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CEDEFOP

Centro Europeo

para el Desarrollo de la
Formacién Profesional

Marinou Antipa 12
GR - 57001 Salonica
(Thermi)

Tel.; 30-31+490 111
Fax: 30-31+490 102
E-mail:
info@cedefop.gr
Internet:
http://www.cedefop.gr

El CEDEFOP asiste a la Comision
Europea para fomentar, a escala
comunitaria, la promocién y el
desarrollo de la formacién profe-
sional, mediante intercambios de
informacién y la comparacion de
experiencias sobre temas de inte-
rés comun para los Estados Miem-
bros.

El CEDEFOP es un organismo vin-
culo entre la investigacion, la po-
litica y la practica, que ayuda a
decisores politicos y a protagonis-
tas préacticos de la formacién pro-
fesional en la Unidn Europea a
comprender mejor las evoluciones
de ésta y extraer asi conclusiones
para sus futuras actividades. Esti-
mula a cientificos e investigadores
a reconocer las tendencias actua-
les y los temas futuros.

El Consejo de Administracién del
CEDEFOP ha establecido un con-
junto de prioridades a medio pla-
zo para el periodo 1997-2000. En-
tre éstas resaltan tres temas que
constituyen el eje central de las
actividades del CEDEFOP:

0 promocidn de las competencias
y del aprendizaje permanente;

0 analisis de las evoluciones de la
formacion profesional en los Esta-
dos Miembros; y

0 asistencia a la movilidad y los
intercambios europeos.
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Todo lo que siempre
quiso saber sobre

“la calidad” y jamas se
atrevio a preguntar...

La calidad es una palabra que no admite
réplica. ;Quién seria capaz de declararse
contrario a la calidad o de considerarla
intranscendente? Supongamos que un
buen dia algin organismo poderoso y
soberano propone ayudar a los usuarios
y ofertores de formacion profesional den-
tro de la Union Europea a mejorar sus
actividades formativas y a elegir correc-
tamente, para lo cual elabora un “Manual
de la Calidad en la Formacion Profesio-
nal”, obra que muestra dénde se imparte
la formacion de mejor calidad. Después
de todo, si algunos fabricantes de neu-
maticos pueden poner nota a los restau-
rantes, con mayor razon una organizacion
europea -como el Cedefop, por ejemplo-
debe ser capaz de ofrecernos informacio-
nes fundamentadas sobre la calidad en
su propio campo de trabajo. Tras la pri-
mera sorpresa y una primera ola de aplau-
S0s a esta iniciativa tan bien acogida, al-
guien sugeriria probablemente que para
evaluar la calidad formativa se necesitan
criterios. “Si”, podria ser la respuesta, “se
trata de un asunto complejo y delicado,
pero también lo es el de probar diferen-
tes comidas”. Los participantes mas es-
cépticos en la polémica, ansiosos quiza
por proteger determinados intereses pro-
pios, podrian afadir: “;porqué no desig-
namos un grupo de trabajo que establez-
ca criterios validos para evaluar la cali-
dad?”. Se oiria entonces un suspiro de
alivio, y alguna persona experimentada
(quizéas alguien del Cedefop) recibiria el
encargo de formar este comité, de con-
vocar a sus miembros y de recoger ob-
servaciones entre los diversos organismos
nacionales que puedan considerarse ex-
pertos e idoneos para el tema.

Este nimero de nuestra revista presenta
algunos de los resultados a los que llega-

ria o con los que tendria que vérselas un
grupo experto de estas caracteristicas. El
tema de la calidad demuestra estar rela-
cionado no sélo con la fijacion de crite-
rios, sino también con la garantia de ob-
tener dicha calidad. Como Seyfried de-
muestra, existen diversos criterios y mé-
todos para evaluar la calidad, y se apre-
cia una diferencia esencial entre los efec-
tos reales sobre el empleo y la calidad
subjetiva de los cursos. ;Se pretende lle-
gar a mucha gente con la formacién y
mejorar sus perspectivas de lograr un
empleo, o se aspira a impartir conocimien-
tos teodricos y metodologicos? Esta
disyuntiva puede constituir un conflicto
fundamental, que desde luego no serd el
Unico. Por ejemplo: ;qué importancia re-
lativa debe asignarse a la ensefianza de
tecnologias avanzadas y a la de técnicas
mas bien convencionales? Ademas, al
impartirse la formacién en un contexto
regional o nacional, la competicién pue-
de intensificarse, incrementandose el ni-
vel de la calidad. Cuestiones de este tipo
dan lugar a problemas permanentes y
debates muy acalorados.

Los sistemas nacionales de ensefianza y
formaciéon, como describen Koch vy
Reuling, tienden a definir la calidad por
métodos institucionalmente particulares.
De alguna manera, se prioriza el método
de garantia de la calidad, instaurandolo
institucionalmente, y ello tiene conse-
cuencias para la percepcién del tipo de
calidad que resulta relevante. En Gran
Bretafia, se ha capacitado cada vez mas a
los ofertores y usuarios individuales para
definir normas de calidad de un caracter
mas personalizado. Esto no solo convier-
te a las normativas generales en algo difi-
cil de aplicar, sino que les quita impor-
tancia. En Alemania, y sobre todo en Fran-
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cia, sucede lo contrario; en Alemania, la
calidad de los resultados de la ensefianza
y la formacién estan considerada institu-
cionalmente mas importante que el pro-
pio control sobre el proceso que genera
dichos resultados. En ltalia, con sus au-
toridades regionales encargadas de la
mayoria de la formacién profesional, po-
demos imaginarnos la polémica que sus-
citaria la sugerencia de instaurar normas
nacionales.

Hasta cierto punto, en opinion de algu-
nos observadores, la “Nueva Epoca” del
control de la calidad mediante las ISO
9000 tendrd implicaciones importantes
para la formacién. No obstante, el articu-
lo de Van den Berghe nos muestra que
ello solo sucederd hasta ciertos limites. Si
bien es cierto que aceptar seriamente las
ISO 9000 puede hacer que los ofertores
de formacion reflexionen sobre la cali-
dad ofrecida, qué condiciones exige y
cémo garantizarla y medirla con exacti-
tud, por otro lado los ofertores y usua-
rios conscientes de la calidad podrian Ile-
gar a similares conclusiones préacticas sin
utilizar este grupo de normas, partiendo
simplemente de la experiencia habitual y
del sentido comun. Para las empresas mas
pequefias, todo el proceso de solicitud y
certificacion de cumplimiento de las ISO
9000 puede acarrear mas dificultades y
costes que las ventajas practicas que con-
lleva. Algunas empresas estaran deseosas
de pagar por el estatus y el renombre que
la certificacion concede, aun cuando el
presunto efecto del mecanismo I1SO so-
bre la calidad sea cuestionable. Las em-
presas del sector productivo conocen ya
hace mucho lo que significa intentar con-
seguir el estatus de proveedoras de de-
terminadas mercancias a las Casas Rea-
les, por los emblemas y el prestigio que
acompafian a dicho estatus... Actualmente
es la hora de las 1ISO 9000. Los tiempos y
los simbolos cambian, pero el caracter y
la funcion de los simbolos no.

Como Stahl sefala, existen sin duda al-
gunas coincidencias funcionales entre las
buenas practicas modernas de la forma-
cion continua dentro de la empresa. Pero
dichas coincidencias no deben dar pie a
suponer que es facil determinar la cali-
dad. A lo largo del tiempo las modas cam-
bian; en buena medida, la formacion en
talleres separados, en escuelas o centros
formativos apartados del mundo del tra-

bajo se consideraba como un método para
mejorar la calidad de dicha formacidn.
Actualmente, la formacién en el trabajo
estd experimentando un resurgimiento
como método didactico de calidad,
insustituible y al que debe prestarse mas
atencion que hasta ahora.

Una forma de evaluar los programas de
formacién continua o complementaria
seria dejar dicha valoracion en manos de
los propios formados -potenciales o anti-
guos-, tal y como expone Stahl en su se-
gundo articulo. Tal conclusion no es nada
extrafia, puesto que la oferta de cursos
de formacion complementaria o continua
se ha incrementado considerablemente,
de suerte que resulta sumamente dificil
efectuar una evolucion sistemética, aun
cuando ésta sea muy focalizada. Natural-
mente, en un mercado cada vez mas con-
fuso, el cliente serd siempre el rey, pero
con frecuencia un rey potencialmente
engafiado. Quizas éste sea el motivo por
el que la autoevaluacion pasa a primer
plano, si bien ésta sélo podréa ser eficaz
si va acompafiada de un cierto nivel de
comparacion entre métodos evaluadores
alternativos.

Otro sistema es el que plantea Capela,
quien describe la evaluacion y acredi-
tacion de la formacion financiada por el
Fondo Social Europeo en Portugal. El
mecanismo abunda tanto en métodos sis-
tematicos, bucles de realimentacion y
consideraciones de diversos tipos de cri-
terios e intereses, que parece describir-
nos un mundo ideal. Podria argumentarse
que un mecanismo de este tipo debiera
ser la norma para todos los proyectos de
formacion profesional en la UE. Por otro
lado, se replantea una vez mas la cues-
tién -como era el caso con las ISO 9000-
de si esta institucionalizacidn servira para
algo y si los mecanismos “formales” po-
drén en todos los casos garantizar real-
mente mecanismos “materiales” de la ca-
lidad. La respuesta no es nada sencilla, y
todos los partidarios de una idea univer-
sal y operativa del control de la calidad
tendran que afrontar las dificultades de
evitar una formalizacion superficial. Quie-
nes reclaman un trato equivalente y una
igualdad de aplicacion también reivindi-
can la formalizacion. Pero la reglamenta-
cién que supone una ley aplicada equita-
tivamente serd necesariamente burocrati-
ca.



Para continuar con el tema de la regla-
mentacion a través de las leyes y la buro-
cracia, y teniendo en cuenta que nuestro
tema es la garantia de la calidad, para
muchos lectores no sera sorprendente el
que dos tercios de los articulos en una
revista que trata temas relativos a la cali-
dad procedan de autores alemanes. Los
temas y los autores parecen tener la cos-
tumbre de encontrarse mutuamente. Pero
seria superficial pretender concluir que
para proponer mecanismos auténtica-
mente detallados y reglamentarios sobre
la calidad en la formacién profesional no
hay nadie como los alemanes. Recorde-
mos que el programa de evaluacion mas
meticuloso expuesto es el de Portugal. Por
otro lado, Jennewein y Kramer, auto-
res alemanes, relatan el funcionamiento
de un sistema de caracteristicas genera-
les y aplicaciones amplias para la garan-
tia de la calidad en un ambito especifico,
tal como es la formacion de electricistas
en el trabajo con métodos de control
computarizado. Observemos que este
ejemplo es muy representativo de los
acuerdos tacitos para remediar necesida-
des, mas que de un trabajo filosofico pro-
fundo sobre criterios, medidas, métodos
docentes, etc. No debemos olvidar esto,
para que no nos decepcione la posibili-
dad de sustituir el pragmatismo inteligente
por un fundamentalismo de la codifica-
cion y la certificacion. Lo que concede
viabilidad al programa de garantia de la
calidad y a la propia formacidn en el caso
del control computarizado no son ni el
rigor académico ni la complejidad que im-
plica: es el hecho de que se apoya institu-
cionalmente en una comunidad de pro-
fesionales muy coherente y bien organi-
zada, y de que un cierto volumen de la
formacion en control computarizado se
lleva a cabo sin duda dentro de dicha
profesién; los controles computarizados

FORMACION PROFESIONAL N 15

han marcado a este sector muy intensa-
mente durante més de diez afios.

En Gltimo lugar, sin menoscabo de su
importancia, el ejemplo que de Polonia
nos presenta Wojcicka es valioso porque
nos muestra que la inseguridad provoca-
da por la liberalizacion radical de la ga-
rantia de la calidad, por el funcionamien-
to sin trabas de la libertad de mercado en
un sector educativo y formativo en pleno
crecimiento, obliga a plantear la necesi-
dad de instaurar un mayor nivel de eva-
luacién y certificacion. No obstante, las
dificultades para ello no son pequefias,
puesto que el riesgo de caer en un for-
malismo superficial siempre estara pre-
sente.

Como conclusion, en este nimero no pre-
sentamos métodos sistematicos radicales
y seguros para garantizar la calidad. Asi
pues, ;qué puede hacerse para avanzar
hacia una mejor calidad y garantia de la
calidad? Una vez le preguntaron a Duke
Ellington que definiera el “swing”. Su sen-
cilla respuesta fue “si no lo siente, no sa-
bra lo que es”. Las cosas mas importantes
no requieren una definicion operativa ge-
neral, y los buenos conocedores saben
que tampoco necesitan una. Lo mismo po-
demos decir de la garantia de la calidad
en el sector de la formacion profesional.
Intentemos entenderla bajo sus diferen-
tes aspectos, escuchemos el tono que
marcan los articulos, pensemos en posi-
bilidades de mejorar a través de la im-
provisacion, y entonces un sentimiento
de la calidad se apoderara de nosotros.
En este sentido, el nimero que presenta-
mos tendrad una relevancia practica ma-
yor que la que nunca podran imaginar
quienes piensan que la practica comien-
za con la definicion de un programa com-
plejo y formal.

Arndt Sorge
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La garantia de la calidad
en la formacion profe

Para evaluar las evaluaciones
El control publico de la calidad de la formacidn profesional
en Alemania, Francia e INglaterra ...
Richard Koch, Jochen Reuling
En el futuro podria ser necesario encontrar nuevas combinaciones de elementos
de control a la entrada y a la salida del sistema, y una garantia de calidad
tanto pablica como interna a los centros formativos. Podria surgir una necesi-
dad de reorientar el control publico de la calidad debido particularmente a la
tendencia observada en numerosos Estados Miembros de la UE de pluralizacion
de las vias formativas y de incremento de la competencia entre los diversos
ofertores en los mercados formativos.
Aspectos de la evaluacion de la calidad para programas
de formacion profesSional ...
Erwin Seyfried
Es necesaria una mayor convergencia entre los debates sobre politica formativa
y sobre politica de empleo, y un mayor esfuerzo por ambas partes para
coordinar sistemas coherentes de investigacion que integren indicadores de la
calidad centrados tanto en procesos como en productos.
Aplicacién de las normas 1SO 9000 a la ensefianza y la formacién..............
Wouter Van den Berghe
Aun cuando la experiencia con las 1ISO 9000 en el mundo de la ensefianza y la
formacion sea aun restringida, podemos extraer ya las primeras conclusiones.

La garantia de la calidad para la formacién

en el puesto de trabajo
La formacién continua en la empresa:
Tendencias en 1as eMPresSas BUIOPEAS ......cceiuertereeierierierie et sie e seesee e
Thomas Stahl
La optimizacién de la formacion continua en las empresas europeas significa la
creacion de nuevas fuentes de innovacion a través de la integracion del
aprendizaje y del trabajo.
La autoevaluacion:
¢Una calzada real para garantizar la calidad en la formacién continua?.....
Thomas Stahl
“La autoevaluacion (...) integrada en otros procesos de evaluacion externa,
puede conferir de hecho a la garantia de la calidad para la formacién continua
una mayor sencillez y eficacia y sobre todo permitirle cumplir mejor su
auténtico objetivo: mejorar permanentemente la practica de la formacion
continua.

CEDEFOP
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Estudios de caso

Sistema de acreditacién de entidades formativas

Génesis, objetivos y metodologia del sistema de acreditacion ...................

Carlos Capela
El sistema de acreditacion de entidades formadoras no es pues un sistema de
certificacion de la calidad, sino un sistema que pretende, a través de la via

metodoldgica considerada mas idonea para su contexto y su “tema”, contribuir

a la calidad y la adecuacion de las intervenciones formativas y a la
estructuracion de la oferta en que éstas se traducen.

La garantia de la calidad para la formacion continua en la pequefia
y mediana empresa del artesanado aleman- el ejemplo de la labor
formativa del Instituto para la Formacién Continua

en el Artesanado (ZWH) ..o

Klaus Jenewein, Beate Kramer
Este articulo informa sobre la filosofia y la labor del ZWH en favor de la
garantia de la calidad para la formacion continua del artesanado aleman.

Creacion de un sistema externo de garantia de la calidad

para la ensefianza superior: el ejemplo de Polonia ........cccooeeeiiiincinnnne.

Maria Wojcicka

Se examinan las tendencias principales para solucionar al problema de la
garantia de la calidad en la ensefianza superior polaca, analizando
particularmente el caso de la formacion profesional terciaria.

Lecturas

SEIECCION AE IBCIUNAS ...ttt et e sae e s
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El control publico

de la calidad de la for-
macion profesional
en Alemania, Francia

e Inglaterra

Introduccion

El desarrollo e implantacién de normas
para la calidad de validez general en la
formacion profesional de jovenes se con-
sidera en principio en los paises que exa-
minaremos como tarea publica no aban-
donada a la iniciativa de los ofertores
formativos. Las normas para la calidad
formativa de los diversos ofertores (es-
cuelas, empresas, otros centros forma-
tivos) pueden consistir en normas de en-
trada/input — sobre diversos factores de
calidad (contenidos de la formacion/
curriculos, personal, medios y materiales
formativos, organizacién de la forma-
cion) — o/y en normas de salida/output,
sobre los resultados formativos o requisi-
tos para los exdmenes.

El control publico de la calidad en la for-
macion profesional' se extiende funda-
mentalmente a tres campos de interven-
cion:

O Deben coordinarse aquellos protago-
nistas que puedan fijar normas de cali-
dad de validez colectiva.

O Las normas deben institucionalizarse y
controlarse su observacion mediante pro-
cedimientos adecuados, de suerte que
puedan desarrollar un efecto vinculante
para la actividad de los ofertores for-
mativos.

O En interés de una oferta suficiente de
plazas de formacidn, podra ser convenien-

te apoyar a determinados grupos de
ofertores formativos que no puedan por
sus propios medios cumplir las normas
acordadas de calidad.

Una tarea central del control publico de
la calidad consiste en imbuir confianza
en la calidad de la formacidon entre todos
los participantes: los jovenes deben te-
ner la seguridad de que la formacién que
se les ofrece corresponde cuanto menos
a las normas de calidad establecidas con
caracter publico. Los empresarios deben
poder confiar en la veracidad de los titu-
los formativos, una condicién esencial
ademaés para la funcionalidad del merca-
do del primer empleo. También los cen-
tros del sistema educativo deberan estar
seguros de que los derechos formaliza-
dos que implica un titulo presuponen asi-
mismo las competencias correspondien-
tes.

Considerando el alcance de las interven-
ciones publicas en la practica formativa,
podemos distinguir entre dos posiciones
basicas, no solo de naturaleza teorica sino
también reflejo de las diferentes posturas
politicas: una postura considera que la
funcién esencial de la intervencion pu-
blica consiste en establecer unas condi-
ciones de funcionamiento para el merca-
do de la formacion profesional, de suerte
que pueda lograrse un equilibrio en di-
cho mercado. Ello incluye p.e. mejorar la
transparencia de la oferta formativa me-
diante la definicion de normas de forma-
cion. La segunda posicion parte de que
las intervenciones exclusivamente de apo-
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Richard Koch

Director del Departamento
“Comparacién Internacional
de la Formacién Profesional”
en el Instituto Federal de la
Formacién Profesional ale-
man (BIBB), Berlin

Jochen Reuling

Colaborador del Departa-
mento “Comparacion Inter-
nacional de la Formacion
Profesional” en el Instituto
Federal de la Formacion Pro-
fesional aleméan (BIBB), Ber-
lin

El siguiente articulo esque-
matiza y compara las carac-
teristicas fundamentales de
los controles de calidad en
laformacion profesional de
jovenes, tomando como
ejemplo tres sistemas de
formacion profesional ini-
cial de diversa estructura.

1) Debe separarse el control publico
de la calidad en los sistemas de los
procedimientos de garantia de la ca-
lidad internos a los centros, que no
examinaremos aqui con mayor deta-
lle.
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“Las variantes que presen-
ta el control publico de la
calidad formativa depen-
den en gran medida del sis-
tema de la formacién pro-
fesional institucionalizado
en cada pais y de su con-
texto nacional especifico.”

2) Una comparacion en detalle del
control de la calidad entre el sistema
dual alemén y el sistema escolar de
formacion profesional en Francia pue-
de consultarse en Koch 1998, p. 193-
276.
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yo al mercado no pueden asegurar la su-
ficiente calidad de la oferta formativa y
que son necesarias intervenciones adicio-
nales que complementen el control que
ejerce el mercado por si mismo. Un ejem-
plo son las variantes de financiacion de
la formacién en funcion de criterios de
calidad.

Protagonistas del control pablico de la
calidad formativa pueden ser, junto a los
centros estatales, también los agentes so-
ciales que negocien acuerdos de validez
colectiva. Determinadas tareas del con-
trol de la calidad pueden estar transferi-
das completamente a centros no estata-
les (p.e. las Camaras alemanas).

Las variantes que presenta el control pu-
blico de la calidad formativa dependen
en gran medida del sistema de la forma-
cion profesional institucionalizado en
cada pais y de su contexto nacional es-
pecifico. En nuestro articulo esquematiza-
remos y compararemos entre si los con-
troles de la calidad de la formacién pro-
fesional de jovenes tomando como ejem-
plo tres sistemas de formacién profesio-
nal inicial de diversa estructura 2

0 La formacioén profesional dual en
Alemania,como ejemplo de un sistema
formativo con base en las empresas y de
control corporativo. Los agentes sociales
intervienen decisivamente en la fijacion
de normas minimas cualitativas para la
formacion que se imparte en la empresa,
las cuales precondicionan a su vez las
normas para la formacion en la escuela.

0 La formacién profesional de caracter
escolar en Francia, como ejemplo de un
sistema formativo basado en la escuela y
controlado estatalmente. Las normas de
calidad correspondientes vienen estable-
cidas por el Ministerio de Educacion. Los
agentes sociales ejercen simplemente un
papel consultivo en la estructuracion de
los titulos formativos.

O La formacién para las cualificaciones
profesionales nacionales (NVQ) en Ingla-
terra, como ejemplo de un sistema
formativo dirigido sobre todo por el mer-
cado. Para mejorar la transparencia de la
oferta formativa en el mercado, el Estado
reconoce la mayoria de las normas na-
cionales de cualificacion elaboradas por
las organizaciones empresariales.

La fijacion
de normas de calidad

Las normas de calidad para la formacion
dual en Alemania deben garantizar por
un lado una formacién con la mayor ac-
tualidad y el mayor valor posibles. Por
otra parte, los requisitos no deben ser
tan altos que amenacen la capacidad y
disposicion para formar de las empre-
sas, y por tanto la oferta socialmente
necesaria de plazas de formacion. El Es-
tado delega fundamentalmente a la ne-
gociacién entre los agentes sociales la
tarea de encontrar los correspondientes
compromisos. Este “principio de consen-
s0” promueve la aceptacion de los re-
glamentos formativos en la préactica de
las empresas, pero trae consigo el ries-
go de que los intereses contrapuestos de
los agentes sociales bloqueen o al me-
nos frenen gravemente la modernizacion
formativa.

Los reglamentos formativos establecen los
contenidos formativos minimos que de-
ben impartir las empresas, y las materias
de examen. La reglamentacion de normas
minimas permite a las empresas fijar ele-
mentos centrales de cualificacidn por en-
cima del nivel establecido generalmente
para la calidad, sin dejar por ello de se-
fializar en el mercado de trabajo una
cualificacidn unitaria minima. Los regla-
mentos formativos establecen asimismo
para los centros escolares profesionales
los planes de estudio vinculantes. Los
examenes finales consisten en un examen
de competencia profesional, efectuado
externamente a los centros formativos por
comités examinadores de las Camaras,
compuestos paritariamente. Las directivas
generales para unificar procedimientos de
examen y una coordinacion en muchos
casos interregional de los problemas plan-
teados en los examenes contrarrestan el
peligro de que éstos se diferencien de-
masiado entre si.

Para la acreditacion de empresas forma-
doras, las Camaras competentes estable-
cen determinados requisitos legales de
autorizacion para el personal formativo
y los espacios de formacion. Las empre-
sas deben demostrar ademas que pue-
den impartir la totalidad de los conteni-
dos establecidos por el reglamento
formativo, para lo que pueden formar



una asociacion formativa con otras em-
presas o con centros de formacién
interempresariales.

En el caso de la formacién profesional
escolar en Francia, el estado formula con
las normas de calidad requisitos dirigidos
en primer lugar a si mismo. No obstante,
para estructurar los titulos formativos
(diplémes) se toman bastante en cuenta
las necesidades de cualificacion de las
empresas, dado que de ellas dependen
las oportunidades de empleo de los titu-
lados. Los objetivos formativos deben
hallarse formulados para que puedan
impartirse en el marco escolar. Para las
fases formativas que tengan lugar en las
empresas no existen normas de calidad
fijadas con caracter general. Es la forma-
cion escolar quien lleva la responsabili-
dad de lograr la suficiente calidad en los
periodos formativos previstos en las em-
presas, si bien su influencia al respecto
es en la realidad bastante débil.

Los requisitos de fiabilidad de los exa-
menes son en Francia bastante elevados.
Los examenes estatales deben garantizar
una valoracion uniforme y juridicamente
comprobable de los candidatos. Ello se
debe entre otras cosas a que uno de los
efectos de los titulos es conferir acceso al
sistema escolar.

El método caracteristico del control de
calidad en el sistema inglés de las NVQs
es el de no fijar contenidos formativos
profesionales sino resultados formativos,
definidos como competencias profesiona-
les adaptadas estrechamente a las activi-
dades de la practica. Por consiguiente, los
examenes desempefian dentro del siste-
ma NVQ un papel esencial. Por el con-
trario, no estd reglamentado ni el lugar
en el que el alumno debe adquirir estas
competencias -las empresas, los Colleges
for Further Education (institutos de for-
macion complementaria) u otros centros
formativos- ni el periodo necesario para
ello. Las normas profesionales vienen ela-
boradas por los diferentes gremios de los
ramos y una institucion estatal se encar-
ga de comprobarlos y acreditarlos (La
Qualification and Curriculum Authority,
QCA), de conformidad con criterios
preestablecidos.

Para fijar las normas profesionales hay que
llegar a determinados compromisos: por
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ejemplo, entre el objetivo de reflejar en
estas normas las practicas modernas de
trabajo, sin excluir con ello excesivamente
a los ofertores tradicionales de formacion;
0 bien el de posibilitar una evaluacién
interna de competencias profesionales
vélida sin que los examenes resulten de-
masiado caros. En la préactica se observa
una tendencia a detallar minuciosamente
los criterios de los exdmenes, lo que
incrementa el coste de éstos, sin que por
contra ello garantice la suficiente fiabili-
dad de los mismos (Wolf 1995).

Una caracteristica comun al sistema ale-
man dual y al sistema formativo escolar
francés es que el control publico de la
calidad se lleva a cabo a través de una
combinacidn de normas para procesos
formativos (curriculos, condiciones exi-
gidas al personal formador) y de regla-
mentaciones de control de los resultados
formativos. Esta es una diferencia funda-
mental con respecto al sistema britanico
de las NVQs, cuyo control se ejerce
prioritariamente determinando y compro-
bando los resultados de la formacién.

Problemas y sistemas para
la modernizacion de nor-
mas formativas

En Alemania las normas para la forma-
cién tienden a orientarse a la practica
profesional habitual. Las nuevas técnicas
y por tanto los requisitos de competen-
cias de nuevo cufio s6lo pueden implan-
tarse como contenidos formativos cuan-
do un ndmero suficiente de empresas sean
capaces de impartirlas. Asi pues, los re-
glamentos formativos para empresas y los
planes de estudio para centros de forma-
cidn escolares tienden a presentar un re-
traso temporal frente a la préctica profe-
sional mas moderna. Para crear vias
formativas mas orientadas al futuro, los
contenidos de la formacidn suelen refe-
rirse cada vez menos a la aplicacion de
determinados procedimientos o medios
de trabajo, sino que se formulan en tér-
minos generales para una funcion y de la
manera mas neutral posible en cuanto a
técnicas y productos.

En Francia, las normas formativas profe-
sionales se orientan fundamentalmente a
la practica imperante en las grandes em-
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“Una caracteristica comun
al sistema aleméan dual y al
sistema formativo escolar
francés es que el control
publico de la calidad se lle-
va a cabo a través de una
combinacién de normas
para procesos formativos
(...) y de reglamentaciones
de control de los resultados
formativos. Esta es una di-
ferencia fundamental con
respecto al sistema britani-
co de las NVQs, cuyo con-
trol se ejerce prioritaria-
mente determinando y com-
probando los resultados de
la formacion.”
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“Cuando se refieren estre-
chamente las normas o re-
quisitos formativos a acti-
vidades concretas, como en
el caso de Inglaterra, aqué-
Ilas corren un riesgo parti-
cular de quedar obsoletas.
Cuando los titulos de for-
macion se caracterizan por
un fuerte porcentaje de
contenidos tedricos y gene-
ralidades profesionales,
como en Francia, mantie-
nen su actualidad mas
tiempo pero tienen el ries-
go de perder su relevancia
en el mercado de trabajo. El
sistema de los requisitos
minimos profesionales den-
tro del sistema aleméan de
formacion dual puede con-
siderarse un compromiso
situado entre el método in-
glés y el francés.”

* X %

* %

*

*

* *
* 5k

CEDEFOP
10

REVISTA EUROPEA

presas y al estado de la técnica alcanza-
do en ellas, formulandose asi en cierto
modo como normas ideales. Tendiendo
en cuenta el cardcter fundamentalmente
escolar de la formacion francesa, las téc-
nicas modernas pueden incluirse como
materias técnicas dentro de los conteni-
dos de la formacidn, sin que sea necesa-
rio para ello tomar en cuenta la capaci-
dad formadora de las empresas.

Dado que las NVQs de Inglaterra, en
particular para los niveles inferiores de
competencias, se hallan estrechamente
adaptadas a los requisitos concretos del
trabajo préactico, resulta necesario en prin-
cipio efectuar una revision permanente,
que esta facilitada por el hecho de que la
cualificacidn profesional se compone de
unidades examinables individualmente
(units), cada una de las cuales abarca una
funcién especifica de trabajo. De esta
manera pueden efectuarse adaptaciones
a los nuevos requisitos del trabajo sin
modificar la cualificacion en su conjunto.
En caso de que la modernizacion de las
diversas unidades examinables sea dema-
siado frecuente, los candidatos que pro-
longan la obtencion de una cualificacion
profesional durante mucho tiempo corren
el riesgo de que sus primeras unidades
aprobadas hayan quedado ya obsoletas
cuando terminen la cualificacion. Con fre-
cuencia se observa la creacion de una
nueva cualificacidn profesional junto a la
ya existente, lo que en conjunto puede
conducir a una inflacién de certificados.
(Raffe 1994)

Los métodos especificos en cada siste-
ma para actualizar los requisitos a la for-
macién presentan en cada caso determi-
nadas ventajas e inconvenientes.Cuando
se refieren estrechamente las normas o
requisitos formativos a actividades con-
cretas, como en el caso de Inglaterra,
aquéllas corren un riesgo particular de
guedar obsoletas. Cuando los titulos de
formacion se caracterizan por un fuerte
porcentaje de contenidos tedricos y ge-
neralidades profesionales, como en Fran-
cia, mantienen su actualidad mas tiem-
po pero tienen el riesgo de perder su
relevancia en el mercado de trabajo. El
sistema de los requisitos minimos profe-
sionales dentro del sistema aleman de
formacion dual puede considerarse un
compromiso situado entre el método in-
glés y el francés.

El control y la
garantia de la calidad
en la formacién

En Alemania la garantia de una calidad
formativa dentro de las empresas es res-
ponsabilidad publica de las Camaras.
Cuando entre los alumnos formados por
una empresa formadora se acumulan
malos resultados de examenes, ello pue-
de constituir motivo para comprobar si
dicha empresa observa las normas de ca-
lidad. El control de la calidad formativa
en la empresa tiene sobre todo el carac-
ter de un proceso de autocontrol por parte
de los empresarios, aspecto que los sin-
dicatos enjuician criticamente. Por otra
parte, el aseguramiento de la calidad de
la ensefianza en las escuelas profesionalee
es mision que compete a la direccién e
inspeccion escolares.

En Francia el control de la calidad de la
formacion profesional escolar es mision
del Ministerio de Educacion y de sus de-
partamentos regionales. La evaluacion en
general de las escuelas a escala nacional,
en cuanto a factores de calidad individua-
les (p.e. cualificacién de los maestros,
dotacion de materiales y medios didac-
ticos), corresponde a los denominados
Inspectores generales. El control directo
de las diversas escuelas profesionales téc-
nicas, incluyendo las practicas formativas
en las empresas, es mision de un cuerpo
de inspectores de las administraciones
escolares (inspecteurs académiques). Los
porcentajes de fracasos en los examenes
permiten detectar las deficiencias forma-
tivas de las diversas escuelas.

En Inglaterra, el propio formador exa-
mina internamente las competencias a
partir de una normativa detallada. Asi
pues, la idoneidad de los ofertores
formativos como centros NVQ adquiere
una importancia esencial, ya que sélo de
esta manera puede garantizarse una
relevancia de las titulaciones que sea en
todo lo posible unitaria. Para su acredita-
cidn como centros NVQ, lo que se efec-
tla a través de compafias de certifica-
cion comerciales, los centros formativos
deben demostrar que son capaces de
efectuar procesos evaluativos, que los
trabajadores encargados de la formacion
poseen los certificados previstos para
ella, y que disponen de un sistema in-



terno de garantia de la calidad. Las com-
pafiias de certificacion estan acreditadas
a su vez por el QCA, segun criterios es-
tablecidos especificamente. Este sistema
de garantia de la calidad no s6lo se con-
sidera muy costoso sino ademas poco
fiable. Un factor relacionado con ello es
que la financiacion de los centros
formativos depende del nimero de apro-
bados entre los alumnos presentados a
examen. Para los programas formativos
financiados con fondos publicos, la cali-
dad se controla adicionalmente median-
te criterios de entrada (p.e. dotacién de
los centros formativos).

En los sistemas formativos que estamos
considerando, la valoracion de los resul-
tados de examenes constituye una base
esencial para las medidas de garantia de
la calidad. En Alemania y Francia, el con-
trol externo de los centros formativos
desempefia un papel esencial. Por el con-
trario, en Inglaterra se intenta sobre todo
garantizar la calidad formativa a través
de sistemas internos a los centros. No
obstante, los centros de formacion se
controlan en este pais de manera mas
estricta en caso de recibir fondos publi-
cos.

