cualificacion es sindnimo de riesgo de

peticiones de aumento salarial, y lo ven con reticencia.

6.3.5. Elimpacto del “modelo” de relaciones laborales

Los responsables de CCOO ponen mucho énfasis en el impacto que el actual modelo

de relaciones laborales tiene en el proceso de cualificacion del que estamos hablando.

Un modelo de relaciones laborales que tiene tres patas: el proceso de acreditacion, el

reconocimiento empresarial y las expectativas individuales de los trabajadores.

El reconocimiento empresarial, insisten, es basico y significa que la acreditacion se
traduzca en el tipo y nivel de la contratacion. CCOO apunta la necesidad de que las
empresas tengan que reconocer obligatoriamente la acreditacion establecida
“formalmente”. Este hecho choca con la realidad cotidiana basada en una baja tasa de
contratacion indefinida y en la tendencia creciente a la contratacion de extranjeros en

situacidn mas o menos precaria.
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Las expectativas individuales del trabajador a una “carrera profesional” se rompen a
menudo ante la realidad del mercado de trabajo y la falta de valoracion social en el
entorno social de familiares y amigos. De este modo, el trabajador individual se
concentra en mantener su empleo como sea, con poca o nula atencion a la denominada

“carrera”.

6.3.6. La perspectiva del trabajador individual

La cuestion es —segiin CCOO— que ni existe una demanda de trabajo en el mercado que
recoja las cualificaciones especificas que pueda alcanzar el trabajador. Al darse cuenta
de esta realidad, el trabajador opta por un tipo de formacidon “transversal” y
“polivalente” que le sirva para mantener cualquier trabajo o, a cierta edad, incluso para

abrirse camino como autdnomo.

La tendencia es siempre a la “polivalencia” (internet, inglés). El trabajador — segtn el
sindicato — “no se cree” que a mas especializaciébn consiga mas promocion en la

empresa.

Todo ello en un contexto de subcontratacion al alza, que encaja mal con el sistema

formal de contratacion.

6.3.7. Las tendencias de la demanda de trabajo

Lo que las empresas piden al trabajador es una cualificacion de una utilidad temporal o
a corto plazo. Por otra parte, piden que sea una “cualificacion absolutamente a medida”
de las necesidades de la empresa. Ponen como ejemplo las 719 acciones de formacion
continua distintas que se han desarrollado en el tltimo afio en el sector del metal en

Espana.

Las empresas demandan profesionales “de lo inmediato”, y no saben marcar tendencias

a dos o tres afios vista.
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Por otra parte, los Observatorios del Mercado de Trabajo existentes son demasiado
generales y no sirven para orientar al sistema de educacion profesional y al sistema de

cualificaciones.

Ante esta perspectiva tan cortoplacista, temporal y a medida, es muy dificil encajar un
sistema de cualificaciones y de acreditacion que parta de una cierta idea de carrera
profesional a medio plazo. Se pide una flexibilidad que la FP “reglada” no puede

asumir, s6lo puede dar respuesta a ella la formacién continua.

6.3.8. Los problemas de la oferta formativa

Finalmente, en opinion del sindicato, estan los problemas de la oferta educativa
profesional. En su opiniéon no existe una planificacion integral. La planificacion la

desarrolla la Administracion Publica sin la participacion de los agentes sociales.

Por otra parte, es muy dificil que los centros formativos publicos puedan ofrecer una
oferta “integrada” tal como postula el nuevo modelo que se desea implantar en Espaiia:
integrada significa incluir a un tiempo la formacion inicial o reglada, la ocupacional y
la continua. Y esto es asi — segin CCOO — por la dificultad de contratacion que tienen

estos centros publicos.

Los Centros Integrados — segin CCOO — deberian ser centros especializados con
capacidad de dar respuesta al territorio y al sector en que estan especializados. En su
opinion deben ser publicos o semipublicos. No debe ser nunca “un negocio en si

mismos”

6.3.9. Un problema de pais

Finalmente, CCOO advierte de la importancia estratégica para el pais de Ia

cualificacion profesional.

En este sentido, propone:
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» Una fuerte campana de informacion y orientacion a la familia, a la escuela y a la

empresa.

> Mayor implicacion de los empresarios, reconociendo el “valor” de la competencia
y s y

de la cualificacion.

» Una fuerte dedicacion de recursos publicos, pues Espafia esta todavia dos puntos
percentuales por debajo de la media de la Union Europea, y su nivel de gente con

baja formacion es el doble del promedio europeo.
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7. EL ESTUDIO REALIZADO: BASES METODOLOGICAS Y TRABAJO DE
CAMPO

Entramos ahora en el estudio e investigacion de campo realizado en empresas
metalurgicas de la provincia de Girona y posterior prueba piloto realizada en la ciudad

de Olot.

En este capitulo describimos con detalle tanto las bases metodologicas de este trabajo y

las caracteristicas de la tarea realizada.

7.1. La colaboracion con la Generalitat de Cataluiia y las asociaciones

empresariales del metal

El gobierno auténomo cataldn, como la mayoria de gobiernos auténomos espafioles y
tal como hemos ya expuesto en los capitulos anteriores, cuenta con un [Instituto
Autonomico de Cualificaciones Profesionales (ICQP). Este Instituto trabaja en la
definicion de las competencias profesionales y su acreditacion, garantizando que el
sistema educativo y de formacion profesional se adecue a las competencias necesarias
en el mercado de trabajo, en coordinacién con el resto de comunidades autonomas y

bajo la direccion del Ministerio de Educacion (INCUAL).

El Equipo de Investigacion del presente estudio se reuni6 en su momento con el
Director del Instituto Catalan de Cualificaciones Profesionales (ICQP), D. Francesc

Ranchal para plantear las bases de la colaboracion.

El ICQP inform6 al Equipo de Trabajo sobre su interés en la realizacion de una
experiencia piloto para la acreditacion de competencias profesionales, en base a un
primer perfil profesional que coincidia con una especialidad que domina en mayor
medida el Centro de Iniciativas Empresariales del Metal (CIEM) de la Fundacion

Eduard Soler. Se trata del perfil de “técnico/a en mecanizacion”.
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El sistema de acreditacion a testar estaba pensado para aquellos trabajadores que no
pueden asistir de manera regular a un proceso formativo pero que tienen la suficiente
experiencia y conocimientos adquiridos a lo largo de su vida profesional para poder

capitalizarlos.

Se establecio, asi, una colaboracidon entre la realizacion del estudio y las pruebas de

reconocimiento que se iban a celebrar por parte de la Generalitat.

Con ello el estudio podria obtener informacion sobre la realidad de las empresas y
sobre la propia prueba de evaluacion. Para la Generalitat, el propio estudio constituia
una ayuda en la difusion y sensibilizacion de los nuevos criterios y propuestas de

acreditacion de competencias.

Por otra parte, el estudio ha contado con la colaboracion de las cuatro asociaciones
empresariales provinciales del metal de Catalufa, que son miembros del Centro de
Iniciativas Empresariales del Metal que ha realizado este estudio. Muy en especial, se
ha tenido una estrecha relacion con la Union Patronal Metalurgica de Barcelona (UPM)
y la Asociacion de Empresas del Metal de Gerona (FEGMETALL). En éste ultimo
caso, su colaboracion ha sido decisiva para la obtencion de los listados actualizados de

las empresas.

7.2. Establecimiento del contenido y metodologia del trabajo de campo

Se disefid, posteriormente, un esquema de trabajo para iniciarnos en el mismo. Este
esquema de trabajo estd basado en los conceptos tedricos que se han detallado en el
segundo capitulo relacionados, sobre todo, con las nuevas ideas de competencia,
sistema formativo y acreditacion de competencias. Todo ello aplicado a un perfil

profesional “piloto”: el de técnico en mecanizacion.

A partir de aqui se elaboran, junto al Instituto Catalan de Cualificaciones de la
Generalitat de Catalufia, los documentos y cuestionarios a plantear a empresas y

trabajadores.
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En relacion con la prueba piloto que se desea realizar, se definieron tres etapas bdsicas

en el proceso de reconocimiento y certificacion de las competencias profesionales:

1. Informacion. En esta etapa se ha informado y sensibilizado a las empresas y a sus
trabajadores sobre las Cualificaciones Profesionales y el procedimiento a seguir

para obtener las acreditaciones de las mismas.

2. Orientacion. Los trabajadores interesados en acreditar sus competencias
profesionales han sido asesorados sobre las posibilidades de oferta formativa y las
expectativas y capacidades personales para determinar cudles son las competencias

que puede conseguir.

3. Evaluacion. El ultimo paso ha sido realizar las pruebas para efectivamente acreditar
las unidades de competencia de los trabajadores que se hayan matriculado. En este
caso, la prueba piloto se ha realizado en la ciudad de Olot, en la provincia de

Girona.

El Equipo del Estudio realizd las dos primeras de estas tareas en las visitas a las
empresas y contrastd las opiniones de empresas y trabajadores con las bases tedricas

del estudio y con los documentos elaborados conjuntamente con la Generalitat.

Las entrevistas con las empresas fueron mucho mas alla del seguimiento estricto de
este proceso, y las empresas expresaron muchas otras opiniones y puntos de vista sobre
el amplio campo de la cualificacion profesional y su obtencidon, que enriquecen las

conclusiones.

Se acordd que la prueba piloto se realizase en la ciudad de Olot a partir del mes de

mayo hasta el mes de septiembre de 2004.
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La prueba tiene diversas fases, que son:

1. Inscripcion a la prueba de los candidatos.
2. Lista provisional de personas admitidas y excluidas.
3. Lista definitiva de personas aspirantes admitidas y excluidas.

4. Lista definitiva de los resultados de las pruebas.

El detalle del texto oficial sobre esta prueba, en el que se especifican fechas, requisitos

y trdmites a seguir, se encuentra en el Anexo 8.

7.3. Segmentacion y diseno de la muestra para la visita masiva de empresas

Por cuestiones de recursos humanos y temporales y por proximidad, se decidio realizar
la muestra entre las empresas metaltrgicas de la provincia de Girona. Se consigui6 la
base de datos de todas ellas a través de la Asociaciéon de Empresas del Metal de

Gerona, (FEGMETALL), con un universo total de 317 empresas.

La asesora del Equipo, la profesora Pilar Mufoz (UPC), disefia la muestra
estratificando las empresas por nimero de trabajadores en los siguientes intervalos: (0-
4], [5-15], [16-35], [36-60], [61-100] y més de 100 trabajadores, y calculando el

tamafio de cada grupo.
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Finalmente, la muestra dptima fijada fue la siguiente:

Trabajadores (n°) Empresas (n°)
[0-4] 8
[5-15] 24
[16-35 22
[36-60 13
[61-100] 15
Mas de 100 17

| TOTAL 99

Se fij6 un objetivo inicial de 99 empresas, es decir, un 33.3% de las 317 empresas
iniciales. La muestra se realiza al azar, escogiendo las empresas de las 8 comarcas en
que se divide la provincia de Gerona proporcionalmente al ntmero total. El

procedimiento de esta eleccion se detalla en el Anexo 9.

Se han entrevistado finalmente 53 empresas. El Equipo de Trabajo considera suficiente

la representatividad de estas empresas dados los resultados extraidos de las mismas.

En los anexos al final de este estudio se puede consultar:

» Lista de las empresas visitadas y entrevistadas (anexo 1).
» Protocolo de la realizacion de las entrevistas con los empresarios durante las visitas
(anexo 3).

» Cuestionario para las entrevistas con empresarios (anexo 4).
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7.4. Las visitas a las empresas

Se resume a continuacién el desarrollo de las citadas visitas a las 53 empresas

metalurgicas de la provincia de Girona.

El primer paso que dio el Equipo de Trabajo, una vez conseguidos los datos de todas
las empresas metalurgicas de Girona asociadas a FEGMETALL (317) y haber
seleccionado la muestra pertinente (99), fue contactar con las mismas para que
estuvieran al corriente lo antes posible. El medio mas rapido era el correo electronico o,
en su omision, el fax. Se envié una carta por correo electronico o fax a todas las
empresas metalurgicas de Gerona para informarles sobre el tema de las Cualificaciones

Profesionales y el estudio que se ha estado realizando.

A aquellas empresas seleccionadas por la muestra se les afiadié un parrafo en el que se
les pedia su colaboracion en el estudio y se les comunicaba que en breve una persona
del Centro de Iniciativas Empresariales del Metal (CIEM) se pondria en contacto con

ellos.

El texto se envi6 a la atencion del Departamento de Recursos Humanos, puesto que se
ignoraba en ese momento el nombre de la persona que tenia responsabilidades directas
sobre el tema en estudio. La experiencia del trabajo ha demostrado que, en general, en
las empresas pequenias es el propio empresario quien realiza las tareas de personal
(entre otras muchas) y en empresas grandes hay un Departamento de Recursos
Humanos con su responsable, ya sea en el seno de la empresa, ya sea un departamento

externalizado.

Se establecid un protocolo (ver Anexo 5), que en sintesis consiste en concretar una hora
de visita para explicarles nuestro estudio y pedirles su colaboracion tanto en la difusion

de la convocatoria entre sus trabajadores, como en su opinion.
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El proceso seguido en la organizacion de las visitas se puede resumir asi:

» El contacto con la persona adecuada. Después de unos dias tras haber enviado el
escrito por e-mail o fax, contactamos por teléfono con la empresa en cuestion.
Preguntamos por la persona responsable del Departamento de Recursos Humanos.
La problematica varia en funcidon del tamaiio de la empresa: si es una pequenia
empresa, la persona con la que he de hablar acostumbra a ser el propio gerente que,
a su vez, realiza otras tareas mas. Si se trata de una empresa mayor, acostumbra a
tener un responsable de Recursos Humanos que, dado el volumen de trabajadores
que tiene la empresa, le conlleva mucho trabajo e, incluso, en algunas ocasiones
son personas externas a la propia empresa que tan solo aparecen por la misma unos
dias a la semana, pero con una agenda muy repleta. En definitiva, los recursos de
tiempo empleados en esta tarea han sido muy importantes, aunque en la mayoria de

casos fructiferos.

» Primera explicacion y concertacion de entrevista. En el primer contacto telefonico
con la persona adecuada, se le pide si ha recibido la informacion que se les ha
facilitado sobre las cualificaciones profesionales y el estudio que estamos llevando
a cabo. En caso afirmativo, se les hace una sintesis y se les solicita su colaboracion
en el estudio. En caso negativo, se les explica brevemente cual es el tema e
igualmente se les solicita su colaboracion. En este momento ya tenemos concertada

una primera visita informativa a la empresa.

» Desarrollo de la entrevista dentro de la empresa. Una vez en la empresa, se debe
dar la informacion necesaria para que la persona que nos atiende entienda

perfectamente el objetivo de la reunion: las cualificaciones profesionales.

1. Lo primero que se les debe explicar es por qué nosotros nos encargamos de
explicarles este tema, por lo que se explica brevemente qué es el Centro de
Iniciativas Empresariales del Metal (CIEM) y cudl es nuestra relaciéon con las
cuatro Asociaciones Empresariales Metalirgicas de Cataluia (y més concretamente
con FEGMETALL, a la cual estan asociados y a través de la cual hemos podido

contactar con ellos), haciendo hincapié en el convenio de colaboracion que se firmo
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con las mismas para “El Impulso de la Proyeccion del Sector Metalurgico, de sus
Oficios, de la Formacion Metalurgica y de la Cualificacion y Competencia
Profesional”, asi como la constitucion de un Comité de Trabajo a finales de
septiembre de 2003 para llevar a cabo acciones en este sentido. Y en concreto, la

propuesta del desarrollo de un estudio sobre las Cualificaciones Profesionales.