Medidas estatales
de apoyo a ofertores
formativos

A pesar de las normas de calidad de al-
cance general y de un control publico de
la calidad, se observa empiricamente que
en la préactica surgen diferencias consi-
derables en cuanto a la calidad de la for-
macién profesional (Damm-Riger et. al.
1988, Pascaud/Simonin 1987). La politica
educativa puede retirar o no conceder a
determinados centros formativos su
acreditacion, si éstos no observan 0 no
consiguen cumplir determinadas normas.
Otra posibilidad de intervencién es apo-
yar “subsidiariamente” a los ofertores que
no consigan cumplir por sus propios
medios determinados requisitos.

Dentro del sistema formativo dual ale-
man, el fomento de centros formativos
interempresariales constituye la interven-
cién estatal mas importante como apoyo
a la garantia de la calidad. Estos centros
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formativos deben contribuir en particu-
lar a compensar los déficit de la forma-
cioén en las pequefias y medianas empre-
sas. Otro punto central de apoyo es la
formacion continua del personal docen-
te de las empresas y de los formadores
profesionales.

En el sistema escolar francés uno de los
problemas béasicos para el control pabli-
co de la calidad es el de aproximar la
practica formativa a los requisitos ideales
que plantean los reglamentos de la for-
macion. Dado que la calidad formativa
depende sobre todo de la competencia
de los formadores y de los medios y ma-
teriales didacticos disponibles, las medi-
das de apoyo estatal se centran en am-
bos factores. Sin un acceso a recursos adi-
cionales de las empresas, en particular el
denominado impuesto de formacion (taxe
d"apprentissage), las escuelas no pueden
garantizar la suficiente modernizacion de
sus dotaciones en maquinas y aparatos.
Las diferentes relaciones de las diversas
escuelas con las empresas locales dan
lugar a oportunidades también distintas
en cuanto a fondos complementarios de
financiacion. El estado puede compensar
cuanto menos estas diferencias mediante
concesiones prioritarias de fondos.

En Inglaterra, los ofertores formativos
compiten entre si en los mercados de la
formacion por los fondos estatales, que
transfieren por cada alumno en formacion
un determinado importe. Si se apoyasen
economicamente ademas determinadas
inversiones para incrementar la calidad
en algunos centros formativos, ello pro-
vocaria una distorsion de las condiciones
de competencia. Para mejorar su calidad
formativa y su competitividad, los cen-
tros formativos pueden crear asociacio-
nes entre si y especializarse en la imparti-
cién de determinadas unidades exami-
nables, en funcion de sus recursos corres-
pondientes.

En Alemania, el objetivo es conseguir una
elevada calidad formativa, pero perjudi-
cando lo menos posible al namero de
plazas de formacién en las empresas, ya
de por si bastante escaso. A este respec-
to, las intervenciones de apoyo estatales
adquieren una gran importancia, sobre
todo para la pequefia y mediana empre-
sa. El sistema formativo escolar francés
es de los tres el que puede remediar me-

* X %

* 5k

CEDEFOP
11

REVISTA EUROPEA

“En Alemania y Francia, el
control externo de los cen-
tros formativos desempefia
un papel esencial. Por el
contrario, en Inglaterra se
intenta sobre todo garanti-
zar la calidad formativa a
través de sistemas internos
a los centros”.

“En Alemania, el objetivo es
conseguir una elevada ca-
lidad formativa, pero per-
judicando lo menos posible
al numero de plazas de for-
macion en las empresas, ya
de por si bastante escaso.
(...) El sistema formativo
escolar francés es de los
tres el que puede remediar
mejor los problemas estruc-
turales de adaptacion a la
rapida evoluciéon de la
préactica profesional, a tra-
vés de una redefinicién de
las normas formativas
apropiada a las capacida-
des de rendimiento de las
escuelas. En Inglaterra,
una intervencion estatal de
apoyo subsidiario para de-
terminados centros forma-
tivos entraria en contradic-
cién con el fundamento del
sistema.”
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Esquema:

Cuadro comparativo de las condiciones institucionales del control de la calidad

Objetivo principal de la
formacion

Normas/Requisitos
formativos

Reglamentacién de los
titulos formativos

Organizacién

Proporcion de asignatu-
ras generales

Duracion de la forma-
cion en la empresa

Reglamentacion de la for-

macion en la empresa

Examenes

Controles de calidad

Alemania
(sistema dual)

la capacidad de ejercer una
actividad profesional cuali-
ficada

normas minimas para cur-
sos de formacién, corres-
pondientes a la practica di-
fundida en las empresas

negociacion de la clasifica-
cion entre agentes sociales,
coordinacién por una ins-
tancia estatal (BIBB), de-
creto ministerial

formacion en la empresa o
en algunos casos en cen-
tros formativos interempre-
sariales, complementada
con una formacién escolar

cerca de una tercera parte
de la formacién en escuelas
profesionales

cerca del 75% del periodo
formativo (en promedio, 34
semanas de unas 46 sema-
nas al afio)

reglamentos formativos con
contenidos minimos exigi-
bles

Comité de exdmenes de las

Camaras

Céamaras (empresas), super-
visidn escolar (escuelas)

Francia
(sistema escolar)

preparacion teorica técnica
para un campo profesional
de actividad

normas ideales adaptadas a
los requisitos de la gran
empresa moderna

fijacion por una instancia
estatal (CPC), consulta a los
agentes sociales, decreto
ministerial

la formacion escolar se
complementa con fases de
formacion en la empresa
(alternance scolaire)

aproximadamente la mitad
de las materias impartidas
en las escuelas profesiona-
les

cerca del 25% del periodo
formativo total (de 4 a 10
semanas de un total de 35
semanas anuales)

recomendaciones de conte-
nidos formativos

examen por el estado

supervisién escolar (escuela
y empresa)

Gran Bretarfia
(sistema NVQs)

competencias para ejercer
funciones de trabajo espe-
cificas

normas para evaluaciones/
exadmenes, adaptadas a las
“good practices” de un sec-
tor

elaboracién por organiza-
ciones formativas de alcan-
ce nacional con predominio
de los empresarios, acredi-
tacion por una institucion
estatal (QCA)

sin reglamentar

solo cuando resulten nece-
sarias para las actividades
profesionales

no reglamentados ni el lu-
gar ni la duracién de la for-
macién

no reglamentados

evaluaciéon en examen

interno por los centros
formativos

supervisién interna y exter-
na de la gestion de la cali-
dad, inspeccion estatal de
los institutos (Colleges)

jor los problemas estructurales de adap-

tacion a la rapida evolucion de la practi-

ca profesional, a través de una redefini-

cion de las normas formativas apropiada

a las capacidades de rendimiento de las
CEDEFOP
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escuelas. En Inglaterra, una intervencion
estatal de apoyo subsidiario para deter-
minados centros formativos entraria en
contradiccién con el fundamento del sis-
tema.



Fomento publico
de précticas formativas
innovadoras

En el sistema dual aleman las empresas
para quienes sus trabajadores constituyen
un factor esencial de competitividad lan-
zan impulsos esenciales de innovacion de
la calidad formativa. Los esfuerzos de
evolucion de estas empresas estan apo-
yados y difundidos frecuentemente a tra-
vés de proyectos piloto financiados por
el estado. Estos proyectos piloto pueden
llevarse a cabo también en escuelas pro-
fesionales.

En el sistema escolar francés, la presion
por la innovacion se debe sobre todo a
los problemas de coordinacién entre las
necesidades de cualificacion de la eco-
nomia privada y la evolucién de la de-
manda educativa. La necesidad de inno-
vaciones viene valorada de manera cen-
tralista por el Ministerio de Educacion, y
los nuevos sistemas formativos innova-
dores suelen por regla general desarro-
llarse, comprobarse en la préactica y di-
fundirse “de arriba a abajo”.

En Inglaterra, la vinculacion de la finan-
ciacion a centros formativos con el éxito
en la formacién (output-related funding)
hace surgir un cierto estimulo para la in-
novacién. Lo mismo puede decirse de las
clasificaciones publicadas de centros
formativos segun el indice de éxitos de
sus alumnos en la consecucidn de las
NVQs, y de los premios que se conceden
a las innovaciones de particular impor-
tancia. A fin de crear estimulos selectivos
de innovacion en determinados campos,
se llevan a cabo asimismo concursos para
el desarrollo de sistemas innovadores.

En conjunto, en Alemania e Inglaterra
parece hallarse mucho mas difundida que
en Francia la cultura descentralizada de
la innovacién entre los centros formativos.
El estado aleman, a través de los proyec-
tos piloto, puede recoger iniciativas
innovadoras de diversas empresas o cen-
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tros escolares. En Francia, los proyectos
piloto sirven mas bien para la comproba-
cion de innovaciones disefiadas de ma-
nera centralizada. En Inglaterra, por el
contratrio, el fomento de las innovacio-
nes se confia a la competencia entre los
diversos centros formativos, que el esta-
do intenta estimular mediante medidas
adicionales.

¢Reorientar
el control publico
de la calidad?

Los sistemas basicos del control publico
de la calidad formativa presentan limita-
ciones especificas en cada caso. El con-
trol prioritario en Alemania y en Francia,
a través de normas para la calidad
formativa cefiidas a factores de entrada/
input, exige reglamentaciones de carac-
ter complejo que dificultan una rapida
adaptacion a las cambiantes necesidades
econdmicas. El control mediante normas
de salida/output, tal y como sucede en
Inglaterra, trae consigo problemas consi-
derables de operatividad y procedimien-
tos costosos de evaluacion y garantia de
la calidad.

En el futuro podria ser necesario encon-
trar nuevas combinaciones entre elemen-
tos de control a la entrada y a la salida, y
un sistema de garantia de calidad tanto
publico como interno a los centros
formativos. Podria surgir una necesidad
de reorientar el control publico de la ca-
lidad debido particularmente a la tenden-
cia, observada en numerosos Estados
Miembros de la UE, de pluralizacién de
las vias formativas y de incremento de la
competencia entre los diversos ofertores
en los mercados formativos. Ademas, la
importancia de disponer de sistemas in-
ternos de garantia de la calidad ird pro-
bablemente en aumento conforme las
escuelas estatales y los departamentos
formativos de las empresas pasen también
a considerarse cada vez més como insti-
tuciones ofertoras de servicios.

* X %

* 5k

CEDEFOP
13

REVISTA EUROPEA

“En conjunto, en Alemaniae
Inglaterra parece hallarse
mucho mas difundida que
en Francia la cultura des-
centralizada de la innova-
cion entre los centros for-
mativos. El estado aleman,
a través de los proyectos
piloto, puede recoger ini-
ciativas innovadoras de di-
versas empresas o0 centros
escolares. En Francia, los
proyectos piloto sirven mas
bien para la comprobacién
de innovaciones disefiadas
de manera centralizada. En
Inglaterra, por el contra-
trio, el fomento de las inno-
vaciones se confia ala com-
petencia entre los diversos
centros formativos, que el
estado intenta estimular
mediante medidas adicio-
nales.”
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Desde un punto de vista
cuantitativo, se ha incre-
mentado sin ninguna duda
la importancia de las eva-
luaciones de programas de
formacién profesional, si
bien éstas no siempre cum-
plen con los objetivos pre-
vistos. En Europa apenas se
aprecian tendencias hacia
una cultura de la comunica-
cidn transparente y haciael
debate abierto en torno a
métodos y resultados de
evaluaciones de programas
de formacion profesional.
El discurso critico entre
cientificos y evaluadores
por un lado y politicos y ad-
ministradores responsables
de los programas, por otro,
precisa ain un desarrollo
mas avanzado. Es necesaria
una mayor convergencia
entre las tendencias de la
politica formativa y de la
politica de empleo, y mayo-
res esfuerzos también por
ambas partes en la coordi-
nacion de métodos cohe-
rentes de investigacion que
integren en su seno indica-
dores de la calidad referidos
tanto a procesos como a
productos.
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Aspectos de la evalua-
cion de la calidad para
programas de forma-
cion profesional

Introduccion

Este articulo examina los resultados de
un estudio encargado por el Cedefop y
efectuado en cinco paises europeos (Bél-
gica, Alemania, Francia, Grecia y Portu-
gal), para el que se llevaron a cabo eva-
luaciones de programas de formacion
profesional. La cuestion central era la
importancia, los métodos y las practicas
de analisis de la calidad para programas
de formacion profesional. Se analizaron
evaluaciones de programas destinados a
parados y, en menor grado, de progra-
mas de formacion continua para trabaja-
dores con empleo. La mayoria de estos
programas se hallaban financiados o
cofinanciados por fondos publicos.

¢Una mayor relevancia de
la evaluacion de progra-
mas de formacion profe-
sional?

Los resultados iniciales permitieron apre-
ciar en todos los paises estudiados por
nuestro andlisis una clara tendencia a un
numero creciente de estudios evaluadores
de programas de formacion profesional.
Ello se debe particularmente a la dindmi-
ca que imponen los programas europeos.
La evaluacion aparece asi cada vez mas
como parte integral de los programas re-
cientemente implantados. Asi por ejem-
plo, en Portugal la evaluacion de los pro-
gramas de formacién de perfeccionamien-
to financiados por el Estado se ha con-
vertido en requisito obligatorio. Dicha
evaluacién, sin embargo, se lleva a cabo
desde una perspectiva fundamentalmen-
te administrativa, centrdndose fundamen-
talmente en el examen de indicadores
econdmicos y materiales, y apenas como
evaluacién competente de las cualifica-

ciones profesionales adquiridas o de su
utilidad en el mercado de trabajo.

En el contexto de nuestro meta-analisis,
una serie de estudios - en particular los
de Portugal y Grecia- s6lo parcialmente
permitieron efectuar un examen meto-
dolégico detallado, ya que los métodos
utilizados se habian considerado como
técnica particular privada y por tanto no
se permitié su publicacion. En términos
generales, debemos observar también que
la publicacion de algunos estudios -so-
bre todo de aquellos que presentaban re-
sultados criticos o controvertidos- se con-
sideré con frecuencia inapropiada o no
conveniente.

Desde un punto de vista cuantitativo, se
ha incrementado sin ninguna duda la im-
portancia de las evaluaciones de progra-
mas de formacién profesional, si bien
éstas no siempre cumplen con los objeti-
vos previstos. La importancia cualitativa
de estas evaluaciones se caracteriza por-
gue éstas constituyen un instrumento para
valorar objetivos especificos, demostrar
relaciones de causa y efecto y por tanto
para optimizar procedimientos, procesos
0 productos. En Europa apenas se apre-
cian tendencias hacia una cultura de la
comunicacion transparente y hacia el de-
bate abierto en torno a métodos y resul-
tados de evaluaciones de programas de
formacion profesional. Puede decirse que
el proceso de examen sin restricciones y
el empleo de los resultados de la evalua-
cién para perfeccionar las practicas de un
programa solo funciona con determina-
dos limites. El discurso critico entre cien-
tificos y evaluadores por un lado y politi-
cos y administradores responsables de los
programas, por otro, precisa ain un de-
sarrollo mas avanzado. No debemos
permitir que las funciones de la evalua-
cién de un programa se reduzcan a ratifi-



car la politica y gestién utilizadas, pues
aquélla s6lo podra cumplir su auténtica
funcién si mantiene un distanciamiento
critico. De otra manera s6lo conseguire-
mos utilizar inadecuadamente el poten-
cial practico que tienen las evaluaciones
para mejorar la calidad de los programas
de formacion profesional.

Las evaluaciones de pro-
gramas de formacién pro-
fesional y sus métodos

Si aceptamos la definicion de Scriven
(1994), la evaluacidon de programas de
formacion profesional puede calificarse
como un procedimiento con el que se
pretende establecer el mérito, la rentabi-
lidad o el valor de estos programas. En
teoria esta definicion no admite contro-
versia (Cronbach, 1980; Guba, Lincoln,
1990; Patton, 1989). Y sin embargo, se-
gun la escuela predominante de pensa-
miento y desde un punto de vista empiri-
co, el consenso general es que cumplir
determinadas normas y conseguir median-
te la implantacién de un programa deter-
minados objetivos, resultados y produc-
tos preestablecidos deben ser los crite-
rios utilizados para evaluar los méritos,
la rentabilidad o los valores de dicho pro-
grama (Fernandez-Ballesteros et al, 1998).

En términos metodoldgicos, las evalua-
ciones analizadas presentan una variabi-
lidad muy grande, y los métodos en ellas
utilizados se hallan muy lejos de ser com-
parables. Ello se debe por una parte al
tema examinado y el alto ndmero de va-
riables que influencian el desarrollo y los
resultados de los programas de formacion
profesional. Por otro lado, se debe asi-
mismo al hecho de que apenas estamos
comenzando a observar el surgimiento de
un conjunto uniforme y generalmente
aceptado de instrumentos metodol6gicos
para evaluar programas de formacion pro-
fesional.

A primera vista, podemos diferenciar en-
tre dos tipos distintos e incluso opuestos
de evaluaciones de programas de forma-
cion profesional. El primer tipo, enraizado
en la tradicién universitaria y aplicado
frecuentemente en dicho dmbito, se con-
sidera a si mismo como un método de las
ciencias sociales aplicadas e incluye fuer-
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tes requisitos de cumplimiento de deter-
minadas normas cientificas para demos-
trar relaciones de causa y efecto. Si bien
las evaluaciones de este tipo pueden
arrogarse una base cientifica para sus va-
loraciones de efectos, con frecuencia se
les critica su excesivo distanciamiento de
la practica cotidiana. El segundo tipo de
evaluacion se halla enraizado en las téc-
nicas de gestion y de aplicacion de pro-
gramas, y se centra esencialmente en las
funciones formativas que el programa
genera. La evaluacion se considera en
ellos como un componente inherente de
la gestién de programas formativos y por
ello no se dirige tanto a la obtencion de
resultados generalmente validos como a
la de mejoras préacticas y directas para el
programa.

Ademas, el empleo de determinados mé-
todos de evaluacion en las diferentes ins-
tancias depende de los objetivos del pro-
grama, los objetivos de la evaluacion, las
consideraciones de los costes, la impor-
tancia de algunas cuestiones y, a fin de
cuentas, de las condiciones especificas de
los paises individuales. Para clasificar
sistematicamente la amplia variedad de
sistemas metodologicos en las evaluacio-
nes de programas de formacién profesio-
nal analizadas por nosotros, recurrimos
al modelo CIPP, de Stufflebeam y Skinfield
(1988).Este modelo nos permitié distin-
guir entre evaluaciones centradas en los
productos, evaluaciones centradas en los
procesos y evaluaciones centradas en el
contexto.

Las evaluaciones centradas en el produc-
to se encuentran disefiadas para evaluar
la diferencia entre los objetivos y los re-
sultados (productos) logrados factica-
mente por un programa. La diferencia
entre los objetivos pretendidos y los lo-
gros reales se mide comparando dichos
objetivos con dichos logros. En estas eva-
luaciones, un nivel alto de consecucion
de objetivos es sindnimo de un alto gra-
do de calidad. En un caso ideal, los obje-
tivos se fijan de manera cuantitativa an-
tes del comienzo del programa, lo que
hace posible medir con precision el gra-
do posterior de consecucién de dicho
objetivo. Los objetivos establecidos nu-
méricamente de esta manera pueden con-
sistir en un nimero de alumnos entre gru-
pos destinatarios especificos (p.e. porcen-
tajes respectivos de hombres y mujeres)
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“No debemos permitir que
las funciones de la evalua-
cién de un programa se re-
duzcan a ratificar la poli-
tica y gestion utilizadas,
pues aquélla sélo podra
cumplir su auténtica fun-
cidén si mantiene un distan-
ciamiento critico”

“(...) podemos diferenciar
entre dos tipos distintos e
incluso opuestos de evalua-
ciones de programas de
formacion profesional. El
primer tipo, enraizado en
la tradicidn universitaria
(...) se considera a si mis-
mo como un método de las
ciencias sociales aplicadas
e incluye fuertes requisitos
de cumplimiento de deter-
minadas normas cientificas
para demostrar relaciones
de causay efecto. (...) El se-
gundo tipo de evaluacion se
halla enraizado en las téc-
nicas de gestion y de apli-
cacién de programas, y se
centra esencialmente en las
funciones formativas que el
programa genera. La eva-
luacion (...) no se dirige
tanto a la obtencion de re-
sultados generalmente vali-
dos como a la de mejoras
practicasy directas parael
programa.”
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“(...) faltan investigaciones
relevantes que abarquen el
ciclo total de un programa
de formacién profesional.
Apenas se dispone de estu-
dios que consideren el con-
texto, los procesos y los
productos de los progra-
mas de formacion profesio-
nal, relacionandolos entre
si. Son muchos los estudios
que se centran en aspectos
individuales de este ciclo:
(...), por ejemplo, (...)las
necesidades formativas

(..)"
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a quienes debe llegarse con el programa
de formacion profesional concreto o pue-
den describir las competencias o cualifica-
ciones formales que deben obtener los
alumnos formados en el curso de un pro-
grama, o bien pueden anticipar los indi-
ces de empleo que dichos alumnos han
de conseguir una vez finalizado el pro-
grama. Consiguientemente, este método
permite diferenciar en los programas de
formacion profesional entre productos
(nmero y tipo de personas a que se lle-
ga con el programa), resultados (nimero
y tipo de cualificaciones obtenidas por
los formados) y consecuencias (los efec-
tos directos del programa sobre el em-

pleo).

Las evaluaciones centradas en los proce-
sos se ocupan de la propia aplicacion del
programa, y de los procedimientos, mo-
delos, convenios, conflictos, negociacio-
nes, mecanismos y relaciones que ocu-
rren durante la formacién y entre los pro-
tagonistas e instancias participantes. Asi
pues, las evaluaciones centradas en pro-
cesos se ocupan de la organizacion y los
procedimientos de un programa. Tienden
tradicionalmente a presentar un disefio
mas formativo, lo que hace dificil com-
parar sus métodos y sus resultados. Sin
embargo, gracias a la creciente introduc-
cion de criterios de calidad como las nor-
mas 1SO, los métodos de la evaluacion
de procesos se situaran probablemente en
un sistema de partida mas unificado, al
menos con respecto a la aceptacion de
determinadas normas organizativas y de
procedimientos como garantia para la ca-
lidad de un programa formativo.

Las evaluaciones centradas en el contex-
to analizan las condiciones generales que
rodean la aplicacidn de programas de for-
macion profesional. Estudian tanto aspec-
tos econdmicos, juridicos y sociales del
macronivel societal como los aspectos
institucionales y organizativos de los
meso- y microniveles de la organizacion
que promueve un programa. Los analisis
mas o menos amplios del contexto en el
que se hallan inmersos los programas de
formacion profesional son casi por defi-
nicién un componente necesario de cada
evaluacion, aunque ésta se encuentre cen-
trada en procesos o productos. Sin em-
bargo, existen también evaluaciones de
contexto independientes de los produc-
tos y de los procesos. Un ejemplo podria

ser el andlisis prospectivo del desarrollo
regional de los requisitos de fuerza de
trabajo o de las necesidades de cualifica-
ciones profesionales especificas en deter-
minados ramos o sectores de la econo-
mia (agricultura, astilleros, textiles, etc).
También pertenecen a este tipo de eva-
luaciones los analisis para establecer los
requisitos de cualificaciones y las necesi-
dades formativas de grupos destinatarios
especificos, como los jovenes desfavore-
cidos o los migrantes.

Resultados del anélisis de
las evaluaciones de pro-
gramas de formacion pro-
fesional

El andlisis de las evaluaciones de progra-
mas de formacion profesional en cinco
paises europeos demuestra claramente
que faltan investigaciones relevantes que
abarquen el ciclo total de un programa
de formacién profesional. Apenas se dis-
pone de estudios que consideren el con-
texto, los procesos y los productos de los
programas de formacion profesional, re-
lacionandolos entre si. Son muchos los
estudios que se centran en aspectos indi-
viduales de este ciclo: algunos, por ejem-
plo, se centran en las necesidades
formativas mientras que otros centran su
analisis en la organizacion de la forma-
cién profesional, y un tercer grupo se
ocupa de la integracion de los formados
al empleo. Pero s6lo muy pocos abarcan
todo el ciclo de un programa, con sus
diferentes fases, como conjunto global.

Las evaluaciones contextuales examina-
das por nuestro estudio demuestran que
s6lo en raras ocasiones resulta posible
considerar con éxito requisitos “objetivos”
para la formacién fijados por sectores o
regiones especificas y junto a las necesi-
dades formativas subjetivas de los poten-
ciales formados. Como resultado de las
evaluaciones de contexto efectuadas para
el nivel macro, los requisitos formativos
se definen con frecuencia exclusivamen-
te por la (futura) demanda del mercado
de trabajo. Estas evaluaciones asi orien-
tadas econométricamente suelen perma-
necer a un nivel relativamente teorico y
no ofrecen datos detallados suficientes
que permitan extraer conclusiones en



cuanto a perspectivas y disefio de pro-
gramas de formacion profesional (Fierens
et al, 1993). En contraste, las evaluacio-
nes de contexto que examinan las
precondiciones sociales y la formacion
subjetiva de grupos destinatarios especi-
ficos omiten con mucha frecuencia las
tendencias objetivas del mercado de tra-
bajo. Como resultado, los programas de
formacion profesional se ven analizados
fundamentalmente desde el punto de vista
de su idoneidad para determinados gru-
pos destinatarios (Dulbea, 1994).

Por lo que respecta a los métodos centra-
dos en procesos, no existe practicamente
variable alguna, ya sea el tipo de organi-
zacién responsable de un programa, la
composicion de los participantes, el de-
sarrollo de los cursos formativos o las
cualificaciones del personal docente, que
no se haya ya examinado en las evalua-
ciones de programas de formacién pro-
fesional (Aubégny, 1989; Figari, 1994). Y
sin embargo, numerosas de estas impor-
tantes variables del proceso no se anali-
zan de forma sistematica, lo que afecta
negativamente a la fiabilidad y la validez
general de los estudios de este tipo. En
las evaluaciones centradas en el proceso
se aprecia una determinada tendencia a
incluir las perspectivas subjetivas de los
propios participantes en la evaluacion del
proceso, lo cual puede de hecho propor-
cionar indicadores relevantes para modi-
ficar cualitativamente los programas de
formacion profesional. Sin embargo, esta
tendencia no debe ocultar el hecho de
que los analisis de necesidades subijeti-
vas y motivos de los participantes siguen
recibiendo una atencion demasiado es-
casa a la hora de planificar los programas
de formacion profesional.

Las evaluaciones centradas en los produc-
tos son frecuentes sobre todo en el cam-
po de las investigaciones sobre los efec-
tos de politicas de empleo. Tradicional-
mente, su eje de analisis principal con-
siste en comprobar si las politicas aplica-
das cumplen los objetivos declarados. Los
métodos angloamericano y escandinavo,
en particular, se distinguen por trabajar
con estudios bajo normas metodoldgicas
elaboradas (véase Riddel, 1991; Bjérklund,
1991). La mayoria de las evaluaciones de
esta categoria efectlan una valoracion
contrafactica de los impactos de un pro-
grama: no se considera suficiente medir
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si la participacidn en un programa ha pro-
ducido un efecto positivo sobre el em-
pleo entre los formados; se investiga tam-
bién si estos efectos hubieran podido
ocurrir sin el programa. Con ayuda de
mecanismos experimentales o cuasi-ex-
perimentales, los investigadores comprue-
ban los resultados que hubieran experi-
mentado los alumnos si éstos no hubie-
ran participado en el programa, analizan-
do asi las consecuencias “contrafacticas”
(contrapuestas) a las observadas. Para este
fin, se observa el indice de empleo en un
grupo de control o comparable de no
participantes en el programa durante el
periodo analizado (Calmfors, 1994). La
ventaja particular de estos métodos de
evaluacion de politicas de empleo es que
no producen necesariamente célculos
perfectos, pero si relativamente precisos
sobre los efectos e impactos reales de los
programas examinados.

Evaluaciones de progra-
mas formativos y politica
de empleo: una laguna es-
tructural

Como resultado generalizado de nuestro
analisis, podemos afirmar que el ambito
de la investigacion sobre formacién pro-
fesional y el de la investigacion sobre el
mercado de trabajo se mantienen muy
claramente aislados entre si, o que en
parte se debe al hecho de que cada uno
prioriza diferentes sistemas evaluadores.
El primer ambito tiende fundamentalmen-
te a evaluar los procesos formativos con
sus criterios internos de calidad, ignoran-
do o incluso rechazando intencionalmente
como indicador de calidad productos ta-
les como el indice de empleo entre los
formados: la investigacion formativa cen-
tra prioritariamente su interés en los pro-
cesos, pero apenas concede importancia
a los productos. En contraste, la investi-
gacion sobre politicas de empleo conce-
de prioridad al dato de la integracion en
el empleo. En términos del discurso
imperante en la politica de empleo, el
registro de la situacion laboral de los par-
ticipantes que asisten a un programa de
formacion profesional es a la vez practi-
ca comdn y un criterio indiscutible para
evaluar los resultados de los programas
de formacion profesional. Para la investi-
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“Como resultado generali-
zado de nuestro analisis,
podemos afirmar que el
ambito de la investigacion
sobre formacién profesio-
nal y el de la investigacién
sobre el mercado de traba-
jo se mantienen muy clara-
mente aislados entre si, lo
se debe en parte al hecho de
gue cada uno prioriza di-
ferentes sistemas evalua-
dores.”
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“Para la investigacion de
las politicas de empleo, el
indicador predominante de
la calidad es el indice de
empleo. (...). Este indica-
dor predomina de tal mane-
ra que en ocasiones la in-
vestigacion sobre politicas
de empleo llega a ignorar
los logros formativos de los
alumnos (...)”

“El debate contemporéaneo
sobre la calidad de la for-
macién profesional ha ge-
nerado un auténtico incre-
mento de los métodos y cri-
terios de evaluacion para
procesos formativos (...)”

“Aun cuando hasta la fecha
sOlo existan unos cuantos
indicadores de la calidad
reconocidos generalmente,
el reciente debate sobre as-
pectos de la calidad y sis-
temas GTC ha hecho surgir
en Europa una clara ten-
dencia hacia la creacién de
indicadores especificos y
adecuados de la calidad
para los sistemas de ense-
fianza y de formacion (...)"
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gacion de las politicas de empleo, el
indicador predominante de la calidad es
el indice de empleo. (Puede consultarse
como resumen: OCDE, 1991). Este
indicador predomina de tal manera que
en ocasiones la investigacion sobre poli-
ticas de empleo llega a ignorar los logros
formativos de los alumnos, aun cuando
aquéllos supongan un indicador de la
calidad adicional y centrado claramente
en el producto. Las evaluaciones a
posteriori de las politicas de empleo no
prestan practicamente atencién a investi-
gar (la calidad de) los procesos forma-
tivos. La evaluacion de las politicas de
empleo tiende a revelar simplemente qué
programas formativos resultan positivos
y cuales no, sin entrar por regla general
en los motivos para ello (Fay, 1996).

Con respecto al modelo CIPP, atn debe
investigarse convenientemente la relacion
dinamica entre los procesos y los produc-
tos. En las evaluaciones centradas en los
productos de las politicas de empleo no
solamente se ignoran las condiciones
situacionales de los procesos formativos
en cuanto a sus efectos sobre la situacion
laboral. Con frecuencia, la evaluacion de
los indices de colocaciones en trabajos
tampoco toma en consideracion las pro-
pias valoraciones subjetivas de los “parti-
cipantes”. Y ello a pesar del hecho de
que dicho dato resulta cada vez mas sig-
nificativo para la investigacion de proce-
sos formativos y la gestion de la calidad,
y de que haya demostrado su funcionali-
dad.

Una excepcidn a esta regla general son
las evaluaciones de los programas de per-
feccionamiento internos en grandes em-
presas, que intentan sistematicamente -
tanto en el disefio del programa formativo
como en la evaluacion de sus resultados-
considerar no s6lo los requisitos objeti-
vos de los procesos de trabajo de la em-
presa sino también los intereses y las ex-
periencias subjetivas de los asalariados
relacionandolos entre si. Ademas, estos
estudios también resultan notables por el
interés que dedican a la cuestion de la
transferencia y utilidad de las cualifica-
ciones obtenidas en los procesos de tra-
bajo de la empresa, introduciendo un
indicador de la calidad en la evaluacion
de los programas formativos, disefiado
para examinar la consecucion de objeti-
vos especificos mas alla del propio pro-

ceso formativo (G6tz 1993). Lamentable-
mente, las conclusiones que ha obtenido
la investigacion sobre transferibilidad han
recibido hasta la fecha una atencion de-
masiado escasa tanto en el campo de la
investigacion sobre procesos formativos
como en el debate sobre politicas de
empleo.

Las evaluaciones centradas en los proce-
sos priorizan la dimension de la calidad
interna de la formacion profesional, que
puede analizarse con diversos criterios
(Dupouey, 1991). El debate contempora-
neo sobre la calidad de la formacion pro-
fesional ha generado un auténtico incre-
mento de los métodos y criterios de eva-
luacion para procesos formativos (Van den
Berghe, 1996). Cada vez mas ofertores
evallan sus propios programas utilizan-
do para ello las listas de comprobacién y
los criterios publicados. También se ha
convertido en practica comdn al término
de un programa formativo el pedir a los
alumnos su valoracion del curso, del
formador y de documentacion, métodos
y materiales didacticos, mediante cuestio-
narios escritos. Si las evaluaciones de este
tipo pueden proporcionar al ofertor su-
gerencias Utiles para mejorar su oferta
formativa, desde el punto de vista de las
comparaciones cientificas no representan
criterios fiables para evaluar con exacti-
tud la calidad de un programa. Aun cuan-
do hasta la fecha s6lo existan unos cuan-
tos indicadores de la calidad reconocidos
generalmente, el reciente debate sobre
aspectos de la calidad y sistemas GTC ha
hecho surgir en Europa una clara tenden-
cia hacia la creacion de indicadores es-
pecificos y adecuados de la calidad para
los sistemas de ensefianza y de forma-
cion (loc. cit). Estos criterios podrian con-
sistir en un conjunto de normas prefija-
das sobre el proceso formativo (tales
como las normas 1SO). También podrian
incluir las demandas de diferentes gru-
pos destinatarios y las demandas de las
empresas comerciales, e indicadores de
la satisfaccion subjetiva de los alumnos
formados, u otros indicadores que exa-
minen asimismo el empleo subsiguiente
de dichos alumnos. Como resultado, es-
tos indicadores de la calidad definirian
los procedimientos que deben seguirse y,
de acuerdo con la légica de este sistema
de evaluacion, dichos elementos de la
calidad contribuirian también a la conse-
cucion de los objetivos previstos.