2. Seguidamente, se explica que en el estudio aprobado en marzo de 2004, estan
implicadas, a parte del CIEM vy las Patronales Metalirgicas, las siguientes

instituciones:

» La Escuela de Organizacion Industrial (EOI), que encarga el estudio, que tiene

una financiacion del Fondos Social Europeo.

» El Instituto Catalan de Cualifaciones Profesionales (ICQP) del Departamento
de Educacion de la Generalitat de Catalufia, que esta desarrollando un método
para acreditar y certificar las competencias profesionales de los trabajadores y

trabajadoras.

3. Se les presenta un sumario de lo que se espera sea el estudio en cuestion, para que
tengan una idea del contenido del mismo, pero sin entrar en muchos detalles a no

ser que la persona a quien se visita lo demande.

4. A continuacion se hace alusion a la muestra de empresas a quien se dirige el

estudio y la muestra que se ha escogido, entre la cual se encuentra su empresa.

5. Se explica cudl es el perfil escogido para realizar las acreditaciones y
certificaciones de competencias profesionales: Técnico/a en mecanizacion.
Normalmente la persona visitada tiene una idea del perfil al que se alude, pero se
puede reforzar la informacioén con un video de unos 6 minutos editados por el
Departamento de Educacion de la Generalitat de Cataluna en que se explica el

mismo con mas detalle.
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6. En este punto se les comenta el procedimiento que se va a seguir con los
trabajadores y trabajadoras que decidan presentarse para la acreditacion y
certificacion de sus competencias profesionales: informacidn, orientacion y

evaluacion.

7. Dado que en algunos casos la visita se ha realizado antes de la prueba piloto de
Olot, se piden posibles candidatos y candidatas para llevarlas a término. En el caso
en que el plazo de inscripcion ya hubiera finalizado (como ha ocurrido con muchas
de las empresas a las que se ha visitado), se piden posibles candidatos y candidatas

para proximas convocatorias.

8. Finalmente, en el caso que la persona se acoja a la propuesta, se propone dejar unos
dias de margen para que surjan los posibles candidatos y realizar una llamada
telefonica para conocer si hay alguna persona interesada en acreditar y certificar
sus competencias profesionales. Si asi fuera, se concertaria un dia para una segunda
visita a la empresa y en ésta mantener una entrevista con los trabajadores o

trabajadoras interesados.
9. En todos los casos se recogen todas las opiniones que surgen en la entrevista
empresarial, a menudo bastante alejadas del proceso concreto de acreditacion de

competencias.

También se ha confeccionado un cuestionario para aquellas empresas que accedan a

colaborar con nuestro estudio (ver Anexo 4).

7.5. El trabajo con los trabajadores candidatos: preparacion, prueba y evaluacion

De las primeras visitas realizadas a empresas, surgieron varios trabajadores interesados

en acreditar sus competencias profesionales.

El primer paso fue concretar un dia para mantener una entrevista personal con ellos

(ver protocolo en Anexo 5), en la cual se les ponia en antecedentes.
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Siguiendo el citado protocolo, se les hizo una breve explicacion de qué es el Centro de
Iniciativas Empresariales del Metal (CIEM) y cudl es su relacion con las cuatro

Asociaciones Patronales Metalurgicas de Catalufia, con la EOIl y con el ICQP.

Se extrajeron datos basicos como la trayectoria académica y profesional, y se realizd
una valoracion inicial sobre cudles podrian ser sus competencias profesionales (ver

Anexo 10).

A estos candidatos se les realizd posteriormente un seguimiento y apoyo en cada una

de las fases por las que tuvieron que pasar:

7.5.1. Valoracion inicial de las competencias profesionales a acreditar o convalidar

Este paso se ha realizado utilizando el documento que se reproduce en el Anexo 10.
Como se ha comentado, se extrae informacidon sobre la trayectoria académica y
profesional del candidato, asi como una valoracion previa de cada una de las
competencias profesionales de las cuales consta el ciclo formativo de grado medio de
Técnico/a en mecanizacion (se han desglosado en subcompetencias para comprobar si

se puede acreditar o convalidar cada una de ellas).

7.5.2. Inscripcion en la prueba en el IES La Garrotxa de Olot

En el Anexo 8 se detalla cudl es el procedimiento para inscribirse en las prueba piloto
que se ha realizado en Olot. Se describen las fechas, los requisitos, los tramites, etc.

para poder ser un candidato y acreditar y certificar sus competencias profesionales.

7.5.3. Reunion con el resto de candidatos y el tribunal de la prueba en el IES La

Garrotxa de Olot

Una vez inscritos los candidatos, se ha realizado una seleccion segun si se cumplen o
no los requisitos necesarios (por ejemplo, el haber trabajado un minimo de dos afios en
el sector sobre el que se pretende acreditar las competencias profesionales, en nuestro

caso en el sector metalurgico). Se hace publica una lista a la que los candidatos pueden



Estudio para la elaboracion de un procedimiento para la certificacion de la cualificacion
profesional en base a la experiencia laboral en la empresa que mejore las posibilidades de empleo 101

acceder, bien acercandose al tablero de anuncios del instituto en que se han inscrito,

bien realizando una llamada telefonica al mismo.

Aquellos candidatos que hayan pasado la fase de seleccion, deben acudir a una reunion

con el resto de candidatos y el tribunal que los evaluara.

Hicimos acto de presencia en esta reunion acompafiando a los candidatos que
propusimos (todos ellos pasaron la fase de seleccion), y en la misma se les explicéd cudl
iba a ser el proceso que a partir de ese momento se seguiria. Se reforzo la explicacion

con un Manual para los candidatos.

También se les entregd el Manual de Competencias Profesionales que debian rellenar
para poder hacer una valoracion mas exhaustiva de cudles podrian ser las competencias

profesionales a acreditar.

A cada candidato se les asignd un tutor con el que podrian estar en contacto en
cualquier momento para resolver las dudas que pudieran ir surgiendo a lo largo del

procedimiento.

7.5.4. Redaccion del Manual de Competencias Profesionales.

El Manual de Competencias Profesionales que se les entregd en la reunion mantenida
en el instituto de Olot se debia redactar en unos dias. En el mismo se debia precisar
cuales habian sido las tareas realizadas en cada uno de los trabajos que se habian

llevado a cabo en la vida profesional del candidato.

7.5.5. Entrega del Manual de Competencias al tutor asignado

Como se ha comentado, a cada candidato se le asignd un tutor en el encuentro conjunto

que se realizé en el instituto de Olot para informar sobre el proceso de acreditacion.

Después de la primera reunién conjunta, y tras haber dejado transcurrir unos dias para

completar el Manual de Competencias Profesionales entregado a cada uno de los
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candidatos, éstos mantienen una reunion con su tutor para repasar y modificar, en caso

que sea necesario, el mismo.

7.5.6. Entrevista personal con el orientador/tutor en el IES La Garrotxa de Olot

El tutor tiene unos dias para repasar y evaluar el Manual de Competencias que le han
entregado los candidatos asignados. Tras esta revision y una entrevista personal con los
candidatos, se realiza una primera valoracion de cudles son las competencias

profesionales que se podran acreditar y certificar.

7.5.7. Asistencia a la prueba tipo test en el IES La Garrotxa de Olot

Se ha disefiado una prueba tipo test para detectar cudles son las competencias

profesionales de las que los candidatos tienen un buen conocimiento.

Se trata de una prueba en soporte informatico, es decir, realizada a través de ordenador,
que tiene seis partes, una por competencia profesional de la que consta el ciclo
formativo al que nos estamos refiriendo, y con diferentes opciones de respuesta para
cada una de las preguntas. Hay un tiempo limite para la respuesta a cada una de las seis

partes.

Como observacion se debe comentar que, una vez seleccionada una respuesta, no se
podia rectificar la misma, cosa que despisté a los candidatos, puesto que no se les aviso

sobre el tema.

7.5.8. Visita de los evaluadores a las empresas de los candidatos

Una prueba fundamental a la hora de decidir si uno de los candidatos realmente puede
acreditar que tiene una determinada competencia profesional es poderlo comprobar en
la practica, es decir, bien en el trabajo que realiza dia a dia, bien mediante una prueba
en un lugar en el que se pueda reproducir la situaciéon que provoque la consecucion de

la practica de la competencia en cuestion.
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En el caso de nuestros candidatos, puesto que en el momento de las pruebas se estaban
realizando las tareas que se querian acreditar, ha sido suficiente con que un grupo de
evaluadores se hayan dirigido al lugar de trabajo para ver in sifu las tareas que estaba
llevando a cabo el participante. Este desplazamiento, ademads, sirve para que los
evaluadores puedan conversar ampliamente con los encargados de los trabajadores que
se han presentado y se hagan una mayor idea de cuales son las funciones que realizan

dia a dia.

7.5.9. Examen de los créditos no superados mediante las competencias

profesionales.

A partir de algunos de los pasos anteriores (Manual de Competencias Profesionales,
entrevista personal con el tutor, prueba test, visita de los evaluadores a la empresa), el
tribunal se retne y decide cudles son las competencias profesionales que acreditan los
candidatos a la prueba, dando un resultado de positivo o negativo a cada una de ellas.

Y, una vez en este punto, el candidato puede escoger entre diferentes opciones:

» Dejar el proceso en este momento, con lo que obtendra un certificado con las
competencias profesionales que haya acreditado mediante su trayectoria y

experiencia profesional y académica.

» Examinarse de los créditos asociados a aquellas competencias que no se hayan
superado en las pruebas anteriores y de los créditos que no estén ligados a ninguna
competencia profesional (créditos transversales como el de Formacion y
Orientacion Laboral (FOL), por poner un ejemplo). Estos exdmenes se pueden
pasar en cualquiera de las convocatorias que se vayan publicando, por lo que los
candidatos pueden realizarlos inmediatamente o bien dejar pasar un periodo para
prepararlos tranquilamente y presentarse mas adelante. A los candidatos que han
decidido presentarse este mismo septiembre, se les ha facilitado la informacion
necesaria para que las puedan preparar durante estos meses (de junio a septiembre).
En el caso de los que han preferido esperar a una proxima convocatoria, se les
facilitara los centros en los que les pueden formar en estos temas a lo largo del

curso académico.
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Una vez finalizadas todas las pruebas (a mediados de septiembre), se realizd una

reuniéon con algunos de los candidatos que se presentaron a la acreditacion de

competencias profesionales para hacer una evaluacion del procedimiento. Se prepard

un cuestionario para reflejar sus opiniones (ver cuestionario en el Anexo 6).

7.6. Las entrevistas con expertos y representantes de los agentes sociales

El Equipo de Investigacion ha realizado entrevistas en profundidad con los siguientes

expertos y representantes de los agentes sociales:

A\
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Representantes del INCUAL.
Representante del Instituto Catalan de Cualificaciones.

Representantes de otros institutos autonémicos de cualificacion: Castilla y Leodn,

Pais Vasco, Galicia, Comunidad Valenciana, Islas Baleares, Andalucia.
Representantes de la Union Patronal Metaltrgica y Fomento del Trabajo Nacional.
Representantes de CCOO.

Representantes de UGT.

Representantes de empresas metalurgicas de Catalufa.

Representantes de la empresa del metal TYCO.

Representante de la patronal CECOT de Terrassa.

Representante del Departamento de Personal de la Escuela ESADE de Barcelona.

Representante de la Escuela del Treball de Ripoll.

El resultado de estas entrevistas se ha expuesto ya con anterioridad y ha servido para

elaborar las recomendaciones, junto a las conclusiones del estudio de campo masivo a

las 53 empresas de Girona.
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7.7. El estudio de documentacion secundaria

Finalmente, el Equipo de Investigacion ha analizado una importante cantidad de
documentaciéon secundaria, de tipo legal y técnico, que ha procesado, analizado y

resumido la la elaboracion de este texto.
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8. CONCLUSIONES

Se presentan a continuacion las conclusiones a las que ha llegado el Equipo de
Investigacion, a partir del citado trabajo de campo. Estas conclusiones y resultados se

estructuran en dos bloques.

» En primer lugar las que se desprenden de las visitas a las empresas y de la

consiguiente respuesta al cuestionario.

» En segundo lugar se presentan las que derivan del trabajo realizado con los

trabajadores seleccionados que han acudido a la prueba piloto.

8.1. Conclusiones de las visitas a las empresas

8.1.1. Para las empresas visitadas, el tema de las cualificaciones profesionales no es

prioritario

De las mas de 50 empresas a las que se ha visitado, todas coinciden en considerar el
tema de las cualificaciones profesionales como un aspecto no prioritario. Cabe
destacar que la mayoria no conocia siquiera el concepto, y que en estos momentos no
lo consideran relevante. De todos modos, como destacamos en conclusiones
posteriores, ven una serie de ventajas y oportunidades si el problema se aborda y

resuelve correctamente, de manera seria y profesional.

Las empresas consideran que en estos momentos, duros para el sector metalurgico de
nuestro pais por la fuerte dificultad que se tiene para encontrar trabajadores o
trabajadoras y por las fuertes presiones que se reciben por la competencia surgida en
paises del este y asiaticos, las cualificaciones profesionales no constituye algo

fundamental para el desarrollo de sus companias.
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8.1.2. El mayor problema al que tienen que hacer frente las empresas es la
dificultad para encontrar personal (cualificado o no) dispuesto a trabajar en

el sector metalurgico

La cuestion prioritaria en estos momentos en el sector metalurgico catalan, y mas
concretamente en las comarcas gerundenses, es la dificultad que comporta el hecho de
encontrar nuevos operarios. Segun la opinion de los responsables de algunas empresas,
la dificultad no se encuentra tan sélo en encontrar personal preparado, sino en

encontrar personal a secas dispuesto a trabajar en el sector.

Las causas pueden ser diversas:

» Economicas. El salario que se obtiene al empezar a trabajar en el sector metalurgico
es inferior al obtenido en otros puestos en que tampoco se requiere de una
experiencia profesional, como por ejemplo en una cadena de una fabrica. Pero la
mejora salarial (la promocion en la empresa) es mucho mas evidente en un taller
metalurgico que en una empresa en la que tus posibilidades estdin muy limitadas. El
problema, no obstante, es que los jovenes viven el presente, y necesitan el dinero
para las muchas actividades que hoy en dia se realiza los fines de semana. Los
nostalgicos recuerdan como unas décadas atras no habia la necesidad de tener un
sueldo demasiado elevado, puesto que las distracciones eran escasas y se

acostumbraba a ayudar en casa.

» Socioeconomicas. La sociedad ha hecho que los jovenes tengan mas alternativas y
reclamos de ocio y, por ello, mas necesidad de recursos econémicos para poder

disfrutar de ellos.

» Psicosociales. Se prefiere tener un trabajo “limpio”, en el que no se vuelva a casa
con el mono empapado en grasa o las ufias tefiidas de negro. No obstante, esto no es
siempre asi. Cada dia hay mas maquinas de control numérico que facilitan la
higiene en el trabajo del metaltrgico. Los trabajos por los que se opta son los de
hosteleria o de una cadena de montaje o de produccidn en que no se requiere el uso

de lubricantes para su trabajo.
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8.1.3. Las empresas opinan que, en general, el personal no sale lo suficientemente

preparado de los centros de formacion profesional

Especialmente en los talleres en que la destreza manual es mucho mas importante que
los conocimientos informaticos, la critica sobre el plan docente que se imparte en los

centros de formacion profesional es incisiva e insistente.