Sean cuales sean los indicadores utiliza-
dos, relacionar la calidad formativa con
el empleo subsiguiente se convertira en
una cuestion central. Una evaluacion de
programas de formacion profesional que
no se interese por los indices de coloca-
cion de los alumnos formados serd sim-
plemente insuficiente. De otra manera
resultaria posible calificar de excelente la
calidad de un programa, incluso en caso
de que un Unico alumno haya encontra-
do empleo tras asistir al mismo.

La informacion sobre el destino de los an-
tiguos alumnos del programa debe incluir
cada vez mas criterios cualitativos de em-
pleo con relacion a las variables persona-
les de los participantes. La ventaja del in-
dice de empleo como indicador de la cali-
dad es que constituye un dato a la vez
mensurable y general, que puede utilizar-
se para medir politicas formativas muy dis-
tintas entre si. Sin embargo, en ocasiones
se asigna un indice de colocaciones a un
programa formativo de forma mecanica,
aun cuando no exista en absoluto una re-
lacion causa-efecto entre el curso de for-
macion finalizado y el empleo subsiguien-
te. Una desventaja especifica de la investi-
gacion de politicas de empleo centrada en
los productos es que su principal indicador
de la calidad, el indice de colocaciones,
no nos ayuda a discernir las variables que
pueden influir el acceso a un empleo, o
hasta qué grado lo hacen.

Un alto indice de colocaciones y empleos
no constituye por si mismo un indicador
de la calidad, como tampoco lo es un in-
dice de colocaciones bajo. La célebre afir-
macién de Tanguy (1986), quien consi-
deraba la relacidn entre la formacidn pro-
fesional y el empleo como algo “inde-
mostrable” se ha revelado demasiado su-
perficial. La relacién entre la formacion y
el empleo no resulta necesariamente
causal en cada caso individual. Ello se
debe a que no se trata de una simple re-
lacion de causa y efecto, sino mas bien,
como cada proceso de oferta y demanda,
de una interrelacion muy compleja de un
nimero muy alto de variables. Pero esta
interrelacidn si es claramente “demos-
trable” como han revelado empiricamen-
te numerosos estudios (véase un resumen
general en Reutersward, 1995).

Asi, es por ejemplo practica comin de la
evaluacion centrada en el empleo com-
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parar los resultados de diferentes cursos
formativos con el indicador de empleo, y
elaborar asi una clasificacion de progra-
mas formativos con mayor o menor efi-
cacia de emplo. Tanas et al (1995) pudie-
ron demostrar por ejemplo que una mo-
dificacidn en el tema y los contenidos de
un curso formativo produce cambios en
los efectos sobre el indice de empleo en
las siguientes promociones de alumnos.
Ademas, los estudios de evaluacion revi-
sados han efectuado también compara-
ciones entre los indices de empleo de
diversos grupos destinatarios con relacién
a las tendencias generales del mercado
de trabajo. En el contexto de estos anali-
sis comparativos, ha sido posible demos-
trar por ejemplo las desventajas que afron-
tan las mujeres para integrarse en un
empleo tras pasar por un programa de
formacidn profesional (véase Seyfried,
Buhler, 1995). Pueden utilizarse de esta
manera los indices de colocacién como
indicadores que revelen los ajustes nece-
sarios en politicas y disefio de programas,
para adaptar éstos a las necesidades de
determinados grupos destinatarios y a las
evoluciones que sufren los mercados de
trabajo.

A pesar de las dtiles conclusiones que
pueden extraerse de los datos sobre la
colocacién de los alumnos, el problema
de la causalidad sigue generando deter-
minados inconvenientes. En particular, los
indices de colocacion no dependen ex-
clusivamente del disefio o la calidad de
los programas de formacion profesional,
sino que estan influidos también por toda
otra serie de variables situadas fuera del
sector educativo y formativo (Blaschke et
al, 1992). Si, por ejemplo, la situacion
macroecondmica se caracteriza por una
demanda de trabajadores excesivamente
baja, nuestras expectativas de lograr in-
dices de colocacién mediante programas
de formacion profesional se hallaran li-
mitadas desde el mismo comienzo. En una
situacion de este tipo, una buena inte-
gracion en el empleo no depende funda-
mentalmente de la calidad formativa, sino
que se ve afectada por la evolucién ge-
neral y la situacion de los diversos secto-
res econdémicos concretos. Estos incon-
venientes que plantea el problema de la
causalidad significan que resulta comple-
tamente insuficiente utilizar el indice de
colocaciones como unico indicador de la
eficacia o Unico elemento para estable-
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“Sean cuales sean los indi-
cadores utilizados, relacio-
nar la calidad formativa
con el empleo subsiguiente
se convertira en una cues-
tién central. Una evalua-
cién de programas de for-
macién profesional que no
se interese por los indices
de colocacion de los alum-
nos formados sera simple-
mente insuficiente.”
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“Aun cuando los resultados
de las evaluaciones exami-
nadas pongan de relieve la
importancia y aceptacion
de aquéllas centradas en
los procesos, la existencia
de criterios de la calidad
dentro de un proceso for-
mativo no se puede consi-
derar como demostracion
de la propia calidad.”
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Aplicacion de las nor-
mas ISO 9000 a la ense-
Nanzay la formacion

Introduccion

En el Gltimo decenio la nocién de “cali-
dad” se ha convertido en un tema central
para empresas, servicios publicos y orga-
nizaciones no lucrativas en toda Europa.
Uno de los hechos mas visibles de esta
“moda de la calidad” ha sido, particular-
mente en Europa, la certificacion en or-
ganizaciones de mecanismos de garantia
de la calidad, utilizando las denominadas
Normas 1SO 9000. Esta forma de certifi-
cacion se estd convirtiéndo facticamente
en la norma basica de la calidad para
numerosos sectores industriales de Euro-

pa.

Las normas 1SO 9000 se idearon original-
mente para empresas de la industria de
fabricacion. Desde comienzos del dece-
nio de 1990, no obstante, su aplicacion
se esta difundiendo rapidamente a otros
sectores de la economia. La evolucion
experimentada en los Gltimos afios ha lle-
vado a un reconocimiento generalizado
del valor de un certificado 1SO 9000 y de
su funcién como l4bel de calidad.

Por supuesto, la calidad no constituye un
fenémeno nuevo dentro de la ensefianza
y la formacién, pero el interés por las ISO
9000 es de origen relativamente reciente.
Desde comienzos de la década del 90,
toda una serie de instituciones docentes
de Europa han obtenido un certificado
1SO 9001 o ISO 9002, Aun cuando la cer-
tificacion 1SO 9000 siga siendo un feno-
meno marginal en el mundo de la ense-
fianza y la formacion, la cifra de institu-
ciones y departamentos certificados se
halla en aumento, particularmente entre
los ofertores de formacién profesional y
formacion profesional continua.

Sin embargo, son muchos los profesiona-
les del mundo docente que se preguntan
si esta evolucion constituye la mejor via

para perfeccionar la calidad dentro de las
instituciones formativas. Para muchas
personas, el valor afiadido real de un pro-
ceso de certificacion de este tipo sigue
siendo dudoso, y ello sin mencionar los
costes que implica dicho proceso.

Este articulo tiene por objetivo analizar
este tema y otros con él relacionados.
Parte para ello sobre todo de un estudio
redactado por mi y publicado en 1997
como Informe del Cedefop? El lector
podra encontrar informaciones mas deta-
lladas en dicha publicacion, en particular
con respecto a los temas de interpretacion
y aplicacion.

¢Qué son las ISO 90007

“ISO 9000” es la denominacién de uso
comun para una serie de normas interna-
cionales de garantia de la calidad dentro
de organizaciones: ISO 9001, 1SO 9002,
SO 9003 e ISO 9004 (y sus subnormas).
Las normas mas relevantes para el con-
texto de este articulo son la 1ISO 9001 y la
ISO 9002. El titulo oficial de la 1SO 9001
es “Sistemas de la calidad. Un modelo de
garantia de calidad para el disefio, el de-
sarrollo, la produccion, la instalacion y
los servicios”. La 1ISO 9002 es semejante a
la ISO 9001, exceptuando que no incluye
el disefio. A diferencia de otros textos y
‘normas” de la serie 1SO 9000, estas dos
normativas prevén la certificacion de or-
ganizaciones por una tercera parte.

El concepto clave definido por la 1ISO 9001
y la 9002 es la nocion de “garantia de la
calidad”. La definicion internacional ofi-
cial de garantia de la calidad, de confor-
midad con la ISO 8402, es la siguiente:
“Todas las actividades planificadas y sis-
tematicas aplicadas dentro del sistema de
la calidad y manifiestamente necesarias
para inspirar la confianza adecuada en
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Aln cuando la certificacién
ISO 9000 siga siendo un fe-
némeno marginal en el
mundo de la ensefianzay la
formacion, la cifra de insti-
tuciones y departamentos
certificados se halla en au-
mento, particularmente en-
tre los ofertores de forma-
cién profesional y forma-
cién profesional continua.
Sin embargo, son muchos
los profesionales del mun-
do docente que se pregun-
tan si esta evolucion cons-
tituye la mejor via para per-
feccionar la calidad dentro
de las instituciones forma-
tivas. Para muchas perso-
nas, el valor afiadido real de
un proceso de certificacion
de este tipo sigue siendo
dudoso, y ello sin mencio-
nar los costes que implica
dicho proceso.

1) La diferencia entre la 1SO 9001 y la
ISO 9002 se explicard mas adelante
en este mismo articulo.

2) El titulo completo de dicho infor-
me es “Aplicacién de las normas 1SO
9000 a la ensefianza y la formacion.
Interpretacion y orientaciones desde
una perspectiva europea”.
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Cuadrol:

Requisitos para un sistema de la calidad, segun la ISO
9001 e I1SO 9002: “Clausulas” o “Criterios”

4.1
4.2
4.3
4.4
4.5
4.6
4.7
4.8
4.9
4.11
4.12
4.13
4.14
4.15
4.16
4.17
4.18
4.19
4.20

Responsabilidad de la direccién/gerencia

Sistema de la calidad
Revisién de contratos
Control del disefio

Control de la documentacion y los datos

Adquisiciones

Control de los productos proporcionados por clientes
Deteccion y seguimiento de productos

Control de Procesos

Control de los equipos de inspeccion, medicion y comprobacion
Estatus de inspeccion y comprobacion

Control de los productos no conformes

Intervenciones de correccidn y preventivas

Manipulacion, almacenamiento, envasado, conservacion y suministro
Control de los registros de la calidad

Auditorias internas de la calidad
Formacién

Servicios postventa

Técnicas estadisticas
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gue una organizacién cumplira los requi-
sitos de la calidad”.

En mi opinidn, una definicion de este tipo
no es excesivamente practica. Desde un
punto de vista mas operativo, los requisi-
tos de una garantia de la calidad deben
describirse de la siguiente manera:

O criterios de calidad definidos para to-
das las actividades a las que se aplica la
garantia de calidad;

O procesos que garanticen el cumpli-
miento de las normas de la calidad,;

O procesos cuya conformidad se contro-
le sistematicamente;

O deteccion y analisis de los motivos de
no conformidad;

O eliminaciéon de las causas de proble-
mas mediante las intervenciones adecua-
das de correccién;

Los principios de garantia de la calidad
pueden aplicarse a una actividad particu-
lar 0 a todos los procesos de una organi-
zacion. Si se aplica la garantia de calidad
a todas las actividades de una organiza-

cion, se dice que ésta ha instaurado un
“sistema de la calidad”. Este sistema de la
calidad puede también denominarse “sis-
tema de control de la calidad” o alternati-
vamente “sistema de gestion de la cali-
dad” (acepcién mas moderna).

Esencialmente, las 1ISO 9001 e ISO 9002
plantean una serie de requisitos, que este
sistema de la calidad debe cumplir. Algu-
nos de estos requisitos se plantean en
términos bastante generales, mientras que
otros se explican con mayor detalle. La
version inglesa de las normas contiene
aproximadamente 8 paginas, que repro-
ducen en su mayoria los requisitos de la
Seccion 4, clasificados en 20 “clausulas”
o0 “criterios”. (Véase el cuadro 1).

Pueden agruparse los requisitos que plan-
tean estas normas en tres grupos distin-
tos:

O requisitos generales para un sistema de
la calidad (responsabilidad directiva, ma-
nual y procedimientos de la calidad, de-
signacion de un director de la calidad,
disponibilidad de recursos y personal cua-
lificado, ...);

O la necesidad de implantar procesos de
registro en los procesos clave en la orga-
nizacion (disefio,desarrollo, adquisicio-
nes, suministros, etc), asi como en las ac-
tividades correspondientes a dichos pro-
Cesos;

00 mecanismos especificos de garantia de
la calidad, incluyendo la comprobacién e
inspeccion, la realizacién de registros de
la calidad, ocuparse de los casos de no
conformidad con las normas, mantener los
documentos actualizados, efectuar
auditorias internas y llevar a cabo revi-
siones periddicas de gestion.

Cumplir la mayoria de estos requisitos no
constituye un obstaculo serio para una
organizacion operativa. En una organiza-
cion eficaz y de alto rendimiento lo Uni-
CO que se requiere suele ser registrar por
escrito y de manera formal la forma en la
que se opera habitualmente. No obstan-
te, el cumplimiento de algunos de los re-
quisitos mas especificos de garantia de la
calidad requiere casi inevitablemente un
trabajo adicional. Este incluye la introduc-
cion de nuevas actividades y procesos,
particularmente un control de documen-



tos, las auditorias internas y las interven-
ciones sisteméaticas de correccion.

Es importante recordar que la 1SO 9001
y la 1SO 9002 son normas de sistema.
Los certificados que pueden concederse
mediante ellas sefialan que una organi-
zacion es perfectamente capaz de cum-
plir las necesidades y requisitos de sus
clientes de manera planificada y contro-
lada. Pero el label no garantiza que los
productos o resultados del trabajo de la
organizacion presenten el maximo nivel
posible de calidad (aun cuando ello se
sugiere frecuentemente con objetivos pu-
blicitarios). Este sistema de implantacion
de la calidad mediante procesos puede
entrar en ocasiones en conflicto con un
sistema mas “absoluto” de implantacion
de la calidad por productos. Por ejem-
plo, un certificado ISO 9000 para una
organizacion docente ofrece una “garan-
tia” de que ésta se halla bien estructurada
y de que los resultados de sus progra-
mas y cursos responden a los objetivos
y necesidades planteados por los usua-
rios; pero no garantizan necesariamente
que los contenidos de dichos cursos y
programas cumplan un determinad nivel
educativo.

De esta manera, los términos “requisitos”
y “normas” utilizados en la terminologia
de las 1SO 9000 difieren de las tradicio-
nales nociones educativas o formativas.
Las “normas” oficiales para la ensefianza
o0 la formacién se refieren en general a
determinados requisitos “de entrada” o
input (p.e. cualificaciones de los maes-
tros, contenidos de los programas, ...) 0
en ocasiones “de salida” o output (docu-
mentos, titulos, ...). Las I1SO 9000 consi-
deran la calidad de forma distinta y re-
quieren el cumplimiento de principios
generales de control de procesos dentro
de las instituciones (normas “de proce-
s0” 0 “de sistema”).

Otra diferencia importante es que las nor-
mas tradicionales para la ensefianza y la
formacion son con frecuencia muy espe-
cificas y relacionadas con un contexto
particular. Esta caracteristica hace a estas
normas mas relevantes y verificables, pero
también mas dependientes de su momen-
to (riesgo de rapida pérdida de actuali-
dad) y menos transferibles. Por otra par-
te, el caracter de las 1SO 9001 e 1SO 9002
es mucho més general, lo que implica que
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siempre resulta necesario un grado con-
siderable de interpretacién (un punto muy
sensible para profesionales de la peda-
gogia) y que no pueden analizar explici-
tamente determinados temas concretos.

Como funciona
la certificacion

Uno de los rasgos interesantes de las ISO
9001 e ISO 9002 es que el cumplimiento
de los requisitos que establece la norma
debe certificarlo una tercera parte inde-
pendiente. Esta certificacion esta organi-
zada fundamentalmente a escala nacio-
nal. La mayoria de los paises desarrolla-
dos poseen ya una organizacion nacional
capacitada para “acreditar” a organismos
nacionales de certificacion. Una vez apro-
bado el proceso de acreditacion, el orga-
nismo certificador recibe el permiso para
conceder certificados “reconocidos” 1SO
9001 0 9002. Este proceso de acreditacion
requiere el cumplimiento de criterios muy
estrictos por el organismo certificador,
tanto en términos de las cualificaciones
de sus auditores como en cuanto a su
propia organizacion interna. Ademas, esta
acreditacion suele estar limitada a deter-
minados sectores industriales, y tiene que
renovarse periédicamente.

Si una organizacion aspira a obtener un
certificado 1SO 9000, atravesara por regla
general las siguientes fases:

O creacion por la organizacién de un sis-
tema de la calidad que cumpla los requi-
sitos estipulados por la norma (ISO 9001
0 1SO 9002);

0 eleccién de un organismo acreditado
de certificacion;

0 preauditoria (opcional) del sistema de
la calidad por el organismo certificador,
seguida por medidas de correccion (en
caso necesario);

0 auditoria de total cumplimiento por el
organismo certificador, y concesién del
certificado (en caso de aprobado);

O diversas auditorfas intermedias, de es-
cala mas limitada, durante un periodo de
tres afos (suelen tener lugar cada 6-8
meses, como minimo una vez al afio);

* X %
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“(...) la I1SO 9001 y la ISO
9002 son normas de siste-
ma. Los certificados que
pueden concederse median-
te ellas sefialan que una
organizacion es perfecta-
mente capaz de cumplir las
necesidades y requisitos de
sus clientes de manera pla-
nificada y controlada. Pero
el 1abel no garantiza que los
productos o resultados del
trabajo de la organizacion
presenten el maximo nivel
posible de calidad (adn
cuando ello se sugiere fre-
cuentemente con objetivos
publicitarios). (...) Un cer-
tificado 1SO 9000 para una
organizacién docente ofre-
ce una “garantia” de que
ésta se halla bien esruc-
turada y de que los resul-
tados de sus programas y
cursos responden a los ob-
jetivos y necesidades plan-
teados por los usuarios;
pero no garantizan necesa-
riamente que los conteni-
dos de dichos cursos y pro-
gramas cumplan una deter-
minada norma educativa.”

“De esta manera, los térmi-
nos “requisitos” y “normas”
utilizados en la terminolo-
gia de las I1SO 9000 difieren
de las tradicionales nocio-
nes educativas o forma-
tivas”
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O cada certificado vale exclusivamente
para un periodo de tres afios.

Es evidente que hay que pagar al orga-
nismo certificador por su trabajo. Ello
puede implicar costes considerables (que
oscilaran para una institucion docente fre-
cuentemente entre los 2 500 y los 10 000
euros). No obstante, estos costes son so6lo
una pequefia parte del coste global de la
certificacion: la parte del ledn esta repre-
sentada por los salarios de los miembros
de la plantilla que se dedicaran a poner
en marcha el sistema de la calidad (asisti-
dos probablemente para ello por consul-
tores externos).

La formulacion relativamente general de
las normas ISO 9000, la estructura de
acreditacion “nacional”, y la “competen-
cia” entre los organismos certificadores son
todos ellos factores que contribuyen a que
las practicas de concesion de los certifica-
dos ISO 9000 presenten ligeras diferencias.
Apenas existen “pruebas consistentes”,
pero la mayoria de los expertos estan de
acuerdo en que no todos los certificados
tienen el mismo valor. Los procesos de
certificacion se consideran “mas faciles” en
determinados paises o con determinados
organismos certificadores. Segin mi expe-
riencia, éste “problema” existe verdadera-
mente y debe afrontarse con seriedad. Por
otro lado, tampoco debe exagerarse la
cuestion, dado que debido a la naturaleza
procesual de un sistema de calidad con-
forme a las normas ISO 9000, con todos
sus circuitos de realimentacion y actuacio-
nes correctoras, resulta muy dificil que se
apruebe un sistema 1SO 9000 “deficiente”.
En realidad, hasta la fecha apenas se han
producido casos de “falsificacion” de sis-
temas o certificados, al menos entre los
acreditados. Una analogia dtil son las ana-
logias entre el valor y la calidad de los
titulos universitarios con aspecto similar
en toda Europa: dichas diferencias son
muchos mas importantes que las existen-
tes actualmente entre los certificados ISO
9000.

Ventajas e inconvenientes
de la certificacion 1SO 9000

Antes de examinar la idoneidad de las ISO
9000 para el sector educativo y formativo,
sera Gtil analizar las ventajas y los incon-

venientes sentidos por las empresas. Cada
vez se efectlan més estudios, a escala
tanto nacional como internacional, para
examinar las virtudes y defectos de la
certificacion 1SO 9000.

Una encuesta detallada efectuada en el
UK (“;Son operativas las ISO 9000?") efec-
tuada en 1995 por la Manchester Business
School por encargo de la SGS, hallé ocho
motivos para obtener una certificacion,
sefialados cada uno de ellos al menos por
la mitad de quienes contestaron a la en-
cuesta. Son, por orden decreciente de
importancia:

0 la probable demanda de los futuros
clientes de una acreditacion 1SO 9000;

00 aumentar la coherencia de las opera-
ciones en la empresa;

0 mantener/mejorar la proporcion de
mercado;

O mejorar la calidad de los servicios;

0 la presién por los clientes;

0 un buen elemento de promocion;

O dar mayor eficacia a las operaciones;
00 mejorar la calidad de los productos.

Esta encuesta concluia también que:

“Las pequefias empresas aspiran funda-
mentalmente a cumplir la norma con el
objetivo de mejorar su proporcion de mer-
cado y de promocionarse. (...) Cuanto
mayor es la organizacion, mas probable
resulta que ésta cite la presion por los
clientes como motivo para lograr una cer-
tificacion. El sector de los servicios resal-
ta la importancia de incrementar su pro-
porcion en el mercado y la necesidad de
mejorar la coherencia de sus operaciones
y la calidad del servicio (...)".

Estos resultados, interpretados dentro de
un contexto educativo o formativo, coin-
ciden con los mios propios y mis expe-
riencias con ofertores de ensefianza o
formacion.

Pero esta misma encuesta permiti6 detec-
tar también una serie de obstaculos y pro-
blemas importantes con respecto a la cer-
tificacion 1SO 9000:

O el tiempo requerido para escribir el ma-
nual

O el intenso papeleo necesario

0 los altos costes de implantacion de las
normas



0 el tiempo requerido para llevar a tér-
mino la implantacion

O los altos costes de mantenimiento de
la norma

O la falta de asesoramiento gratuito

O la falta de coherencia entre los diver-
sos auditores

O el tiempo empleado en controlar la do-
cumentacion antes de las auditorias

Sélo el primero de estos inconvenientes
resultd mencionado en la encuesta por
mas del 30% de los participantes; el ulti-
mo punto lo fue s6lo por un 16%. Resu-
miendo los inconvenientes, la encuesta
sefialaba:

“Todos los grupos consideraban que el pro-
blema fundamental con las ISO 9000 con-
siste en los elevados costes de implantacion,
traducidos en tiempo, documentacion y
dinero empleados. Las pequefias organiza-
ciones tendian por lo general a considerar
los inconvenientes superiores a los benefi-
cios con mayor frecuencia que las gran-
des empresas. La misma tendencia se apre-
ciaba también con respecto al manteni-
miento permanente de la norma (...)”

En mi opinidn, los argumentos indicados
en favor y en contra de las ISO 9000 re-
sumen buena parte del debate sobre los
beneficios y los inconvenientes que las
empresas asocian a estas normas. Resal-
tan también que la relevancia y la renta-
bilidad de una certificacién dependen
grandemente del contexto especifico: tan-
to de las demandas y oportunidades ex-
teriores como de las necesidades y posi-
bilidades internas.

Asi pues, no debe sorprendernos que si-
gan existiendo numerosas compafiias que
a pesar de su alta calidad y éxito comer-
cial no poseen una certificacion 1SO 9000.
De hecho, el Iabel “ISO” constituye sim-
plemente una forma de desarrollar y man-
tener un sistema de la calidad, de operar
el proceso de aseguramiento de la cali-
dad y de participar en una espiral de
mejoras continuas. Pero constituye tam-
bién un método muy visible por el mun-
do exterior (a diferencia de otros siste-
mas de la calidad) y que fija las perspec-
tivas muy claramente para los trabajado-
res de una empresa.

A mi parecer, evolucionamos gradualmen-
te -con mayor rapidez en algunos paises
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europeos que en otros- hacia una situa-
cion en las que las 1ISO 9001 o 9002 pasa-
ran a estar consideradas como un requi-
sito “minimo” de la calidad para las em-
presas del sector productivo. Este ya es
el caso de algunos sectores industriales
en algunas regiones europeas. Esta idea
penetra también en el sector de servicios
comerciales, si bien a un ritmo menor y
de manera menos homogénea (debido en
general a que la relevancia del certifica-
do no resulta obvia, o por la existencia
de alternativas interesantes, p.e. normas
especificas sectoriales). No obstante, no
podemos aun vaticinar si la implantacion
de las 1SO 9000 en el sector publico no
lucrativo (incluyendo el mundo de la en-
sefianza) sera fuerte o no. Ello depende
de su idoneidad, su interpretacion y sus
costes, y de la cultura de la calidad en las
correspondientes organizaciones.

La idoneidad de las
normas para la ensefianza
y la formacién

A finales de la década de 1980 algunos
escasos institutos de ensefianza y forma-
cion comenzaron a implantar métodos “in-
dustriales” de la calidad (tales como la
Gestién Total de la Calidad -GTC); a co-
mienzos de los 90, algunas organizacio-
nes pioneras aceptaron las 1SO 9000. Des-
de entonces, son cada vez mas los datos
que indican que la adopcidn de los prin-
cipios y los métodos GTC -incluyendo los
integrados en los requisitos de las 1SO
9000- pudiera ser de importancia y utili-
dad para las organizaciones educativas y
formativas.

Una serie de argumentos apuntalan la ten-
dencia hacia una certificacion 1SO 9000.
No es una sorpresa que las organizacio-
nes de ensefianza o formacion busquen
de esta manera mejorar 0 mantener la
calidad de la ensefianza o formacion que
imparten. Pero también se plantean con
frecuencia otro tipo de argumentos, y en
particular los siguientes:

O la promocién de una imagen de alta
calidad, muy visible y de alta credibili-
dad,;

O una forma de responder a los factores
externos y en particular a las presiones

* X %
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“(...) larelevanciay la ren-
tabilidad de una certifi-
cacion dependen grande-
mente del contexto especi-
fico: tanto de las demandas
y oportunidades exteriores
como de las necesidades y
posibilidades internas.”

” No obstante, no podemos
aln vaticinar si la implan-
tacion de las 1SO 9000 en el
sector publico no lucrativo
(incluyendo el mundo de la
ensefianza) sera fuerte o
no. Ello depende de su ido-
neidad, su interpretaciony
sus costes, y de la cultura
de la calidad en las corres-
pondientes organizacio-
nes.”
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“En términos generales, se
observa que los motivos
para buscar una certifica-
cién en el mundo educativo
no difieren fundamental-
mente de los que se apre-
cian en otros sectores.”

“Un punto critico de la ne-
cesaria interpretacion
para el sector educativo es
la definicion del “produc-
to”: ;se trata del “resultado
formativo”, del “proceso
formativo” o mas bien del
programa de ensefianza o
formacion impartido? (...)
teniendo en cuenta las com-
paraciones con otros secto-
res de servicios, la dificul-
tad real de controlar el pro-
ceso formativo y las opcio-
nes elegidas por numero-
sas organizaciones forma-
tivas certificadas en toda
Europa, la forma mas ope-
rativa de definir el “pro-
ducto” en el contexto de las
ISO 9000 es la siguiente:

¢.)”
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de los clientes (directas o indirectas), los
gobiernos o los organismos de financia-
cion;

0 un método para desarrollar un sistema
completo de aseguramiento de la calidad
que abarque a toda la organizacion;

O la necesidad de mejorar una serie de
actividades especificas de la organizacion,
mal organizadas en la actualidad.

En cada uno de estos campos, diversos
factores pueden desempefiar su papel. El
peso especifico de estos argumentos va-
riard probablemente mucho en funcién de
la naturaleza de la organizacion y de su
entorno exterior. En términos generales,
se observa que los motivos para buscar
una certificacion en el mundo educativo
no difieren fundamentalmente de los que
se aprecian en otros sectores.

Por supuesto, los argumentos en favor de
la certificacion deben contraponerse a los
contraargumentos e inconvenientes. Es-
tos son numerosos y -teniendo en cuenta
el limitado nimero de instituciones certi-
ficadas de ensefianza o formacién- sobre-
pasan aun a los argumentos positivos. Los
posibles inconvenientes son varios:

0O problemas interpretativos (la norma se
halla disefiada y redactada inicialmente
para la industria productiva);

O insuficiente importancia de determina-
dos componentes de la norma (y falta de
mencion especifica de algunos temas que
se consideran criticos para la ensefianza
y la formacién);

O normalizacién inadecuada en cuanto a
utilizacién y aplicacion;

00 consumo de tiempo y costes;
O el riesgo de incrementar la burocaracia;

0 problemas especificos relacionados
con los tipos particulares de centros
educativos o formativos.

Debemos pues reconocer que el sistema
de las 1ISO 9000 presenta algunas desven-
tajas intrinsecas para el sector educativo,
y que requieren por ello una determina-
da capacidad y creatividad. Las implica-
ciones en cuanto a costes y tiempo cons-

tituyen un obstaculo real, y el riesgo de
burocratizacion es también serio.

Las diferencias globales que se aprecian
al respecto entre los diversos tipos de
ofertores educativos o formativos son las
siguientes:

O comparados con las escuelas o las ins-
tituciones de ensefianza superior, los
ofertores de formacién continua consti-
tuyen candidatos mas probables a obte-
ner la conformidad con las 1SO 9000 (por
presion del mercado, de manera seme-
jante a otros servicios industriales);

O los ofertores de formacion profesional
son también candidatos mas iddneos a las
ISO 9000 que los institutos o centros de
ensefianza general (por su vinculacion
mas estrecha con el mercado del empleo,
con sus preocupaciones y cultura en tor-
no a la calidad);

O las 1SO 9000 resultan probablemente
mas idoneas para los centros “grandes”
que para los “pequefios” (por las econo-
mias de escala y la necesidad de un con-
trol mas formalizado de procesos en los
centros mayores);

O cuanto mas variada e individualizada
sea la oferta de ensefianza o formacion,
mas tiempo exigird (y mas costoso sera)
obtener un certificado 1SO 9000.

Cuestiones interpretativas

Una caracteristica particular de las nor-
mas 1SO 9000 es la necesidad de inter-
pretarlas. Muchas de las especificaciones
que las normas plantean precisan de un
analisis cuidadoso y de una interpretacion
adecuada antes de poderse aplicar a un
contexto formativo particular. Ello tiene
que ver tanto con la terminologia como
con los procesos interesados. Esta carac-
teristica constituye tanto una ventaja (pues
permite una flexibilidad y una indivi-
dualizacién considerable a largo plazo)
como un inconveniente (puede provocar
la inseguridad y ser fuente de controver-
sias y oposiciones).

Un punto critico de la necesaria interpre-
tacion para el sector educativo es la defi-
nicion del “producto”: ;se trata del “re-



sultado formativo”, del “proceso forma-
tivo” o mas bien del programa de ense-
fianza o formacion impartido? No se trata
de un problema meramente académico,
sino de algo que tiene implicaciones para
toda la norma. En mi opinién, teniendo
en cuenta las comparaciones con otros
sectores de servicios, la dificultad real de
controlar el proceso formativo y las op-
ciones elegidas por numerosas organiza-
ciones formativas certificadas en toda
Europa, la forma mas operativa de defi-
nir el “producto” en el contexto de las
SO 9000 es la siguiente:

“los servicios educativos o formativos im-
partidos por la organizacion, incluyendo
los productos asociados, como los mate-
riales didacticos y los servicios”.

Esta definicion es rica en implicaciones
cuando se interpretan toda una serie de
clausulas de las 1ISO 9001/9002. Por ejem-
plo, si adoptamos “lo aprendido” como
“producto”, los requisitos de “comproba-
cion e inspeccidn” se centraran en el exa-
men y la evaluacion de estudiantes y for-
mados. Por contra, si como producto se
considera el “curso (programa)” o la “for-
macién ofrecida”, los requisitos de “com-
probacion e inspeccion” se referirdn a la
evaluacion de un curso o secuencia
formativa por los estudiantes, los forma-
dos y/o sus empresarios. Resulta intere-
sante observar sin embargo que, aun
cuando se acepte “lo aprendido” como
definicion del producto, en la préctica ello
da lugar a una implantacién similar de
un sistema de la calidad. Esto tiene que
ver con la naturaleza en cierto modo
redundante de los requisitos I1SO 9000 y
con el hecho de que la aplicacion siste-
matica de los principios de aseguramiento
de la calidad resulta casi independiente
de la definicion el producto. En particu-
lar, las clausulas generales 4.2 (Sistema
de la calidad) y 4.9 (Control de procesos)
estan formuladas de forma que requieren
mecanismos de garantia de la calidad para
todos los procesos criticos, estén éstos
previstos por una clausula especifica de
la norma o no.

Hay un segundo conjunto de problemas
de interpretacion que plantea mayores
desafios. Nos referimos a la decisién de
implantar eficazmente los requisitos con
costes minimos. De hecho, en numero-
sas situaciones no resulta evidente po-
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der afirmar si un requisito particular se
ha cumplido en su totalidad o no. Con-
sidérese, por ejemplo, la necesidad de
definir y analizar los “factores de entra-
da al disefio” durante el proceso de un
disefio de programa (clausula 4.4 de la
ISO 9001). La decisidn de si se han con-
siderado todos los factores criticos de en-
trada dependera completamente del jui-
cio de la institucion y del auditor del or-
ganismo certificador.

La definicidon y consideracidon de estos
temas tienen consecuencias fundamenta-
les para la aplicacion y el mantenimiento
del sistema de la calidad. Las normas ISO
9000 contienen muchos puntos que re-
quieren juicios subjetivos por parte de los
ofertores educativos o formativos parti-
culares. Ello constituye de hecho tanto
una virtud como un defecto de las ISO
9000.

Una tercera categoria de dificultad
interpretativa, relacionada con las ante-
riores, concierne al rigor y el grado en el
que hay que cumplir los requisitos, como

p.e.

O el nivel de detalle necesario para los
documentos (en particular para las ins-
trucciones de procedimientos y de traba-
jo), lo que tendra implicaciones conside-
rables para el control documental

O la naturaleza y la cantidad de los re-
gistros de la calidad, con frecuencia el
elemento mas dificil para un manteni-
miento eficaz del sistema de la calidad, y
fuente de problemas burocraticos o de
exceso de documentacion

0 la especificidad de la politica y los ob-
jetivos de la calidad

O la frecuencia de las auditorias internas
y las revisiones por la gerencia/directiva

O la validez cientifica de los métodos de
evaluacién y examen utilizados.