Se pide una mayor coordinacion entre estos centros y las empresas, puesto que en
definitiva los clientes de los primeros son las segundas. La solucion se halla en
“pactar” un curriculo adaptado a las necesidades actuales de las empresas que se
nutren de cada centro de formacion profesional. Ello es posible dado que hay unos
determinados créditos en los ciclos formativos de grado medio y grado superior que se
dejan a eleccion de cada centro. En definitiva es una cuestion de comunicacion entre

sector docente y sector empresarial.

Quizéas hoy en dia se ha destacado la nueva tecnologia en los planes docentes por
encima de lo convencional, y se cree que se debe empezar por esto Ultimo para llegar a

dominar lo primero.

8.1.4. El personal que tienen no estd lo suficientemente motivado

Otra cuestion recurrente en las entrevistas con empresarios o directores de recursos
humanos es la motivacion de los trabajadores y trabajadoras. Se han perdido esas ganas
de aprender, el quedarse tras una dura jornada de trabajo a perfeccionar esa nueva
técnica de soldadura que se ha aprendido de aquél que lleva largos afios trabajando en
la empresa. Cuando llega la hora de finalizar el trabajo, ya estan preparados para salir

por la puerta y no pensar mas en el trabajo hasta el proximo dia.

Quiza la razon vuelva a ser social: cuando sales del trabajo puedes aun realizar muchas
actividades ludicas (ir al gimnasio, ir a tomar unas copas con los amigos y amigas,

conectarte a internet).
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Se insiste en el hecho de mejorar la motivacion desde los centros de formacion en

general (desde los de primaria a los de secundaria y universitarios).

8.1.5. Las empresas afirman tener que recurrir a personal extranjero con las

dificultades de adaptacion que ello conlleva (idioma, cultura, metodologia)

Puesto que no se pueden encontrar entre los jovenes espafioles a personas que quieran
dedicarse al sector metalurgico, las empresas afirman que han tenido que recurrir a
contratar personal de otros paises y culturas. Los mas habituales han sido personas de
paises del este (Rumania, Polonia, Republica Checa, Hungria), sudamericanos y

africanos.

Las dificultades que se encuentran con cada uno de ellos son diversas. Con las personas
del este, la mayor dificultad se encuentra en el idioma. Con los sudamericanos se da el
problema de la cultura: no tienen una cultura del trabajo como la nuestra. Finalmente,

con el personal musulman se dan las dos problematicas: el idioma y la cultura.

8.1.6. Del personal extranjero, los que tienen una mayor cultura metalurgica son de

los paises del este

De todo el personal extranjero que las empresas metalurgicas deben contratar por la
falta de personal autdctono, los que tienen un mayor conocimiento de los oficios
relacionados con el sector metalurgico son las personas provinentes de los paises del

este. El nivel en algunos casos es elevado.

8.1.7. Hay una fuerte competencia surgida en paises subdesarrollados

De todos es sabido el fuerte potencial que estan adquiriendo las empresas en paises
subdesarrollados (el ejemplo mas claro es el de China), en los cuales los costes son
mucho mas bajos que en nuestro pais y, en consecuencia, pueden vender sus productos

a pI'GCiOS menores.

Las consecuencias mas importantes del despertar de estos paises han sido las presiones

econdmicas y la especializacion o la deslocalizacion de empresas.



Estudio para la elaboracion de un procedimiento para la certificacion de la cualificacion
profesional en base a la experiencia laboral en la empresa que mejore las posibilidades de empleo 110

Las empresas del metal se encuentran que, especialmente las multinacionales, les
presionan en los precios de las piezas que han de realizar, sobretodo cuando se trata de
series largas o muy largas. Si el precio que éstas estipulan no se cumplen, envian sus

pedidos a aquellas empresas remotas que se ajustaran a éste.

Esto implica que algunas de las empresas que se han basado en la fabricacion de piezas

de series largas, bien se tengan que especializar, bien tengan que deslocalizarse.

8.1.8. Se echa a faltar la figura del aprendiz

Con el nuevo modelo de educacion implantado en Espaiia en el ano (LOGSE), se pasa

de la obligacion de escolarizacion en nuestro pais de los 14 a los 16 afios.

Con el plan antiguo, algunos alumnos que acababan la Educacién General Basica
(EGB) y querian aprender un oficio, realizaban la formacion profesional de primer
grado (FPI), pudiendo pasar después de los dos cursos en que este constaba al segundo

grado (FPII) durante tres cursos mas.

Paralelamente, podian trabajar a partir de los 14 afios en algin lugar en que se
realizaran tareas similares a las estudiadas para conseguir un mayor conocimiento del
oficio: no era otra cosa que la figura del aprendiz, tan deseada en estos momentos por

los empresarios metalirgicos.

Las empresas consideran muy positivo el hecho de poder contar con una persona a
quien se podia ensefiar el oficio tranquilamente, aplicdndole un salario razonable y con
el que se contentaban (las necesidades que se tienen a los 14 afios no son las mismas
que a los 16 o 18 afios, en que se cuenta ya con motocicleta o automovil y una mayor

independencia para salir con los amigos y amigas).

8.1.9. Hay que mejorar el prestigio social de las actividades metalurgicas

Nada mejor que una buena campana publicitaria en medios de comunicacion masiva

(especialmente television y radio) para conseguir llegar a la mayoria de publico
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objetivo. (Por qué no una serie en la que el protagonista sea un chico o una chica que
trabaja en un taller, y que es el/la que se lleva a la chica/o més guapo/a de la serie? Si
asi fuera, seguramente el prestigio social del sector metalirgico cambiaria para bien, y

se conseguiria atraer a una mayor cantidad de personal joven al mismo.

En opinion de las empresas encuestadas, se debe romper con el estereotipo de chico
con las manos y el mono sucio de grasa en un taller metalirgico, haciendo valer su
fuerza bruta. En la actualidad, si se trabaja en alguna empresa en que la mayoria de la
maquinaria sea de control numérico, se tiene un trabajo tan “limpio” como el de un

informatico.

8.1.10. Hay que aproximar los Centros de Formacion a las empresas (visitas,

charlas)

Est4d recomendacion de las empresas puede favorecer que los alumnos obtengan una

mejor preparacion en los centros de formacion y mejorar el prestigio social.

Si hay una mayor aproximacion entre los centros de formacion y las empresas, se
puede asegurar que los planes docentes se adapten a las necesidades de éstas, y asi
conseguir que el personal salga preparado para afrontar los puestos de trabajo que las

empresas requieren en ese momento.

Ademas, los alumnos pueden comprobar que muchos de los trabajos que se realizan en
las empresas metalirgicas no son tal y como los tienen estereotipados, por lo que

pueden haber més candidatos a los ciclos formativos que se relacionan con el sector.

8.1.11. Es necesario mejorar la orientacion desde los centros de formacion bdsica

(derivacion de alumnos)

Los tutores y profesores de alumnos que se encuentran en secundaria (alumnos que
acaban la ESO —Educacién Secundaria Obligatoria- o alumnos que acaban BR -
Bachillerato de Reforma-) deberian realizar un buen asesoramiento a sus alumnos,

detectando cuéles son las cualidades de cada uno de ellos y orientandolos a aquellos
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estudios que mas les convengan (ya sean ciclos formativos de grado medio o superior,

bachillerato de reforma o estudios universitarios, seguin sea el caso).

Si hay dudas, bien por parte del profesorado, bien por parte del alumnado, se puede
consultar a los especialistas en cada uno de estos estudios (si se tratan de ciclos
formativos de grado medio o superior del sector metalirgico, como es nuestro caso, se

deberian mantener entrevistas con profesores de estos ciclos y empresarios del sector).

8.1.12. Los trabajadores demandaran un incremento salarial

En las entrevistas a las empresas, se expresaron opiniones diversas sobre las
consecuencias que puede tener intentar implantar un nuevo sistema de cualificaciones

profesionales, que incluya la acreditacion de competencias.

Muchos de los empresarios entrevistados aluden al riesgo de una demanda de mejora
salarial como consecuencia de la acreditacion de las competencias profesionales de los
trabajadores o trabajadoras que a ellas opten. No obstante, no tiene por qué suceder,
puesto que esto tan solo se deberia producir en caso de una promociéon dentro de la

empresa con un cambio de trabajo.

8.1.13. Puede facilitar la seleccion a la empresa

Muchas de las empresas entrevistadas realizan su propia seleccion del personal, aunque
muchas veces no se trata de una seleccion tal, sino mas bien de un filtro (puesto que,

como ya se comento, la afluencia de candidatos es infima).

En la mayoria, la seleccion se realiza mediante una entrevista personal, en la que la
persona que entrevista debe confiar en aquello que la entrevistada le explica. Ya es
sabido que no sera suficiente y el dia a dia, en caso de escoger a la persona, se
corroborara si lo expuesto es cierto o no, pero en caso que no lo sea, se habra dedicado

un tiempo en vano.
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Si las cualificaciones profesionales llegan a ser una realidad en la que las empresas
puedan confiar firmemente, el candidato podra acreditar cuales son sus habilidades o
competencias profesionales mediante los documentos oficiales que se le expediran si

asi lo requiere. Ello hard mucho mas facil y 4gil la seleccion en las empresas.

8.1.14. Puede ser una forma de reconocer o acreditar las competencias profesionales

de los trabajadores extranjeros

Como se ha comentado anteriormente, una de soluciones para paliar la escasez de
b

personal autdctono en el sector metalurgico estd siendo la entrada de personas de otros

paises. La poca comunicacion que en los inicios puede darse debido al problema de la

lengua, puede ocasionar errores de interpretacion en las habilidades de las mismas.

Si existiera un sistema unificado de cualificaciones profesionales a nivel europeo, se
facilitaria la seleccion de las personas provinentes de estos paises, y si esto no fuera asi
o las personas procedieran de otros lugares, seria la manera de acreditar las

competencias de manera oficial.

8.1.15. Se pueden detectar necesidades de reciclaje

Si son las propias empresas las que proponen a sus trabajadores que accedan al proceso
de acreditacion de sus competencias profesionales, en las pruebas se pueden detectar
necesidades de reciclaje que a la propia empresa sirva de referente para la formacion

continua que se deberia dar.

Para los trabajadores también sera beneficioso para poder aumentar su propia
competitividad en el mercado laboral y, en caso de cierre de la empresa o necesidad de

promocionarse, serd un buen dato en su curriculo.

8.1.16. Se pueden reconvertir trabajadores de otros sectores

Tradicionalmente hay sectores empresariales con un numero de trabajadores mayor al
que en un determinado momento puede necesitar el propio tejido empresarial del

sector. No obstante, pueden haber habilidades que sirvan para mas de un sector, y con
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la acreditacion de las competencias profesionales se pueden reconvertir trabajadores de
sectores deprimidos o en decadencia a sectores con falta de personal (en estos
momentos, se podria pensar en la reconversion de personal del sector textil al sector

metalurgico, por ejemplo).

8.1.17. Se pueden identificar y documentar buenas prdacticas

Una de las formas de acreditar las competencias profesionales de los trabajadores de
nuestro tejido empresarial es observar las tareas que realiza en su propio puesto dentro
de la empresa que estd en la actualidad. Un buen evaluador puede detectar buenas
practicas dentro de la empresa y documentarlas para que se puedan llevar a cabo en
otras empresas o ensefarlas en los centros docentes correspondientes. Esto se dara
siempre y cuando la empresa no tenga ningun inconveniente en hacer publica su forma

de trabajar, evidentemente.

8.1.18. Los mejores evaluadores son el personal de oficio, no los profesores de

instituto

En muchas ocasiones los profesores que se encuentran en los centros docentes han
dejado de banda el sector empresarial hace unos cuantos afios o, quizas, nunca se han
integrado al mismo. En algunos casos no es asi, pero tenemos que huir de cualquier
evaluador que no esté integrado totalmente en el sector (en nuestro caso metalirgico) y
que, ademas, haya tenido una larga experiencia en el mismo. Esos serdn los mejores
evaluadores de nuestros trabajadores y trabajadoras que quieran acreditar sus

competencias profesionales: son las personas de oficio.

8.1.19. Se deben detectar capacidades emocionales (tenacidad, iniciativa, orientacion

a la calidad, capacidad de decision)

A parte de las habilidades técnicas evidentes que deben evidenciar los trabajadores y
trabajadoras para acreditar determinadas competencias profesionales, es muy
importante tener en cuenta las capacidades emocionales. Es evidente que esto sera
mucho més complejo detectar que los temas técnicos, pero no por ello es menos

importante.
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En un buen trabajador, tan importantes son el saber realizar una pieza con un torno o
una fresadora como el reaccionar de manera rapida y eficaz ante un imprevisto en el
desarrollo de una tarea, ya que si no es asi puede detener el proceso de toda una planta,

por ejemplo, durante un tiempo que puede ser decisivo en la entrega a tiempo de un

pedido.

Cuantitativamente, las respuestas de los empresarios encuestados fueron las que se

indica a continuacion:

¢En qué entidades buscan nuevos trabajadores?

@ Centros de formacion

15% 18% mETT

OINEM
24%

O Conocidos / amigos /
14% familiares

m Otros

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004

¢ Tiene un centro de formacién de referencia?

28%

asi
HENo

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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En caso afirmativo, ; qué opina del mismo?

13%

O Muy satisfecho
H Satisfecho
O Insatisfecho

54%

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004

éCree que se deberian anadir nuevos estudios en
los centros de Formacion Profesional de su zona?

45%

asi
HENo

55%

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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¢Cual es la media de edad de la plantilla de su
empresa?
23% 0% 1%
OMenos de 25
B Entre 25y 35
OEntre 36 y 45
OMas de 45
66%
Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
Proceso de seleccion
6%
OInterno
B Externo
94%

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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Metodologia de seleccion

O Psicotécnicos

19% 2%
6% W Entrevista personal
O Referencias empresas
anteriores
O Otros
Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
Perfil trabajadores

O Licenciados

12% 5% 14% B Diplomados

32%

O Titulados medios (FP o
CF)

O Educacion basica

H No titulados

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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¢ Sus trabajadores quieren hacer formacién
continua?

45% -
o Si

m No

55%

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004

En caso afirmativo, ¢ por qué?

0%

O Para promocionarse
W Para reciclarse
O Otros

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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En caso negativo, ¢ por qué?

4% ONo quieren

promocionarse
B No necesitan reciclarse
48%
OOtros

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004

48%

éLa hacen?

43%
asi
B No
57%

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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En caso afirmativo, s por qué?

20% 0%

0,
29% O Para promocionarse

B Para reciclarse
OLa empresa les obliga
O Otros

51%

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004

En caso negativo, ¢ por qué?

0%

ONo quieren
promocionarse

B No necesitan reciclarse

62% O0Otros

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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2%

19%

19% 60%

¢ Qué tipo de cursos realizan?

O Técnicos
M Idiomas

O Informatica
O Otros

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004

otro centro?

0%

48%

52%

éLos cursos se realizan en la propia empresa o en

OEn la empresa
B En otros centros
OOtros

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004



Estudio para la elaboracion de un procedimiento para la certificacion de la cualificacion
profesional en base a la experiencia laboral en la empresa que mejore las posibilidades de empleo

123

¢ Qué necesidades tienen?

22%

2%

2%

74%

O Técnicos
H Idiomas
OInformatica
O Otros

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004

¢ Como valora los resultados?

13% 6%

81%

O Muy satisfactorio
W Satisfactorio
O Insatisfactorio

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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¢Necesitan sus trabajadores algun tipo de
homologacién especifica?

9%
osi
ENo
91%
Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
¢Conocia el concepto de cualificaciones
profesionales?
8%
asi
ENo
92%

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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Opinion sobre el objetivo de las acreditaciones o
reconocimiento de las competencias
profesionales

47% E Necesario

53% M Innecesario

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004

Opinién sobre la metodologia seguida en la
acreditacion de competencias profesionales

O Adecuada
B Inadecuada

68%

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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6%

31%

20%

43%

Repercusiones de las cualificaciones
profesionales a nivel social

O Prestigio social

B Motivacion de los/as
trabajadores/as

OFidelizacién de los/as
trabajadores/as

OOtras

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004

75%

Repercusiones de las cualificaciones
profesionales a nivel econémico

O Necesidad de una
mejora salarial

B Otras

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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Repercusiones de las cualificaciones
profesionales a nivel empresarial

OMejora de la
competitividad

22% 26% B Mejora en el proceso de
29, seleccion
(o]
ONecesidad de adaptar
las categorias
48% profesionales

OOtras

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004

8.2. Conclusiones de las entrevistas realizadas a los candidatos de la prueba piloto

De las entrevistas que se han realizado a los candidatos que han participado en la
prueba piloto de Olot, se han extraido también diversas conclusiones. Resumimos las

principales

8.2.1. Una organizacion insuficiente

En la prueba piloto realizada en Olot, los candidatos han notado la falta de rodaje de las
personas encargadas de realizar el proceso, es decir, del Departamento de

Mecanizacion del IES La Garrotxa.

Con esta opinidn, los participantes no pretenden desmerecer el trato que se les ha dado
en el centro de formacion profesional de Olot, que catalogan como realmente cordial,
sino dejar constancia que en algunos momentos los técnicos de Olot se han visto
desbordados por no conocer al cien por cien las respuestas a las cuestiones que los
participantes les solicitaban en diferentes fases del proceso. Ellos mismos eran
conscientes de este desconocimiento y se llegaban a disculpar por la falta de
informacion. Se les deberia haber dado una mayor formacion e informacion para poder

desarrollar su funcidén con mas fluidez.
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Evidentemente, tras esta primera experiencia, se supone que todas estas cuestiones

quedaran resueltas.

8.2.2. Se debe tener mds en cuenta el conocimiento prdctico de los candidatos y

pasar a un segundo plano la teoria

En el proceso han sobrado las pruebas tipo test de mas de un centenar de preguntas.
Los candidatos se sintieron frustrados cuando, al querer acreditar sus competencias
profesionales a partir de una experiencia adquirida en los diferentes puestos de trabajo
por los que pasaron, una de las primeras pruebas fue un examen tipo test de unas 200
preguntas. Es obvio que, una persona que quizas hace varios afios que no ha pasado por
estas circunstancias, se sienta aturdida y en algin momento desee no haberse

presentado a las pruebas.

Se opina que la mejor manera de acreditar las competencias profesionales de un
trabajador o trabajadora es de forma practica, bien observando en el puesto de trabajo
actual, bien mediante la realizacion de una prueba practica en el centro de formacion

que tenga la maquinaria adecuada para poder mostrar aquellas habilidades a acreditar.

Estas pruebas se pueden reforzar con algunas preguntas que pueden plantear los

mismos expertos que estan realizando la observacion de la competencia a acreditar.

8.2.3. El proceso es demasiado largo

Los pasos que los candidatos han tenido que seguir han sido diversos y, para aquellos
que no son de la poblacion en que se realizan los mismos, requiere la pérdida de varias
horas de trabajo que puede conllevar algiin problema con la empresa si en ésta no son

sensibles con el tema.

En algunos casos, se cree que era innecesaria su presencia, y que algunos de los
tramites se podrian haber obviado o realizarse telefénicamente o a través de Internet.
Un ejemplo podria ser la inscripcion inicial, que perfectamente se podria haber

tramitado a través de Internet.



Estudio para la elaboracion de un procedimiento para la certificacion de la cualificacion
profesional en base a la experiencia laboral en la empresa que mejore las posibilidades de empleo 129

8.2.4. La acreditacion de las competencias profesionales es un reconocimiento

personal para el trabajador

En la mayoria de los casos, uno de los principales motivos por el que los candidatos
han accedido al reconocimiento y certificacion de sus competencias profesionales es
para que se reconozca su trayectoria profesional. Son conscientes que este
reconocimiento es tanto o mas importante a nivel personal que a nivel profesional,
puesto que en algunos casos no les servird para promocionarse en su empresa o dar el

salto a otra para mejorar su puesto de trabajo (al menos a corto plazo).

8.2.5. La acreditacion de las competencias profesionales puede ayudar a la

promocion del trabajador en la empresa

Continuando con la exposicion de la conclusion anterior, los candidatos ven en la
acreditacion de sus competencias profesionales un posible trampolin para poder
realizar algin tipo de promocion dentro de la empresa en la que estan trabajando en
este momento o para dar el salto a otra empresa que les pueda ofrecer un puesto de

trabajo més adecuado a sus cualificaciones profesionales.

8.2.6. La empresa debe colaborar en el proceso de acreditacion de las competencias

profesionales

La mejor manera en que la empresa puede participar en el proceso de acreditacion y
certificacion de las competencias profesionales de sus trabajadores y trabajadoras es
facilitandoles, inicialmente, la participacion en las diferentes pruebas que se han de
seguir y permitiendo que se pueda tener acceso a la empresa para comprobar “in situ”

cOomo se desenvuelve el candidato o candidata.

Otra buena manera de colaborar seria permitiendo que los trabajadores y trabajadoras
pudieran acceder a secciones o0 maquinas que se deben dominar y que se han dejado de

utilizar hace un tiempo o se han utilizado minimamente.
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En el caso de no superarse alguna de las competencias profesionales y que el trabajador
o trabajadora quiera obtener la titulacion oficial, permitir el reciclaje facilitando la

participacion en cursillos de formacion continua.

Resultados cuantitativos de la encuesta a los participantes

Los resultados cuantitativos de las respuestas al Cuestinario (Anexo n° 6) que se pasé a

los participantes en las pruebas son los siguientes:

¢,Como ha conocido la convocatoria para la
acreditacion de las competencias profesionales?

0%
O Empresa
m Compafiero de trabajo
o Otros
100%

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004

¢ Qué unidades de competencia queria acreditar?

17% 16%

mUucC1
mucC2
OuUcC3
16% Quc4
mUC5
17% 17% @ Uce

17%

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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¢Las ha acreditado?

@ Si
m No

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004

En caso de no haber acreditado alguna de las
competencias a las que optaba, ; cual cree que ha
sido el motivo?

I No estaba

o suficientemente

0% preparado

m La prueba no se adapto
a la competencia a

acreditar
100% O Otros

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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profesionales?

20% 20%

60%

éPor qué quiere acreditar sus competencias

@ Reconocimiento
personal

m Promocién en la
empresa

0 Cambio de empresa

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004

0%

100%

¢ Considera adecuada la metodologia seguida?

o Si
m No

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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¢El nivel de las pruebas es el adecuado?

mSi
m No
Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
éPor qué?
0%
@ Muy dificil
m Dificil
O Adecuado
O Facil
m Muy facil
33%

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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¢ Tiene el titulo de Técnico/a en mecanizacion
acreditado/convalidado en su totalidad?

0%

@ Si
m No

100%

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
En caso contrario, ¢ lo quiere obtener?
0%

o Si
m No

100%

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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¢,Como pretende hacerlo?

0%
@ Formacion reglada
W Formacion continua
0 De manera autodidacta
100% 0 Otros

Fuene: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004

¢ Recomendara a sus compaieros que accedan
al proceso de acreditacion de las competencias
profesionales?

o Si
@ No

67%

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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25% 0%

50%

25%

En caso afirmativo, ¢ por qué?

@ Reconocimiento
personal

m Promocion en la
empresa

O Reciclaje

O Otros

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004

0%

100%

En caso negativo, ¢ por qué?

mLa documentacion no
sirve de nada

m Pérdida de tiempo

1Proceso demasiado
complejo

1 Otros

Fuente: Estudio EOI, acreditacion de competencias, 2.004
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9. RECOMENDACIONES Y PROPUESTAS

Se recogen finalmente las principales recomendaciones que el Equipo de Investigacion

realiza tanto a las Administraciones Publicas, como a los agentes sociales, responsables

del proceso objeto de este estudio.

Estas recomendaciones se basan en el conjunto del trabajo realizado, tanto las visitas a

empresas, como las entrevistas con trabajadores candidatos a la prueba piloto, como las

conversaciones en profundidad con expertos y el estudio de documentacion secundaria.

Las recomendaciones se estructuran en cuatro bloques en funcion del protagonista de la

accion a emprender:

> Las Administraciones Publicas

» Las empresas

> Los sindicatos

» Los profesionales de la educacion

I. Recomendaciones a las Administraciones Piblicas

l.

Sobre el reconocimiento de la formacion profesional dentro de la
Administracion Publica. Es muy importante profundizar en un mayor
reconocimiento de la importancia de la formacion profesional dentro de la
estructura de la Administracion Publica. En esta linea, es muy positiva la creacion,
dentro de las Administraciones, de una Direccion General de Formacion
Profesional o de entidades como el Consejo Catalan de Formacion Profesional.
También deberia profundizarse en la linea de integracion y coordinacion de las
distintas Administraciones afectadas, como ha ocurrido con la coordinacién entre
Administracion educativa, Administracion laboral y Consorcio de Educacion
Continua. Reforzar el reconocimiento de la FP y coordinar sus distintos &mbitos es

muy necesario y positivo.
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2. Apostar a fondo por la orientacion profesional inicial. Es imprescindible la
creacion de un potente mecanismo de Informacion, Orientacion y Asesoramiento
inicial sobre la formacion profesional. Los débitis constatados en este terreno son

enormes, y ésta deberia constituir una de las primeras prioridades.

3. Promover el sistema de formacion profesional desde el punto de vista de su
UTILIDAD. Urge una campaia especifica de promocion y prestigio de la
formacion profesional, planteado desde el punto de vista de la utilidad real en el
mercado de trabajo, la promocion laboral y la mejora econdmica. Las
Administraciones Publicas deberian acometer una campafna masiva de informacién
y comunicacion a dos niveles. El primero, de tipo general, prestigiando las
cualificaciones que hoy son minusvaloradas por técnicas o fabriles. El segundo, con
informaciéon y orientacion especifica sobre los itinerarios profesionales a las
familias, escuelas y grupos interesados. La informacion debe ir desde la publicidad
a los actos informativos, no excluyendo la intervencion en algunos programas de

television.

4. Sobre la actualizacion periddica del Catalogo de Cualificaciones. El Catalogo
deberia actualizarse periddicamente, con medios humanos y econdmicos suficientes
para ello. La obsolescencia es muy rapida. Deberia establecerse un proceso

semiautomatico de actualizacion que sea 1til y actualizado.

5. Otras propuestas sobre el proceso de definicion de las calificaciones. El proceso
de definicién de las calificaciones que estdn acometiendo las Administraciones
Publicas espafiolas deberia integrar, ademds de la actualizacion, estas

consideraciones:

> Deberia intentar tender a converger en un Catdlogo Unico Europeo, que
permitiera acreditar a trabajadores procedentes de cualquier pais europeo. Entre
el tejido empresarial entrevistado, hemos visto como se ha tenido que recurrir
(siempre refiriéndonos al sector metalirgico) a personal de otros paises vy,
especialmente en puestos con necesidad de cierta cualificacion, a trabajadores

provenientes de paises de la Europa del este. Si estas personas contaran con un
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certificado de sus competencias profesionales homologado a nivel europeo, la
seleccion de los candidatos adecuados para un determinado puesto de trabajo

seria mucho mas sencillo.

» Deberia ser flexible, abierto a los continuos cambios en la tecnologia y el

mercado de trabajo.

» Deberia dar un protagonismo decisivo a los expertos y técnicos procedentes de
las empresas de cada sector. Solo ellos conocen en profundidad los cambios en
la tecnologia y la organizacion del trabajo, y su traduccidn en las competencias

necesarias.

6. Sobre la relacion entre la definicion de calificaciones y el sistema de formacion
profesional. El sistema de definicion de las nuevas calificaciones deberia ser
relativamente autonomo del sistema de formacion profesional, habida cuenta de
que muchos de los puntos de referencia de €éste pueden ser o “quedar” obsoletos.
Ha de ser capaz de definir nuevas calificaciones que no correspondan estrictamente
a las familias profesionales tradicionales. So6lo asi serd un proceso innovador que

acabe renovando al sistema de formacion profesional.

7 Sobre los mecanismos de evaluacion y acreditacion de competencias. Los

mecanismos establecidos para la acreditacion de competencias deberian:

» Basarse esencialmente en la observacion directa del desempefio en el lugar de
trabajo, especialmente en perfiles profesionales como el de mecanizacion,
objeto de este estudio. Una acreditacion basada en la experiencia profesional
debe demostrarse de manera practica. No se puede plasmar la experiencia
acumulada en un papel, contestando a diversas cuestiones tedricas,
especialmente en perfiles como el analizado en este estudio. Puede servir de
apoyo para reforzar una decision de los evaluadores, pero no para que sea la

base de esa decision. Se debe tener en cuenta que los participantes en estas
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pruebas acostumbraran a ser personas que quizas haga cierto tiempo que no

pasan por este tipo de situacion y que puede resultar contraproducente.

» Integrar las consideraciones referentes a las actitudes de los candidatos
(inteligencia emocional). No cabe duda que son sumamente importantes los
conocimientos técnicos de un trabajador para acreditar sus competencias
profesionales en un determinado oficio. Pero no se deben menospreciar las
capacidades emocionales que tenga este trabajador, puesto que en ciertas
situaciones, éstas pueden marcar la diferencia entre dos profesionales. Nos
estamos refiriendo a capacidades como la tenacidad, la iniciativa, la orientacion
a la calidad, o la capacidad de decision. Somos conscientes de la dificultad de
plasmar las mismas en una prueba u observacion, pero un buen sistema de

acreditacion de competencias profesionales deberia pensar en ello.

» Contar con la participacion de expertos del sector procedentes de las empresas,
en las comisiones de evaluacion. Evitar el riesgo de la endogamia de los
profesionales de los centros de formacion profesional con curriculos muy
tedricos y escasa experiencia en la empresa. Estas personas de oficio pueden
llegar a detectar y documentar buenas practicas en el momento de observar
como se desarrollan los candidatos o candidatas en su puesto de trabajo
(siempre con el consentimiento de la empresa en cuestion). Estas pueden ser
aplicables a otras empresas o, también, cabe la posibilidad de ensenarlas en los

propios centros de formacion.

8. Sobre la estructura de los centros. Es muy importante establecer una nueva
mentalidad y unas nuevas competencias en los centros de educacion profesional. Es
prioritario introducir criterios de flexibilidad (en la estructura operativa) y de
especializacion (alejada de ser un cajon mas junto a la ESO y el bachiller; se
necesita FP especializada s6lo FP). Los centros se han de especializar en FP y,
probablemente, en algunas cualificaciones adecuadas en funcién de criterios de
proximidad sectorial de las empresas del entorno. Habrd que pensar, también, en el

liderazgo sectorial de algunos centros, considerados como “centros de referencia”.
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10.