No existen directrices definidas sobre es-
tos temas. Los pasos necesarios en la prac-
tica dependen de la complejidad de la
organizacion, de las demandas de los
clientes y del nivel educativo de la plan-
tilla. Sera aconsejable comprobar por an-
ticipado que el organismo certificador
coincide con la interpretacién adoptada.

* X %
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“El proceso total, desde la
decisidn hasta la certifica-
cidn, requiere habitualmen-
te -para una organizacion
tipica- de 12 a 18 meses. Asi
pues, no solamente debe va-
lorarse la adopcion de las
ISO 9000 con sus ventajas
e inconvenientes para el
sistema de la calidad, sino
gue deben también tomarse
en cuenta la complejidad y
los riesgos de su implanta-
cion.”

“Las 1SO 9000 no estan en
contradicciéon con ninguna
norma o practica educati-
va sanas, y pueden comple-
mentarse facilmente con
otros sistemas de la cali-
dad (en particular con los
centrados en factores de
entradas o salidas).”

* X %
*
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*

*
* 5k

CEDEFOP
28

REVISTA EUROPEA

La aplicacidn de un siste-
ma de la calidad basado en
las 1ISO 9000

El proceso total, desde la decision hasta
la certificacion, requiere habitualmente
- para una organizacion tipica - de 12 a
18 meses. Asi pues, no solamente debe
valorarse la adopcion de las ISO 9000 con
a sus ventajas e inconvenientes para el
sistema de la calidad, sino que deben tam-
bién tomarse en cuenta la complejidad y
los riesgos de su implantacidn. Después
de todo, la creacién de un sistema de la
calidad no consiste en afiadir simplemente
unos cuantos adornos decorativos a una
organizacion existente, sino que consti-
tuye un importante “proceso de cambio”
que ejercera su impacto sobre toda la or-
ganizacion. Se sabe ya perfectamente por
las précticas de las consultorias de ges-
tion, que la implantacion de procesos de
cambio siempre resulta dificultosa y con
riesgo, y que con frecuencia se subesti-
man los recursos necesarios para ello. Lo
mismo puede decirse también de todo el
proceso de certificacion.

Aun cuando sea peligroso generalizar los
requisitos “ideales” de partida para las ISO
9000, personalmente mis “diez favoritos”
son las siguientes condiciones iniciales:

0 la organizacién debe disponer ya de
una buena estructura organizativa;

0 existe ya una politica de la calidad (al
menos implicitamente), y normas que se
toman en serio;

O la organizaciéon ha sido y continuara
probablemente siendo bastante estable en
cuanto a sus actividades y personal (no
se estan produciendo cambios esenciales,
ampliaciones u operaciones de reorien-
tacion);

0 se comprenden bien todos los proce-
S0S internos;

O ya existen numerosos documentos
estandarizados;

0 la organizacion esta saneada financiera-
mente;

0 se dispone de una persona cualifica-
da, motivada y con credibilidad (muy res-

petada) para coordinar la implantacion de
las normas;

O el nivel directivo superior cree en la
importancia de la certificacion y se com-
promete con el tema;

O el namero de clases significativamente
distintas de clientes, productos y servi-
cios es restringido;

0 la organizacion es de pequefio tama-
fio, disponiendo s6lo de algunos depar-
tamentos y de una plantilla maxima de
unas docenas de personas.

Si se cumplen la mayoria de estas condi-
ciones, una organizacién podra iniciar la
ruta de las 1SO 9000 con seguridad de
llegar a buen puerto. Pero si no se cum-
plen ninguna o so6lo unas cuantas, sera
probable que la travesia hacia la certifi-
cacién sea larga y empedrada de dificul-
tades. Un punto favorable en cualquier
caso seria el facil acceso a un asesora-
miento y a la experiencia profesional de
organizaciones semejantes que ya hayan
implantado estos requisitos en su funcio-
namiento.

Conclusiones

Aun cuando la experiencia con las 1SO
9000 en el mundo de la ensefianza y la
formacidn siga siendo limitada (unas
cuantas docenas de instituciones en cada
uno de los paises europeos mayores 0
mas desarrollados), podemos extraer ya
algunas primeras lecciones generales.

Los requisitos tangibles y con frecuencia
obligatorios que plantean las normas 1SO
9001 e ISO 9002 (politica de la calidad,
manual y procedimientos de la calidad,
auditorias regulares, ...) proporcionan un
instrumento general y accesible para la
instauracion de un sistema de la calidad,
utilizable por toda organizacion educati-
va o formativa. La experiencia recogida
hasta la fecha nos indica que los sistemas
de la calidad basados en las 1SO 9000 con-
tribuyen a mejorar el servicio al cliente,
lograr una buena garantia de la calidad y
establecer una dinamica de mejoras con-
tinuas de la misma. Las 1SO 9000 no es-
tan en contradiccion con ninguna norma
0 préactica educativa sana, y pueden com-



plementarse facilmente con otros sistemas
de la calidad (en particular con los cen-
trados en factores de entradas o salidas).
La obtencion de un certificado realza la
imagen de la calidad de un centro u or-
ganizacion y resalta su aspiracion a la
calidad en un entorno cada vez mas com-
petitivo. Y pueden capacitar a un
ofertor de ensefianza o formacion para
cumplir o superar incluso los criterios de
calidad que rigen externamente a él.

Por otro lado, incluso los centros de en-
sefianza o formacidén que se declaran muy
partidarios de las ISO 9000 reconocen la
existencia de una serie de problemas e
inconvenientes en la aplicacion del siste-
ma. Los problemas registrados con ma-
yor frecuencia son: el volumen permanen-
te de papeleo necesario, el coste de la
certificacion y el coste continuo de su
mantenimiento, el riesgo de evolucionar
hacia una burocracia centrada en los pro-
cedimientos y los registros, y la dificul-
tad de instaurar con rapidez los cambios
necesarios.

Debemos admitir que las normas 1SO 9000
no son las mejores normas imaginables
para la calidad en el sector educativo. En
un caso ideal, habria que complementar-
las con criterios sobre los contenidos lec-
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tivos. Aln no podemos por el momento
responder a la cuestién de si resulta ren-
table iniciar un proceso de certificacion y
mantener a continuacion el sistema de la
calidad. Necesitamos investigar mas so-
bre los efectos de las certificaciones ISO
9000, su relevancia, su rentabilidad y la
interacciéon con los sistemas y mecanis-
mos tradicionales de garantia de la cali-
dad en la ensefianza y la formacion. Tam-
bién sera necesario efectuar mas estudios
sobre periodos de tiempo suficientes para
examinar si los beneficios experimenta-
dos contindan superando a los inconve-
nientes, y bajo qué presupuestos puede
transferirse una experiencia de implan-
tacion de un sistema de la calidad a tra-
vés de las ISO 9000 a otras organizacio-
nes educativas o formativas.

En conclusién, incluso el creciente nd-
mero de certificados 1SO 9000 parece in-
capaz de poner término al vivo debate
sobre la garantia y la gestion de la cali-
dad en las instituciones educativas. En
Gltimo término, sera el propio mercado
quien decida si el coste asociado a la cer-
tificacion merece la pena, si sus benefi-
cios superan a los inconvenientes, 0 Si
otro sistema nacional o internacional de
garantia de la calidad resulta mas idéneo
para ellas.
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“(...) las normas 1SO 9000
no son las mejores normas
imaginables para la cali-
dad en el sector educativo.
En un caso ideal, habria
gue complementarlas con
criterios sobre los conteni-
dos lectivos. AUn no pode-
mos por el momento res-
ponder a la cuestién de si
resulta rentable iniciar un
proceso de certificacion y
mantener a continuacion el
sistema de la calidad.”
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La formacion continua
en la empresa:.
tendencias en las em-
presas europeas

Introduccion

La perspectiva formativa de las empresas
europeas se ha modificado. Ya no se con-
cibe la formacion de los trabajadores
como una adaptaciéon puntual a nuevas
generaciones de la técnica, y también la
idea de financiar actividades de forma-
cion continua como recompensa 0 esti-
mulo para los trabajadores mas eficientes
suele acogerse hoy mas bien con ironia.
Los tan citados desafios que han afronta-
do y afrontan las empresas europeas en
las décadas del 80 y del y 90, y que sue-
len resumirse habitualmente con dos con-
juntos esenciales de factores -la aplica-
cion de técnicas apoyadas por el trata-
miento informatico de datos y la globali-
zacion de mercados modificados cualita-
tivamente- han conducido y continGan
conduciendo a profundos procesos de
modernizacién dentro de las empresas.

La competicion a escala mundial requie-
re en la empresa una capacidad perma-
nente para anticipar los procesos exter-
nos de evolucién y para adaptarse con
flexibilidad y economia a todas las posi-
bles mutaciones del mercado.!

En principio, dos magnitudes interrela-
cionadas permiten a las empresas actual-
mente cumplir con la flexibilizacién re-
querida:

O Las nuevas formas de organizacion em-
presarial y del trabajo, que se caracteri-
zan por jerarquias planas, relaciones ho-
rizontales, trabajo en grupos, integracion
de funciones en el puesto de trabajo y
coordinacién a escala de la empresa.

O Los trabajadores y empleados, cuyas
cualificaciones son técnicamente mixtas

y que, dotados de competencias sociales
y metodoldégicas, impulsan dentro de una
empresa innovaciones permanentes.

Estas tendencias se observan en todas las
ramas industriales, para todos los tama-
fios de empresas y en todos los Estados
Miembros de la UE.?

El desarrollo del personal
en la empresa y la forma-
cidn continua como inver-
sion

Cualquiera que sea el nombre que reci-
ban las nuevas formas organizativas y los
correspondientes modelos de gestion (em-
presa autoformativa o “autocualificante”,
empresa fraccionaria, gestion ligera, or-
ganizacion del trabajo antropoceéntrica,
etc), todas ellas apuestan por una decidi-
da ampliacién del concepto del trabajo
en sentido vertical horizontal y social, y
de los correspondientes requisitos de
competencias para todos los trabajadores,
y ademas por un papel activo de éstos en
la iniciacion y ejecucion de proyectos para
el desarrollo de la empresa. El dictamen
de Staudt sobre el potencial del personal
de una empresa como su factor limitante
ante la competicién® queda evidenciado
precisamente en estas “nuevas” empresas,
que no solamente contratan empleados
técnicamente competentes, sino que apro-
vechan adem@s sistematicamente la crea-
tividad de sus trabajadores como fuente
de innovacion.

Pero las empresas experimentan por toda
Europa un fenémeno similar; este nuevo
tipo de trabajador apto para la empresa
autoformativa esta atn por desarrollarse.
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Thomas Stahl

Director del Instituto de
Consultoria en Ciencias So-
ciales (isob) de Regensburg

Los desafios que implica la
globalizacion y el cambio
industrial conducen en las
empresas de todos los Esta-
dos Miembros de la UE a
estrategias de moderniza-
cidn en cuyo centro se sitla
la flexibilizacién de estruc-
turas y de trabajadores y el
fomento sistematico de la
capacidad innovadora. La
formacién continua dentro
de la empresa se convierte
en este contexto en un fac-
tor estratégico de la politi-
ca empresarial, los costes
de la formacion continua
pasan a considerarse como
inversiones, y el control
educativo y el asegura-
miento de la calidad deben
procurar la optimizacion de
las formacionesy de todo el
proceso de desarrollo del
personal. La necesaria inte-
gracion del desarrollo orga-
nizativo y el desarrollo del
personal en las nuevas cul-
turas empresariales se lleva
a cabo mediante métodos de
integracién de la formacion
y el trabajo dentro de laem-
presa. Este punto de inter-
seccion de dos sistemas
referenciales (el trabajoy la
formacion) se extiende y
aprovecha sistematica-
mente cada vez mas en las
empresas europeas como
fuente de innovaciones.
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“La formacion profesional
continua se convierte en
algo esencial para las em-
presas, y ya que cada em-
presa particular experi-
menta una evolucién espe-
cifica, dicha formacion
continua deber4 llevarse a
cabo fundamentalmente
dentro de ellas. De esta
manera, la formacidn con-
tinua en la empresa se con-
vierte en una magnitud es-
tratégica, que debe ser ob-
jeto de planificacién y fi-
nanciacion tanto como la
técnica de la produccion o
la logistica.”

1) Almeida Silva, J.L., Les ‘flexibilités
dans I'entreprise’, en: Fernandez, A.
et al (editor), Flexibilité. Le nouveau
paradigme de la production et les
résponses flexibles de la formation
dans une organisation qualifiante,
Caldas da Rainha, 1995, S. 29 vy sig.;
Stahl, T., Vocational training, employ-
ment and the labor market, en:
Bergeron, P.-O., Gaiffe, M.A., Crois-
sance, Compétitivité, Emploi, Bruse-
las 1994, S. 245 y sig.

2) Tomassini, M. (editor), Training and
Continuous learning, Milan 1997. Véa-
se Severing, E., Stahl, T., Qualitatssi-
cherung in der betrieblichen Weiter-
bildung, Luxemburg 1996; Andreasen,
L.E. et al, Europe’s next step. Organi-
sational Innovation, Competition and
Employment, llford 1995

3) Staudt, E., Unternehmensplanung
und Personalentwicklung - Defizite,
Widerspriiche und Ldsungsansatze,
en: MittAB 22 (1989) 3, S. 374 y sig.

4) Véase Bertini, G., Three approa-
ches to learning in enterprises, en:
Tomassini, M., 1997, S. 102 y sig. Y
esto vale también para centros exter-
nos: los contenidos, métodos y orga-
nizacién de su oferta formativa de-
ben adaptarse individualmente a cada
empresa particular. (Stahl, T., Stélzl,
M., Bildungsmarketing im Spannungs-
feld von Organisationsentwicklung
und Personalentwicklung, Berlin
1994)

5) Véanse los casos de Dragados y
Constructiones / Telefonica / G. INI-
TENEO, en: Severing, Stahl 1995, S.
45y sig.
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No existe ni por generacion espontanea
dentro de las empresas ni en el mercado
de trabajo. Incluso en el caso de los sis-
temas adaptados de formacion profesio-
nal inicial, las competencias necesarias
para ello tienen que adquirirse, modifi-
carse y perfeccionarse una y otra vez en
el curso de una vida laboral.

La formacion profesional continua se con-
vierte en algo esencial para las empresas,
y ya que cada empresa particular experi-
menta una evolucion especifica, dicha
formacion continua deberd llevarse a cabo
fundamentalmente dentro de ellas.* De
esta manera, la formacién continua en la
empresa se convierte en una magnitud
estratégica, que debe ser objeto de plani-
ficacidn y financiacién tanto como la téc-
nica de la produccién o la logistica. Los
gastos de formacidn continua se convier-
ten por tanto en inversiones empresaria-
les, que deben someterse a una evalua-
cién econdmica. La mayor importancia
que ha cobrado la formacion profesional
continua como factor estratégico en la
evolucion de una empresa conlleva ne-
cesariamente la cuestion de la idoneidad
de las medidas de formacion continua, de
su eficacia y de su rendimiento. Nuevas
formas de evaluacidn, de garantia de la
calidad y de gestion de la calidad hacen
su entrada en la formacién profesional
continua.

Las dificultades del control
educativo

Si se considera la formacion profesional
en la empresa como una inversion, es
I6gico desde el punto de vista empresa-
rial que se sometan las formaciones y los
gastos financieros correspondientes a los
mecanismos de control (Controlling). Al
igual que en el caso de otras inversiones
de la empresa, se intenta con ello deter-
minar la contribucion de la formacion
continua al éxito de la empresa y compa-
rar dicha contribucidn con los costes de
la formacidn continua.®

Pero en la préactica no resulta posible de-
terminar cuantitativamente una “contribu-
cion del factor” de la formacion profesio-
nal de entre la multitud de factores de
éxito en una empresa. Ello conduce a
estrategias poco afortunadas en el con-
trol educativo:

0 Los controladores se concentran en
magnitudes medibles, como son ante todo
los costes de la formacion profesional.
Pero si los costes se convierten en el Uni-
co criterio para optimizar la fomacion con-
tinua, se corre el peligro inmediato de no
aprovechar lo suficiente el potencial de
formaciones continuas adecuadas, en fa-
vor de soluciones mas baratas.

O Ante su falta de factores medibles, los
responsables de la formacion continua
adoptan indicadores del éxito cuanti-
ficables (indices de absentismo en retro-
ceso, incremento de las propuestas de
mejora, aumento de la satisfaccion con el
trabajo ...), cuyo Unico problema es que
apenas guardan una relacion marginal con
los auténticos objetivos de la formacion
continua.

0 En todo caso, predomina la ambicion
del éxito a corto plazo sobre la conside-
racion de los procesos evolutivos a largo
plazo en las empresas, que son precisa-
mente los que pretenden alcanzar los
nuevos métodos de integracion del desa-
rrollo organizativo con la formacién con-
tinua.

Por adecuado que pueda parecer el mé-
todo del “Controlling educativo” en el
contexto del célculo de balances, la ex-
periencia de las empresas europeas nos
muestra precisamente que apenas puede
contribuir a optimizar la formacién conti-
nua de una empresa. De todas formas,
este método permite lograr una cierta con-
ciencia sobre los costes de la formacion
continua, plantean la eficacia de la mis-
ma y también la cuestibn mas o menos
vinculante del éxito de la formacion con-
tinua. Pero la mayor parte de las empre-
sas europeas buscan por otros métodos
la solucién a estas cuestiones aun sin res-
puesta.

La optimizacion de los me-
todos de integracion del
desarrollo de personal y el
desarrollo organizativo

La flexibilidad y el potencial de innova-
cion como caracteristicas esenciales de las
empresas europeas con éxito surgen a
través de una apertura selectiva de la or-
ganizacion del trabajo y de la empresa a
impulsos “de abajo a arriba”, por un lado,



y por otro a través del fomento selectivo
del potencial de trabajadores. Asi pues,
la formacion continua es a la vez causa y
consecuencia del desarrollo organizativo.
Debido a esta interdependencia, no pue-
de determinarse ni la causalidad ni un
método evaluativo pertinente. No es ni la
introduccidn del trabajo en equipo ni la
imparticién selectiva de cualificaciones
sociales para los trabajadores participan-
tes la que conduce claramente a una me-
jor adaptacién de una empresa al merca-
do: es la integracion de estos dos impul-
sos, que se modifican mutua y permanen-
temente en el curso de esta integracion,
la que produce el resultado apetecido. El
intento de separar causas y consecuen-
cias, y las tentativas de optimizacion que
partan de ello, fracasaran sistematica-
mente.

Pero sefialar simplemente que en una
modernizacion empresarial todos los fac-
tores se encuentran interrelacionados es
algo naturalmente poco satisfactorio si se
trata de extraer consecuencias practicas
para optimizar esta interrelacion, o para
contribuir a la optimizaciéon de elemen-
tos individuales dentro de dicha inter-
relacién o contexto.

Hace algunos afios, se adoptd con gran-
des esperanzas la idea de la garantia de
calidad para los procesos de optimizacion
de la formacion continua en la empresa®.
Un método derivado de la produccion
industrial, la “evaluacién de procesos”,
parece adecuado para perfeccionar de
manera permanente la formacién conti-
nua y tomar mejor en cuenta la interaccion
de la actividad educativa de la empresa
con sus otros procesos de desarrollo. La
aplicacion de las normas de calidad (ISO
9000) y de los métodos de gestion de ca-
lidad correspondientes a la formacién
continua en la empresa ha experimenta-
do una cierta difusion, a pesar de la con-
troversia en los debates de los expertos.’

El aseguramiento (garan-
tia) de la calidad de la for-
macién continua en la em-
presa

La euforia inicial que generaron las ISO
ha dado ya paso a una valoracion mas
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realista de las normas de calidad. Los mé-
todos diferenciados y adaptados de ges-
tion de la calidad, también para la forma-
cién continua, utilizan normas y criterios
mas bien como auxiliares globales, cuya
funcién no puede ser la optimizacion de
la formacion continua, sino la de apoyar
mentalmente a todos quienes participen
en el proceso.

Los criterios de calidad para la formacion
continua en la empresa no estan pre-
establecidos. Dependen de los correspon-
dientes objetivos de desarrollo de la em-
presa y de sus trabajadores. Parece 16gi-
co por ello que DuPont Luxemburg sefia-
le que la optimizacion de la formacion
continua se ha puesto cada vez mas en
las propias manos de los trabajadores, tras
haber trabajado durante algln tiempo con
objetivos de calidad impuestos de arriba
a abajo.? Esta idea de la responsabilidad
de los trabajadores o su participacion en
la evaluacion y perfeccionamiento de su
propia formacion dentro de la empresa
solo resulta correcta para las empresas
que apuestan cada vez mas dentro de su
produccion o sus servicios por la figura
del trabajador autoresponsable. Los obje-
tivos generales de la formacién continua
hacen que esta competencia se cuente en-
tre las actuaciones responsables dentro
de una empresa; por ello, sera correcto
convertir también al trabajador en exper-
to en su propia formacién continua.’

Aun hay otro motivo: el trabajador encar-
na el punto de interseccidn de la integra-
cién antes mencionada de formacion y
trabajo, de un desarrollo organizativo y
un desarrollo del personal. De él se es-
pera que actle de manera competente
dentro de las formas existentes del traba-
jo, optimizandolas. También se espera de
él que desarrolle nuevas formas mas per-
fectas de trabajo y que reflexione sobre
todas las operaciones de la empresa. Son
precisamente estos trabajadores los que
reconocen en su practica diaria sus pro-
pias carencias de conocimientos y quie-
nes pueden recibir con espiritu critico la
formacion continua correspondiente.

Estos métodos de autoevaluacion, vincu-
lados a posibilidades y motivaciones para
optimizar la propia formacidn, prefiguran
una tendencia reconocible hacia la ges-
tion de la calidad dentro de la formacion
continua en las empresas de Europa.
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“Los métodos diferenciados
y adaptados de gestion de
la calidad, también para la
formacion continua, utili-
zannormasy criterios mas
bien como auxiliares glo-
bales, cuya funcién no pue-
de ser la optimizacion de la
formacién continua, sino la
de apoyar mentalmente a
todos quienes participen en
el proceso.”

6) Feuchthofen, J.E., Severing, E. (edi-
tor), Qualitdtsmanagement und
Qualitatssicherung in der Weiterbil-
dung, Neuwied 1995

7) Véanse los casos de Atea, Dragados
y Constructiones, Sollac, Renault,
Arbed und DuPont, en: Severing, E.,
Stahl, T., 1996, S. 91 y sig.

8) Véase Severing, E., Stahl, T., 1996,
S. 41y sig.

9) Stahl, T., Selbstevaluation. Ein K&-
nigsweg zur Qualitatssicherung in der
Weiterbildung, en: Feuchthofen, J.E.,
Severing, E. (editor), 1995, S. 88 y sig.
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“La optimizacidn de la for-
macion continua en las em-
presas significa la creacion
de nuevas fuentes de inno-
vacion gracias a la integra-
cién de formacion y traba-
jo.”

10) Véase Dankbaar, B., Learning to
meet the global challenge, Maastricht
1995, S. 39 y sig. und S. 61 y sig. (New
methods and approaches for learning-
while-working)

Den Hertog, J.F., Entrepreneurship on
the shop floor: Nationale Neder-
landen, en: Andreasen, L.E. et al,
1995, S. 196 y sig.

Severing, E., Stahl, T., 1996, S. 47 y

sig.

11) Dehnbostel, P., Holz, H. u. Novak,
H., Lernen fir die Zukunft durch ver-
starktes Lernen am Arbeitsplatz, Ber-
lin 1992; Dehnbostel, P. und Walter-
Lezius, H.-J., Didaktik moderner Be-
rufsbildung, Berlin 1995

12) Hacker, W. und Skell, W., Lernen
in der Arbeit, Berlin 1993
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El trabajo y la formacion
como fuente de capacida-
des innovadoras

Un resultado de la nueva cultura de la
gestién en las empresas europeas es la
tendencia a vincular en mayor medida la
formacion continua al puesto de trabajo,
y a integrar la formacion y el trabajo.X

Precisamente en Alemania se observa toda
una serie de modelos destinados a ello*,
que hunden sus raices en los nuevos mé-
todos de pedagogia profesional y en la
teoria de la regulacion de acciones.

Para la persona de la préactica en la em-
presa resulta fundamental sobre todo el
criterio de los costes y la supresion del
problema de la difusién posterior de la
formacion en el caso de un aprendizaje
en el puesto de trabajo.

La realidad de una integracion de forma-
cion y trabajo permite vaticinar para el
futuro resultados mucho més interesan-
tes. Las investigaciones mas recientes so-
bre la generacion de innovaciones sefia-
lan la importancia de los puntos de inter-
seccion entre diversos sistemas de refe-
rencia en el surgimiento de las innova-
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La autoevaluacion:
;Una calzada real para
garantizar la calidad en
la formacion continua?

Introduccion

Junto al creciente reconocimiento por las
empresas de la formacién continua para
sus empleados como inversién en sus re-
cursos humanos, por una parte, y la ma-
yor conciencia de los asalariados de que
la formacién continua constituye una
premisa esencial para su carrera profe-
sional, por otra, se aprecia en estos Ulti-
mos afios un interés creciente por parte
de todos los participantes en evaluar y
controlar la formacion y en tomar medi-
das que garanticen la calidad de la for-
macién continua. El presente articulo es
también indicio de dicha tendencia.

Considerando los esfuerzos financieros,
organizativos y también personales de
empresas y trabajadores en el campo de
la formacion continua, resulta l6gico que
estos “produmidores” (esto es, a la vez
productores y consumidores) de forma-
cion continua estén interesados en el con-
trol de la eficacia y rentabilidad de los
cursos, los métodos y las filosofias de la
formacion continua. Simultdneamente,
una mirada a la bibliografia cientifica so-
bre la “evaluaciéon de programas forma-
tivos™ evidencia la dificultad de conse-
guir asignar eficacias en este ambito.

Este es uno de los motivos que justifican
la idea de la autoevaluacién dentro de la
filosofia del aseguramiento de la calidad
para la formacién continua.

A fin de cuentas, son las personas, ya sea
como alumnos o como formadores, quie-
nes experimentan y valoran directamen-
te los procesos practicos de aprendizaje
comparando con la tela de juicio de sus
esperanzas, sus necesidades y su utilidad.

Sus criticas (y autocriticas) y sus propues-
tas de mejora podrian por ello traducirse
también directamente en una adaptacion
de los programas de formacion continua.
La garantia, en lugar del control a
posteriori de la calidad, puede asi llevar-
se a cabo sin grandes esfuerzos suplemen-
tarios.

Por otro lado, se ha puesto en duda la
competencia técnico-pedagdgica de los
alumnos de la formacion continua, nece-
saria para la autoevaluacion, y la capaci-
dad de docentes y alumnos para adoptar
un autodistanciamiento critico, igualmente
necesario para la misma.

En el texto que presentamos a continua-
cion intentaremos precisar esta cuestion
con mayor detalle.

La autoevaluacion educati-
va: un método ya viejo

Los conceptos de “reflexiéon” y “auto-
reflexion” de la ciencia pedagdgica des-
criben procesos esenciales de la relacion
de las personas con sus experiencias
(formativas), que crean las bases tedricas
y practicas para los procesos de (auto)
evaluacion.

Gerl (1983)? ha planteado directamente
la capacidad de alumnos y formadores de
examinar reflexivamente las experiencias
obtenidas; los objetivos y las esperanzas
se ponen en relacién permanente con los
procesos de aprendizaje — gracias a lo cual
formadores y alumnos se convierten en
auténticos elementos centrales para la
evaluacion de la formacién continua
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Thomas Stahl

Director del Instituto de Con-
sultas Socioldgicas (isob) de
Regensburg.

El creciente reconocimien-
to por parte de las empre-
sas de las medidas de for-
macion continua para los
trabajadores como inver-
sion en sus recursos huma-
nos, por una parte, y por
otra la mayor conciencia de
los asalariados sobre la for-
macién continua como
premisa esencial para su ca-
rrera profesional, testimo-
nian en estos ultimos afos
un mayor interés entre to-
dos los participantes por
evaluar y controlar la for-
macion y por garantizar la
calidad de la formacién
continua. El presente arti-
culo es también indicio de
dicha tendencia.

1) Vgl. z.B. Wittmann, W.W.; Evalua-
tionsforschung: Aufgaben, Probleme
und Anwendungen, Berlin 1985 oder
Rossi, P.H., Freeman, H.E.; Evaluati-
on. A systematic approach, Beverly
Hills 1982

2) Gerl, H.; Evaluation in Lern-
situationen - Ein Beitrag zu reflexi-
vem Lernen, in: Gerl, H. und Pehl,
K.; Evaluation in der Erwachsenenbil-
dung, Bad Heilbrunn, 1983
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“Como elemento practico de
cualquier forma de evalua-
cién de la formacién conti-
nua, R.Th. Stiefel® resalta la
relacion entre la auto-
evaluacion y la evaluacion
externa, (...) advierte que
para ello resulta precisa
una colaboracion entre to-
dos los interesados, a fin de
gue todos puedan analizar
criticamente a los demas y
a si mismos sin miedo algu-
no.”

“La autoevaluacion como
actividad practica para
asegurar la calidad de la
formacion profesional sur-
ge de la unidn personal de
objetivos, intereses y un
autoidistanciamiento criti-
co.”

3) Gerl, H., a.a.0. S. 19

4) Altrichter, H.; Ist das noch Wissen-
schaft? Darstellung und wissenschafts-
theoretische Diskussion einer von
Lehrern betriebenen Aktionsfor-
schung, Miinchen 1990.

5) Altrichter, H. a.a.0. S. 159

6) Stiefel, R. Th.; Grundfragen der
Evaluierung in der Management-
Schulung. Lernen und Leistung,
Frankfurt/Main 1974
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En definicién del propio Gerl:

“Por evaluacion podemos entender todas
aquellas acciones que sirven para incre-
mentar el grado de reflexion ante o du-
rante una situacion de aprendizaje.”

H. Altrichter, en relacién particularmen-
te con la autoevaluacion sistematica de
maestros, ha formulado pragmaéticamen-
te la evaluacion como una autorreflexion
practica sobre la propia actividad docen-
te o sobre actuaciones innovadoras que
modifican ésta para alcanzar una situa-
cion general considerada deseable.
Altrichter opina que el maestro o formador
debe llevar adelante una investigacion
practica de su actividad, y considera por
tanto a éste como protagonista de la
autorreflexion critica y de las subsiguien-
tes modificaciones .

Simultdneamente, Altrichter resalta el pro-
blema esencial de dicha accion, sefialan-
do como posible obstaculo para la nece-
saria “distancia reflexiva” la participacion
personal del maestro en los procesos de
investigacion e intervencion:

“De esta manera, no consiguen salir de
un circulo que se autorefuerza entre la
definicion de su situacion, la actuacion
y la evaluacion.”

Pero esta duda metodoldgica tiene, se-
gun Altrichter, escasa importancia ante el
caracter innovador-modificador de esta
actuacién autoevaluadora de maestros y
formadores.

Como elemento practico de cualquier for-
ma de evaluacidn de la formacién conti-
nua, R.Th. Stiefel® resalta la relacion en-
tre la autoevaluacion y la evaluacion ex-
terna, relaciéon que engloba a alumnos,
formadores y a la direccion del centro
donde se imparte una formacién conti-
nua. Stiefel examina posibilidades de apo-
yar de una manera sistematica estas
autoevaluaciones y evaluaciones externas.
Pero también advierte que para ello re-
sulta precisa una colaboracion entre to-
dos los interesados, a fin de que todos
puedan analizar criticamente a los demas
y a si mismos sin miedo alguno.

Sin ahondar més en la bibliografia exis-
tente, quedan claros sin embargo algu-
nos puntos fundamentales:

1. La reflexion y la autoreflexion, como
premisa esencial para autoevaluar la pro-
pia actividad dentro de la formacion con-
tinua, son competencias que deben
adquirirse y desarrollarse sistematica-
mente.

2. La autoevaluacion como actividad prac-
tica para asegurar la calidad de la forma-
cion profesional surge de la union perso-
nal de objetivos, intereses y un autoidis-
tanciamiento critico. Para que esta con-
traposicion sea fértil son precisas, jun-
to a las mencionadas capacidades de
autorreflexion, unas relaciones abiertas y
de colaboracion dentro del centro forma-
tivo o de la empresa formadora.

Autoorganizacion y con-
trol externo: un problema
central para garantizar la
calidad de la formacion
continua en la empresa
moderna

Tanto los mercados mundiales como los
locales se han reorientado de una pro-
duccién en masa hacia mercados adapta-
dos al cliente, caracterizados por requisi-
tos en rapido cambio, demanda de ga-
mas de productos amplias, servicio al
cliente y estructuras inestables de costes.

Para mantenerse competitivo en estas nue-
vas situaciones, las empresas deben re-
accionar con flexibilidad a estructuras de
la demanda diversificadas y distintas. Se
requiere una flexibilidad en la produc-
cién y en la direccion de ventas si la
empresa ha de aceptar rapidamente de-
seos especificos de los clientes y ofrecer
a estos un producto de calidad, adn si lo
hace minimizando costes y plazos. La in-
tegracion de amplias ofertas de servicio
como complemento a la simple venta del
producto se ha convertido en algo tam-
bién necesario para satisfacer los nuevos
deseos de los clientes.

La utilizacién de las tecnologias de trata-
miento de datos y su interconexion a es-
cala de la empresa fue un primer intento
por parte de éstas de afrontar estos desa-
fios. CIM y CIB fueron las siglas magicas.
Precisamente estos intentos tecnificados
de la industria pusieron pronto de relie-



ve que la ambicionada flexibilizacion y
dinamizacidn de las empresas acompafia-
da de una reduccién simultanea de los
costes fijos (JIT/logistica ligera) no era
factible a través Unicamente de la infor-
matizacion de las fabricas. Independien-
temente de sus enormes costes, los
sitemas CIM contienen con sus métodos
verticales nuevos elementos de rigidez
debido al necesario caréacter determina-
do de sus programas, que obstaculiza mas
que fomenta la deseada dinamizacion de
la empresa en su conjunto, con relacion
a la creciente complejidad del entorno
empresarial.

Por ello, la siguiente fase de innovacion
en Is empresas consistio en una reforma
radical del disefio de las estructuras y
procesos organizativos de una empresa,
alejandose del organigrama estratégico de
arriba a abajo establecido a largo plazo y
aproximandose hacia la delegacion de
competencias y responsabilidades a los
niveles inferiores dentro del tejido opera-
tivo de una organizacion.