11.

12.

13.

La Administracion deberia aceptar la participacion y protagonismo de centros
publicos, privados o mixtos (algunos de ellos, lideres en su sector) en esta tarea.
Nuevamente, es esencial que profesores y directivos tengan tiempo suficiente para

estar abiertos al exterior y para su formacion.

Sobre la formacion no presencial o virtual. Deberd combinarse la formacion
profesional presencial (total o parcial) con la semipresencial (total o parcial),

basada en las nuevas tecnologias de la informacion.

Sobre el caracter “integrado” de los centros. Es fundamental que los centros
sean cada dia mas “integrados”, es decir que alnen los tres segmentos de la
formacion profesional: la inicial o “reglada”, la ocupacional y la continua. Y que

los profesores participen a la vez de la actividad de los tres subsegmentos.

Sobre las “buenas practicas” y su extension a través de la red. Deberia
impulsarse la idea de coordinacion y difusion de buenas practicas en determinadas
lineas de trabajo que puedan partir de la iniciativa de uno u otro centro. Es clave la
idea de una red de centros especializados que dan a conocer sus avances en

determinadas campos avanzados al resto de centros.

Sobre la participacion de las empresas. La participacion de las empresas
participacion es esencial en todo el proceso: planificacion, definicion de
cualificaciones, acreditacion de competencias y traduccion de todo lo anterior en el
sistema de educacion profesional. Las Administraciones Publicas tienen que hacer
un esfuerzo para asegurar contar tanto con empresas individuales como con las
asociaciones representativas. Hay prestar una atencion especial a las empresas del
territorio o del sector en el que se ubique determinado centro de formaciéon y

cualificacion.

Sobre los profesionales de los centros de educacion profesional. Hay que partir
de la base de su orientacién muy académica y, a menudo, con escasa practica en la

empresa. Hay que dar medios a los profesionales de los centros para que puedan
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14.

15.

16.

17.

perfeccionar su curriculo y ponerlo al dia. Es preciso, por parte de la
Administracion, organizar visitas y estancias en empresas y en centros
tecnologicos, afios sabdticos, y disefiar y cumplir auténticos planes de carrera
profesional. Hay que asegurar, asimismo, medios materiales mejores para los
centros, basados en la cooperacion con las empresas. Un aspecto clave es estudiar
muy bien la carga lectiva del profesorado, de modo que “liberen” al profesor para
poder dedicar horas a su formacion y practicas en la empresa. Estas practicas deben

constituir la norma y no la excepcion.

Sobre la coordinacion entre Administraciones Publicas. Es fundamental una
mejor coordinacion entre las propias Administraciones Publicas: en especial entre
las Administraciones del area educativa y las del area de trabajo, asi como entre las
Administracion Central del Estado y las Administraciones de las distintas
comunidades autonomas. También habrd que coordinar la actuaciéon de las

Administraciones espafolas con las de la Union Europea.

Sobre los recursos econémicos. Las Administraciones Publicas espafiolas
deberian dedicar, probablemente, mas recursos a la educacion profesional y a su
acreditacion y mejora continua. Pero mas importante todavia es la gestion correcta
de los muchos recursos econdomicos ya disponibles. Estd claro que esta gestion

puede mejorar mucho para acercarla al objetivo perseguido.

Sobre el mercado de trabajo. Es importante mejorar los mecanismos de
funcionamiento del mercado de trabajo controlados por la Administracion. Las
Oficinas de Empleo deberian estar orientadas a la colocacion, los Observatorios del
Mercado de Trabajo deberian ser eficaces, y los medios publicos de intervencion en
el mercado deberian coordinarse eficazmente con los otros protagonistas del
mercado de tipo privado: internet, ETT, Colegios y Asociaciones Profesionales,

centros privados de ensefianza, entre otros.

Otras sugerencias sobre la mejora del sistema. Por una parte, los conocimientos

técnicos que se ofrecen deben ser lo mas cercanos posibles a la realidad empresarial
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que los alumnos se encontraran en su futuro como trabajadores. Por otra parte, y
hablando del sistema educativo en general, se debe alentar la motivacion de los
alumnos para que ésta se refleje cuando se hallen en su puesto de trabajo. Los
curriculums de los diferentes ciclos formativos se deberian disefiar y revisar acorde
con profesionales del sector en activo. Finalmente, las “acciones formativas” dentro
de la formacion continua no deberian aprobarse exclusiva o prioritariamente en
funcién de su “originalidad” o en su “espectacularidad” (como sucede a menudo en
la actualidad) sino en funcioén de su capacidad de asegurar las competencias clave

detectadas, con potencial de futuro.

11. Recomendaciones a las empresas

1. Implicacion en el proceso. Las empresas y sus organizaciones deberian implicarse
en el proceso, conscientes de que tiene que ver con la propia permanencia de la
empresa o del sector en Espafna. Para ello, hay que romper la barrera de
incomunicacion que ha existido entre empresas, Administraciones Publicas y
centros de formacidon profesional. Por su propio interés, es preciso levantar un
movimiento de opinion, liderado por empresas de vanguardia y las patronales mas
activas para dinamizar este proceso y asegurar la presencia empresarial no solo en
el disefio del sistema de cualificaciones, sino también en los procesos de evaluacion
y acreditacion asi como en su traduccion posterior en el sistema educativo publico

y privado.

2. Incorporacion de las empresas a los Consejos Escolares de Centro. Es
recomendable una implicacion fuerte de empresas y asociaciones empresariales en
los Centros de educacion profesional. De ahi la propuesta de su participacion en los
Consejos Escolares de centro, con continuidad, como ya ha empezado a ocurrir en

algunos puntos de Catalufia.

3. Protocolizar la relacion entre las empresas y los Centros de educacion
profesional. En una linea parecida, recomendamos impulsar los protocolos de

relacion entre empresas y centros de educacion profesional de su zona de
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influencia, basados en servicios cruzados. Para los centros, esta colaboracion
supone una oportunidad de cualificacion de su profesorado, y un incentivo para
¢éstos. Para la empresa, el principal beneficio es el proceso de seleccion de personal

permanente que supone.

4. Reflexion sobre la estabilidad en el puesto de trabajo: los limites de la
precariedad. Las empresas deberian reflexionar asimismo sobre la dificultad de
hacer compatible una alta cualificacion (y mejora continua de ésta) y unas altas
cotas de trabajo temporal o precario. La apuesta por un sistema solido de
cualificacion continuada significa una cierta apuesta también por la estabilidad en

el empleo.

5. Apostar por la cualificacion como herramienta de fidelizaciéon. En este sentido,
las empresas deberian considerar, asimismo, la cualificacién y su mejora constante
(a través de la acreditacion, por ejemplo) como una via para asegurar la fidelizacion

de unos trabajadores escasos y muy buscados en algunos perfiles profesionales.

6. Los limites de la contratacion de extranjeros. La propia tendencia a la
contratacion de trabajadores extranjeros “ya formados” deberia ser objeto de
consideracion. La excesiva tendencia a resolver por esta via el problema puede
acabar cuestionando la localizacion en Espafia de determinadas actividades
econdmicas. Los trabajadores extranjeros deberian ser objeto de un proceso

intensivo de integracion en el sistema “acreditador” de nuestro pais.

7. Una accion internacional. También las empresas y sus organizaciones deberian
auspiciar el esfuerzo de las Administraciones en la linea de conseguir un sistema de
cualificaciones y de acreditacion de ambito europeo, a través de sus asociaciones a

nivel internacional.

8. Papel clave en el esfuerzo integrador de los tres subsegmentos. Para que la
integracion de los tres subsegmentos de la educacion profesional no sea solo

retdrica, la participacion de las empresas es decisiva. Solo ellas, con los sindicatos,
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pueden, por ejemplo, acompasar las actividades de ciclo corto (continua) a la
planificacion a medio y largo plazo. Por ello las empresas deben ser protagonistas

decididas en la integracion del sistema.

II1. Recomendaciones a los sindicatos

1.

Reflexion sobre las categorias: implicacion en un proceso flexible. También los
sindicatos deberian realizar una reflexion importante: su implicacion en este
proceso es decisiva para mantener la profesionalidad del trabajador. Una
implicacion que no puede estar fundamentada exclusivamente en motivaciones
salariales, sino basicamente en el mantenimiento y mejora del empleo. El salario se

referird cada vez mas al desempefio efectivo y cada vez menos a la titulacion.

Implicar a los trabajadores en el proceso: el riesgo de la formacion polivalente
y no especializada. Los sindicatos deberian, asimismo, animar a los trabajadores a
entrar masivamente en el proceso de acreditaciéon de competencias, en el bien
entendido que la indiferencia de muchos en la actualidad es tan comprensible como
peligrosa. En efecto, la obsesion por la polivalencia y el rechazo a cualquier
especializacion puede llevar a la degradacion de los conocimientos del trabajador y

su pérdida de peso en el mercado de trabajo.

Una accion internacional. Los sindicatos y sus organizaciones internacionales
pueden contribuir, con la Administracion y las patronales, a crear un sistema

europeo de acreditacion y de cualificacion.

Implicarse en el dia a dia de los centros. El problema es de tanta importancia para
el trabajador, que los sindicatos deberian implicarse directamente en los centros de
formacion profesional, como algo propio, contribuyendo de forma activa a su
mejora y a su estrecha vinculacion con la vida diaria de las empresas, su tecnologia
y su organizacion. Participando en los drganos de gobierno de los mismos, siendo

miembros regulares del Consejo Escolar de Centro.
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5. Papel clave en el esfuerzo integrador de los tres subsegmentos. Como en el caso
de las empresas, los sindicatos son basicos para asegurar la integracion de los tres

subsistemas de la formacion profesional.

IV. Recomendaciones a los profesionales de la educacion

Finalmente, es esencial contar con la comunidad educativa profesional: profesores de
centros publicos, privados o mixtos, asi como empresas de formacion dentro o fuera

del lugar de trabajo.

1. Esfuerzo de actualizacion de conocimientos. Es esencial que la comunidad
educativa realice un gran esfuerzo de actualizacién de conocimientos, conscientes
de las propias limitaciones y del peso quizds demasiado académico de algunos
curriculos. Para ello hay que contar con horas disponibles, acompasando la carga

docente a esta tarea.

2. Esfuerzo por conocimiento tecnologias nuevas. El mismo esfuerzo deberia
realizarse para el conocimiento constante de las nuevas tecnologias. Estas horas

deberian computar como las docentes.

3. Visitas y estancias empresas. Un mecanismo a estudiar y ampliar es el de las
estancias y/o visitas de profesores y docentes en empresas del sector avanzadas. Se
podrian establecer convenios al respecto. Existen Centros que ya han establecido

convenios de estas caracteristicas: deberia extenderse esta experiencia.

4. Visitas y estancias centros tecnoldgicos. Un planteamiento similar se podria

plantear con los centros tecnoldgicos vinculados al sector de que se trate.

5. Diseiio carrera profesional. Los colectivos de profesionales deben animar un
proceso de disefio de carrera profesional que permita al docente un progreso

continuado en sus conocimientos y practica profesional.
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En todo caso, el acuerdo entre estas cuatro partes: Administracion, empresas,
sindicatos y comunidad docente es esencial para acometer con éxito el proyecto y
vencer el desdnimo, la inercia, el corporativismo, la rutina y el fatalismo por tanto
tiempo instalados en el sistema de educacion y cualificacion profesional en nuestro

pais.
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ANEXOS

Anexo n’ 1. Lista de empresas visitadas y entrevistadas

O 0 39 N i W N~

W W W W W N NN N N DN DN N N N o e e e e e e e e
AW NN = O 0 0 N N bW = O V0 0 O N B W~ O

Nombre Empresa

PORBISA

PORTES DOOR, SL

HIFESSA

RIEJU,SA

COMEXILSA

COTEC -TANC I DECOR. SL
INECSA

INMOLMAT GIRONA,SL
KONTRELMEC, S.L.

ROSER CONST. METAL. SA
TALLERES MEC. SOMAC,SA
TUBOS DE CELRA, SA
METALQUIMIA, S.A.
COMFORSA

ESTILUZ,S.A.

MATRIX,SA

SOLER Y PALAU,SA

TALLER SEGADELL, SL
TALLERES CASALS, SA
TECNOLOGIA MECANICA INNOVACIO,SA
BUMA,SL

CANDIGRA Y CIA, SA
DERIVADOS DEL MOTOR, SL
HIJOS DE J. TUBERT, SL
INOXPA,SA

MECANITZATS PRIVAT, SL
METECOR, SL

PUERTAS TORRES GIRONA, SA
RAIMUNDO SAGUE MAYMI, SA
PUIGCOM

MANXA INDUSTRIAL AGUSTI CM,SL
ALUMINIS I SERRALL.DERI,SL
ASCENSORS SERRA,SA
CONST.MET.LLAGOSTERA, SC
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35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53

DOMOLI, SL

FLORENCIO OLIVERAS, SA
FUNDICIONES OLOTENSES, SA
MECAN. OLBAR, SL

MECANICA AUX. MONTSACOPA SL

METALURGICA ROS,SA
MOTLLES G.P.F,SL
SERRALLERIA PLUJA, SC
TALLER JOA, SA

TALLERES MASIAS, SA
TECALUM, SL

TORNILLERIA CATALANA, SA
MECANITZATS J.VENTURA,SL
MECANICAS GARROTXA, SA
METAL. OLOTENSE, SA
MECANICA FONT, S.L.

TAVIL

TALLERS CASOAL
PLANTALECH
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Anexo n’ 2 Lista de expertos a los que se realizo una entrevista en profundidad,

Lista de expertos y representantes de agentes sociales entrevistados

Emilio Souto, INCUAL
Francesc Ranchal, Instituto de Cualificaciones Profesionales de Cataluiia
Resto de Drs Autondémicos (lista)
Ricard Serlavéos, ESADE
Manuel Rosillo, UPM

TYCO

CECOT

Angels Pasqual (CCOO)

UGT

Xavier Mas

Antoni Abad

Carmen Mur

Listado de empresas asistentes a la reunion cualitativa previa organizada en

colaboracion con la Union Patronal Metalurgica

Luis Ara Alonso (Lear Automotive)

Antonio Hernandez (SEAT)

Manuel Rosillo (U.P.M. Hospitalet i Baix Llobregat)
Antoni Abad (U.P.M./CIEM)

Marc Moret (AMES)

Angel Bascon (APEMTA)

Carlos Salazar (GRUPO ESSA)

Ismael Martinez (A.E.M.)

Jordi Serres (TYCO A.M.P.)

Manuel Herndndez (U.P.M.)

V V.V V V V V V V VY
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Lista de Directores de Cualificacion de CCAA convocados por el Equipo de Estudio
a la reunion celebrada en Ripoll el 29 de junio de 2004

Castilla - Le6n

Pais Vasco

Galicia

Comunidad Valenciana
Baleares

Andalucia

YV V V V V V VY

Catalufia
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Anexo n° 3. Protocolo de la realizacion de las entrevistas con los empresarios

durante las visitas.