Estos métodos prometedores se caracte-
rizan por la flexibilizacion de toda la
empresa a través de procesos autoorgani-
zativos a escala de la ejecuciéon del traba-
jo, asociados a una coordinacion vertical
de los diversos departamentos semiauto-
nomos. Los esldgans de estas tendencias
son “lean-management” o gestion ligera,
“fabrica fraccional”, “la empresa auto-
formativa” o empresa inteligente, etc.”

Consecuencia de estas innovaciones em-
presariales para mejorar la competitividad
son por una parte un nuevo paradigma
de la gestidn y por otro las extensas ne-
cesidades de cualificacion para los asala-
riados de todos los niveles, y sobre todo
para el nivel de los técnicos y los admi-
nistrativos. El potencial de trabajadores
de las empresas, fuente siempre impor-
tante de creacion de valor en el nivel
operativo, se convierte de forma radical-
mente nueva en un “factor limitante” para
el éxito de la empresa, en su calidad de
fuente de la creatividad y de la innova-
cion para afrontar los requisitos del mer-
cado.

Es decir, lo decisivo para lograr una ven-
taja competitiva entre empresas no es ya
la adquisicion de nuevas técnicas produc-
tivas o administrativas, pues estas técni-
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cas son ya accesibles por igual para to-
das. La ventaja competitiva decisiva con-
siste en la aplicacion inteligente de técni-
cas y en las nuevas ideas sobre produc-
tos, servicios y secuencias eficaces de tra-
bajo, lo que depende de un personal cua-
lificado y motivado.

El desarrollo organizativo implica el con-
secuente desarrollo del personal, y vice-
versa, los procesos de desarrollo del per-
sonal desembocan en nuevas formas
organizativas del trabajo y de la planta
de produccién. Las nuevas palabras ma-
gicas para dirigir una empresa de manera
descentralizada y flexible son “autoorga-
nizacion” y “responsabilidad individual”.

Una importancia correspondiente adquie-
ren en el disefio y realizacion de proce-
sos formativos dentro de la empresa la
creacion y perfeccionamiento de compe-
tencias clave, centradas en la capacidad
resolutoria, la responsabilidad individual,
la creatividad y el impulso innovador de
trabajadores y directivos.

El aprendizaje de estas competencias se
lleva a cabo dentro de la nueva pedago-
gia profesional de manera integradora,
por sistemas formativos técnicos/inter-
técnicos, y con frecuencia directamente
inmersos en los procesos practicos del
trabajo cotidiano en la empresa.

Este objetivo de implantar en la empresa
moderna procesos formativos y de desa-
rrollo justifica en buena légica que el tra-
bajador responsable individualmente tam-
bién demuestre competencias en cuanto
al control de la calidad de su propia for-
macion continua. Pues las cualidades an-
tes mencionadas de la reflexion y el auto-
examen son también de todas formas
premisa de un trabajador responsable de
si mismo e integrado por ejemplo en un
equipo de trabajo semiautonomo que
tome decisiones importantes sobre plani-
ficacion de plazos, de materiales y de se-
cuencias de trabajo productivo.

Desde esta perspectiva, parece absoluta-
mente contradictorio que este modelo de
trabajador deba ceder el protagonismo a
sistemas externos de control precisamen-
te en la valoracion de sus propios pro-
gresos formativos, del sistema de forma-
cién continua y sus déficit, o en la mejo-
ra de dicha formacion.
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* 5k

CEDEFOP
37

REVISTA EUROPEA

“La ventaja competitiva de-
cisiva consiste en la aplica-
cién inteligente de técnicas
y en las nuevas ideas sobre
productos, servicios y se-
cuencias eficaces de traba-
jo, lo que depende de un
personal cualificado y mo-
tivado.”

“Este objetivo de implantar
en la empresa moderna
procesos formativos y de
desarrollo justifica en bue-
na logica que el trabajador
responsable individualmen-
te también demuestre com-
petencias en cuanto al con-
trol de la calidad de su pro-
pia formacién continua.
(...) Desde esta perspecti-
va, parece absolutamente
contradictorio que este mo-
delo de trabajador deba
ceder el protagonismo a
sistemas externos de con-
trol precisamente en la va-
loracién de sus propios
progresos formativos, del
sistema de formacioén con-
tinua y sus déficit, o en la
mejora de dicha forma-
cién.”

7) vgl. u.a. Womack, B.; The Ma-
chine that changed the World. MIT
Press 1991,

Wobbe, P.; Anthroprocentric Pro-
duction Systems. Brusel as1991;
Senge, P.; The Fifth Diszipline: The
Art and Practice of the Learning
Organization. Londres 1992

Stahl, T., Nyhan B., D’Aloja, P.; Die
lernende Organisation, Bruselas 1993
Warnecke, H.J.; Revolution der
Unternehmenskultur. Das fraktale
Unternehmen. Berlin, Heidelberg
1993
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“(...)el criterio para la for-
macion continua ha de ser
siempre el grado de utili-
dad de ésta. El propio
alumno se halla continua-
mente confrontado a esta
situacion de utilidad, es
decir a su trabajo cotidia-
no, cuyos requisitos debe
cumplir o modificar de ma-
nera innovadora. ;Quién, si
no el propio alumno, po-
dria reintroducir perma-
nentemente en la formacion
continua el criterio de la
utilidad de lo aprendido y
actuar asi como garante
paracorroborar la calidad
de la misma?”

“Un control externo de la
formacién continua inhi-
bira la innovacion, porque
tiene que funcionar duran-
te un cierto tiempo con ob-
jetivos y supuestos adopta-
dos en el pasado, mientras
que las caracteristicas que
hacian atil aquella forma-
cién han podido modifi-
carse hace mucho.”
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En los recientes debates sobre la garantia
de la calidad para la formacién continua
impera el acuerdo general sobre un he-
cho: el criterio para la formacion continua
ha de ser siempre el grado de utilidad de
ésta. El propio alumno se halla continua-
mente confrontado a esta situacion de
utilidad, es decir a su trabajo cotidiano,
cuyos requisitos debe cumplir o modificar
de manera innovadora. ;Quién, si no el
propio alumno, podria reintroducir perma-
nentemente en la formacion continua el
criterio de la utilidad de lo aprendido y
actuar asi como garante para corroborar
la calidad de la misma?

Todo lo anterior rige también de manera
similar para la autoevaluacion de los do-
centes de la formacion continua.

La empresa moderna requiera cada vez
mas una integracion de los procesos de
formacion continua en la secuencia de
trabajo de los diversos departamentos,
algo que tiene consecuencias tanto para
la organizacion de dicha formacién con-
tinua como para el personal encargado
de impartir la misma. La actividad direc-
tiva se convierte en docente y a la inver-
sa. El aislamiento de los formadores de
las tareas “productivas” en la empresa
hace mucho que se ha superado. Los
moderadores, instructores, multiplica-
dores etc. participan igual que sus alum-
nos en el proceso practico del trabajo y
dispnen de diveresas oportunidades para
valorar y corregir por autoexamen su pro-
pia actividad formadora, observando
cémo se aplica lo aprendido.

Ademas, su formacion pedagogica previa
faculta a a estos “autoevaluadores” para
un diagnostico preciso de carencias y para
las correspondienrtes modificaciones del
proceso formativo conforme al objetivo
pretendido.

En comparacién con estos procesos
autoevaluadores de garantia directa de la
calidad por los participantes, los proce-
sos de control externo parecen resultar
caros y poco eficaces.

Ademas, el disefio de un control para for-
maciones concretas erra por definicién el
tiro dentro de una “empresa inteligente”.
No una formacion concreta, sino el con-
junto de procesos formativos y organiza-
tivos es responsable de la innovacion em-

presarial y del éxito en el mercado. Un
control externo de la formacién continua
inhibira la innovacion, porque tiene que
funcionar durante un cierto tiempo con
objetivos y supuestos adoptados en el pa-
sado, mientras que las caracteristicas que
hacian Gtil aquella formacion han podido
modificarse hace mucho.

Simplificacion de la eva-
luacion y de la garantia de
la calidad mediante la
autoevaluacion

Un obstaculo fundamental para estable-
cer una garantia de la calidad en la for-
macién continua consiste en la adecuada
medicion del éxito o las consecuencias
de la formacion en una situacién de utili-
zacion de la misma.

Los métodos clasicos de los tests especi-
ficos por materia impartida en un progra-
ma so6lo son, en el mejor de los casos,
apropiados para comprobar el incremen-
to individual de conocimientos en rela-
cion a los objetivos curriculares.

Para el alumno, y para la empresa que
desea formar a sus asalariados, éstos pue-
den ser como méximo un primer indica-
dor del éxito de una formacion continua.
Lo que es realmente importante es si el
asalariado puede cumplir mejor que an-
tes sus actividades laborales gracias a lo
aprendido. El criterio que mide el éxito
de una formacién continua es la transfe-
rencia de lo aprendido al mundo del tra-
bajo y su efecto medible en la actividad
practica del trabajo.

Con las nuevas formas de actividad labo-
ral de mayor responsabilidad individual
(p.e. los grupos semiautonomos, las uni-
dades productivas flexibles, las secciones
de la empresa), estos efectos de la for-
macién sobre el trabajo practico adoptan
formas complejas y variadas.

Son seguros inicialmente los efectos que
se hacen visualizables, como el mejor do-
minio de una determinada técnica
(programacion CNC —control numérico-
de maquinas y operaciones). Un progra-
ma correspondiente de formacion profe-
sional se orientard en torno a este objeti-



vo y deberd medir sus resultados con di-
cho baremo.

Pero a su vez, el empleo con éxito de la
técnica depende de una organizacion del
trabajo y de la empresa correctas, de la
solucion innovadora a cuestiones logisti-
cas, etc.. Para que una formacién conti-
nua en programacion CNC tenga éxito,
no deberd limitarse al aprendizaje de la
materia exclusivamente técnica. A este hay
que afiadir en ocasiones los necesarios
conocimientos de las secuencias de
produccion, de la planificacion, de la
logistica etc., que son los que dan real-
mente eficacia a la programacion.

Para que los trabajadores operen respon-
sablemente estos datos y efectden las in-
tervenciones que éstos hagan necesarias,
se requiere su disponibilidad y su capa-
cidad para tomar decisiones en el es-
piritu de la empresa. La formacién pro-
fesional aplicada debera asimismo impar-
tir esta competencia.

Por dltimo, la actividad de programacion
CNC (operacion de maquinas) se encuen-
tra inmersa en un proceso global de tra-
bajos que otros trabajadores también per-
ciben de manera responsable. La supre-
sion de los sistemas de 6rdenes jerarqui-
cas presupone una coordinacién horizon-
tal que debe recrearse continuamente a
través de una comunicacion y coopera-
cion objetivas entre los trabajadores.

Las correspondientes competencias tam-
bién deben aprenderse, pues son decisi-
vas para el éxito de la formacién conti-
nua en la practica.

En resumidas cuentas: el éxito de la for-
macién continua se mide en dltimo ex-
tremo con los parametros econémicos de
la realidad de una empresa. Con todo, es
cuestionable que puedan asignarse efec-
tos claros a la formacién, teniendo en
cuenta los numerosos factores que influ-
yen. Un criterio intermedio son los efec-
tos de la formacion sobre la actividad la-
boral préactica, pero incluso en este caso
las diversas facetas de las competencias
obtenidas estan tan entrelazadas que sélo
quizas en proyectos de investigacion re-
sulte posible alcanzar resultados diferen-
ciados. (E, incluso en éstos, queda por
resolver el inevitable problema del gru-
po de control).
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Parece quedar excluida la posibilidad de
una valoracion satisfactoria y diferencia-
da del éxito de los procesos formativos
mediante medicion externa de la activi-
dad cotidiana de una empresa. La cues-
tion se complica ain mas por las espe-
ranzas que depositan las empresas mo-
dernas en las competencias organiza-
doras de sus trabajadores.

Las culturas empresariales que conside-
ran a sus asalariados como el nuevo “fac-
tor limitante”, esperan cambios estructu-
rales activos, esperan creatividad e inno-
vacion de estos trabajadores, y esperan
también que la formacién continua im-
parta las competencias correspondientes.

Estas repercusiones de la formacién con-
tinua, cuyo efecto se ejerce a veces a lar-
go plazo, que siempre son dificiles de
medir y que sin embargo pueden ser las
mas importantes para el desarrollo de una
empresa, sitlan a la valoracién externa
frente a problemas practicamente irreso-
lubles.

En el centro de todos los problemas mos-
trados de medicion de efectos en el mun-
do del trabajo se encuentra (cuando se
trata de los efectos de lo aprendido) el
trabajador individual, quien debe afron-
tar los mencionados requisitos del traba-
jo. Todos los esfuerzos formativos tienen
por objetivo precisamente impartir al tra-
bajador las condiciones para ello, bajo la
forma de las competencias técnicas o ge-
nerales correspondientes.

Asi pues, parece légico dejar de conside-
rar al trabajador como una “caja negra”
cuyas entradas y salidas deban dar la
mezcla justa mediante complicados me-
canismos de medicién para evaluar el
éxito de la formacion continua. Si se con-
fia en un asalariado para aceptar una res-
ponsabilidad sobre maquinas valoradas en
millones, debe también confiarse en su
juicio sobre la utilidad de determinados
procesos formativos para la ejecucion de
sus tareas.

Quien suponga al trabajador dotado de
juicio en este punto, tendra mas que na-
die la posibilidad de:

O fijar necesidades formativas (y ello de
manera diferenciada en los diversos cam-
pos operativos);
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Quien suponga al trabaja-
dor dotado de juicio en este
punto, tendra mas que na-
die la posibilidad de:

- fijar necesidades for-
mativas (...);

- establecer la utilidad di-
recta de su formacion para
la ejecucion de tareas prac-
ticas de trabajo;

- reintroducir dicha utili-
dad practica en la situa-
cion formativa

- detectar las insuficien-
cias o déficit de competen-
cias existentes y crear nue-
vos procesos formativos.
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O establecer la utilidad directa de su for-
macién para la ejecucion de tareas prac-
ticas de trabajo;

O reintroducir dicha utilidad practica en
la situacion formativa (curriculo, docen-
tes, materiales);

0 detectar las insuficiencias o déficit de
competencias existentes, y crear nuevos
procesos formativos.

De esta manera se lograria una enorme
simplificacion en todos los sistemas de
garantia de la calidad en la formacidn
continua. En lugar de dedicar mucho tiem-
po y personal, bastaria con aprovechar
procesos sencillos de comunicacién per-
manente entre los formados, la gestion y
los formadores.

Este principio de la evaluacion en el pro-
ceso de la formacion continua no tiene
porqué limitarse a los participantes, a los
alumnos formados. También los docen-
tes pueden aportar una autoevaluacion
que simplifique y dé mayor precision a
procesos de garantia de la calidad. Los
docentes detectan rapidamente - por re-
gla general - las carencias existentes en
el proceso de imparticion, y han sido ca-
paces con frecuencia de eliminar de ma-
nera auténoma dichas carencias o de se-
fialarlas a la empresa o el centro forma-
tivo. Pero hasta hoy, a pesar de las evi-
dentes ventajas de la autoevaluacion de
alumnos y formadores de la formacién
continua, ésta desempefia un papel mas
bien marginal en la garantia de la cali-
dad.

Dado que no podemos suponer como
motivo la simple ignorancia entre los in-
teresados, deberemos analizar los proble-
mas que son responsables de esta situa-
cion.

El éxito de una auto-
evaluacion requiere que
el individuo y su entorno
cumplan ciertas condicio-
nes

El escepticismo con que se acoge el em-
pleo de la autoevaluacién como eje cen-
tral para asegurar la calidad de la forma-

cién continua reposa en primer término
en una latente desconfianza hacia las ca-
pacidades y la motivacion de los trabaja-
dores y de sus docentes para juzgarse a
si mismos apropiadamente.

Y de hecho, algunas razones permiten
sospechar que esta disposicidn no sea es-
pontéanea.

En la realidad, los trabajadores suelen
dudar a la hora de descubrir ante otros
sus lagunas de conocimientos técnicos
o0 de otro tipo. Es frecuente que intenten
ocultarlas y que achaquen sus proble-
mas en la ejecucion del trabajo a “otras”
causas.

Lo mismo puede decirse de los docentes
de la formacion continua, que tienden a
recalcar como motivo de la falta de éxito
didactico la “ignorancia” de los alumnos
antes que su propia insuficiencia en la
preparacién o imparticion de una mate-
ria.

Dicho en breve, la capacidad de este gru-
po para adoptar una actitud autocritica
sobre su propia actividad y competencias
— premisa para llevar a cabo los mencio-
nados procesos de autoevaluacion - no
parece encontrarse muy desarrollada.

Pero seria falso deducir de ello sin més la
imposibilidad de lograr este objetivo. Pre-
cisamente las estrategias de rechazo o de
distraccion de los interesados nos mues-
tran que éstos conocen perfectamente sus
propios defectos, aunque no quieran re-
conocerlos.

Aqui se abre un amplio campo de estu-
dios para la sicologia en torno a las cues-
tiones de la autoimagen, el autodistan-
ciamiento y la capacidad reflexiva de las
personas. Parece Util sin embargo sefia-
lar en primer lugar los factores ambienta-
les que obstaculizan el reconocimiento de
los propios defectos.

Por ejemplo, el principio de nuestros sis-
temas escolares de utilizar el aprendizaje
insuficiente de los alumnos como meca-
nismo de seleccién negativo y no como
una motivacidn para intentar ensefarles
otra vez. Los nifios y los muchachos
aprenden ya asi a ocultar sus insuficien-
cias de conocimientos o capacidades, en
lugar de a reconocerlas.



Y en el mundo de las empresas sucede lo
mismo. Los déficit de competencias no se
traducen necesariamente en formacion
continua, sino que quedan registrados
como componente negativo de un histo-
rial y pueden frenar el ascenso dentro de
la compafiia. En casos extremos pueden
incluso convertirse en motivo de despido.

En estas condiciones, tanto el trabajdor
en formacién como el formador tienen
buenos motivos para rehusar la autocritica
realista.

Tanto empresas como centros formativos
interesados en introducir un mayor gra-
do de autoevaluacidn en sus sistemas de
aseguramiento de la calidad de la forma-
cion continua deberén ante todo desha-
cer este mecanismo de estigmatizacidn
negativa de los déficit de competencias.
Cuando un trabajador reconozca la insu-
ficiencia de sus conocimientos, deberd
estar seguro de que ello sera motivo para
eliminar dicha laguna, en lugar de repor-
tarle inconvenientes. Esto puede aplicar-
se también a los docentes, formadores y
preparadores de la formacion continua.

La reciente evolucion en la cultura de nu-
merosas empresas ofrece una buena opor-
tunidad para ello, pues la sinceridad de
los asalariados es en ellas condicion para
el desarrollo de la organizacién. Consi-
guientemente, una relacién de confianza
mutua debe sustituir a los antiguos siste-
mas controladores y sancionadores.

Los problemas generales de nuestro sis-
tema escolar de seleccion negativa pue-
den observarse en sus efectos generado-
res de una relacion tensa de numerosos
trabajadores con las modalidades escola-
res de la formacidn continua. Al ir des-
apareciendo estas modalidades en bene-
ficio de mezclas més précticas de forma-
cion y trabajo, podemos suponer que ira
creciendo la aceptacién de las activida-
des formativas incluso entre trabajadores
con prejuicios hacia la escuela.

De todas formas no puede negarse que,
aun cuando la actitud de las empresas
frente a las lagunas de conocimientos y
capacidades de sus asalariados se haga
coherentemente positiva, no se habran
eliminado todos los obstaculos que se
oponen a una autoevaluacion apropiada
y diferenciada de los trabajadores.
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Existen fundamentalmente dos grupos de
obstaculos subjetivos:

O Los sujetos de la autoevaluacion de-
ben aprender que reconocer los propios
defectos no redunda en perjuicio propio
sino que, al contrario, una actitud cons-
tructiva hacia estas lagunas forma parte
de una imagen positiva de si mismo.

O Los sujetos de la autoevaluacion tam-
bién deben aprender a discernir qué re-
querimientos diversos de un puesto de
trabajo pueden satisfacerse obteniendo de
una u otra forma determinadas compe-
tencias. Es mas: qué métodos didacticos
tendran mayor o menor eficacia en su caso
individual. Esto es, deberan convertirse
en especialistas de su propia carrera
formativa.

Se evidencia de esta manera que la
autoevaluacion en la formacion continua
es materia que exige actividad formativa
tanto a los trabajadores como también a
los docentes. Para evitar maletendidos: no
pretendemos recomendar “cursos para la
autoevaluacion”; la capacidad de autoeva-
luacion serd mas bien resultado de la elec-
cion conveniente de método en las for-
maciones continuas de caracter técnico y
en las diversas formas de desarrollo
organizativo en las empresas. La incita-
cion permanente a la autorreflexion en la
formacion y en el trabajo, el apoyo meto-
dico-instrumental para ello y por supues-
to la integracidon de estos ejercicios en
procesos realimentadores a través de com-
pafieros de trabajo, superiores y forma-
dores, ayudaran poco a poco a las perso-
nas a ir mejorando sus capacidades de
autoevaluacion.

Pero ya estas mismas vias de mejora de
las condiciones subjetivas para la auto-
evaluacion evidencian que este método
para garantizar la calidad de la formacion
continua no puede sustituir totalmente a
la evaluacion externa.

Autoevaluacion y evalua-
cion externa: elementos
complementarios

Si bien en el titulo de este articulo se pre-
gunta - algo provocadoramente — si la
autoevaluacion es una “calzada real” para
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“Tanto empresas como cen-
tros formativos interesa-
dos en introducir un mayor
grado de autoevaluacion en
sus sistemas de asegura-
miento de la calidad de la
formacion continua debe-
ran ante todo deshacer este
mecanismo de estigmatiza-
cién negativa de los déficit
de competencias. Cuando
un trabajador reconozca la
insuficiencia de sus conoci-
mientos, deberd estar segu-
ro de que ello sera motivo
para eliminar dicha lagu-
na, en lugar de reportarle
inconvenientes.”

“Los sujetos de la auto-
evaluacion deben aprender
gue reconocer los propios
defectos no redunda en per-
juicio propio sino que, al
contrario, una actitud con-
structiva hacia estas lagu-
nas forma parte de una
imagen positiva de si mis-
mo.”
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continua Requisitos
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Evaluacion Evaluacion
externa externa

Autoevaluacion

“Sélo la confrontacién de la
propia valoracién con las
correspondientes valora-
ciones de los “otros agentes
importantes” confiere a la
autoevaluacion el necesa-
rio autodistanciamiento y
la seguridad de juicio que
se requiere para que ésta
deje huella en la formacion
subsiguiente.”

“La autoevaluacion, inte-
grada de esta manera en
procesos de evaluacion ex-
terna, puede permitir de
hecho asegurar la calidad
de la formacién continua
de manera mas sencilla,
mas eficaz y con mayores
repercusiones para su au-
téntico objetivo: la mejora
permanente de la forma-
cién continua préactica.”
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Comentarios
de comparieros,
superiores, etc.

asegurar la calidad de la formacién con-
tinua, ya al plantear los problemas subje-
tivos de una autoevaluacion precisa y rea-
lista se aprecia que ésta no podra renun-
ciar a algunos elementos de la evaluacion
externa, precisamente para afrontar éstos
problemas.

Sélo la confrontacidn de la propia valo-
racion con las correspondientes valora-
ciones de los “otros agentes importantes”
confiere a la autoevaluacion el necesario
autodistanciamiento y la seguridad de jui-
Ccio que se requiere para que ésta deje
huella en la formacion subsiguiente.

Lo que por supuesto también puede for-
mularse a la inversa: toda valoracién ex-
terna sobre competencias, rendimientos
en el trabajo etc. de asalariados, alumnos
de formacion continua o docentes reque-
rird una posibilidad de autocorreccion por
los interesados. Esto se ha hecho ya hace
mucho tiempo realidad en numerosas
empresas, bajo la forma del dialogo con
los trabajadores. Los superiores recono-
cen el valor de estos dialogos precisamen-
te para corregir sus propias valoraciones
externas.

La evaluacion externa y la autoevaluacion
son de hecho dos caras de la misma mo-
neda:

Evidentemente, cada autovaloracién con-
tiene elementos de valoracién externa,

que son los que ademas le confieren su
validez.

Cuando un formado, tras haber recibido
una formacion en programacion operativa
CNC, observa un fracaso en sus activida-
des laborales cotidianas, ello constituye
inicialmente ya una autoevaluacion. Pero
ésta solo tendra consecuencias si dicho
formado es capaz de detectar los motivos
de dicho fracaso en la formacién imparti-
da, en sus contenidos, en sus métodos o
bien en la propia organizacién del traba-
jo- lo que constituye una valoracion ex-
terna. La autoevaluacion, integrada de esta
manera en procesos de evaluacion exter-
na, puede permitir de hecho asegurar la
calidad de la formacién continua de ma-
nera mas sencilla, mas eficaz y con ma-
yores repercusiones para su auténtico
objetivo: la mejora permanente de la for-
macién continua practica.

1. El trabajador individual se halla en el
centro algido de los complejos requisitos
de actividad dentro de la empresa mo-
derna y en el centro de los correspon-
dientes esfuerzos formativos. Se convier-
te por ello en fuente prioritaria de infor-
maciones, tanto sobre los desfases de
competencias existentes entre él/ellay lo
requerido por la empresa, como sobre la
utilidad diferencial de las formaciones
continuas ideadas para compensar estos
déficit de competencias existentes.

2. En las modernas culturas empresaria-
les, basadas cada vez mas en los trabaja-
dores como fuente de innovacién y
competitividad, éstos se convierten en
sujetos de su propio desarrollo dentro de
la empresa. S6lo ellos se encuentran en
situacion de ocuparse con responsabili-
dad y con la suficiente informacién de
sus propias necesidades formativas.

3. Para que la autoevaluacién pueda ser
una auténtica fuente de mejoras en la for-
macién continua es necesaria una nueva
cultura de la sinceridad en las empresas,
que haga posible autocriticarse los défi-
cit de competencias y criticar también
problemas formativos sin miedo a
cosecuencias negativas para la propia
carrera. Quien detecte en si mismo lagu-
nas de conocmientos o de capacidades
debera recibir la oportunidad de formar-
se para contrarrestarlas, sin quedar mar-
cado por ello negativamente.



4. La autoevaluacién sélo adquiere segu-
ridad y surte en consecuencias mediante
procesos de revinculacién permanentes
a mecanismos de evaluacion externa. La
autovaloracion sobre las propias posibi-
lidades, problemas y limites de rendimien-
to deben corregirse mediante procesos de
comentarios en confianza con grupos de
compafieros o con los superiores. Solo
asi puede obtenerse el necesario auto-
distanciamiento, y tambén la necesaria
seguridad en uno mismo.

5. La autoevaluacidn es siempre un pun-
to de partida para la evaluacion externa
de programas de formacion continua, de
docentes, procesos didacticos, materia-
les, etc. Para que esta valoracidn exter-
na sea correcta, los sujetos de la
atoevaluacién precisan conocimientos
sobre los mecanismos de la formacién
continua. Obtienen éstos, dando por sen-
tado su propio interés, gracias a siste-
mas formativos cada vez mas abiertos y
no escolares, en los que el formador y
el formado configuran ademas juntos,
como asociados con intereses comunes,
el proceso formativo.

6. Los formadores de centros formativos
0 de empresas son también, a través de
estos procesos conjuntos de aprendizaje,
protagonistas de la autoevaluacion o de
la evaluacion externa. Pueden corregir di-
rectamente los fallos apreciados en el
proceso didactico e integrar asi sin ro-
deos una garantia de calidad en la forma-
cion continua.

Es naturalmente demasiado temprano, o
quizas incluso erréneo, referirse a la
autoevaluacion como a una “calzada real”
para lograr la garantia de la calidad den-
tro de la formacién continua.

Por otro lado, podemos asegurar que sélo
mediante procesos de autovaloracion res-
ponsable de formados y formadores po-
dra asegurarse la calidad en el complejo
campo de la formacién continua en la
empresa, de manera sencilla, correcta y
sobre todo en el momento preciso.

La creciente importancia que tiene para
la empresa conseguir trabajadores
autorresponsables que puedan aprender
por si mismos presupone ya la presencia
de asalariados capaces de partir de una
autovaloracion de sus propias competen-
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cias o lagunas como inicio de su propio
desarrollo profesional.

Debemos resaltar por ultimo que un pro-
yecto de autoevaluacion sélo podré te-
ner éxito si se inserta dentro de los ade-
cuados procesos de realimentacion y va
acompafiado de las correspondientes va-
loraciones externas aceptadas.

Elementos de autoevalua-
cion en la practica de las
empresas

Advierto para empezar que no conozco
hasta la fecha ninguna empresa europea
que haya puesto la formacion continua
plenamente en manos de sus trabajado-
res, de la manera que hemos descrito.

Otra cosa son los esfuerzos de las em-
presas europeas por promover un desa-
rrollo de su personal y de la formacion
continua con criterios de calidad. En casi
todos los sistemas conocidos de garantia
de calidad o de gestion de la calidad, la
participacion de los trabajadores adquie-
re una importancia central para lograr esta
optimizacion cualitativa.

Un estudio comparativo sobre el asegura-
miento de la calidad de la formacion con-
tinua en la empresa, efectuado sobre 9
Estados Miembros europeos, observaba,
a partir de 45 estudios de caso con em-
presas, lo siguiente:

“Cada vez se extiende mas la opinidn de
que la garantia de la calidad unicamen-
te puede lograrse si participan decisiva-
mente en ella todos los trabajadores. Tam-
bién en el campo de la formacion conti-
nua, la garantia de la calidad s6lo des-
pliega sus potencialidades de optimiza-
cidn e innovacion de procesos cuando
deja de ser un método de gestion para con-
vertirse en un movimiento “de abajo a
arriba” de los trabajadores .

La mencionada funcion bisagra de la re-
flexion conjunta y permanente sobre las
posiblidades de mejorar la formacién con-
tinua, que es quien trasforma la garan-
tia de la calidad en factor de innovacién
empresarial, requiere necesariamente
margenes libres de autodeterminacion y
responsabilidad individual en la empre-
sa. Ello implica una apertura de la cultu-
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“Cada vez se acepta mas
gue una garantia de la ca-
lidad formativa Unicamen-
te podra lograrse si en ella
participan decisivamente
todos los trabajadores.”
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ra empresarial hacia una mayor cola-
boracidn y responsabilidad individual de
todos los trabajadores.

Con respecto al propio proceso de garan-
tia de la calidad, son cada vez mas los
elementos de autoevaluacion, autocontrol
y mejora auténoma que relevan a los
mecanismos externos de control y a las
instrucciones de arriba a abajo.

Se aprecia claramente que la garantia de
la calidad conduce por fuerza a una es-
piral de mejoras in crescendo: los traba-
jadores solo pueden cumplir estas tareas
mas exigentes de optimizacion de proce-
sos en la formacidn continua si disponen
de las competencias correspondientes (for-
macién continua), lo que conlleva nue-
vas posibilidades, etc...

Ahora bien, las empresas no son institu-
ciones formativas ni centros sicologicos
para el desarrollo de la personalidad de
sus empleados. Es necesario por ello re-
cordar que los procesos descritos de ca-
pacitacion de los trabajadores para
optimizar procesos de formacion continua
son exactamente idénticos a los requeri-
das para optimizar procesos en el proceso
propiamente productivo de la empresa.

Considerando la evolucion actual del
mercado y la tecnologia, para las empre-
sas europeas parecen ser prometedoras las
formas de organizacién del trabajo y de
la compafiia que concedan un papel im-
portante al desarrollo de las competencias
decisorias de sus trabajadores.”®

Algunos ejemplos de entre los numero-
SOs existentes:

Du Pont de Nemours (Luxemburgo) °

Los procesos de aseguramiento de
la calidad en aplicacién

Los procesos de aseguramiento de la
calidad aplicados se han reducido con-
siderablemente, lo que refleja la nue-
va filosofia de la compafiia Du Pont:
pasar de una disciplinaimpuesta a una
disciplina que proceda del interior del
individuo.

Asi, el procedimiento relativo al caso
analizado, fijado por el correspondien-

te manual de calidad, impone utilizar
una lista de comprobacién que deben
firmar los diferentes jefes de servicios,
Unicamente para la formacion de orien-
tacion. Pero, no obstante, es el propio
participante quien se hace responsa-
ble de obtener todas las informacio-
nes previstas para esta formacién de
orientacion.

Esta responsabilizacion prolonga su
I6gica en el examen anual de los ren-
dimientos. Los propios trabajadores
deben exigir dicha evaluacion, que
debe efectuar su superior directo. Con
este fin, han de llevar a cabo una auto-
evaluacion y pedir su evaluacion a una
serie de trabajadores. El superior di-
recto cotejara estas informaciones con
aquellas de las que dispone personal-
mente. La evaluacion debe venir acep-
tada por el trabajador; en caso contra-
rio, éste puede recurrir a un comité.
En caso de llegarse a un acuerdo, el
superior directo y el trabajador elabo-
ran un plan de formacion para el afio
siguiente, que el responsable forma-
tivo se encargaréa de centralizar.

Las diferentes formaciones seguidas
por cada trabajador y todos los datos
restantes quedan por supuesto regis-
tradas en un programa adecuado de
ordenador.

Todos estos cambios en la cultura de
la empresa no se han dado ain por
finalizados, y ha de tenerse en cuenta
que Du Pont ha sido hasta hace poco
una empresa que conferia mucha im-
portancia a los sistemas aplicados.
Hoy contindan aplicandose toda una
serie de aquellos mecanismos. En
bastantes situaciones probleméticas,
los trabajadores se ven confrontados
a dos tendencias contradictorias: la
responsabilizacion y la vigilancia direc-
ta. Este estado de las cosas provoca
sin duda algunos conflictos.

Renault Portuguesa Sociedade In-
dustrial e Comercial SA (Portugal) 1°

En el caso de esta empresa, los mé-
todos mas empleados para garantizar
la calidad son los siguientes:

O La observacion en el puesto de tra-
bajo, conforme a los procedimientos



mencionados dentro de las atribucio-
nes de los cuadros jerarquicos y téc-
nicos.

O Entrevistas con los participantes, ya
sea antes de realizarse la formacion,
con el objetivo de informar y recoger
sugerencias, 0 una vez impartida
aquélla.

O Para recoger comentarios sobre la
aplicacion de las competencias obte-
nidas se efectian en ocasiones en-
cuestas, realizadas por los correspon-
dientes departamentos de la empresa
0, en caso de dificultades técnicas, por
unidades especializadas de las empre-
sas proveedoras de servicios de for-
macion. Este procedimiento es adicio-
nable/acumulativo con el seguimiento
que lleva a cabo la direccion.