ANTECEDENTES

La empresa metalurgica habra recibido un escrito en el cual se informa del estudio que
se realizaréd referente a las Cualificaciones Profesionales, y més concretamente de los
Técnicos/as en Mecanizacion. Como anexo se les afiadira cudles son las competencias
profesionales de los Técnicos/as en Mecanizacion y un diptico con informacion sobre

la convocatoria que se realiza a principios de mayo para la obtencion del titulo.

Aquellas empresas que hayan sido seleccionadas recibiran, ademas, un apartado en el

escrito donde se les pedira su colaboracion en el trabajo de campo del estudio.

INFORMACION

1) Se llamara a las empresas seleccionadas en la muestra para pedir su colaboracion y

concretar un dia para una primera visita informativa.

2) Una vez en la empresa, se ha de seguir un protocolo para dar la informacion:

- Presentacion del CIEM vy su relacion con las cuatro Asociaciones Empresariales
Metalurgicas de Catalunya.

- Comentar la colaboracion con la EOI y el ICQP para la realizacion del estudio.

- Explicacion del estudio que se esté realizando:
a) Objetivos del estudio.
b) Utilidad del estudio.
¢) Poblacion y muestra del estudio.
d) Perfil con el que se empieza: Técnico/a en Mecanizacion (se puede proyectar

un audiovisual).



Estudio para la elaboracion de un procedimiento para la certificacion de la cualificacion
profesional en base a la experiencia laboral en la empresa que mejore las posibilidades de empleo

154

e) Procedimiento a seguir con los candidatos:
1. Informacion.
2. Orientacion.
3. Evaluacion.

f) Datos sobre estos tres puntos.

g) Pedir propuesta de posibles candidatos.

Concertar una segunda visita para entrevistar a los trabajadores interesados
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Anexo n’ 4 Cuestionario para las entrevistas con empresarios

Datos generales empresa

Nombre

Direcciéon

Teléfono

Fax

e-mail

Actividad

Numero trabajadores

Facturacion

Recursos Humanos

(En qué entidades busca nuevos trabajadores (centros de formacion profesional, ETTs,

INEM,...)?

(Tiene un centro de formacion de referencia? ;Cual? ;Qué opina del mismo?

(Cree que se deberian afiadir nuevos estudios en los centros de Formacién Profesional

de su zona?

(Cual es la media de edad de la plantilla de su empresa?

Seleccion

Proceso de seleccion (interno / externo)

Metodologia de seleccion (psicotécnicos, entrevista personal,...)

Perfil trabajadores (titulados / no titulados; habilidades o competencias que

necesitan;...)
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Formacion continua

(Sus trabajadores quieren hacer formacion continua? ;Por qué?

(La hacen? ;Por qué?

(Qué tipo de cursos se realizan?

(Los cursos se realizan en la propia empresa o en otro centro?

(Qué necesidades tienen?

(Como valora los resultados?

(Necesitan sus trabajadores algun tipo de homologacion especifica (soldador, trabajos

en alzada,...)?

Cualificaciones Profesionales

(Conocia el concepto de Cualificaciones Profesionales? En caso afirmativo, fuente de

referencia.

Opinion sobre el objetivo de las acreditaciones o reconocimiento de las competencias

profesionales (necesario / innecesario; ;por qué?)

Opinidn sobre la metodologia seguida en la acreditacion de competencias profesionales

(adecuada / inadecuada; ;por qué?; otras opciones)

Repercusiones de las cualificaciones profesionales a nivel social (prestigio, motivacion,

fidelizacion,...)

Repercusiones de las cualificaciones profesionales a nivel econdémico (mejora

salarial,...)
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Repercusiones de las cualificaciones profesionales a nivel empresarial (mejora
competitividad, incidencia en el proceso de seleccion, relacidbn con categorias

profesionales,...)

Otros intereses / inquietudes

Necesidad de operarios

Necesidad de asesoramiento y apoyo

Otras observaciones
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Anexo n° 5 Protocolo para la entrevista con trabajadores, candidatos a la prueba de

acreditacion.

ANTECEDENTES

La empresa habra realizado una difusion entre sus trabajadores para informar sobre la

convocatoria para Técnicos/as en Mecanizacion.

Aquellos trabajadores que se hayan interesado o se hayan seleccionado por la empresa

se habran apuntado para una entrevista personal.

INFORMACION y ENTREVISTA

1) El protocolo a seguir en el caso de los candidatos serd el siguiente:
- Presentacion breve del CIEM y su relacion con las cuatro Asociaciones
Empresariales Metalurgicas de Catalunya, la EOI y el ICQP.
- Explicacion del estudio que se esté realizando:
a) Objetivos del estudio.
b) Utilidad del estudio.
c) Poblacion y muestra del estudio.
d) Perfil con el que se empieza: Técnico/a en Mecanizaciéon (se puede
proyectar un audiovisual).
e) Procedimiento a seguir:
1. Informacion.
2. Orientacion.
3. Evaluacion.
f) Datos sobre estos tres puntos.
Cuestionario de deteccion de expectativas y capacidades (trayectoria académica y

profesional).

2) Con los datos obtenidos del cuestionario, se hara la tabla de valoracion inicial de

competencia.
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Anexo n’ 6 Cuestionario a trabajadores y potenciales candidatos

Datos generales del alumno

Nombre
Direccion
Teléfono
e-mail

Edad

Trayectoria académica

Trayectoria profesional

Cualificaciones Profesionales

(Como ha conocido la convocatoria para la acreditacion de las competencias

profesionales?

(Qué competencias profesionales queria acreditar? ;Las ha acreditado?

En caso de no haber acreditado alguna de las competencias profesionales a las que

optaba, ;cudl cree que ha sido el motivo?

(Por qué quiere acreditar sus competencias profesionales?

(Considera adecuada la metodologia seguida? ;Por qué? ;Qué otras opciones hay?
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(El nivel de las pruebas es el adecuado? ;Por qué?
(Tiene el titulo de Técnico/a en mecanizacion acreditado/convalidado en su totalidad?
En caso contrario, lo quiere conseguir? ;Coémo pretende hacerlo (formacion reglada,

formacion continua, bibliografia, ...)?

(Recomendard a sus compafieros que accedan al proceso de acreditacion de las

competencias profesionales? ;Por qué?

Otros intereses / inquietudes
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Anexo n’ 7 Cuestionario a los Directores Autonomicos de Institutos de Cualificacion.

1. Datos de posicion

1. Nombre y apellidos:
Entidad a la que pertenece:
Cargo:

Direccion profesional:

Teléfono:

A

Correo electronico:

11. Actividad de la entidad

1. Afio de creacion:
Actividades que desarrolla la entidad
Principales dificultades que encuentran:

(Han seguido alglin centro, pais o especialista como punto de referencia?

@wok wD

Resultados obtenidos:

I11. Opiniones sobre la acreditacion de competencias

- ¢ Qué es para usted la acreditacion de competencias?

- (Qué importancia tiene a su juicio la acreditacion de competencias?

- En caso positivo ;Por qué es importante la acreditacion de competencias?

- (Han desarrollado alguna metodologia para la acreditacion de competencias? En
caso positivo ;Cual?

- En caso positivo, ;Han puesto en marcha esta metodologia o sistema? ;Con qué
resultados?

- Principales dificultades halladas en el proceso de acreditacion:

- ¢(Existen otros problemas en el mercado de trabajo que dificultad o afectan
negativamente el proceso de acreditacion de competencias?

- (Cudl ha sido la respuesta de las empresas a los esfuerzos de crear un sistema de

acreditacion?
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- ¢(Cual ha sido la respuesta de los trabajadores afectados o beneficiados a los
esfuerzos de crear un sistema de acreditacion?

- (Cuadl es la posicion de los sindicatos?

- (Cudl es la posicion de las asociaciones profesionales?

- (Cudl es la posicion de los centros de educacion homologados?

- (Qué recomendaciones haria a la hora de crear un Sistema Integrado de

Acreditacion de Competencias en toda Espafia?
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Anexo n° 8 Pruebas para obtener los titulos de técnico y técnico superior de

determinados ciclos formativos. Convocatoria aiio 2004.

Resumen: Departament d’Ensenyament convoca las pruebas para la obtencion de los
titulos de técnico y técnico superior de determinados ciclos formativos y para la

acreditacion de las unidades de competencia, en convocatoria unica para el aino 2004.

Las pruebas se realizaran en los centros y para los ciclos formativos que se

detallan a continuacion:

IES-SEP Castellarnau, de Sabadell:

- Técnico/a en curas auxiliares de enfermeria.

IES-SEP Escola del Treball, de Barcelona:

- Técnico/a en equipos e instalaciones electrotécnicas.

IES-SEP Guindavols, de Lleida:
- Técnico/a en montaje y mantenimiento de instalaciones de frio, climatizacion y

produccion de calor.

IES-SEP La Garrotxa, de Olot:

- Técnico/a en mecanizacion.

IES-SEP La Guineueta, de Barcelona:

- Técnico/a superior en audioprotesis.

IES Escola de capacitacié nauticopesquera de Catalunya, de Ametlla de Mar:

- Técnico/a en operacion, control y mantenimiento de maquinas e instalaciones del
barco.

- Técnico/a en pesca y transporte maritimo.

- Técnico/a superior en navegacion, pesca y transporte maritimo.
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Plazo de inscripcion a las pruebas:
- Del 3 al 6 de mayo de 2004 en el centro publico que corresponda al ciclo formativo

escogido.

Lista provisional de personas admitidas y excluidas:

- el 10 de mayo de 2004, en el tablero de anuncios del centro

Lista definitiva de personas aspirantes admitidas y excluidas:

- el dia 17 de mayo de 2004

Lista definitiva de los resultados de las pruebas:

- antes del 29 de octubre de 2004

Destinatarios: Personas con suficiente experiencia profesional, necesitadas de la
cualificacion adecuada para ejercer su actividad profesional, y que quieran obtener el
titulo de técnico/a o técnico/a superior y ver acreditadas sus competencias

profesionales obtenidas a través de la experiencia y el aprendizaje profesionales.

Requisitos: Requisitos de inscripcion

Para los ciclos formativos de grado superior:

- Tener cumplidos 20 afios de edad, o bien cumplirlos durante el afio en que se
inscriben a las pruebas. Esta edad sera de 18 afios si estdn en posesion de un titulo de
técnico de la misma familia profesional que el ciclo formativo de grado superior al

que se inscriben.

Para todos los ciclos formativos, tanto de grado medio como de grado superior, se

deben cumplir alguno de los dos requisitos siguientes:

- Tener una experiencia laboral minima de dos afios en el sector productivo

relacionado con el ciclo formativo del que se quiere obtener el titulo o acreditar las
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unidades de competencia, desarrollando actividades profesionales del ambito de

trabajo del ciclo formativo.

Haber finalizado estudios profesionales, debidamente certificados, con contenidos y
objetivos relacionados con las actividades profesionales desarrolladas en el sector
profesional y con el ciclo formativo del que se quiere obtener el titulo o acreditar las

competencias profesionales.

Requisitos para la obtencion del ciclo formativo:

a)

b)

Haber superado todos los créditos del ciclo formativo, o disponer de
convalidaciones y las exenciones correspondientes.

Estar exento de cursar el crédito de formacion en centros de trabajo o haberlo
superado en régimen ordinario. Para superar el crédito de formacion en centros de
trabajo, las personas interesadas podran matricularse, una vez superados el resto de
créditos del ciclo formativo, en un centro que se imparta.

Estar en posesion de alguno de los requisitos necesarios para acceder al ciclo

formativo.

Requisitos para acceder a los ciclos formativos de grado medio:

a)
b)
©)
d)

e)

2)

h)

Estar en posesion del titulo de graduado en educacion secundaria.

Estar en posesion del titulo de técnico auxiliar (FP1).

Estar en posesion del titulo de técnico.

Haber superado, integramente, los dos primeros cursos del bachillerato unificado y
polivalente.

Haber superado el primer ciclo de ensefianza secundaria experimental (ciclo 14-
16).

Haber superado un modulo profesional 2 experimental.

Haber superado, dentro de las ensefianzas de artes aplicadas y oficios artisticos, el
tercer curso del plan de 1963 o el segundo curso de comunes experimental.

Haber superado otros estudios declarados equivalentes a efectos académicos con

alguno de los anteriores.
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1) Haber superado la prueba de acceso a los ciclos formativos de grado medio o grado
superior.

j) Haber superado la prueba de acceso a la universidad para mayores de 25 afios.

Requisitos para acceder a los ciclos formativos de grado superior:

a) Estar en posesion del titulo de bachiller, que establece la Ley organica 1/1990, de 3
de octubre, de ordenacion general del sistema educativo.

b) Haber superado el segundo curso del bachiller experimental, de cualquier
modalidad.

¢) Haber superado el curso de orientacion universitaria o preuniversitario.

d) Estar en posesion del titulo de técnico especialista (FP2).

e) Estar en posesion del titulo de técnico superior.

f) Estar en posesion de un titulo equivalente, a efectos académicos, a alguno de los
anteriores.

g) Estar en posesion de una titulacion universitaria o equivalente.

h) Haber superado la prueba de acceso al ciclo formativo de grado superior al que se
inscribe o tener la exencion total.

1) Estar en posesion de la certificacion conforme se han superado las ensefianzas

sustitutorias de la prueba de acceso para el ciclo formativo al que se inscribe.

Tramites: La inscripcion a las pruebas se realizard en el centro publico que
corresponda al ciclo formativo escogido de los que se detallan en el Resumen,

indicando los créditos de los que se quiere ser evaluado o evaluada.

Las personas interesadas podran inscribirse por créditos o por el ciclo formativo
completo y también podran pedir la evaluacion y el reconocimiento de las unidades de

competencia que se correspondan completamente con los créditos a que se inscriben.

El impreso de solicitud de inscripcion se encuentra a disposicion de las personas
interesadas en la sede central del Departament d’Ensenyament, en los servicios
territoriales y en los centros donde se realizaran las pruebas. También se puede obtener

a través del web del Departament www.gencat.net/ense y en esta actuacion.
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Documentacion: Documentacion que se debe adjuntar a la solicitud:

a)
b)

c)

d)

f)

Fotocopia del documento nacional de identidad o pasaporte.
Para inscribirse a las pruebas de ciclos formativos de grado superior con 18 o 19
afios, fotocopia del titulo de técnico de la misma familia profesional.
Para acreditar la experiencia laboral de las personas que trabajan como asalariadas,
un certificado de la Tesoreria General de la Seguridad Social donde conste la
empresa y el grupo y periodo de cotizacion y un certificado de la empresa donde
conste la duracion del contrato, las actividades realizadas y la duracion de las
actividades.
Para acreditar la experiencia laboral de las personas que trabajan como auténomas,
un certificado de la Tesoreria General de la Seguridad Social o de la Mutualidad
Laboral que corresponda, la liquidacion del impuesto de actividades econdmicas o
la pagina del modelo 036 de la Declaracion censal del Ministerio de Hacienda
donde consta la descripcion, el tipo y el grupo de la actividad, y una declaracion
personal de las actividades que realiza.
Para acreditar los estudios profesionales finalizados, fotocopia compulsada del
titulo, diploma o certificado de finalizacion de los estudios, donde conste el centro
que lo expide. Se adjuntard también un documento, sellado por el centro que ha
impartido los estudios, que certifique los contenidos y las duraciones. Este
certificado puede incorporar, también, los objetivos de los estudios y cualquier otra
informacion que pueda servir para relacionar los estudios cursados con las
actividades del sector profesional y del ciclo formativo del que se quiere obtener el
titulo o acreditar las competencias profesionales.