O Estas informaciones dan pie a efec-
tuar ajustes que pueden ser inmedia-
tos, cuando se detecta una diferencia
con respecto al resultado formativo es-
perado, o bien ulteriores, con reformu-
lacion de los objetivos de la formacién
y de su contenido.

O No existen en general tests ni exa-
men final de evaluacion para las acti-
vidades de FPC, a no ser que se trate
de formaciones de larga duracién con
derecho a titulo, como las formacio-
nes de reconversion.

O La autoevaluacion se lleva a cabo
ante la direccion jerarquica o con el
apoyo de consultores, y puede ser in-
dividual o en grupo.

Cleveland Ambulance National
Health Service T rust (NHS) (UK)

Calidad que garantiza la formacion

La formacién en los dos primeros moé-
dulos la imparten instructores ambu-
lantes. Al término de la misma los can-
didatos son examinados por los con-
sultores médico-hospitalarios adecua-
dos mediante pruebas orales y escri-
tas y situaciones simuladas. El exa-
men externo de los formados garanti-
za el cumplimiento de los objetivos y
requisitos exigidos a la formacion.

FORMACION PROFESIONAL N 15

Durante el tercer médulo se evaluan
las competencias de los formados ob-
servandose su trabajo en un entorno
hospitalario; se encargan de dicha
observacidn el personal del hospital y
los instructores ambulantes. El recur-
so al personal hospitalario para eva-
luar las competencias de los alumnos
en un entorno practico garantiza la
consecucion de los objetivos forma-
tivos.

El cuarto mddulo emplea formacion y
evaluacion en el trabajo para garanti-
zar la obtencién de competencias por
el alumno. Al comienzo del mismo los
formados se asighan a un puesto jun-
to a un profesional sanitario cualifica-
do también como instructor/evaluador
de competencias conforme a los re-
quisitos del Training Development
Lead Body (Organismo Rector para el
Desarrollo de Competencias).

Al iniciarse el médulo el alumno efec-
tda una autoevaluacién, examinando
los rendimientos necesarios para des-
empefiar su funcién profesional y va-
lorandose a si mismo en cada uno de
los diversos elementos.

El alumno y el formador/evaluador de-
baten los resultados de esta autoeva-
luacién y acuerdan un plan de accién
gue indica los métodos para colmar las
necesidades formativas detectadas,
con plazos de realizacion y personas
participantes en la formacion. Se man-
tiene y actualiza un registro de la acti-
vidad formativa, y también los docu-
mentos que demuestren determinados
logros formativos que el alumno de-
see hacer constar y que hayan sido
verificados por el formador/evaluador.

El alumnoy el formador/evaluador tra-
bajan juntos hasta que ambos piensan
que el alumno ya puede demostrar su
competencia a un examinador interno
independiente.

Si un alumno ha finalizado el progra-
ma formativo de competencias practi-
cas y ha sido encontrado apto en la
evaluacion, recibe el “titulo” de la Co-
mision Sanitaria Asesora de la Cleve-
land Ambulance, que le capacita para
trabajar como personal sanitario/
paramédico. Una vez acreditada la
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cualificacién NVQ, estas personas pre-
sentaran los correspondientes certifi-
cados que les permitan obtener una
NVQ de nivel IV en Competencias
Paramédicas/Sanitarias

ATEA N.V. (Bélgica) *?

Pueden observarse tres cambios fun-
damentales en la estrategia formativa
de esta empresa:

O debido a la complejidad y diversi-
dad crecientes de las necesidades
formativas, el departamento formativo
tenia cada vez mayores dificultades
para reunir un “equipo experto” de
formadores adjuntos a dicho departa-
mento. Fueron designandose cada vez
mas empleados “expertos” en calidad
de responsables para elaborar médu-
los formativos utilizados por los em-
pleados “no expertos” (estos expertos
contindan su trabajo en los departa-
mentos “productivos”. El departamen-
to formativo coordina el desarrollo y
controla la utilizacion de los médulos
formativos. Este cambio de estrategia
requiere nuevas filosofias y concep-
tos para disefiar la formacion (es ne-
cesario “utilizar” un experto debido a
las competencias que domina, no de-
bido a sus cualidades “didacticas”) y
hacerla accesible.

O debido a la velocidad de la evolu-
ciony ala “individualizacion” de la for-
macion, resulta cada vez mas imposi-
ble planificar formacion para un nime-
ro grande de asalariados. Cada traba-
jador debe formarse “en su momento
justo” y con un programa formativo
adaptado a sus necesidades. Ello re-
quiere replantear “completamente” la
organizacion de la formacion (lo que
ya no resulta posible con los “progra-
mas anuales” que ofrecen los cursos
convencionales). La formacion vendra
impartida cada vez mas a través de
modulos de formacion que podran es-
tudiarse individualmente (cursos no
convencionales) bajo el asesoramien-
to de un empleado “experto” o prepa-
rador. Esto exige una mayor integra-
cion de responsabilidades formativas
dentro de la organizacion.

O a fin de incrementar la productivi-
dad de la empresa, sera necesario di-

rigir a las personas mejor que antes.
Este tipo de gestién/direccién se fun-
damentara en el “respeto” al trabaja-
dor. Dicho respeto resulta necesario
para crear el ambiente requerido para
fomentar el “autodesarrollo” entre los
trabajadores. Este cambio en la estra-
tegia de gestion tendra fuertes conse-
cuencias sobre la forma en que se
seleccionan y/o forman los gestores.

Hoy en dia, buena parte del presu-
puesto formativo se gasta sin resulta-
do alguno, lo que se debe a que los
trabajadores no se hallan lo suficien-
temente motivados para hacerse res-
ponsables de su propio desarrollo. Las
empresas que sean capaces de rom-
per con esta situacién ganaran la ca-
rrera, dada la importancia cada vez
mayor del “factor humano” en el pro-
ceso productivo. Todas las empresas
tienen acceso a la misma tecnologia,
por lo que no sera éste el elemento
determinante de la competitividad de
una empresa. La “Unica” variable res-
tante sera de las personas que traba-
jan con la tecnologia disponible. La di-
ferencia consistird en sus conocimien-
tos y en el uso que hagan de la tecno-
logia. Pero ello sélo sera posible si el
estilo de gestion aplicado da a los tra-
bajadores la necesaria “libertad” y el
“espacio” para mejorar continuamen-
te tanto el proceso productivo como
sus competencias para utilizar las tec-
nologias disponibles. Si los directivos
no permiten que aflore esta “libertad”,
dicha mejora no podréa tener lugar,
pues la complejidad del trabajo supe-
ra ya la capacidad técnica de una per-
sona (el directivo). Este tipo de ges-
tién requiere talento para dirigir a otros
partiendo de una competencia de ges-
tion y no de una autoridad. Este cam-
bio en el estilo directivo sera funda-
mentel, pues influir sobre la mayoria
de los elementos de apoyo en gestion
de recursos humanos. Debido a lo
esencial de dicho cambio, se ha co-
menzado a utilizar el término de
“redisefio”...pero seguir con ello exce-
deria los limites de este documento.
Como conclusion, avanzo que sin este
“redisefio” serd dificil lograr aquél
“autodesarrollo”.

Uno de los procesos que deberan
redisefiarse es el proceso formativo.



El departamento de formacién debe
garantizar que el presupuesto forma-
tivo se gaste de manera correcta. Uno
de los métodos para ello sera retirar a
a las personas no motivadas de los
cursos (motivar a las personas no in-
cumbe al departamento de formacion
sino a la gestidn, la motivacion tiene
que venir desde dentro del “empleo”).
El sistema que utilizamos para esto es
afiadir un trabajo de estudio al comien-
zo de los cursos. Los no motivados no
encontraran la energia suficiente para
llevarlo a cabo y en consecuencia no
iniciaran el curso. Los motivados, por
el contrario, no tendran problemas con
dicho estudio ya que necesitan real-
mente el curso. La adicion de esta ta-
rea de estudio dard mucha mayor efi-
cacia a los cursos, particularmente a
los convencionales. Un error tipico de
gestion es el de forzar a los trabajdores
(autoridad) a asistir a cursos forma-
tivos aunque no se hallen motivados.
El resultado es doblemente negativo:
el empresario se desmotivara, y se
despilfarra el presupuesto de la forma-
cion.

La Société Raymond Geoffray
(PYME francesa) °

Efectos internos del sistema

Participacion de los asalariados e im-
pacto sobre su trabajo

El personal no se ha manifestado
opuesto al proyecto de la empresa (en
caso contrario, ésta hubiera debido
deshacerse de los trabajadores que
rechazasen la novedad). Pero a cam-
bio si ha hecho falta motivar y lograr
una evolucién cultural para conseguir
que desempefien un papel activo en
la gestion participativa. La empresa
recurrié a un organismo (financiado
por el consejo regional) que ayudo a
sensibilizar sobre el tema de la cali-
dad y aportd la sensatez de alguien
asociado al proceso pero exterior a la
empresa.

La formacion surtio asimismo un efec-
to de responsabilizacion del personal.
En algunos casos, revel6 las capaci-
dades ocultas de determinados traba-
jadores considerados estancados, y
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les permitio pasar a desempefiar fun-
ciones valorizadoras.

La difusion de la formacion en la esfe-
ra productiva

El sistema de la calidad tiende a de-
sarrollar formas no comerciales y no
externalizadas de la formacién:

O no externalizadas: la empresa lleva
a cabo una parte importante de la for-
macion en el centro productivo, y no
como curso en los locales del formador

O no comerciales: la empresa ha bus-
cado de manera puntual que los for-
mados se conviertan en difusores para
la formacion de otros. Asi, cuando hizo
falta impartir informatica a las secre-
tarias, se decidio formar a cada una
en un programa particular (cuadros de
célculo o tratamiento de texto) con la
obligacién de formar a su vez a las
otras. Esta préctica dié una dindmica
particular a la formacién para el per-
sonal

O no externalizados y no comerciales:
la empresa organiza regularmente se-
siones de formacion ligeras (2h y de 3
a 4 veces por semana), reuniendo en
ellas solo a pequefios equipos y ani-
madas por integrantes de la empresa.
Esta movilizaciéon de competencias
internas permite difundir las competen-
cias adquiridas. Permite asimismo re-
valorizar a las personas (cuadros o tra-
bajadores) dentro de la empresa, ga-
rantiza una mejor atencién a los for-
mados y consolida la cultura de la par-
ticipacién.

Efectos sobre la calidad de la forma-
cion

Es evidente que el estatus de la for-
macién se ha modificado. La forma-
cion se consideraba anteriormente
como una recompensa. Esta vision ha
pasado a mejor vida, y hoy en dia se
la considera una inversion.

Los planes formativos siguen presen-
tando algunas desviaciones, y en par-
ticular determinadas formaciones han
tenido que atrasar su realizacién. Por
otra parte, algunas formaciones no han
funcionado por haberse evaluado mal
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la capacidad de determinados indivi-
duos para aprender. Pero, de forma
general, se han conseguido los objeti-
VOS.

De estos ejemplos, que podriamos conti-
nuar enumerando a voluntad, se deduce
la necesidad de instaurar métodos partici-
pativos, incluyendo elementos de auto-
evaluacién, para garantizar la calidad.

Un proyecto piloto planificado por el
Bundesinstitut fur Berufliche Bildung
(bibb) (Instituto Federal de la FP aleman)
tiene por objetivo el desarrollo sistemati-
co de la autoevaluacion y la autocritica
como columnas centrales de una gestion
de la formacidn profesional continua en
la empresa. También las cuestiones esen-
ciales sobre evaluacion de institutos de
formacién continua se intentan resolver
por el método de la autoevaluacion.:

“— A pesar de todos los cambios en la cul-
tura de la formacidén continua en la em-
presa, la cuestion del beneficio para la
empresa de la formacion y el desarro-
llo de su personal sigue siendo esencial.
La direccion de una empresa necesita
demostrar el éxito de la formacion conti-
nua, medido en términos econémicos,
para aceptar las inversiones en formacion
continua como una politica econémica
correcta. Esto se aplica también a los ti-
pos de formacidn continua adaptados al
puesto de trabajo.

Precisamente donde se consigue integrar
la formacion y el trabajo en el sentido de
una organizacion autoformativa resulta
particularmente dificil efectuar controles
del éxito de la formacién continua. En

estos sistemas de trabajo ya es bastante
dificil separar las inversiones para
optimizar el trabajo de aquellas para
optimizar la formacién: ambas se condi-
cionan mutuamente y se entremezclan.
Mas dificil adn resulta interrelacionar
causalmente procesos formativos perma-
nentes y cumulativos con las mejoras de
los procesos de trabajo, también perma-
nentes y cumulativas.

La autoevaluacion por los trabajadores in-
teresados, integrada en una evaluacion
externa efectuada por comparieros y su-
periores, aparece como el tinico medio no
s6lo para aplicar continuamente en la
practica el conjunto de la formacidn, la
optimizacion permanente y los cambios
econémicamente logicos de los procesos
del trabajo, sino también para efectuar
directamente las adaptaciones correspon-
dientes de la formacion continuay el de-
sarrollo del personal.

Seran los trabajadores, protagonistas de
los procesos del trabajo, quienes decidi-
ran si su formacion continua en la em-
presa facilita 0 no estos procesos de tra-
bajo. A través de la autoevaluacion se les
capacita no solo para percibir esto sino
para analizar las razones del éxito o del
fracaso y utilizar dicho analisis como base
para modificar la formacion.

Esta critica y reflexion permanentes so-
bre los cambios en las propias competen-
cias y sus efectos sobre la mejora del pro-
pio trabajo conducirdn, a través de la
realimentacion, a los elementos antes
mencionados de autoevaluacién y auto-
direccion para la formacion en la empre-
sa: (Gréfico 2)"



El sistema
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de acreditacion

de entidades formativas

Génesis, objetivos y metodolo-
gia del sistema de acreditacion

La creacion del sistema de acreditacion
de entidades formativas ha surgido en el
contexto de una reforma profunda de las
condiciones de acceso a los fondos de
apoyo a la formacién profesional del FSE,
llevada a cabo por el gobierno portugués
en estrecha colaboracién con la Comisién
Europea.

El objetivo del sistema de acreditacion de
entidades formativas, creado por Decre-
to ministerial conjunto publicado el 29 de
agosto de 1997, es contribuir a la
estructuracion del sistema de la forma-
cion profesional, a la profesionalizacién
de sus protagonistas y al incremento de
la calidad, la utilidad, la adecuacion y la
eficacia de las intervenciones formativas.
Simultdneamente, se aspira a que el sis-
tema contribuya a una mayor “rentabili-
dad” de la solicitud y el consumo de fon-
dos publicos disponibles para el apoyo a
la formacién profesional.

La vocacion del nuevo sistema de
acreditacién de entidades formativas es
de caracter “universal”:

O es obligatorio para las entidades que
aspiren a beneficiarse de fondos nacio-
nales o comunitarios como apoyo a sus
actividades formativas;

O es facultativo para las restantes enti-
dades, quienes podran aceptar la acredi-
tacion como factor de “reconocimiento”,
o “diferenciacion”, con el valor distintivo
y de promocién en el mercado que pue-
da resultar de ella.

Como es natural, el contexto en el que
surgio el sistema de acreditacion ha con-
dicionado tanto la configuracién global
del sistema como su “universo” de apli-

cacién, o incluso su calendario de
implantacién, dada la vinculacién con la
aprobacion de las solicitudes en el ambi-
to de las Intervenciones Operativas del
FSE.

El sistema de acreditacidn no es un siste-
ma basado en la “conformidad a la nor-
ma”, distinguiéndose en este sentido ra-
dicalmente de la “certificacién”.

Historicamente, la certificacion es un sis-
tema centrado en el “procedimiento”, en
su origen de inspiracién fabril e indus-
trial, sin duda susceptible atn de ser apli-
cado o adaptado a otros contextos, y en
particular a los “servicios”, como ya se
ha demostrado en varias ocasiones.

Sin embargo, cuanto menos “tangible” es
un producto -es decir, cuanto mayor sea
el peso de los factores no codificables ni
mensurables en la determinacion de la
calidad de dicho producto- més dificil y
complejo se hace este trabajo de adapta-
cion, mas dificil resulta “captar”, “aprisio-
nar”, bajo la forma de procedimientos o
criterios “normalizados”, los verdaderos
factores esenciales de diferenciacion del

“producto”.

En palabras del responsable de una enti-
dad formadora en un suplemento dedi-
cado a la certificacion y publicado recien-
temente (el semanario Expreso de 26 de
setiembre de 1998): “Los procedimientos
escritos, el campo “delimitado” del siste-
ma objeto de certificacion pueden de esta
manera surtir poco efecto sobre la satis-
faccion del cliente final; y a fin de cuen-
tas seréd volviendo al inevitable “factor hu-
mano” donde encontraremos una autén-
tica posibilidad para realizar una garan-
tia de la calidad”.
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Carlos Capela
Coordinador de proyecto en
el INOFOR -Instituto para la
Innovacién en la Formacion,
Secretaria de Estado para el
Empleo y la Formacién.
Coordinador del Sistema de
Acreditacion de Entidades
Formativas (Portugal).

El objetivo del sistema de
acreditacion de entidades
formativas, creado por De-
creto ministerial conjunto,
es el de contribuir a la
estructuracién del sistema
de la formacion profesio-
nal, a la profesionalizacion
de sus protagonistas y al
incremento de la calidad, la
utilidad, la adecuacion y la
eficacia de las intervencio-
nes formativas. Simultanea-
mente, se aspira a que el sis-
tema contribuya a una ma-
yor “rentabilidad” de la
aplicacion y el consumo de
fondos publicos disponi-
bles para el apoyo a la for-
macion profesional. El sis-
tema de acreditacién no es
un sistema basado en la
“conformidad a la norma”,
distinguiéndose en este sen-
tido radicalmente de la “cer-
tificacion”.
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Cuando lo que esta en causa es la efica-
cia de un proceso formativo desarrollado
en un contexto social u organizativo con-
creto, con objetivos y destinatarios espe-
cificos (entre los que pueden contarse los
asalariados activos, los parados a largo
plazo, los jovenes con bajo nivel de
escolaridad, grupos sociales 0o minorias
con riesgo de exclusion socio-cultural,
grupos étnicos, etc), entramos en una
“dimension” en las que el éxito de las
intervenciones depende muy frecuente-
mente de los campos de innovacién y
requiere una capacidad para aprovechar
y superar lo que sabemos sobre la “inge-
nieria” de los procesos formativos, una
capacidad para concebir y comprobar
nuevas metodologias e instrumentos, y
también en muchas ocasiones una nece-
sidad de “transgredir” y reinventar la “nor-
ma”, suponiendo que ésta exista.

El universo de las entidades ya acredita-
das por el sistema que ha creado el
INOFOR es vasto y diversificado: peque-
fios y grandes ofertores de formacion,
asociaciones empresariales, comerciales,
industriales, técnicas, profesionales, cien-
tificas, asociaciones de desarrollo regio-
nal y local, instituciones particulares de
solidaridad social, centros sociales y
parroquiales, cooperativas agricolas, aso-
ciaciones de agricultores, fundaciones,
sindicatos, organismos publicos, etc.

Con mucha frecuencia, los factores que
fundamentan el éxito de las intervencio-

nes formativas se hallan situados mas alla
de la esfera técnica susceptible de des-
cripcién y normalizacion (el campo “de-
limitado” del sistema del que hablaba el
responsable antes citado), en una zona
en la que el cumplimiento de las “buenas
practicas” no puede constituir por si solo
una garantia de calidad, en una zona en
la que el leit motiv no puede ser la “con-
formidad con la norma” sino la “adecua-
cion”. jAdecuacion a qué? Adecuacion al
contexto, a los destinatarios concretos y
a los objetivos de la intervencion.

En este sentido, con una perspectiva de
validacion de las intervenciones, nos ha-
llamos aqui mas cerca de un “método cli-
nico”, en el que cada intervencién asume
un estatuto de “caso”, con sus particulari-
dades e historia propia, y en el cual el éxito
de la terapedtica se mide esencialmente
por los resultados del caso concreto.

Por tanto, se ha desarrollado deliberada-
mente un sistema que prioriza la com-
prension de la entidad concreta y la ade-
cuacion de las intervenciones, presupo-
niendo de todas formas que un sistema
exento de la “conformidad a la norma”
sufriria un desajuste fundamental tanto
con los objetivos de acreditacion de enti-
dades formativas como -sobre todo- con
nuestra “meta”.

Asi pues, el sistema de acreditacion de
entidades formativas no constituye un sis-
tema de certificacién de la calidad, sino
un sistema que pretende, utilizando la via
metodoldgica considerada mas adaptada
a su contexto y a su “objeto”, contribuir a
la calidad e idoneidad de las intervencio-
nes formativas y a la estructuracion de la
oferta que las realiza.

El sistema de acreditacién de entidades
formativas puede definirse:

O como un sistema “comprensivo” que
aspira a una comprension de la entidad
en su globalidad, su insercion con el teji-
do socioecondmico, en su contexto de in-
tervencion, su relacion con la comunidad,
con sus agentes destinatarios y sus clien-
tes;

0 como un sistema inscrito en el para-
digma de la “adecuacién”, que adopta
como criterio de evaluacion la adecua-
cion de las intervenciones a sus objeti-



v0s, contextos de intervencidn y destina-
tarios;

00 como un sistema analitico y deductivo,
que analiza y evalla las condiciones téc-
nicas, pedagogicas, organizativas y
logisticas consideradas necesarias para
asegurar la calidad y la adecuacion de las
intervenciones formativas;

O como un sistema inductivo, en la me-
dida en que analiza y evalda ejemplos re-
presentativos de productos y trabajos ya
elaborados por la entidad (metodologias,
instrumentos técnicos, estructuras y con-
tenidos programaticos, materiales peda-
gogicos, etc) como elementos indicadores
de su capacidad de realizacion préactica;

0 por dltimo, completando el “ciclo”
metodoldgico, el sistema integra un com-
ponente “empirico” -el acompafiamiento-
cuyo objetivo consiste no sélo en la vali-
dacidn “in situ” de los datos y conclusio-
nes del andlisis documental, sino también
en una dimension de reconocimiento,
como apoyo a la entidad concreta.

La acreditacion consiste, fundamentalmen-
te, en una operacion de validacion (con-
firmacidn) técnica global de la capacidad
formativa de una entidad, y constituye una
premisa que incrementa la probabilidad
de realizar intervenciones formativas de
calidad.

En el gréfico 1 se reflejan a modo de es-
quema las informaciones pertinentes des-
de la éptica del sistema de acreditacion
de entidades formativas.

Conforme a ello, se solicita de una enti-
dad candidata para la acreditacion que
detecte y defina, en su “dossier” de can-
didatura para esta acreditacion, los si-
guientes elementos:

O su vocacién o “proyecto”, como enti-
dad promotora o entidad actuante en el
proceso formativo;

00 de qué manera interviene en el campo
de la formacion profesional, cual es su
labor, por qué motivos, con qué objeti-
V0S y para qué destinatarios;

0 c6émo trabaja, es decir, como orienta y
apoya técnicamente (metodoldgicamente)
sus intervenciones;
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Gréafico n® 2
Contexto
del empleo

Contexto )
socioeconémico

Entidad

“Proyecto”
estructura
actividad

Alumnos

Necesidades de
cualificaciones y
competencias

Oferta formativa
competencia
Campos deficitarios

"La acreditacion consiste,
fundamentalmente, en una
operacion de validacién
(confirmacion) técnica
global de la capacidad
formativa de una entidad,
y constituye una premisa
que incrementa la probabi-
lidad de realizar interven-
ciones formativas de cali-
dad.”

0 cuéles son los recursos y medios (hu-
manos, técnicos, pedagdgicos y materia-
les) involucrados;

00 como evalta los resultados y efectos
de sus intervenciones.

Simultdneamente, se le sugiere presentar
también algunos ejemplos ilustrativos
(proyectos, programas, apoyos pedago-
gicos, instrumentos técnicos, estudios,
evaluaciones, etc) que permitan demos-
trar las capacidades y competencias ale-
gadas y puedan constituir a la vez un
“indicador” de su capacidad de realiza-
cion en el futuro.

Para ayudar a complementar el dossier
de candidatura a la acreditacion, el
INOFOR ha elaborado y difundido una
Guia de apoyo al usuario, donde se
definen (dando ejemplos) tanto los “ele-
mentos de evaluacion” utilizados por el
sistema como los criterios mediante los INOFOR ha elaborado y di-
que se juzgan dichos elementos. (Gréfico fundido una Guia de apo-
2) yo al usuario, donde se de-
finen (dando ejemplos) tan-
to los “elementos de evalua-
cién” utilizados por el sis-
tema como los criterios me-
diante los que se juzgan di-
chos elementos.”

“Para ayudar a comple-
mentar el dossier de candi-
datura a la acreditacion, el

La filosofia de la “comprension” y la “ade-
cuacion” se refleja en la forma en que se
aborda una candidatura a la acreditacion:
debe analizarse y “comprenderse” la en-
tidad solicitante a) en un determinado
contexto socioecondmico, b) en un de-
terminado contexto del empleo, en el cual
existiran c) determinadas carencias o dé-
ficit de cualificaciones y competencias, y
d) una determinada oferta formativa pu-
CEDEFOP
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Graficon® 3
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ciones sobre la vocacion ntrevista al responsable nalisis detallado de
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Observacion en el contexto
local de las condiciones Cuestionario
técnicas, pedagogicas, a los formados
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"sector”, clientes destinatarios, los formadores
comisiones de especialistas)
Dictamen

“El proceso de acreditacion
se complementa metodolé-
gicamente con el acompa-
flamiento a la entidad.”
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blica y privada (con frecuentes campos
de solapamiento competitivo o zonas
deficitarias), asi como a través de la rela-
cion que establece con sus asociados, sus
clientes y sus destinatarios o formados.

Esta filosofia se manifiesta igualmente en
el acompafiamiento que se efectlia a la
entidad. La lectura de la “forma” no pue-
de desligarse de la del “fondo” que la jus-
tifica y le da sentido y razén de ser. Por
esta razén la aplicacion practica siempre
va precedida de un esfuerzo de informa-
cion sobre el contexto de intervencion de
la entidad, a partir de los indicadores dis-
ponibles: sociales, econdmicos, de em-
pleo, cualificaciones necesarias, oferta
formativa existente, etc.

Actualmente, las entidades se acreditan
para “campos de intervencidn” correspon-
dientes a una modelizacién (y subsiguien-
te segmentacién) del ciclo o proceso
formativo, para periodos diferenciados
(1,2 0 3 afios), y en funcion de la solidez
y fundamentacién de los elementos pre-
sentados en el expediente de candidatu-
ra a la acreditacion.

Los campos de intervencidn considerados
en el sistema son respectivamente:

0 el diagnostico de las necesidades de
formacion;

0 las planificacién de las intervenciones
formativas;

O el disefio de las intervenciones, pro-
gramas, instrumentos y apoyos forma-
tivos;

0 la organizacién y promocion de inter-
venciones formativas;

0 el desarrollo (ejecucién) de las inter-
venciones formativas;

0 el acompafiamiento y evaluacion de las
intervenciones formativas;

O otras formas de intervencion socio-
cultural o pedagdgica preparatorias o
complementarias de la actividad formativa
o facilitadoras del proceso de socializa-
cion profesional (&mbito donde se inscri-
ben formas de intervencion “sincréticas”,
complementarias o en todo caso no
reductibles a formas de intervencion “con-
vencionales”, como sucede frecuentemen-
te con las intervenciones efectuadas en
el mercado social o para destinatarios
desfavorecidos).

De esta manera, en esta primera fase del
proceso de desarrollo y consolidacion del
sistema de acreditacion se trata de una
validacién de capacidades focalizada fun-
damentalmente en el andlisis de las com-
petencias formativas (técnicas y pedago-
gicas) que la intervencion formativa im-
plica, tal y como las entidades declaran,
motivan e “ilustran” en sus “expedientes
de candidaturaa la acreditacién (Gréfico
n° 3).

El acompafamiento
de las entidades

El proceso de acreditacion se complemen-
ta metodoldgicamente con el acompafia-
miento a la entidad.

Con el acompafiamiento se pretende va-
lidar los resultados del analisis de la can-
didatura a la acreditacion presentada ini-
cialmente por la entidad y ademas reco-
nocer las buenas practicas, los casos con
éxito y las experiencias innovadoras, asi
como estimular y apoyar a las entidades
formativas en el sentido de mejorar con-
tinua y progresivamente la calidad y ade-
cuacion de sus intervenciones.
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El sistema de acompafiamiento desarro-
llado articula e integra diversos compo-
nentes, de cuya sintesis se obtiene una
evaluacién que puede confirmar, corre-
gir, suspender o renovar el dictamen an-
terior de acreditacion, tanto para el &m-
bito de intervencién de la entidad (esto
es, los campos de actuacion), como en
cuanto a su plazo de acreditacion.

El acompafiamiento de las entidades per-
mitird también exponer vias y modelos
de intervencion articulada entre ministe-
rios u organismos competentes que com-
plementan y promueven en mutua cola-
boracion el desarrollo de los campos mas
deficitarios.

La concentracion de un elevado nimero
de candidaturas en un breve periodo de
tiempo, consecuencia inevitable del
“arranque” del sistema, asi como la ante-
rioridad de la acreditacién con respecto
a los calendarios de aprobacion de las
candidaturas al FSE, han hecho necesario
que el acompafiamiento de las entidades
se llevase a cabo tras la decision de

Centros de formacién publicos y participados

Formadoras/consultoras privadas

Centros de ensefianza

Solidaridad
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Estructuras de empresas beneficiarias

Asociaciones
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Distribucion de los periodos acreditados por “tipo” de entidad
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acreditacion, confirmando o corrigiendo
el dictamen origen de la misma.

En el futuro, sobrepasada esta fase inicial
y consolidado el sistema, surgiran las con-
diciones para que el acompafiamiento de
las entidades pueda tener lugar ex ante,
antecediendo al dictamen de acreditacion
de la entidad.

Resultados

De setiembre de 1997 a setiembre de 1998
el INOFOR recibi6 cerca de 1750 candi-
daturas a la acreditacion.

En este momento han recibido una
acreditacion para determinados campos
de intervencidn y periodos diferenciados
1393 entidades, aproximadamente un 80%
del total de las entidades candidatas a la
acreditacion. Del 20% restante, cerca del
10% no manifestaron condiciones para
recibir un dictamen de acreditacion (no
acreditadas) y un 10% se encuentran adn
en proceso de analisis técnico.

[] 2afios

I I
60 80 100

%
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“En este momento han reci-
bido una acreditacién para
determinados campos de
intervencién y periodos di-
ferenciados 1393 entida-
des, aproximadamente un
80% del total de las entida-
des candidatas a la acre-
ditacion. Del 20% restante,
cerca del 10% no manifes-
taron condiciones para re-
cibir un dictamen de acre-
ditacion (no acreditadas) y
un 10% se encuentran aun
en proceso de analisis téc-
nico”

CEDEFOP
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El andlisis de la distribucion global de los
periodos acreditados refleja con elocuen-
cia las fragilidades del tejido formativo
portugues:

0 un 47% de entidades acreditadas por
un afio;

0 un 33% de entidades acreditadas por
dos afos;

0 un 20% de entidades acreditadas por
tres afios.

Esta distribucion de los periodos acredi-
tados no se observa de forma idéntica en
todos los “segmentos” analizados, resul-
tando mas favorable para las entidades
con una oferta publica y participada de
formacion (centros de formacion de ges-
tion directa, centros de formacion de ges-
tion participada, centros tecnolégicos,
escuelas profesionales, etc) y a las enti-
dades formadoras/consultoras privadas, lo
que atestigua la relativa solidez y consis-
tencia de los medios y estructuras
formativas de que disponen, y es relati-
vamente menos favorable para las enti-
dades vinculadas a la agricultura (asocia-
ciones de agricultores, cooperativas agra-
rias, etc.), las asociaciones (empresaria-

les, comerciales, industriales, técnicas,
profesionales, de desarrollo regional y
local, etc.) y para las entidades con obje-
tivos de solidaridad social, “segmentos”
donde pueden detectarse acentuados dé-
ficit de medios, pero también en muchas
ocasiones de know-how pedagdgico (Gra-
fico n%4).

Ademas de entidades y “proyectos” forma-
tivos con marcadas carencias en cuanto a
las capacidades técnicas y pedagogicas
aplicadas, el censo de entidades realiza-
do hasta hoy por este sistema nos permi-
te también recoger casos de excelencia,
casos de “buenas practicas” y casos de
innovaciones generadoras de éxito en las
intervenciones formativas, que sera im-
portante incentivar y promover.

El desarrollo del sistema

El desarrollo del sistema de acreditacion
prevé la incorporacion gradual de
parametros como la vocacion y los obje-
tivos de la entidad, los &mbitos de inter-
vencion, los campos tematicos (calidad,
marketing, informatica, electrénica, pro-
duccidn agricola, construccion civil, me-
canica, animacion social, etc.), las moda-



lidades de formacion (inicial, continua,
reconversion, etc), las formas de organi-
zacion de la formacion (presencial, a dis-
tancia, en un contexto de trabajo, en
alternancia) y los grupos destinatarios
(asalariados en activo, jovenes en busca
de su primer empleo, gestores de PYMEs,
mujeres empresarias, directivos y cuadros
técnicos, destinatarios con bajo nivel de
escolaridad y riesgo de exclusion social,
etc.), con el objeto de delimitar progresi-
vamente de la forma mas clara, precisa y
sucinta posible, las caracteristicas o linea
de la acreditacion (Grafico n° 5).

Acreditar: dar crédito, credibilidad, de-
positar confianza -este es esencialmente
el objetivo de la acreditacion de entida-
des formativas, definido técnicamente
como una operacién de validacién global,
un registro cualificado y un reconocimien-
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to de la capacidad formativa de una enti-
dad.

En este primer afio de vida de la
acreditacion, asumido como afio de adap-
tacion y familiarizacion con el sistema, se
ha pretendido que prevalezcan los obje-
tivos pedagdgicos sobre la aplicacion ri-
gida de los criterios de evaluacion, con
la perspectiva de lograr una estructuracion
gradual y fundamentada del tejido
formativo.