En el caso de solicitud de exencion del crédito de formacién en centros de trabajo:

- Informe de vida laboral de la Tesoreria General de la seguridad Social, o en su
caso, del periodo de cotizacion en el Régimen especial de trabajo autonomo de
la Seguridad Social o cualquier otro documento admitido en derecho.

- Certificado o informe de la empresa, donde consten las horas de experiencia
laboral y se detalle la actividad, funciones y tareas que ha realizado. En el caso
de trabajo autonomo, certificacion de alta del impuesto de actividades
econdmicas o la pagina del modelo 036 de la Declaracion censal donde consta

la descripcion, el tipo y el grupo de actividad.
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g) En el caso de solicitud de convalidacion de créditos, los certificados o titulos
pertinentes, de acuerdo con la normativa vigente.

h) En el caso de solicitud de acreditacion de competencias profesionales, la
Trayectoria formativa y profesional, de acuerdo con el modelo del anexo 4 de la
Resolucion (ver apartado Normativa).

1) Documento justificativo del pago de la tasa correspondiente o la exencion.

Tasas: La inscripcion a las pruebas estard sujeta al pago de las tasas siguientes:

51,50 euros, por ciclo formativo completo de grado medio.

7,25 euros, por crédito de ciclo formativo de grado medio.

72,10 euros, por ciclo formativo completo de grado superior.

10,30 euros, por crédito de ciclo formativo de grado superior.

Bonificacion del 50%. Se debe aportar la fotocopia del titulo de familia numerosa
de categoria general (equivalente al de primera categoria).

Exento/a. Se debe aportar el documento acreditativo de la exencion.

Recursos: Las reclamaciones contra los resultados de la evaluacion de las competencias

profesionales y de los créditos de ciclo formativo se presentaran por escrito, en el registro

del centro donde se hayan realizado las pruebas. La comision evaluadora se reunird para

examinarlas y resolverlas, y publicara el resultado.

Observaciones: Se establecen tres fases en el proceso

Primera fase (se inicia el 18 de mayo): orientacion y asesoramiento a las personas que

hayan solicitado el reconocimiento de competencias profesionales.

Segunda fase: publicacion (en el tablero de anuncios) de las fechas para hacer las

entrevistas, las actividades y las pruebas y para entregar la documentacion necesaria para

evaluar las competencias profesionales que forman parte de las unidades de competencia

de las que se pide el reconocimiento.



Estudio para la elaboracion de un procedimiento para la certificacion de la cualificacion
profesional en base a la experiencia laboral en la empresa que mejore las posibilidades de empleo 169

Tercera fase: publicacion del calendario de realizacion de las pruebas y de las listas
provisional y definitiva de los resultados, teniendo en cuenta el periodo de tres dias habiles

para presentar reclamaciones.
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Anexo n’ 9 Entrevista inicial de informacion y orientacion

Datos identificativos del aspirante

Numero expediente .........cccceeveeerieeneeeeeenne

DN L e,

Familia profesional de Fabricacion Mecanica

Ciclo formativo de grado medio de mecanizacion

Unidades de competencia a que se matricula

N. UNIDADES DE COMPETENCIA MATRICULA
1 Determinar los procesos de mecanizacion de piezas unitarias

) Preparar y programar maquinas y sistemas para realizar la
mecanizacion

3 Mecanizar los productos por arranque de viruta

4 Mecanizar los productos por abrasion, conformado y
especiales

5 Comprobar las caracteristicas del producto

6 Realizar la administracion, gestion y comercializacion en una
pequefia empresa o taller
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TRAYECTORIA FORMATIVA Y PROFESIONAL

Trayectoria formativa

Nombre del curso Duracion Lugar Fecha Observaciones
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Trayectoria profesional
Nombre del puesto de trabajo Tareas principales Duracion Empresa |. Fecha
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INFORMACION COMPLEMENTARIA

Clasificacion profesional, segiin convenio, de los diferentes puestos de trabajo ocupados

Puesto de trabajo Grupo profesional

(categoria / nivel)

Principales
actividades

Observaciones

(fecha, convenio, ...)
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CRITERIOS DE VALORACION DE LAS COMPETENCIAS

0 No se han detectado evidencias de la competencia o bien no

estan claramente identificadas

1 Se han detectado evidencias de la competencia débiles,

inexactas, o bien justificadas de manera insuficiente

2 Se han detectado evidencias suficientes, exactas y claras, a
través de las descripciones y los argumentos, que demuestra

el dominio de la competencia




Estudio para la elaboracion de un procedimiento para la certificacion de la cualificacion
profesional en base a la experiencia laboral en la empresa que mejore las posibilidades de empleo 175

TABLAS DE VALORACION DE COMPETENCIAS

Valoracion inicial de la competencia del ciclo formativo de grado medio de mecanizacion

CODIGO:

UNIDAD DE COMPETENCIA: Determinar los procesos de mecanizacion de piezas unitarias

N. REALIZACION 0| 1] 2| OBSERVACIONES

1 |Obtener la informacion técnica para la fabricacion, a partir

del plano de la pieza y del plano de mecanizacion.

2 | Establecer el proceso de mecanizacion: fases, parametros
de corte, tiempo, a partir de los planos de despiece y de las
especificaciones técnicas, asegurando la factibilidad de la
mecanizacion, consiguiendo la calidad del proceso y

optimizando los tiempos y costes.

3 |Seleccionar los utiles y herramientas necesarios para la
mecanizacion en funcion del tipo de pieza y del proceso de

mecanizacion.

4 |Determinar los utillajes necesarios para la sujecion de
piezas y herramientas asegurando la factibilidad,
optimizando el proceso y cumpliendo los objetivos de

coste establecidos.

5 |Elaborar el presupuesto de fabricacion de piezas o
conjuntos mecénicos a partir de la informacion técnica
subministrada, identificando, evaluando y expresando
correctamente los datos, magnitudes y resultados con el

margen de error establecido.
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TABLAS DE VALORACION DE COMPETENCIAS

Valoracion inicial de la competencia del ciclo formativo de grado medio de mecanizacion

CODIGO:

UNIDAD DE COMPETENCIA: Preparar vy programar maquinas v sistemas para realizar la
mecanizacion

N. REALIZACION 0| 1| 2| OBSERVACIONES

1 |Realizar el trazado de piezas para proceder a su
mecanizacion a partir de la informacién técnica y planos

de despiece, asegurando la viabilidad del mismo.

2 | Seleccionar y montar herramientas y sistemas de
sujecion de las piezas de acuerdo con el proceso

establecido, garantizando la seguridad de utilizacion.

3 |Montar y regular los accesorios o dispositivos para
mecanizar o alimentar las maquinas en funcion del orden
de fabricacion, para conseguir los parametros de

mecanizacion establecidos.

4 |Realizar el programa de CNC sobre la maquina, a partir
del orden de fabricacion y colaborar en su optimizacion,
proponiendo modificaciones para producir en

condiciones de calidad.

5 |Introducir el programa de CNC a pie de maquina, o
transferirlo utilizando los elementos periféricos,
preparando las maquinas segun las necesidades de

produccion.

6 | Verificar el programa de CNC realizando la simulacion,
un primer ciclo en vacio, o primera pieza fase a fase,

para garantizar su mecanizacion en buenas condiciones.
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Realizar la programacion de los sistemas de
alimentacion, sobre los propios equipos, en funcion del
proceso de trabajo que se ha de realizar, ateniendo a la

seguridad de los medios materiales y humanos.

Realizar el mantenimiento de primer nivel de las
maquinas o equipos, segin el manual de mantenimiento,
para garantizar su funcionalidad, comunicando las

anomalias que no puede resolver.

Efectuar el transporte y manutencion de los ttiles o
accesorios y piezas para poder llevar a cabo el orden de
fabricacion, ateniendo a la correcta manipulacion y con

medidas de seguridad para garantizar la produccion.

10

Organizar el equipo de operarios en la ejecucion de sus
tareas, a partir del orden de trabajo y de la evolucién del

proceso de fabricacion.
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TABLAS DE VALORACION DE COMPETENCIAS

Valoracion inicial de la competencia del ciclo formativo de grado medio de mecanizacion

CODIGO:
UNIDAD DE COMPETENCIA: Mecanizar los productos por arranque de viruta

N. REALIZACION 01| 2| OBSERVACIONES

1 |Realizar las operaciones basicas de mecanizacion que
garantizan la sujecion de la pieza para conseguir los

parametros de calidad prescritos.

2 |Montar centrando y alineando las piezas sobre el utillaje,
empleando las herramientas y utiles adecuados segun el

proceso descrito, en condiciones de seguridad.

3 |Mecanizar piezas unitarias o pequefias series con
maquinas-herramientas por arranque de viruta en
condiciones de seguridad, segin el proceso anteriormente
establecido y a partir del plano de despiece o croquis

directamente.

4 |Mecanizar segin el proceso y controlar la marcha de la
mecanizacion en procesos automaticos para la realizacion
de series medianas o grandes, proponiendo/realizando

modificaciones de los pardmetros empleados.

5 | Ejecutar la verificacién dimensional, sobre la base del plan
de control, teniendo en cuenta el instrumento disponible y
sus capacidades, como también los procedimientos y

normas que se han de utilizar.

6 |Organizar el equipo de operarios en la ejecucion de sus
tareas a partir del orden de trabajo y de la evolucion del

proceso de fabricacion.
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TABLAS DE VALORACION DE COMPETENCIAS

Valoracion inicial de la competencia del ciclo formativo de grado medio de mecanizacion

CODIGO:
UNIDAD DE COMPETENCIA: Mecanizar los productos por abrasién, conformado v especiales

N.

REALIZACION

OBSERVACIONES

1

Realizar las operaciones previas sobre las piezas para

proceder a su sujecion en los utillajes correspondientes.

Montar centrando y alineando las piezas sobre el utillaje,
utilizando herramientas y futiles adecuados seglin el

proceso descrito, actuando en condiciones de seguridad.

Efectuar operaciones de acabado por abrasion a partir de
los planos de despiece o el proceso establecido
ajustandose a los parametros de calidad exigidos, en

condiciones de seguridad.

Proceder al esmolado de herramientas/utiles de corte
segin los procedimientos establecidos, actuando en
condiciones de seguridad, para conseguir las

caracteristicas de calidad exigidas.

Realizar operaciones de acabado, con ftiles de corte,
conformacion y elementos de maquina, mediante la
observacion del comportamiento de los mismos en el

proceso.

Controlar el proceso de conformado por corte, embuticion,
extrusion, variando los parametros para conseguir la

calidad exigida, a partir del proceso establecido.
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Realizar la mecanizacion por procedimientos especiales en
condiciones de seguridad, segiin el proceso anteriormente
establecido, o a partir del plano de despiece o croquis

directamente.

Ejecutar la verificacion dimensional, sobre la base del plan
de control, teniendo en cuenta el instrumento disponible y
sus capacidades como también los procedimientos y

normas que se han de utilizar.

Organizar el equipo de operarios en la ejecucion de sus
tareas a partir del orden de trabajo y de la evolucién del

proceso de fabricacion.
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TABLAS DE VALORACION DE COMPETENCIAS

Valoracion inicial de la competencia del ciclo formativo de grado medio de mecanizacion

CODIGO:
UNIDAD DE COMPETENCIA: Comprobar las caracteristicas del producto

N. | REALIZACION 0 |1 |2 |OBSERVACIONES

1 |Preparar piezas o conjunto para su verificacion, segin

normas y procedimientos establecidos.

2 |Realizar el control de la fabricacion, a partir de las pautas
de control, con los medios prescritos y realizar el informe
correspondiente o recoger los datos en el formato

adecuado.

3 |Realizar la preparacion y ejecucion de ensayos que
proporcionen informacioén sobre caracteristicas mecanicas

y quimicas.

4 | Ejecutar el control del proceso, segiin los procedimientos
programados y transferir los datos observados para su

posterior tratamiento.

5 |Realizar los informes con los resultados de las
comprobaciones realizadas con la finalidad de mantener

un registro de las mismas.

6 | Proponer medidas correctoras frente a las desviaciones de

las especificaciones.




Estudio para la elaboracion de un procedimiento para la certificacion de la cualificacion
profesional en base a la experiencia laboral en la empresa que mejore las posibilidades de empleo 182

TABLAS DE VALORACION DE COMPETENCIAS

Valoracion inicial de la competencia del ciclo formativo de grado medio de mecanizacion

CODIGO:

UNIDAD DE COMPETENCIA: Realizar la administracién, gestion vy comercializacién en una
pequena empresa o taller

N. REALIZACION 01| 2| OBSERVACIONES

1 |Evaluar la posibilidad de implantacion de una pequefia
empresa o taller en funcion de su actividad, volumen de

negocio y objetivos.

2 | Determinar las formas de contratacion mas idoneas en
funcion del tamafio, actividad y objetivos de una pequefia

empresa.

3 |Elaborar, gestionar y organizar la documentacién
necesaria para la constitucion de una pequeiia empresa y la

generada por el desarrollo de su actividad economica.

4 | Promover la venta de productos o servicios con los medios
o relaciones adecuados, en funciéon de la actividad

comercial requerida.

5 |Negociar con proveedores, clientes y organismos,
buscando las condiciones mas ventajosas en las

operaciones comerciales.

6 |Crear, desarrollar y mantener buenas relaciones con

clientes reales o potenciales.

7 |Identificar en tiempo y forma las acciones derivadas de las

obligaciones legales de una empresa.
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VALORACION FINAL

ENTREVISTA DE INFORMACION Y ORIENTACION

Numero expediente ..........cccceevveereeriieennnenne.

APCIIIAOS ..t

D.NL e,

Familia profesional de Fabricacion Mecanica

Ciclo formativo de grado medio de mecanizacion
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VALORACION DE LAS UNIDADES DE COMPETENCIA A QUE SE HA
MATRICULADO

N. UNIDADES DE COMPETENCIA POSITIVA NEGATIVA

RECOMENDACIONES DEL ORIENTADOR
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OBSERVACIONES

Fecha, Firma orientador,



Estudio para la elaboracion de un procedimiento para la certificacion de la cualificacion
profesional en base a la experiencia laboral en la empresa que mejore las posibilidades de empleo 186

Anexo n’° 10

Anexo del DECRETO 139/1997, de 13 de mayo, por el cual se establece el curriculum
del ciclo formativo de grado medio de mecanizacion (DOGC num. 2412 de 13 de junio

de 1997).

1. Identificacion del titulo.

1.1 Denominacidén: mecanizacion.

1.2 Nivel: formacion profesional de grado medio.

1.3 Duracion del ciclo formativo: 2000 horas.

1.3.1 Formacion en el centro educativo: 1600 horas (créditos del 1 al 11 y 13).

1.3.2 Formacion en centros de trabajo: 400 horas (crédito 12).

2.  Perfil profesional.

2.1 Competencia general.

Es competencia general de este técnico realizar las diferentes operaciones en
los procesos de mecanizacion, controlando los productos obtenidos, como
también el funcionamiento, puesta en marcha y paro de los equipos,
responsabilizdindose del mantenimiento de primer nivel de los equipos,
obteniendo la produccion en las condiciones de calidad, seguridad y plazo

requeridos.

2.2 Competencias profesionales.

Las competencias y realizaciones mds relevantes que ha de manifestar el

profesional son:

a) Determinar los procesos de mecanizacion de piezas unitarias:
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1. Obtener la informacion técnica para la fabricacion, a partir del plano de la

pieza y del plano de mecanizacion.

2. Establecer el proceso de mecanizacion: fases, parametros de corte,
tiempo, a partir de los planos de despiece y de las especificaciones
técnicas, asegurando la factibilidad de la mecanizacion, consiguiendo la

calidad del proceso y optimizando los tiempos y costes.

3. Seleccionar los utiles y herramientas necesarios para la mecanizacion en

funcién del tipo de pieza y del proceso de mecanizacion.

4. Determinar los utillajes necesarios para la sujecion de piezas y
herramientas asegurando la factibilidad, optimizando el proceso y

cumpliendo los objetivos de coste establecidos.

5. Elaborar el presupuesto de fabricacion de piezas o conjuntos mecanicos a
partir de la informacién técnica subministrada, identificando, evaluando y
expresando correctamente los datos, magnitudes y resultados con el

margen de error establecido.

b) Preparar y programar maquinas y sistemas para realizar la mecanizacion:

1. Realizar el trazado de piezas para proceder a su mecanizacion a partir de
la informacion técnica y planos de despiece, asegurando la viabilidad del

mismo.

2. Seleccionar y montar herramientas y sistemas de sujecion de las piezas de
acuerdo con el proceso establecido, garantizando la seguridad de

utilizacion.

3. Montar y regular los accesorios o dispositivos para mecanizar o alimentar
las maquinas en funcion del orden de fabricacidon, para conseguir los

parametros de mecanizacion establecidos.
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4. Realizar el programa de CNC sobre la maquina, a partir del orden de
fabricacion y colaborar en su optimizacion, proponiendo modificaciones

para producir en condiciones de calidad.

5. Introducir el programa de CNC a pie de maquina, o transferirlo utilizando
los elementos periféricos, preparando las méaquinas segun las necesidades

de produccion.

6. Verificar el programa de CNC realizando la simulacion, un primer ciclo
en vacio, o primera pieza fase a fase, para garantizar su mecanizacion en

buenas condiciones.

7. Realizar la programacion de los sistemas de alimentacion, sobre los
propios equipos, en funcioén del proceso de trabajo que se ha de realizar,

ateniendo a la seguridad de los medios materiales y humanos.

8. Realizar el mantenimiento de primer nivel de las maquinas o equipos,
segin el manual de mantenimiento, para garantizar su funcionalidad,

comunicando las anomalias que no puede resolver.

9. Efectuar el transporte y manutencion de los ttiles o accesorios y piezas
para poder llevar a cabo el orden de fabricacion, ateniendo a la correcta

manipulacion y con medidas de seguridad para garantizar la produccion.

10. Organizar el equipo de operarios en la ejecucion de sus tareas, a partir del

orden de trabajo y de la evolucion del proceso de fabricacion.

¢) Mecanizar los productos por arranque de viruta:

1. Realizar las operaciones basicas de mecanizacion que garantizan la

sujecion de la pieza para conseguir los parametros de calidad prescritos.

2. Montar centrando y alineando las piezas sobre el utillaje, empleando las
herramientas y ttiles adecuados segun el proceso descrito, en condiciones

de seguridad.
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3. Mecanizar piezas unitarias o pequefias series con maquinas-herramientas
por arranque de viruta en condiciones de seguridad, segiin el proceso
anteriormente establecido y a partir del plano de despiece o croquis

directamente.

4. Mecanizar segun el proceso y controlar la marcha de la mecanizacion en
procesos automaticos para la realizacion de series medianas o grandes,

proponiendo/realizando modificaciones de los parametros empleados.

5. Ejecutar la verificacion dimensional, sobre la base del plan de control,
teniendo en cuenta el instrumento disponible y sus capacidades, como

también los procedimientos y normas que se han de utilizar.

6. Organizar el equipo de operarios en la ejecucion de sus tareas a partir del

orden de trabajo y de la evolucion del proceso de fabricacion.

d) Mecanizar los productos por abrasion, conformado y especiales:

1. Realizar las operaciones previas sobre las piezas para proceder a su

sujecion en los utillajes correspondientes.

2. Montar centrando y alineando las piezas sobre el utillaje, utilizando
herramientas y utiles adecuados segun el proceso descrito, actuando en

condiciones de seguridad.

3. Efectuar operaciones de acabado por abrasion a partir de los planos de
despiece o el proceso establecido ajustandose a los parametros de calidad

exigidos, en condiciones de seguridad.

4. Proceder al esmolado de herramientas/utiles de corte segin los
procedimientos establecidos, actuando en condiciones de seguridad, para

conseguir las caracteristicas de calidad exigidas.
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5. Realizar operaciones de acabado, con utiles de corte, conformacion y
elementos de maquina, mediante la observacion del comportamiento de

los mismos en el proceso.

6. Controlar el proceso de conformado por corte, embuticion, extrusion,
variando los parametros para conseguir la calidad exigida, a partir del

proceso establecido.

7. Realizar la mecanizacion por procedimientos especiales en condiciones
de seguridad, segtn el proceso anteriormente establecido, o a partir del

plano de despiece o croquis directamente.

8. Ejecutar la verificacion dimensional, sobre la base del plan de control,
teniendo en cuenta el instrumento disponible y sus capacidades como

también los procedimientos y normas que se han de utilizar.

9. Organizar el equipo de operarios en la ejecucion de sus tareas a partir del

orden de trabajo y de la evolucion del proceso de fabricacion.

e) Comprobar las caracteristicas del producto:

1. Preparar piezas o conjunto para su verificacién, segin normas Yy

procedimientos establecidos.

2. Realizar el control de la fabricacion, a partir de las pautas de control, con
los medios prescritos y realizar el informe correspondiente o recoger los

datos en el formato adecuado.

3. Realizar la preparacion y ejecucion de ensayos que proporcionen

informacion sobre caracteristicas mecanicas y quimicas.

4. Ejecutar el control del proceso, segun los procedimientos programados y

transferir los datos observados para su posterior tratamiento.

5. Realizar los informes con los resultados de las comprobaciones realizadas

con la finalidad de mantener un registro de las mismas.
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6. Proponer medidas correctoras frente a las desviaciones

especificaciones.

las

f) Realizar la administracion, gestion y comercializacién en una pequeia

empresa o taller:

1. Evaluar la posibilidad de implantaciéon de una pequefa empresa o taller

en funcion de su actividad, volumen de negocio y objetivos.

2. Determinar las formas de contratacion mas idoneas en funcidén de la

grandaria, actividad y objetivos de una pequefia empresa.

3. Elaborar, gestionar y organizar la documentacion necesaria para la

constitucion de una pequefla empresa y la generada por el desarrollo de

su actividad economica.

4. Promover la venta de productos o servicios con los medios o relaciones

adecuados, en funcion de la actividad comercial requerida.

5. Negociar con proveedores, clientes y organismos,

condiciones mas ventajosas en las operaciones comerciales.

buscando las

6. Crear, desarrollar y mantener buenas relaciones con clientes reales o

potenciales.

7. Identificar en tiempo y forma las acciones derivadas de las obligaciones

legales de una empresa.

2.3 Capacidades clave.

Son las capacidades mayormente de tipo individual, mds asociadas a

conductas observables en el individuo, y son, en consecuencia transversales -

en el sentido que afectan a muchos puestos de trabajo- y transferibles a

nuevas situaciones.
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a) Capacidad de resolucion de problemas:

Es la disposicion y habilidad para enfrentarse y dar respuesta a una situacion
determinada mediante la organizacion i/o la aplicacion de una estrategia o
secuencia operativa (identificar, diagnosticar, formular soluciones y evaluar),

definida o no, para encontrar la solucion.

Esta capacidad se manifiesta en:

La correccion de ineficiencias en el programa i/o proceso de maquinas de
control numérico computerizado (CNC) y convencionales, respectivamente,
detectadas en la fase de preparacion del trabajo, realizacion de las

operaciones de mecanizacion o comprobacion del producto.

La neutralizaciéon de incidencias de funcionamiento de los medios de
fabricaciéon y control (maquinas, sistemas de alimentacion, utillaje,

accesorios).

La correcta derivacion de los problemas, en el caso que no sea posible o no

corresponda una resolucion directa.

b) Capacidad de organizacion del trabajo:

Es la disposicion y habilidad para crear las condiciones adecuadas de
utilizacion de los recursos humanos i/0 materiales existentes, para llevar a

cabo las tareas con la maxima eficacia y eficiencia.

Esta capacidad se manifiesta en:

El establecimiento de una secuencia logica de las operaciones de trabajo y la

asignacion de los medios de fabricacion y control.

El caso de tener un equipo de operarios a su cargo, siguiendo las indicaciones

de la orden de trabajo y del proceso de fabricacion.
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La preparacion de los ensayos de caracteristicas del producto y la elaboracion

de los informes correspondientes.

El mantenimiento del puesto de trabajo propio en buenas condiciones de

trabajo, orden e higiene.

Las tareas organizativas y de gestion propias de la creacion e implantacion de

una pequefia empresa o taller.

c) Capacidad de responsabilidad en el trabajo:

Es la disposicion para implicarse en el trabajo, considerando la expresion de
la competencia personal y profesional, y velando por el buen funcionamiento

de los recursos humanos i/o materiales relacionados con el trabajo.

Esta capacidad se manifiesta en:

Las operaciones de preparacion de la mecanizacion.

Las operaciones basicas de mantenimiento de las maquinas e instalaciones de

fabricacion, utillajes y medios de control.

La ejecucion de las operaciones de mecanizacion de productos por arranque
de viruta, abrasion, conformado y especiales, segiin las indicaciones del

proceso y las prescripciones de calidad y cantidad previstas.

La realizacion de las operaciones de comprobacion de las caracteristicas del

producto fabricado.

d) Capacidad de trabajo en equipo:

Es la disposicion y habilidad para colaborar de manera coordinada en la tarea
realizada conjuntamente por un equipo de personas para conseguir un

objetivo propuesto.

Esta capacidad se manifiesta en:
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El establecimiento de procesos de fabricacion y la seleccion de los medios de

fabricacion y control.

La programacion de sistemas de alimentacion de las materias primeras o

preconformados.

Las operaciones de montaje y preparacion de los utillajes, herramientas y

materias primas.

El diagnostico y resolucion de ineficiencias del proceso, de los medios de

fabricacion y del producto.

El mantenimiento correctivo de las maquinas y equipos de fabricacion.

El proyecto de utillajes para la sujecion de piezas y herramientas.

Las operaciones de preparacion y puesta en marcha de sistemas de

fabricacion flexible, lineas de mecanizacion y procesos complejos.

La ejecucion del control de la fabricacion y la proposicion de posibles

soluciones a las eventuales desviaciones detectadas.

El caso de constitucion compartida de una pequefia empresa.

e) Capacidad de autonomia:

Es la capacidad para realizar una tarea de forma independiente, es decir,
ejecutandola desde principio a fin sin necesidad de recibir ninguna ayuda o

soporte.

Esta capacidad de trabajar de forma autébnoma no quiere decir que el

profesional, en algunas tareas concretas, no tenga que ser asesorado.

Esta capacidad se manifiesta en:

La interpretacion de planos, fichas de trabajo y documentacion técnica.
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Las tareas de preparacion de maquinas y equipos de fabricacion en

mecanizaciones de piezas unitarias.

La organizacion del propio puesto de trabajo.

El mantenimiento basico y ordinario de las maquinas y equipos.

La ejecucion y control de las operaciones de mecanizacion.

Las operaciones de comprobacion de las caracteristicas del producto.

f) Capacidad de relacion interpersonal:

Es la disposicion y habilidad para comunicarse con los otros con un trato

adecuado, con atencidén y empatia.

Esta capacidad se manifiesta en:

El establecimiento de comunicaciones verbales, escritas o graficas con otros

departamentos para obtener materias primas para la produccion.

La formalizacion de solicitudes de reparacion de los diferentes medios de

produccion y control o en la realizacion de utillajes.

Aquellas situaciones en que el propio trabajo forma parte de un conjunto de

responsabilidad compartida.

Las contingencias que superan el propio ambito de trabajo y responsabilidad.

El trato con los operarios del grupo de trabajo del que forma parte.

El trato con proveedores, clientes, organismos y trabajadores.



Estudio para la elaboracion de un procedimiento para la certificacion de la cualificacion
profesional en base a la experiencia laboral en la empresa que mejore las posibilidades de empleo 196

24

g) Capacidad de iniciativa:

Es la disposicion y habilidad para tomar decisiones sobre propuestas o
acciones. Dado el caso que vayan en la linea de mejorar el proceso, producto
o servicio, por cambio o modificacion, se esta definiendo la capacidad de

innovacion.
Esta capacidad se manifiesta en:

El establecimiento de un proceso de fabricacion y la seleccion de los medios

de fabricacion y control.

La croquizacion de utillajes en las condiciones de trabajo de las operaciones

de mecanizacion.
La propuesta de medidas correctoras de las desviaciones de calidad.

La evaluacion de la posibilidad de implantar una pequefia empresa o taller,

de forma individual o colectiva.
Campo profesional.
2.4.1 Ambito profesional y de trabajo.

Este técnico se integrard en el departamento de produccion. Depende
organicamente de un comando intermedio, en determinados casos puede
tener bajo su responsabilidad operarios y depender ¢l directamente del
responsable de produccion, pudiendo desarrollar actividades en empresas

relacionadas con la fabricacion de productos mecanicos.

Esta figura ejercera su actividad principalmente en el sector de industrias
transformadoras de los metales, pudiendo desarrollar trabajos en empresas
relacionadas con: fabricacion de productos metélicos, construccion de
maquinaria y equipos mecanicos, construccion de vehiculos automdviles y
sus piezas, construccion naval, construccion de material de transporte y

fabricacion de equipos de precision Optica y similares.
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2.4.2  Ambito funcional y tecnologico.

Este técnico se situa en el éarea de produccion y opera maquinas-
herramientas por arranque de viruta, conformado o especiales. Prepara
maquinas automaticas, células de mecanizacion, sistemas flexibles o lineas

transfer.

En funcion de la grandaria y tipo de empresa y serie que se ha de mecanizar,

puede realizar los programes de CNC.

Respecto a los trabajos relacionados con el mantenimiento de las maquinas,
equipos o sistemas, tiene una relacion de dependencia funcional con el

responsable del mismo.

En éreas como calidad, realiza verificaciones del producto tanto en la

recepcion, durante el proceso y en el control final.

En los procesos de produccion continua se relaciona con los operarios de su

mismo nivel.
Principales ocupaciones y puestos de trabajo:

A titulo de ejemplo y con finalidades de orientacién profesional se
enumeran a continuacion un conjunto de ocupaciones o puestos de trabajo,
correspondientes exclusivamente al subsector de fabricacion de equipos y
vehiculos ligeros, industria pesada y automocion y que pueden desarrollarse

por esta figura profesional.

Esta figura abarca un elevado niumero de puestos de trabajo con diferentes

denominaciones. De forma genérica podemos sefialar los siguientes:

Preparador de maquinas (tornos automaticos, transfers, sistemas flexibles,

lineas de procesamiento de chapa).
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Tornero, fresador, mandrinador, rectificador, conductor de maquinas-
herramientas, por arranque de viruta, conformado y especiales. Modelista,

matricero moldista.
Programador de méaquina-herramienta CNC.

Puestos de trabajo relacionados con el departamento de calidad.
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