Crédito, del latin creditus, empréstito, sig-
nifica también -por extension- algo que
se debe. Es nuestro deseo que al crédito
que representa una acreditacion corres-
ponda también un empefio redoblado de
las entidades acreditadas por la calidad y
adecuacion de sus intervenciones forma-
tivas.
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“En este primer afio de vida
de la acreditacién, asumi-
do como afio de adaptacion
y familiarizacién con el sis-
tema, se ha pretendido que
prevalezcan los objetivos
pedagdgicos sobre la apli-
cacion rigida de los crite-
rios de evaluacion, con la
perspectiva de lograr una
estructuracion gradual y
fundamentada del tejido
formativo.”
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versitaria de Tecnologia y
Didactica de la técnica, Uni-
versidad Gerhard-Mercator,
Duishurg

Beate Kramer

ZWH - Zentralstelle fir die
Weiterbildung im Handwerk
e. V. (Instituto para la For-
macién Continua del
Artesanado, a. r., Dusseldorf

El Instituto para la Forma-
cion Continua del Arte-
sanado (Zentralstelle fur die
Weiterbildung im Hand-
werk-ZWH) se cre6 hace
mas de 10 afios en Renania
del Norte-Westfalia para
instaurar en la formacién
profesional continua una
calidad adecuada a las nece-
sidades contemporaneas de
la economia. A comienzos
de 1997 se transformé en
una asociacién de ambito
federal, dirigida por las Ca-
maras de artesania, sus aso-
ciaciones y la Confedera-
cion del artesanado aleman.
Este articulo informa sobre
los planes y la labor del
ZWH para garantizar la ca-
lidad en la formaciéon con-
tinua del artesanado ale-
man.
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La garantia de la cali-
dad para la formacion
continua en la pequena
y mediana empresa del

artesanado aleman-

con el ejemplo de la labor
formativa del Instituto para la
Formacidon Continua del
Artesanado (ZWH)

1. La formacion profesio-
nal continua dentro del
sistema aleman de forma-
cion profesional.

En Alemania, las vias profesionales y ca-
rreras industriales de los operarios o téc-
nicos sin formacion universitaria parten
normalmente de una formacion profesio-
nal aprobada por el sistema dual. Una
particularidad del sistema aleman de for-
macion profesional es la variedad de las
posibilidades formativas dentro de la for-
macion profesional continua. Estas van
desde seminarios breves sobre temas de
actualidad y formaciones de adaptacién
hasta cursos complejos y amplios de per-
feccionamiento profesional, con mas de
1500 horas lectivas. Dentro de la forma-
cién de perfeccionamiento en el arte-
sanado aleman, los cursos de preparacion
a la maestria desempefian un papel parti-
cular, ya que el titulo de maestria apro-
bado es condicion para poder dirigir
autdbnomamente una empresa artesanal.

Buena parte de las formaciones continuas
para trabajadores de la pequefia y me-
diana empresa alemana corresponden a

la oferta de las organizaciones del
artesanado: los centros formativos de las
56 Camaras de Artesania y de las mas de
360 asociaciones regionales de artesanos,
con sus correspondientes corporaciones
gremiales, ponen a disposicion de los in-
teresados posibilidades globales de for-
macién continua en todo el pais. Las con-
diciones educativas y artesanales concre-
tas vienen fijadas por la Confederacion
del Artesanado Aleman, el érgano supe-
rior de las organizaciones artesanales, con
sede en Bonn.

El Instituto para la Formacion Conti-
nua del Artesanado (Zentralstelle fur
die Weiterbildung im Handwerk-ZWH)
se cred hace mas de 10 afios en Renania
del Norte-Westfalia para implantar en la
formacion profesional continua una cali-
dad adecuada a las necesidades contem-
poraneas de la economia. A comienzos
de 1997 se transformo en una asociacion
de ambito federal, dirigida por las Cama-
ras de artesania, sus asociaciones y la Con-
federacion del artesanado aleman.

Este articulo informa sobre los planes y
la labor del ZWH para garantizar la cali-
dad en la formaciéon continua del
artesanado aleman.



2. Situacion de la forma-
cion continua entre los
trabajadores de pequeiias
y medianas empresas.

Las pequefias y medianas empresas
artesanales componen en Alemania un
factor econémico de considerable impor-
tancia: en 1996, cerca de 7 millones de
trabajadores empleados en unas 800.000
empresas artesanales produjeron un vo-
lumen de 1000 millardos de marcos (véa-
se Confederacion del Artesanado Aleman,
1997, p.13). No obstante, la situacion de
la formacién continua para operarios asa-
lariados en estas empresas depende de
determinadas condiciones basicas, que
presentan en parte grandes diferencias
con respecto a las imperantes en empre-
sas grandes.

Los estudios sobre la situacion de la for-
macién continua arrojan la siguiente va-
loracidn en cuanto a los problemas de
dicha formacion en la pequefia y media-
na empresa (véase Cramer& Kramer, 1990,
p.85y sig, Ernst et al., 1995, p. 102 y sig):

0 La frecuencia de la formacion conti-
nua para los trabajadores en las peque-
fias y medianas empresas (PYMES) es muy
inferior a la existente en empresas gran-
des, particularmente en lo relativo a par-
ticipacion en formaciones continuas de
adaptacion.

O Se observa también en las PYMEs una
selectividad de la participacion en la for-
macidn continua, esto es, la tendencia
- observada empiricamente con relativa
claridad - a que las ofertas de formacidn
profesional continua sean aprovechadas
prioritariamente por técnicos con forma-
cién académica previa, con menor fre-
cuencia por oficiales y operarios cualifi-
cados, y con frecuencia practicamente
nula por los trabajadores sin cualifica-
ciones previas.

O Un problema fundamental de las pe-
quefias y medianas empresas es su fuerte
dependencia de las ofertas de formacidn
continua externas a ellas. Las empresas
artesanales emplean en promedio a 8 tra-
bajadores, por lo que la creacion de un
departamento propio de desarrollo del
personal no suele ser posible en la prac-
tica, ni razonable o factible econdmica-
mente.
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O Por ello, los permisos formativos a los
trabajadores para la formacion continua
constituyen un problema central adicio-
nal, sobre todo en el caso de la pequefia
empresa. Para éstas es frecuente no po-
der casi nunca sustituir en la préactica co-
tidiana a los operarios que desean per-
feccionar sus conocimientos externamen-
te.

Asi pues, una misién de las organizacio-
nes artesanales consiste en preparar una
oferta de formacidn continua regional que
sea atractiva, que contribuya a fomentar
el necesario potencial de cualificaciones
en las empresas y que se encuentre adap-
tada al tiempo disponible por los trabaja-
dores en las empresas del artesanado. Se
crea de esta manera para las empresas la
posibilidad fundamental de reaccionar a
los nuevos requisitos técnicos, econémi-
cos y ecoldgicos y de acceder a nuevos
campos de actividad econdmica, lo que
resulta importante en el contexto de las
futuras fases de la integracion europea.

3. Los niveles de actuacion
de la garantia de calidad
para la formacion profe-
sional continua en el
artesanado

La clave para lograr una aceptacion de
las cualificaciones obtenidas por forma-
cion continua es la orientacién concreta
a las necesidades y una amplia garantia
de calidad para los programas de forma-
cion continua. La reglamentacidn general
de la formacion continua, que también
se reclama con frecuencia, recibe diver-
sas valoraciones de los distintos grupos
de destinatarios: mientras que las empre-
sas esperan y desean medidas de adapta-
cion orientadas a sus necesidades con-
cretas de cualificaciones, los operarios
afectados se interesan no tanto por una
cualificaciéon préactica sino por un reco-
nocimiento general de las cualificaciones
obtenidas, que puedan aprovechar en el
curso de la evolucion de sus profesiones
y para su promocidén profesional.

En la bibliografia existente se aprecia la
opinién comin de que la garantia de la
calidad para la formacion profesional con-
tinua debe estar supeditada al principio
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“Los estudios sobre la si-
tuacion de la formacion
continua arrojan la si-
guiente valoracion en cuan-
to a los problemas de dicha
formacion en la pequefia 'y
mediana empresa (...):

- Lafrecuencia de la forma-
cién continua para los tra-
bajadores en las pequeiias
y medianas empresas
(PYMES) es muy inferior a
la existente en empresas
grandes (...)

- Se observa también en las
PYMEs una selectividad de
la participacién en la for-
macién continua (...).

- Un problema fundamental
de las pequefias y medianas
empresas es su fuerte de-
pendencia de las ofertas de
formacion continua exter-
nas a ellas (...)

- los permisos formativos
a los trabajadores para la
formacion continua consti-
tuyen un problema central,
sobre todo en el caso de la
pequefia empresa.”.

“Asi pues, una mision de las
organizaciones artesana-
les consiste en preparar
una oferta de formacion
continua regional que sea
atractiva, que contribuya a
fomentar el necesario po-
tencial de cualificaciones
en las empresas y que se
encuentre adaptada al
tiempo disponible por los
trabajadores en las empre-
sas del artesanado”
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Figura 1:

El ciclo de la garantia de la calidad en el disefio de la formacién continua del ZWH

Objetivo: una formacién continua que corresponda a las exigencias, e idonea para los grupos destinatarios.

J

Analisis de la
necesidad de
formacion continua

Determinacion de las
condiciones previas de
los participantes

Consideracién
de las diferencias
regionales

Actualidad

Titulaciones
necesarias

actualizacion de docentes técnicos
medios para el curso
y documentacion

para los participantes

Dotacion de los centros
formativos

Desarrollo de examenes
de titulacién

Asesoramiento por los
centros de contacto

Orientacién al estado de
la técnica

Desarrollo Imparticion Lo
Optimizacion

del curso del curso

Desarrollo y Cualificacion de los Evaluacion del éxito

formativo y de la
satisfaccion de los
participantes

=

Cualificacion
de los docentes

Redisefio
de la formacién
continua

“(...) el trabajo del ZWH se
centra en los siguientes re-
quisitos fundamentales:

- La calidad surge de la co-
laboracion de todos los
participantes en un proce-
so de formacidn continua .
¢-)

- La garantia de la calidad
debe ser global(...)

- La definicidn de la calidad
debe extraerse de un con-
cepto integral de garantia
de la calidad didactica y
metodoldgica para las me-
didas de formacion conti-
nua.”

de la prevencidn. Pero en el debate ac-
tual sobre Total-Quality-Management
(TQM) en el campo educativo no existe
aln una definicion unitaria de lo que
puede entenderse concretamente por ca-
lidad de la formacion profesional conti-
nua. La ISO 9000 y las normas sucesivas
se limitan por lo esencial a definir la pla-
nificacion y secuencia de los cursos de
un centro formativo, sin analizar aspec-
tos centrales préacticos, como los conteni-
dos y métodos de la formacion continua.

Por ello, el trabajo del ZWH se centra en
los siguientes requisitos fundamentales:

O La calidad surge de la colaboracion de
todos los participantes en un proceso de
formacion continua . La conciencia de
calidad de los docentes, al igual que la
motivacion de los participantes, no pue-
de ordenarse de “arriba a abajo”, sino que
procede mucho mas del sentimiento de
propia responsabilidad y de una posibili-
dad de autocontrol entre los participan-
tes.

0 La garantia de la calidad debe ser

global, esto es, debe abarcar todas las

fases, desde el planteamiento de la nece-

sidad de formacion continua hasta la pla-
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nificacion e imparticion de los cursos y
el control de su realizacion dentro de la
practica profesional.

0 La definicion de la calidad debe
extraerse de un concepto integral de ga-
rantia de la calidad didactica y metodo-
[6gica para las medidas de formacion con-
tinua. La concepcién didéctica de los cur-
s0s se basaria para ello en el requisito de
desarrollar una competencia profesional
de actuacion (véase Erz, Jenewein &
Kramer 1997, p. 19 y sig). Este requisito
trae aparejada la necesidad de planificar
procesos de ensefianza y aprendizaje
orientados a la accion, uniendo asi es-
tructuras sistematicas técnicas con las si-
tuaciones adecuadas de actuacion en la
préctica.

4. La garantia de la calidad
en el desarrollo e imparti-
cion de ofertas de forma-
cidon continua

4.1 El disefio béasico del ZWH

El trabajo del ZWH para asegurar la cali-
dad de la formacién continua en el



artesanado aleman se centra esencialmen-
te en dos puntos basicos: por un lado, la
elaboracién de cursos de formacion con-
tinua para los centros formativos del
artesanado, que toman en cuenta, en ge-
neral, los requisitos de las empresas
artesanales y contienen ejemplos de pla-
nificacion orientada a la practica activa,
y por otro una cualificacion de los do-
centes para aplicar in situ estos ejemplos
a situaciones practicas especificas de los
participantes.

El ciclo que representamos en la Figura 1
para la garantia de la calidad refleja el
procedimiento adoptado en la elaboracién
de disefios formativos.

Los puntos de partida para la elabora-
cion de cursos realizables a escala na-
cional son por un lado los analisis cuan-
titativos, en particular la evaluacion de
estadisticas sobre las nuevas cifras em-
presariales en los diversos oficios. Por
otro lado, se efectlian estudios cualita-
tivos, partiendo sobre todo de entrevis-
tas a expertos, sobre las tendencias de
evolucién apreciables en los diversos
oficios artesanales, efectudndose también
contactos con empresas innovadoras y
centros de investigacion, analisis de re-
sultados de la investigacién y revistas es-
pecializadas y encuestas a centros
formativos sobre cambios regionales en
las necesidades de cualificacion. Partien-
do de todos estos datos se toman deci-
siones sobre los nuevos elementos de
cualificacion que resultan necesarios en
los diversos campos productivos del
artesanado.

A partir de la necesidad de formacion
continua para la economia, calculada de
esta manera, los equipos expertos del
ZWH, compuestos por personal de cen-
tros formativos, asociaciones, empresas y
centros de investigacién, coordinan y ase-
soran el disefio de los materiales de cur-
sos para docentes y alumnos.

Los aspectos esenciales de la calidad que
busca el ZWH en el disefio de un curso
son los siguientes:

O Garantia de normas minimas en cuan-
to a contenidos de la formacién continua,
manteniendo simultaneamente el carac-
ter abierto de los cursos, para que los cen-
tros formativos puedan orientarlos a los
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contenidos concretos y adaptarlos a los
diversos requisitos regionales de las dife-
rentes empresas y sus trabajadores;

O Actualidad de la oferta formativa y co-
rrelacion estrecha con la préactica de las
empresas artesanales;

0 Disefio de ejemplos orientados a la
practica y de los medios requeridos, una
premisa para mejorar las competencias
profesionales practicas de los alumnos;

O Disefio de propuestas de tareas, que
posibiliten a los alumnos la comproba-
cién de su rendimiento y les permitan
también prepararse para el examen final
de titulacion.

Los aspectos importantes de la calidad que
busca el ZWH en la imparticién de los
cursos son los siguientes:

O Decidir orientaciones sobre los requi-
sitos de cualificacion de los docentes téc-
nicos empleados en los centros forma-
tivos;

O Decidir orientaciones con respecto a
la necesaria dotacion material de estos
centros formativos;

O Decidir orientaciones para la organi-
zacion y ejecucion de los examenes fina-
les de titulacidn, e indicar ejemplos de
problemas de examen para establecer un
nivel unitario entre los titulos.

O Hasta la fecha, el ZWH ha elaborado
manuales de cursos formativos para do-
centes y alumnos en los siguientes cam-
pos técnicos:

O 30 ambitos técnicos de formacion con-
tinua (p.e. CAD, CNC, Comunicacion
ofimatica informatizada, Gestion de la
calidad, etc), con un volumen total de mas
de 6000 horas lectivas;

0 16 cursos de preparacion a la maestria
(p.e. peluqueria, instalaciones eléctricas,
pintores/barnizadores, trabajadores del
metal), con un volumen total de mas de
10 000 horas lectivas;

00 8 campos técnicos de formacién
supraempresarial (p.e. en los campos pro-
fesionales de Técnica de metales, Elec-
trotécnica, Economia y Administracion),

* X %
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“Los aspectos esenciales de
la calidad que busca el
ZWH en el disefio de un cur-
so son los siguientes:

- Garantia de normas mini-
mas en cuanto a contenidos
de la formacién continua,
manteniendo simultanea-
mente el caracter abierto de
los cursos (...);

- Actualidad de la oferta
formativay correlacion es-
trecha con la préctica de
las empresas artesanales;
- Disefio de ejemplos orien-
tados a la practica y de los
medios requeridos (...);

- Disefio de propuestas de
tareas (...).

Los aspectos importantes
de la calidad que busca el
ZWH en la imparticién de
los cursos son los siguien-
tes:

- Decidir orientaciones so-
bre los requisitos de cuali-
ficacién (...);

- Decidir orientaciones con
respecto a la necesaria do-
tacion material (...);

- Decidir orientaciones
para la organizaciony eje-
cucion de los examenes fi-
nales de titulacion” (...).
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Figura 2:
Disefio del curso “Controles numéricos
computarizados” (CNC)
Condiciones previas exigidas
Formacién Examen de
profesional finalizada perfec’uo_namlento
como técnico en CNC
Control y regulacién por CNC /%x
Operaciones aritméticas S
Con conocimientos corres- CNC| Tratamiento de valores analdgicos S
pondientesa CNC | y CNC 11 1} Técnica de regulacién S
Operacion y observacion
Sistemas de bus de campo
Proyectar por CNC /g@>
Estructura del programa S
Con conocimientos CNC| Trabajos con elementos funcionales S
correspondientes a CNC | 1] Tratamiento de texto S
Control ampliado de operaciones
Organizacion de programas
Curso basico
Estructura y funcionamiento del CNC| | &
CNC Conexiones légicas 2
Sin conocimientos previos | Controles y almacenamiento en me- | |Q
moria, temporalizacion y contadores
Control lineal de operaciones
Funciones de seguridad
con un volumen total de aproximadamen- po técnico se han actualizado en repeti-
te 700 horas lectivas. das ocasiones (véase el punto 5).
4.2 Ejemplo: El campo técnico del con-  El desarrollo del disefio del curso se
trol numérico computarizado (CNC)  llevo a cabo en varias fases:
Tomando como ejemplo el campo técni- [J Recopilacion de datos generales
co del CNC, mostraremos a continuacién vinculantes.
las medidas de garantia de la calidad en Un grupo de expertos de todo el pais
el desarrollo y realizacion del disefio de procedié a debatir las experiencias ob-
cualificaciones efectuado por el ZWH. Los  servadas en las diversas regiones federa-
mdédulos de formacion continua en este les sobre las necesidades de cualificacion
campo técnico se disefiaron y llevaron a en el campo técnico CNC. Ademas, re-
la practica en centros formativos durante presentantes de las empresas lider del
el periodo de 1988 a 1992. Asi pues, este  sector presentaron las evoluciones tecno-
campo técnico es uno de los primeros en  ldgicas mas recientes en este campo téc-
los que el ZWH implanté su actividad nico e informaron al grupo sobre las pro-
hace ya méas de 10 afios. Desde su lanza- bables tendencias futuras. A partir de es-
miento inicial, los médulos de este cam- tos datos se delimit6 la estructura de los
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mdédulos y se concretaron para cada mo-
dulo grupos destinatarios, condiciones
que debian cumplir los alumnos, dotacion
técnica necesaria para los centros
formativos, puntos centrales de conteni-
dos y objetivos de caracter mas general.
Los docentes de diversos centros forma-
tivos procedieron a continuacion a valo-
rar y optimizar estos datos globales.

El resultado de este proceso refleja la es-
tructura modular que representa la Figu-
ra 2 para el campo técnico CNC, con las
condiciones para los participantes, pun-
tos centrales de los médulos y duracio-
nes orientativas para cada uno de los
maddulos.

O Creacion de la documentacion/ma-
teriales para los docentes

Diversos expertos elaboraron orientacio-
nes metoddoldgicas para los puntos esen-
ciales en el programa global que conte-
nian, entre otras cosas, ejemplos de apli-
caciones practicas, documentacion en la-
minas, esquemas y tareas posibles. El
ZWH apoy0 en esta labor a los expertos
sobre todo para garantizar una orienta-
cion practica de las recomendaciones y
los ejemplos elaborados. Por regla gene-
ral, esta documentacion se sometié a una
evaluacion técnica por dos docentes en-
cargados de corregirla y reelaborarla. A
continuacion, el ZWH la remitié a todos
los centros formativos interesados del
artesanado.

[J Creacion de la documentacion/ma-
teriales para los alumnos

A partir de la documentacién ya compro-
bada por los docentes, se elaboraron
documentaciones/materiales de trabajo
para los alumnos. Este material para alum-
nos -en forma de manuales del alumno-
se puso a disposicidon de los docentes
activos en los centros de formacion, que
podian asi manejar materiales formativos
obtenidos por acuerdo general.

El ZWH asesor6 asimismo la aplicacion
practica de este disefio de cursos, en
los diferentes niveles operativos de los
centros de formacion.

[J Asesoramiento a los centros forma-
tivos

Se asesord a aquellos centros formativos
que habian integrado el nuevo curso y
que asi lo deseasen, en cuanto a dota-
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cion necesaria y a la aplicacion del nue-
vo disefio de curso, utilizando para ello a
los expertos participantes en el desarro-
llo.

[J Seminarios didacticos técnicos so-
bre el campo “CNC”

En estos seminarios didacticos técnicos se
expuso a los docentes la aplicacion del
nuevo curso disefiado, se analizaron pro-
blemas y se trataron particularmente las
posibilidades de una orientacion préactica
del nuevo disefio.

Ademas, el manual para los alumnos con-
tiene un cuestionario preparado por el
ZWH y destinado a los alumnos, para que
éstos evallen el curso impartido y la do-
cumentacion que se reparte y propongan
sugerencias de mejoras. Este cuestiona-
rio se ha ideado para apoyar a los cen-
tros formativos en la evaluacion de los
cursos, y su valoracion se efectda dentro
de las actividades de optimizacion que
lleva a cabo el ZWH, que comentaremos
en la siguiente seccion.

5. La optimizacion perma-
nente como clave para ga-
rantizar una norma de ca-
lidad y continuar perfec-
ciondndola

Teniéndo en cuenta la rapida evolucion
tecnoldgica y los veloces cambios en las
condiciones generales de la economia,
una condicidn esencial para garantizar la
calidad de los cursos sera la optimizacién
y correccion permanente de la oferta de
cursos y titulaciones. El sistema del ZWH
prevé procesos de optimizacion en los
siguientes niveles:

00 El ZWH organiza periddicamente re-
uniones de circulos técnicos nacionales
con expertos, para actualizar sus disefios
de cursos y continuar desarrollando és-
tos.

O Se efectlan con regularidad seminarios
para intercambiar experiencias con los
docentes técnicos de los diversos cam-
pos técnicos impartidos, para tratar de las
necesarias actualizaciones y correcciones.
El ZWH obtiene asi comentarios periddi-
cos de los docentes, que utiliza como base
para sus actividades de reelaboracion y
optimizacion de cursos.

* X %
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“El sistema del ZWH prevé
procesos de optimizacion
en los siguientes niveles:

- El ZWH organiza periédi-
camente reuniones de cir-
culos técnicos nacionales
con expertos (...).

- Se efecttian con regulari-
dad seminarios para inter-
cambiar experiencias con
los docentes técnicos de los
diversos campos técnicos
impartidos (...).

- En los cursos impartidos,
ademas de la evaluacién
permanente del éxito de la
formacion que son los exa-
menes finales, se evalla
asimismo la satisfaccidn de
los alumnos (...)

- El ZWH lleva a cabo tam-
bién seminarios didéactico-
técnicos para formadoresy
docentes en los diversos
campos técnicos de la for-
macion profesional conti-
nua (...)

- Un tema central para la
garantia de la calidad de la
formacion continua son los
examenes (...)
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“Un aspecto esencial para
la garantia de la calidad en
la formacion continua es el
de reaccionar adecuada-
mente a la dindmica que
impone la evolucién de las
condiciones generales, tan-
to tecnoldgicas como econo-
micas.”

* X %
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0 En los cursos impartidos, ademas de
la evaluacion permanente del éxito de la
formacion que son los examenes finales,
se evalUa asimismo la satisfaccion de los
alumnos. Se efectian para ello encues-
tas escritas a los alumnos, de caracter
voluntario, que el ZWH evalda a conti-
nuacién. Los resultados de éstas se to-
man en cuenta para la reelaboracion de
la documentacién/materiales de los cur-
so0s (sobre el sistema de evaluacion, véa-
se Hagge et al., 1993, p.109 y sig.)

O El ZWH lleva a cabo también semina-
rios didactico-técnicos para forma-
dores y docentes en los diversos campos
técnicos de la formacién profesional con-
tinua. El intercambio de experiencias so-
bre los cursos disefiados y el debate de
las novedades surgidas en el campo técni-
co permiten que el trabajo sea compara-
ble en los diversos centros formativos y
ofrezca una base para implantar a escala
federal normas de calidad y perfeccionar
el disefio de los cursos. Temas importan-
tes en estos seminarios docentes son los
métodos de orientacion practica y su apli-
cacion a situaciones concretas de trabajo,
para mostrar las posibilidades de orientar
de manera didactica y moderna los cursos
formativos. Desde 1994, el ZWH ha orga-
nizado unos 130 seminarios para forma-
dores y docentes, que han tenido una muy
buena aceptacion y a los que han asistido
cerca de 2000 participantes.

00 Un tema central para la garantia de la
calidad de la formacion continua son los
exadmenes. Un nivel alto de los exdmenes
suele tener un efecto siempre positivo
sobre la calidad de los programas de for-
macion continua. Una formacién continua
regular para los examinadores, y en par-
ticular informar a éstos en seminarios so-
bre las posibilidades de integrar nuevos
desarrollos técnicos y problemas orienta-
dos a la practica dentro de los examenes,
son por tanto tareas importantes para el
ZWH. En estos seminarios se tratan sobre
todo la actitud ante los examenes y la ela-
boracién y evaluacion de problemas de
examen. El ZWH ha llevado a cabo des-
de 1994 mas de 90 seminarios para miem-
bros de comités de examen, con asisten-
cia de mas de 1700 participantes, que han
valorado estos seminarios de manera su-
mamente positiva.

6. Perspectivas

Un aspecto esencial para la garantia de la
calidad en la formacion continua es el de
reaccionar adecuadamente a la dindmica
que impone la evolucién de las condi-
ciones generales, tanto tecnoldgicas como
econdmicas. El sistema de la calidad del
ZWH se valorara con el criterio de si con-
sigue correctamente anticipar los cambios
en los requisitos de cualificaciones e in-
tegrar en los ambitos mas diversos las
nuevas evoluciones al respecto. Por ello,
el ZWH intentara con espiritu previsor:

0 adaptar los contenidos y la metodo-
logia de los actuales cursos de formacion
continua, y perfeccionar el consenso en
que se basan;

O detectar los nuevos campos de activi-
dad interesantes para las empresas
artesanales y elaborar para éstos nuevas
ofertas de formacion continua;

O intensificar la formacién continua
didactico-metodoldgica de formadores,
docentes y examinadores;

0 perfeccionar la calidad de la formacion
continua integrando nuevos medios, en
particular sistemas didacticos multimedia
e interactivos, fomentando asi los proce-
sos de aprendizaje autodirigido;

O reflexionar sobre las formas estableci-
das de organizacion de la formacion con-
tinua y complementar éstas con nuevas
posibilidades flexibles de formacién pro-
fesional;

O continuar perfeccionando las cualifica-
ciones de los responsables de centros de
formacion profesional en torno a las im-
portantes cuestiones de orientacién a los
clientes y la garantia de calidad.

Ademas de todo esto, para que la garan-
tia de calidad sea eficaz y adaptada a las
necesidades de las empresas, sera impor-
tante que los centros formativos dispon-
gan de informaciones fundamentadas so-
bre las necesidades de cualificacion y su
evolucidn, y sobre las vias formativas o
profesionales abiertas a los trabajadores
en pequefias y medianas empresas. Las
futuras investigaciones cientificas de apo-
yo deberdn examinar estos aspectos como
puntos centrales de particular importan-
cia.
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Universidad de Varsovia,
Centro de Ciencias Politicas y
Enseflanza Superior

Tras 1989, una vez inde-
pendizada la creacién de
nuevas instituciones acadé-
micas de las disposiciones
legales y del gobierno pola-
co, se produjo un repenti-
no incremento en la canti-
dad de matriculaciones en
la ensefianza superior. Este
proceso no controlado le-
galmente pronto di6 ori-
gen a preocupaciones sobre
la calidad educativa.

Este articulo examina las
principales tendencias que
buscan una solucién al pro-
blema de la garantia de la
calidad en la ensefianza su-
perior de Polonia, y se cen-
tra especialmente en el caso
de la formacion profesional
de nivel superior.
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Creacion de un sistema
externo de garantia de
la calidad para la
ensenanza superior:

el ejemplo de Polonia

Introduccion

Hasta 1990, la formacién profesional po-
laca terminaba en el nivel de secundaria.
El titulo de técnico podria y puede ain
obtenerse con una formacion de cinco
afios en la escuela profesional o una de
dos afios en la escuela postsecundaria.
La ensefianza superior ofrecia casi exclu-
sivamente programas de cinco afios que
conducian al titulo de licenciado.

Pero los afios transcurridos desde 1990
han sido testigos de un cambio radical.

El sistema practicamente uniforme de es-
tudios de licenciatura de 5 afios en las
instituciones de ensefianza superior ha
cedido el paso a un sistema de varios ni-
veles, que ofrece los siguientes progra-
mas de 3 afios de duracidn (y estudios de
4 afios en el caso de las ingenierfas):

O programas profesionales en institutos
estatales o no estatales de ensefianza su-
perior, que dan derecho a la obtencion
del titulo de licenciatura profesional. Es-
tos programas existen dentro de institu-
ciones académicas o no académicas y
suelen centrarse mayoritariamente en los
estudios econémicos, pero asimismo en
ciencias exactas;

0 estudios profesionales de formacion
profesional, ofrecidos por instituciones es-
tatales y no estatales de ensefianza supe-
rior, que también dan derecho a una li-
cenciatura. Programas de este tipo ofre-
cen la mayoria de las universidades y de
las escuelas superiores de ensefianza de
maestros. También existen dentro de las
escuelas profesionales superiores;

O estudios profesionales para maestros,
de tres afios de duracién, ofrecidos en
los institutos dependientes de la inspec-
cion superior educativa; los graduados re-
ciben un titulo de formacidn profesional
superior.

Ademas, en este periodo se ha produci-
do la creacion de escuelas privadas de
formacion profesional superior autoriza-
das para ofrecer cursos de tres afios que
confieren la licenciatura profesional. Des-
de 1997, el Estado ha comenzado a crear
también escuelas de formacion profesio-
nal superior.

En consecuencia, el sistema actual de for-
macién profesional en Polonia abarca no
solo la ensefianza secundaria sino tam-
bién la superior. Por lo general, esta for-
macion profesional superior puede
obtenerse en instituciones educativas aca-
démicas, escuelas profesionales superio-
res o dentro del sistema educativo
postsecundario.

La naturaleza de esta formacion varia: los
programas de ingenieria y licenciatura
ofrecidos por las instituciones académi-
cas pueden compararse con los progra-
mas del primer ciclo universitario para
licenciados. En la mayoria de los casos,
se trata de una ensefianza académica cen-
trada sobre todo en conocimientos teori-
cos y en la preparacion para estudios mas
avanzados.

Los programas de licenciatura en las es-
cuelas profesionales superiores y en los
institutos de formacion de maestros de-
pendientes de la inspeccion superior edu-
cativa presentan una orientacion mas
practica, con estudios profesionales orien-



tados a las necesidades del mercado y la
economia.

De esta forma, aunque en realidad la via
de la licenciatura profesional ofrezca dos
significados distintos, se halla relaciona-
da de manera formal con la formacion
profesional de tres afios.

La actividad de los tres tipos de institu-
ciones que ofrecen en Polonia programas
de formacion profesional superior esta
regida por leyes diferentes:

O la ensefianza académica se atiene a la
Ley del 12 de setiembre de 1990 sobre la
ensefianza superior.

O el marco legal para las escuelas profe-
sionales superiores se encuentra fijado en
la Ley de 1990, modificada por la Ley del
26 de junio de 1997 sobre las escuelas
profesionales superiores;

O los institutos de formacion de maes-
tros dependientes de la inspeccion supe-
rior educativa funcionan segun la Ley del
7 de setiembre de 1991 sobre el sistema
educativo, modificada en numerosas oca-
siones en los afios subsiguientes.

Estas leyes confieren diversos poderes a
las instituciones educativas, incluyendo el
disefio de programas y la evaluacion de
la calidad educativa.

A continuacidn analizaremos los intentos
por crear sistemas externos de garantia
de la calidad para cada uno de estos ti-
pos de formacion profesional superior.

Los mecanismos de la cali-
dad en las reglamentacio-
nes legales

Instituciones académicas

Hasta 1989, todas las instituciones de en-
seflanza superior en Polonia poseian un
estatus académico. Se hallaban autoriza-
das para llevar a cabo investigaciones
cientificas y para formar a sus estudian-
tes hasta el nivel de postgraduado. La Ley
de 1990 sobre la ensefianza superior con-
firmé dicho estatus. Sin embargo, median-
te la Ley de 1997 sobre las escuelas pro-
fesionales superiores se cred un sistema
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dual de ensefianza superior que estable-
cia una diferencia entre las escuelas pro-
fesionales superiores y las instituciones
educativas académicas.

Segln la Ley de 1990 y sus modificacio-
nes legales subsiguientes, las institucio-
nes de ensefianza superior poseen un
grado considerable de autonomia y dis-
frutan de libertad para la investigacion
cientifica, la creacion artistica y la ense-
fianza. Les asiste el derecho legal de for-
mular su propia politica educativa y de
decidir libremente sus programas docen-
tes y curriculos, organizar sus estudios
(diurnos, vespertinos, externos o de ex-
tension), las condiciones de admisién y
el nimero de estudiantes para cada cur-
so, la relacion de los estudios con la for-
macién profesional y los requisitos o nor-
mas para la tesis de titulacion y el exa-
men de licenciatura.

Las leyes aprobadas en Polonia tras 1989
incluyen numerosas disposiciones sobre
la calidad en las instituciones de ense-
fianza superior. Estas se confian a la au-
toridad del Ministerio de Educacion Na-
cional, del Consejo de la Ensefianza Su-
perior?, del Comité de Investigaciones
Cientificas? o de la Comision Central de
Licenciatura y Titulos Cientificos®. Muchas
de dichas disposiciones se refieren al ni-
vel cientifico de los docentes académicos
y de los departamentos organizativos de
las instituciones de ensefianza superior.

La autoridad del Ministro de Educacion
Nacional con respecto a las instituciones
de ensefianza superior estd limitada.En
cuestiones esenciales del proceso educa-
tivo, este Ministerio solamente puede ac-
tuar a través del Consejo de la Ensefianza
Superior. A solicitud del Ministro de Edu-
cacion Nacional, el Consejo puede entre
otras cosas;

O estipular las condiciones que una ins-
titucion de ensefianza superior ha de cum-
plir para organizar e impartir cursos es-
pecializados;

0 estipular los requisitos minimos de pro-
gramas para determinados cursos;

O estipular las condiciones que una de-
terminada ensefianza superior debe cum-
plir para ofrecer titulos profesionales (in-
genierias);
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“(...) el sistema actual de
formacién profesional en
Polonia abarca no solo la
ensefianza secundaria sino
también la superior. Por lo
general, esta formacién
profesional superior puede
obtenerse en instituciones
educativas académicas, es-
cuelas profesionales supe-
riores o dentro del sistema
educativo postsecundario.”

1) Consiste en un cuerpo representa-
tivo de la ensefianza superior, con
mandato de tres afios. Los académi-
cos con derecho a voto eligen a los
miembros del Consejo en reuniones
nacionales. Los electores se adjudican
por grupos de escuelas (universida-
des, institutos técnicos, médicos, agri-
colas, econdmicos, pedagogicos, de
artes y de educacion fisica) en pro-
porcion al nimero de docentes aca-
démicos que emplean. Los principios
de eleccion favorecen a centros aca-
démicos grandes y bien implantados
y a algunas especialidades, y van en
detrimento de las escuelas pequefias
y de algunas otras especialidades; asi
pues, no esta garantizada la represen-
tacion en el Consejo de todas las es-
cuelas y especialidades.

2) El Comité de Investigaciones Cien-
tificas es un érgano estatal para la
politica cientifica y cientifico-técnica.
En virtud de una ley, este Comité asig-
na fondos a la investigacion.

3) La Comision Central es una corpo-
racion de docentes universitarios a los
que se confia la mision de supervisar
a escala nacional la concesion del ti-
tulo de doctor habilitatus y del titulo
de catedratico.
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“La Ley de 1990 sobre la en-
sefianza superior no pre-
veia en sus disposiciones
programas profesionales
de 3 afios (...).En conse-
cuencia, toda una serie de
escuelas superiores priva-
das fue acogiéndose a la
Ley de 1990 para ofrecer
programas de licenciatura
profesional de 3 afios. Es-
tas escuelas superiores
privadas constituyen en la
actualidad la columna ver-
tebral del nuevo sector pri-
vado de la formacién pro-
fesional superior.”

4) Esta Asociacion existe desde febre-
ro de 1993 y reune a representantes
de méas de 20 escuelas comerciales.
La actividad de acreditacion constitu-
ye una de sus principales misiones
estatutarias (Loboda 1995)

5) FORUM, la Gnica organizacion de
supervision de este tipo en toda la
Europa Central, ha sido admitida a
formar parte de la asociacion de agen-
cias europeas de acreditacion de es-
cuelas comerciales, EQUAL

6) Del que forman parte 13 universi-
dades, la Academia de Teologia Ca-
télica en Varsovia y la Academia Papal
de Teologia de Cracovia.

7) A no ser que sus disposiciones 0
las de otras leyes estipulen lo contra-
rio. Dz. U. 1997, n° 96, articulo 590.
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O dar su dictamen sobre proyectos de
reglamentaciones o normativas referidos
a la investigacién cientifica, a la ense-
flanza superior y las licenciaturas y titu-
los cientificos, y también sobre proyec-
tos de acuerdos internacionales relativos
a la equivalencias de titulaciones profe-
sionales y licenciaturas y titulos cientifi-
cos.

Asi pues, el Consejo tiene la potestad de
crear un sistema de garantia de la calidad
educativa, y la ley sobre la ensefianza
superior contiene criterios y normas de
calidad para cumplir con los criterios de
titulacion.

En octubre de 1993, el Consejo de la En-
sefianza Superior aceptd las propuestas
remitidas por un proyecto efectuado por
él mismo con el objetivo de establecer
un sistema para la evaluacion de la cali-
dad docente en las escuelas superiores.
El proyecto preveia la evaluacion de los
programas educativos (Kawecki 1994). Si
bien no se indicaba asi explicitamente, a
largo plazo se esperaba -de acuerdo con
los principios aplicados por el Comité de
Investigaciones Cientificas para distribuir
fondos a la investigacion- vincular entre
si las categorias asignadas a las diversas
facultades y el importe de la subvencion
educativa.

Un paso mas en la mejora de los sistemas
de acreditacion fue la creacion de escue-
las comerciales para la calidad educativa,
acordada el 4 de junio de 1994. Con este
acuerdo se pretendia coordinar y difun-
dir las normas de calidad educativa y es-
tablecer un sistema de acreditacién para
programas y escuelas. La Asociacion de
Formacién para la Gerencia FORUM* cred
un sistema de acreditacidn para los estu-
dios de gerencia y, a solicitud de las es-
cuelas, diversos programas incluyeron el
procedimiento de acreditacion. En 1997,
esta acreditacién se habia concedido ya
a 4 programas MBA, dos programas de
licenciatura y 3 estudios de postgrado en
gerencia.’

El 31 de enero de 1998, los rectores de
las universidades decidieron crear un sis-
tema independiente de acreditacién uni-
versitaria. La resolucion por la que se es-
tablece una Comision de Acreditacion
Universitaria fue firmada por 15 miem-
bros signatarios del Convenio de las Uni-

versidades de Polonia sobre la Calidad
Educativa®. La acreditacion puede incluir
programas no necesariamente impartidos
en las universidades u otras instituciones
de la ensefianza superior. Los costes de
operacidn de esta Comision recaen sobre
las partes signatarias.

Las escuelas profesionales superiores

La Ley de 1990 sobre la ensefianza supe-
rior no preveia en sus disposiciones pro-
gramas profesionales de 3 afios ni el titu-
lo de licenciatura. Ademas, a pesar de las
diversas controversias sobre la calidad
educativa, solamente se exigia a las insti-
tuciones privadas de ensefianza superior
en Polonia la obtencion de una autoriza-
cion antes de dar comienzo a sus activi-
dades, si bien el Ministro de Educacién
Nacional tenia la atribucién de suspen-
derlas o clausurarlas en caso de que ac-
tuasen fuera de la legalidad o excedien-
do sus estatutos o competencias autori-
zadas.

En consecuencia, toda una serie de es-
cuelas superiores privadas fue acogién-
dose a la Ley de 1990 para ofrecer pro-
gramas de licenciatura profesional de 3
afios. Estas escuelas superiores privadas
constituyen en la actualidad la columna
vertebral del nuevo sector privado de la
formacion profesional superior.

La Ley de 26 de junio de 1997 sobre las
escuelas profesionales superiores fijé de-
terminados reglamentos para la ensefian-
za profesional superior, que afectan a las
escuelas superiores privadas que ofrez-
can programas del nivel de licenciatura’
esta Ley también prevé la creacion de
escuelas estatales de formacién profesio-
nal superior, para cuyo surgimiento se
utilizan las instalaciones fisicas de los
antiguos colegios estatales de formacién
de maestros y de las escuelas postsecun-
darias mejor equipadas. Otras inversiones
en estos locales deben proceder tedrica-
mente de fuentes locales, ya que las es-
cuelas profesionales publicas deberan vin-
cularse con el mercado de trabajo local y
las administraciones municipales deben
apoyar su actividad.

La Ley de 1997 pretende consolidar algu-
nos elementos de control de la calidad
en los programas profesionales mediante
la creacion de la denominada Comision



de Acreditacion de la Ensefianza Profe-
sional Superior®, puesta en marcha en
marzo de 1998. Esta Comision ha asumi-
do la mayoria de las competencias del
Consejo de la Ensefianza Superior para la
formacion profesional, y particularmen-
te:

O fija las condiciones que una escuela
profesional superior debe cumplir para or-
ganizar e impartir una especialidad pro-
fesional;

O establece los requisitos necesarios de
personal para este objetivo;

O estipula programas y cumplimiento de
estas condiciones;

O evalla la calidad educativa.

Inicialmente, la Comision se limitaba a
dar su dictamen sobre solicitudes de
creacidn de nuevas escuelas profesiona-
les. Considerando la falta de requisitos
minimos de programacion para los estu-
dios profesionales, la Comision entien-
de que la elaboracion de normas en este
campo constituye una de sus misiones
mas urgentes. También ha previsto en-
cargarse en el futuro de evaluar la cali-
dad educativa.

Institutos de formacién de maestros

Los institutos de formacién de maestros,
creados y operados por la inspeccion su-
perior educativa, funcionan de diversas
formas. Las decisiones sobre los princi-
pios de creacion, transformacion y liqui-
dacidn de estos institutos, los rasgos ge-
nerales de los planes y programas
didacticos y la supervisién son responsa-
bilidad del Ministro de Educacién Nacio-
nal. La condicién bésica para crear un
instituto es que éste pueda garantizar la
autoridad cientifico-didactica del perso-
nal docente en escuelas superiores para
las disciplinas en las que procederan a
formar a los estudiantes. Esto se consi-
gue a través de un acuerdo entre la insti-
tucion de ensefianza superior y la inspec-
cién superior educativa. Este acuerdo
abarca los principios de cooperacién para
decidir la organizacion de exdmenes de
admisidn y titulacion, la participacion en
el proceso educativo y la seleccion de
formadores de los institutos, disposicio-
nes para la obtencién del titulo de estu-
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dios profesionales superiores por los es-
tudiantes, y la realizacion de estudios de
Master complementarios en la escuela por
titulados del instituto.

Se acepta que los criteros principales para
la verificacién de programas educativos
son las necesidades practicas de los maes-
tros. Sin embargo, la formacién profesio-
nal integrada dentro del curso estudiado
constituye un importante elemento de los
programas. Si la inspeccion superior edu-
cativa declara su acuerdo, los institutos
de formacion de maestros pueden con-
ceder el titulo profesional de licenciatura
a sus graduados, bajo las condiciones que
fije el propio instituto. En la mayoria de
los institutos, para obtener dicho titulo
basta con aprobar el programa seguido.
No obstante, algunos institutos requieren
créditos adicionales en asignaturas elec-
tivas, como condicién para pasar al exa-
men de licenciatura.

Disefios de sistemas externos de ga-
rantia de la calidad

Examinando las reglamentaciones lega-
les existentes, se aprecian considerables
diferencias en la autoridad de las insti-
tuciones educativas con respecto a los
contenidos curriculares. Las instituciones
academicas disfrutan de una libertad con-
siderable para conformar sus programas
de estudios, incluyendo los curriculos
profesionales, para los que hasta la fe-
cha no existen requisitos minimos. La
labor de la Comisién de Acreditacion de
la Formacion Profesional Superior se
aplica exclusivamente a los programas
de tres afios impartidos en el sector no
académico, mientras que el Ministro de
Educacién Nacional es responsable de las
normas para los programas de los insti-
tutos de formacidn de maestros, bajo la
supervision de la inspeccién superior
educativa.

En este contexto, merece la pena sefialar
que en el sistema educativo polaco pre-
domina un sistema interno de evaluacién
de los resultados y exdmenes educativos.
El trabajo del Ministerio de Educacion
Nacional en este campo se ha concentra-
do fundamentalmente en cambiar los exa-
menes de titulacion de la escuela secun-
daria. El programa “nuevo certificado para
la escuela secundaria” aspira a transfor-
mar gradualmente los actuales examenes
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“(...)se aprecian considera-
bles diferencias en la auto-
ridad de las instituciones
educativas con respecto a
los contenidos curricula-
res. Las instituciones aca-
démicas disfrutan de una
libertad considerable para
conformar sus programas
de estudios, incluyendo los
curriculos profesionales,
paralos que hasta la fecha
no existen requisitos mini-
mos. La labor de la Comi-
sién de Acreditacion de la
Formacion Profesional Su-
perior se aplica exclusiva-
mente a los programas de
tres afios impartidos en en
sector no académico, mien-
tras que el Ministro de Edu-
cacién Nacional es respon-
sable de las normas para
los programas de los insti-
tutos de formacion de
maestros, bajo la supervi-
sién de la inspeccién supe-
rior educativa.”

8) El Ministro de Educacion Nacional,
tras consultar con el Consejo de la
Ensefianza Superior, establece la com-
posicién de esta comision, el nimero
de sus miembros y el procedimiento
de su designacion y destitucion.
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“(...)la comunidad acadé-
mica ha dado una clara se-
fial de su preferencia por la
participacion voluntaria de
las universidades en el pro-
blema de la calidad (...).
Esta solucidn goza de ma-
yor favor entre las institu-
ciones de ensefianza supe-
rior polacas, pues les per-
mite conservar las conside-
rables atribuciones de au-
tonomia que les promete su
estatuto.”

“Se ha indicado ya que las
instituciones de acredita-
cion creadas durante la
década del 90 en los anti-
guos paises comunistas
vienen a sustituir al anti-
guo control central estatal
de la ensefianza superior

(..)"

9) PHARE es el programa de ayuda
econémica de la Comunidad Europea
en apoyo de la reestructuracion eco-
némica y las reformas democraticas
en la Europa Central y del Este.
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internos de titulacién de las escuelas se-
cundarias en un sistema externo que uti-
lice normas uniformes. Simultaneamente,
se efectlian preparativos para crear agen-
cias nacionales encargadas de las revisio-
nes externas de la calidad educativa en
los estudios profesionales. La labor en este
ambito presenta diversas fases de desa-
rrollo.

Generalmente se considera que es nece-
saria la existencia de un sistema externo
de evaluacion de la calidad para las insti-
tuciones educativas académicas, si bien
continda sin definirse el tipo de sistema
por implantar. Dada la considerable au-
tonomia que la Ley de 1990 concede a
las instituciones de la ensefianza supe-
rior, el intento de imponer un sistema ina-
ceptable para la comunidad académica
podria considerarse como una violacion
de dicha ley.

También se esta debatiendo el problema
de la calidad en los institutos de forma-
cion de maestros subordinados a la ins-
peccion superior educativa. Las conclu-
siones de un proyecto financiado con los
fondos del programa PHARE ° han pro-
puesto instaurar un sistema de acredita-
cion de los estudios de maestros (Jeffery
1993), pero dicho sistema aln no se ha
llevado a la practica.

Pueden observarse ya algunas iniciativas
de importancia -entre ellas reglamenta-
ciones legales y convenios interinstitucio-
nales- que reflejan la linea de pensamien-
to de la comunidad académica en torno a
los problemas de la calidad educativa.

Durante el proceso de disefio de una nue-
va ley de la ensefianza superior, la comu-
nidad académica ha dado una clara sefial
de su preferencia por la participacion
voluntaria de las universidades en el pro-
blema de la calidad, independientemen-
te de las estructuras organizativas exis-
tentes. Ello se traduciria en convenios
interinstitucionales como el de la creacion
de escuelas comerciales para la calidad
educativa y el convenio de las universi-
dades polacas sobre la calidad educativa
antes mencionado. Esta solucién goza de
mayor favor entre las instituciones de
ensefianza superior polacas, pues les per-
mite conservar las considerables atribu-
ciones de autonomia que les promete su
estatuto.

¢Porqué una acreditacion?

La extraordinaria evolucion de este con-
cepto en todo el bloque de paises de la
Europa Central y del Este no es una coin-
cidencia. Se ha indicado ya que las insti-
tuciones de acreditacion creadas durante
la década del 90 en los antiguos paises
comunistas vienen a sustituir al antiguo
control central estatal de la ensefianza
superior (Dill, Massy, Williams y Cook,
1996)

Numerosos argumentos apoyan esta te-
sis. Por regla general, las agencias de
acreditacion se crearon a iniciativas de los
gobiernos en estos paises, ocupando in-
cluso en ocasiones el lugar de las anti-
guas inspecciones estatales politizadas y
burocratizadas. En los mejores casos, el
papel del Ministerio de Educacion no
quedaba definido claramente, pero con
frecuencia se indicaba expresamente la
dependencia entre las agencias y este
ministerio.

Dill, Massy, Williams y Cook mencionan
dos objetivos atribuidos generalmente a
las agencias de acreditacion en la zona
geogréfica de la Europa Central:

0 garantizar normas minimas de calidad
educativa en condiciones de ensefianza
superior masiva, diversificacion de los
programas y los niveles de la oferta educa-
tiva;

O certificar la calidad de la educacién con
una perspectiva internacional.

Desde el punto de vista de las necesida-
des internas de cada pais, la eficacia de
la acreditacion depende de la definicion
de las normas, esto es, los requisitos
mimimos impuestos a una institucion, fa-
cultad o programa particular de estudios.
La terminologia no crea problemas signi-
ficativos al respecto; en la perspectiva
internacional, la nocion de acreditacion
tiene un significado bastante preciso. Sin
embargo, entre los mecanismos de garan-
tia de la calidad aplicados actualmente a
la ensefianza superior, la acreditacién esta
considerada como el menos eficaz y poco
satisfactorio. ;Por qué?

Para responder a esta pregunta sera ne-
cesario recordar los rasgos mas importan-



tes del proceso de acreditacion, refirién-
donos a las experiencias del pais donde
este proceso se halla “mas enraizado”, por
formar parte integral de la ensefianza
postsecundaria desde 1905 (Wolff 1993):
la experiencia de los EEUU.

Uno de los principales fines de la
acreditacion es el de garantizar normas
minimas para la calidad. Para su cumpli-
miento, la acreditacion pretende determi-
nar si los medios y estructuras internas,
incluyendo la estructura administrativa de
las instituciones de ensefianza superior,
garantizan un funcionamiento eficaz. Las
normas minimas formuladas con este es-
piritu son faciles de cumplir por todas las
instituciones bien organizadas. No obs-
tante, seria una simplificacién asumir que
la buena organizacion de una institucion
constituye una garantia automatica de la
calidad y la eficacia educativas:

“Si definiéramos normas minimas en tér-
minos de la eficacia educativa demostra-
da de los programas de formacion, todas
las instituciones se enfrentarian a un cri-
terio igualitario. Un extrafio al pais, no
mediatizado por las ideas norteamerica-
nas con respecto a recursos y prestigio,
podria perfectamente definir la calidad
minima como garantia de que toda insti-
tucion que conceda titulos de licenciatu-
ra a un alumno garantice que éste sea
capaz de escribir funcionalmente, pensar
con espiritu critico y hallarse preparado
para una carrera profesional. Sin embar-
go, el proceso de acreditacion no ha he-
cho responsables a institutos y universi-
dades de temas como la competencia es-
crita de sus titulados o la eficacia de los
requisitos de ensefianza general” (Wolff,
1993)

Los intentos para transferir este sistema a
otras condiciones requieren considerar al
menos la siguiente cuestion; ;Cudl es el
interés (o utilidad) de este sistema? ;Debe
este proceso ser estatal o no estatal? ;Debe
el Estado establecer requisitos minimos
de programacién para todos los progra-
mas de estudios, o solamente para algu-
nos de ellos? ;Las revisiones y evaluacio-
nes deben estar efectuadas por inspecto-
res (evaluadores) de otras instituciones de
ensefianza superior, o por inspectores del
gobierno? ;Deben tomarse las decisiones
sobre acreditacion utilizando indicadores
de rendimiento, o bien utilizando crite-
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rios selectivos de caracter mas subjetivo
(cualitativos)?

La respuesta a la primera cuestion parece
resultar semejante para la mayoria, o in-
cluso para todos los paises de la Europa
Central y del Este. En toda esta zona geo-
grafica, el interés por la ensefianza supe-
rior se ha incrementado grandemente y
la oferta educativa se ha diversificado
mucho, debido a la considerable expan-
sion de la tasa de matriculaciones en la
ensefianza superior. Podemos ilustrar la
escala de este fendmeno con las siguien-
tes estadisticas: en Bulgaria el nimero de
estudiantes ascendié en un 160% entre
1991 y 1995, mientras que el nimero de
programas ofertados en las instituciones
postsecundarias paso de 170 a casi 570
(Quality Asurance in Bulgaria, 1997). En
Rumania, entre 1991 y 1993 el nimero de
universidades del Estado paso de 3 a 36,
y el nimero de instituciones privadas de
ensefianza superior de 17 a 66 (Wnuk-
Lipifiska 1995). Debemos recordar que el
repentino incremento cuantitativo en la
ensefianza superior se inicid tras 1989,
cuando la creacion de nuevas institucio-
nes dejo de depender de reglamentos le-
gales y de las administraciones naciona-
les y locales. Este proceso legalmente
descontrolado pronto hizo surgir la pre-
ocupacion por la calidad educativa.

También en Polonia la ensefianza supe-
rior se convirti6 rapidamente en un fené-
meno de masas. Este proceso se acelerd
al abandonarse la limitacion de las
admisiones, antiguamente fijada por el
control central, y al concederse a las es-
cuelas superiores el derecho estatutario
a dirigir sus propias politicas al respecto.
Fue impulsado también por la politica
educativa estatal de asociar la asignacién
de fondos al nimero de estudiantes ma-
triculados. Como resultado, entre 1990 y
1996 el nimero de estudiantes se dupli-
c6 con creces, pasando de 403.800 a
927.500, y triplicando casi los 340.700
matriculados en 1985 ... Hoy en dia, Po-
lonia tiene 213 instituciones de ensefian-
za superior, de las cuales 114 son priva-
das (Anuario Estadistico, 1997). Mas de
una docena de categorias de institucio-
nes de ensefianza superior se hallan su-
bordinadas a 7 ministerios.

El primer paso que la ensefianza supe-
rior tomd para adaptarse a la nueva si-
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“El interés de la acredi-
tacion (...) proviene del he-
cho de que contiene (...) un
elemento de certificacién y
que diferencia asi entre las
instituciones de ensefianza
superior que cumplen las
normas fijadas y las que no
lo hacen. La naturaleza es-
pontanea de los cambios
cuantitativos y cualitativos
gue han tenido lugar en la
ensefianza superior justifi-
ca el interés por un instru-
mento que presenta estas
caracteristicas.”

“(...) puede suponerse que,
hasta que se apruebe una
nueva ley de la ensefianza
superior aplicable a todo el
sector educativo terciario,
se mantendré la acredita-
cion obligatoria para las
escuelas profesionales su-
periores, y la acreditacion
voluntaria, instituida, ad-
ministrada y gestionada
por la propia comunidad
académica para las restan-
tes instituciones de ense-
flanza superior.

” Las (...) escuelas profe-
sionales superiores tienen
interés en una evaluaciony
acreditacién que verifique
sus programas educativos.
Dicho interés ira en aumen-
to conforme se incremente
la competencia en el merca-
do educativo.”

10) Excepto en el caso de las carreras
cientificas, que se mantendran sepa-
radas.
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tuacion fue su diversificacion en un sen-
tido amplio, no solo institucionalmente
sino también como diversificacion de pro-
gramas educativos, estructuras intrainstitu-
cionales, principios de admision a los
estudios superiores, etc. Cada institucién
de ensefianza superior posee una serie
de departamentos que ofrecen diversas
especializaciones. Ademas, los programas
comenzaron a diferenciarse por los nive-
les de estudios.

Sigue siendo dificil definir tendencias
principales en el cambio de la oferta educ
ativa. La naturaleza espontanea de estos
cambios preocupa a la administracidn
publica y a una parte incluso mayor de la
comunidad académica. Tema principal de
sus esfuerzos son los nuevos tipos de
programas educativos autorizados en las
nuevas escuelas privadas.

El interés de la acreditacién en este con-
texto proviene del hecho de que contie-
ne -como Unico sistema externo de ga-
rantia de calidad aplicado en todo el
mundo- un elemento de certificacion, y
que diferencia asi entre las instituciones
de ensefianza superior que cumplen las
normas fijadas y las que no lo hacen. La
naturaleza espontanea de los cambios
cuantitativos y cualitativos que han teni-
do lugar en la ensefianza superior justifi-
ca el interés por un instrumento que pre-
senta estas caracteristicas.

Perspectivas

La Unica agencia externa que trabaja en
la practica en la labor de la garantia de la
calidad es la Comision de Acreditacién
de la Formacion Profesional Superior. Las
otras iniciativas de la comunidad acadé-
mica se concentran en la calidad educati-
va para especialidades y estudios de
Master. A este respecto, los estudios pro-
fesionales de 3 afios que ofrecen diver-
sas instituciones educativas académicas
pasan a segundo plano, ya que se hallan
fuera de la influencia directa del Ministe-
rio, el Consejo de la Ensefianza Superior
0 la Comisidn de Acreditacion de la For-
macién Profesional Superior.

Puede suponerse que, hasta que se aprue-
be una nueva ley de la ensefianza supe-
rior aplicable a todo el sector educativo

terciario®, se mantendra la acreditacion
obligatoria para las escuelas profesiona-
les superiores, y la acreditacién volunta-
ria, instituida, administrada y gestionada
por la propia comunidad académica, para
las restantes instituciones de ensefianza
superior.

No obstante, las experiencias recogidas
tras los primeros afios de funcionamien-
to de las recientes agencias de acredita-
cion llevaran a modificar los presupues-
tos originales. Es probable que se haga
realidad la siguiente hipotesis, ya que ésta
refleja tanto las necesidades nacionales
como la experiencia internacional:

Las propias escuelas profesionales supe-
riores tienen interés en una evaluacion y
acreditacién que verifique sus programas
educativos. Dicho interés ira en aumento
conforme se incremente la competencia
en el mercado educativo. Esta competen-
cia se intensificara con la creacion de un
nuevo sector estatal de escuelas profe-
sionales superiores, que se pretende fi-
nanciar a partir del presupuesto estatal,
cofinanciado con fuentes regionales y que
intentardn adaptarse a las necesidades
especificas de los mercados locales de
trabajo. Esto podria estimular a las insti-
tuciones de la ensefianza superior, tanto
estatales como no estatales, para lograr
una acreditacion y demostrar asi su cum-
plimiento de los criterios para una cate-
goria determinada de escuelas o progra-
mas. Las experiencias observadas en los
Estados Unidos, el pais con la tradicion
mas larga en el uso de las acreditaciones
como mecanismo de garantia de la cali-
dad educativa, indican que este proceso
es muy Util para las pequefias institucio-
nes de la ensefianza superior que acce-
den al mercado por primera vez.

En opinién de la comunidad internacio-
nal que se interesa por la calidad educa-
tiva, la acreditacion constituye un meca-
nismo de garantia de la calidad poco sa-
tisfactorio. Una prueba de ello es que los
procedimientos de evaluaciéon y las
auditorias académicas se han ido afian-
zando en la Europa Occidental:

“El proceso de evaluacion valora la cali-
dad de actividades especificas, como la
educativa o la de la investigacion, dentro
de los diferentes departamentos académi-
cos. La evaluacién va mas alla de la



acreditacion y enjuicia técnicamente los
niveles de calidad académica en lugar de
dar juicios binarios sobre las normas mi-
nimas... Las auditorias académicas cons-
tituyen una revision efectuada por exper-
tos externos de los sistemas internos de
garantia de la calidad, evaluacién y me-
joras. A diferencia de la evaluacion, la
auditoria no valora la calidad: se centra
en los procesos que se consideran produc-
tores de calidad y en los métodos mediante
los cuales los académicos se aseguran por
si mismos de haber alcanzado una deter-
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Europa internacional

Informacion y estudios
comparativos

Development of vocational qualifica-
tions and competences: European vo-
cational training conference.

Viena: Bundesministerium flr Unterricht
und kulturelle Angelegenheiten, BMUK,
1998, 87 p.
info@berufshildungskonferenz-
1998.vie.net

EN DE

Este documento recopila las contribucio-
nes a la conferencia tematica organizada
en Viena los dias 3 y 4 de julio de 1998
por la Comision Europea (DGXXII) bajo
la presidencia austriaca y con la coopera-
cion del Cedefop, en torno al tema del
“Desarrollo de cualificaciones y compe-
tencias”. Se llevaron a cabo cuatro foros
centrados en los siguientes campos tema-
ticos: 1) cualificaciones y competencias
claves: implantacidn curricular, condicio-
nes marco, estrategias, comerciabilidad,
formacion profesional y ensefianza gene-
ral; 2) tecnologias de la informacién: in-
corporacion y ventajas para las cualifica-
ciones profesionales, requisitos de plani-
ficacion y armonizacion a escala europea,
requisitos de calidad; 3) el cambio en los
requisitos de cualificacidn; 4) el acceso a
la formacién profesional continua y la
responsabilidad colectiva social.

URL: http://www.berufsbildungs
konferenz-1998.vie.net//english.htm

Exploring the returns to continuing
vocational training in enterprises: a
review of research within and outside
of the European Union.

BARRETT A. et al.

Centro europeo para el desarrollo de la
formacion profesional, CEDEFOP
Luxemburgo: EUR-OP, 1998, 53 p.
(Panorama, 83)

ISBN 92-828-4450-1, en

CEDEFOP

P.0.B. 27-Finikas,

GR-55102 Sal6nica,

info@cedefop.gr

Cat. no.: HX-09-98-001-EN-C

EN

La nocién del aprendizaje o formacion
permanente implica que las empresas
incrementen su inversion en la formacion
profesional continua. Sin embargo, la fal-
ta generalizada de informacién en cuan-
to al rendimiento de la actividad formativa
para el Estado, los sectores industriales,
las empresas y los individuos dificulta
sopesar y evaluar las decisiones de in-
version actuales o futuras. Esta revision
del tema presenta un estudio orientado a
calcular la rentabilidad de la formacion
impartida por las empresas, debate los
temas conceptuales y metodolégicos exis-
tentes en este contexto y sugiere posibi-
lidades para ampliar e instrumentalizar la
investigacion en este ambito.

Output-related funding in vocational
education and training: a discussion
paper and case studies.

FELSTEAD A.

Centro europeo para el desarrollo de la
formacion profesional, CEDEFOP
Luxemburgo: EUR-OP, 1998, 64 p.
(Panorama, 80)

ISBN 92-828-4388-2, en

CEDEFOP

P.0.B. 27-Finikas,

GR-55102 Salénica,

info@cedefop.gr

Cat. no.: HX-16-98-837-EN-C

EN

Este informe aspira a proporcionar infor-
macién sobre los temas derivados de la
financiacion de la formacién profesional
(FP) y de su préactica, partiendo de los
resultados de los programas mas que de
los indices de matriculacién o asistencia
(es decir, tomar como criterio de la fi-
nanciacién los datos de salida y no los
de entrada). Pone de relieve los temas
politicos que genera la financiacion por
resultados (FPR) y toda una serie de ejem-
plos reales de su empleo tanto dentro
como fuera de la Union Europea (Paises
Bajos, Reino Unido y Estados Unidos de
Ameérica). Asi pues, el objetivo de este
informe es el de combinar en un Unico
documento el debate y los resultados
empiricos sobre la FPR.



Approaches and obstacles to the evalu-
ation of investment in continuing vo-
cational training: discussion and case
studies from six Member States of the
European Union.

GRUNEWALD U. et al.

Centro europeo para el desarrollo de la
formacion profesional, CEDEFOP
Salonica; CEDEFOP, 1998, 170 p.
(Panorama, 78)

CEDEFOP

P.0.B. 27-Finikas,

GR-55102 Sal6nica,

info@cedefop.gr

EN

La forma en que se evaldan las inversio-
nes de la formacion profesional continua
dentro de las empresas, entre ellas o en
general por ellas se estd convirtiendo en
un tema de importancia cada vez mayor
en un momento en el que la infrainversién
a escala macroecondmica se concibe
como un obstaculo para el rendimiento
econdmico. Este informe reline y extrae
conclusiones sobre seis estudios de caso
centrados en diferentes aspectos de este
tema y efectuados en Austria, Dinamar-
ca, Francia, Alemania, Irlanda e Italia. Los
estudios examinan una serie de temas a
escala micro, meso y macroeconomica,
incluyendo: los efectos de la formacion
para la productividad empresarial, algu-
nas indicaciones de los motivos de inver-
sién (0 no inversidn) de las empresas en
formacion, y obstaculos existentes para
evaluar dicha inversion. El informe con-
cluye debatiendo desde una perspectiva
metodoldgica y politica la forma de su-
perar algunas de estas dificultades y las
posibilidades de trabajo futuro.

Conseil et orientation professionnelle
tout au long de la vie: eléments de
syntheése des expériences menées
dans I'Union européene.

CHIOUSSE S.;WERQUIN P.

Centro europeo para el desarrollo de la
formacion profesional, CEDEFOP; Funda-
cién europea para la mejora de las con-
diciones de vida y del trabajo
Luxemburgo: EUR-OP, 1998, 83 p.
(Panorama, 79)

ISBN 92-828-4122-7, fr

CEDEFOP

P.O0.B. 27-Finikas,

GR-55102 Sal6nica,

info@cedefop.gr
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Cat. no.: HX-09-98-001-FR-C
FR

Este documento de sintesis va destinado
a todos los decisores, protagonistas o sim-
plemente usuarios del asesoramiento en
materia de insercion profesional e inte-
gracion social en el sentido amplio. Res-
ponde parcialmente a quienes se ven
obligados a concretar la nocién de publi-
co destinatario y la forma de intervencion.
Deslinda con gran claridad ambitos inves-
tigados de forma desigual y analiza de
manera algo critica la idea de que la
insercion profesional sea el Gnico objeti-
vo aislado. La insercion constituye sin
duda un elemento central, pero que no
debe ser Unico, pues en caso contrario se
corre el riesgo de no lograrla jamas. Este
documento enumera un conjunto de so-
luciones provisionales experimentadas o
simplemente preconizadas en diversos
casos. Se declara no obstante muy alinea-
do con las diferentes intervenciones de
la Unién Europea en favor del empleo.
Los apartados siguientes intentan detec-
tar elementos recurrentes en los textos de
referencia, asi como las lineas generales
de andlisis y de debates potenciales. La
aspiracion de extraer recomendaciones
concretas para la practica atraviesa todo
el texto.

AGORA-1: El ascenso en el nivel de los
titutos y su difusién en el mercado de
trabajo: lecciones del pasado y pers-
pectivas; Sal6nica, 30 de junio de 1997.
PLANAS J.

Centro europeo para el desarrollo de la
formacion profesional, CEDEFOP
Salonica: CEDEFOP, 1998, 41 p.
(Panorama, 76)

ISBN 92-828-4117-0, en

CEDEFOP

P.0.B. 27-Finikas,

GR-55102 Sal6nica,

info@cedefop.gr

Cat. no.: HX-14-98-776-EN-C

EN FR DE ES

Este documento refleja los debates cele-
brados con ocasién del primer seminario
“Agora de Sal6nica” del Cedefop sobre el
tema de los titulos y el mercado de traba-
jo en seis paises: Alemania, Espafia, Fran-
cia, ltalia, Paises Bajos y el UK. Se halla
dividido en cinco secciones: 1) titulos y
mercado de trabajo: resultados y cuestio-
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nes procedentes de la investigacion eu-
ropea; 2) el cambio en la demanda de
cualificaciones; 3) titulacion frente a com-
petencias; 4) implicaciones para la estra-
tegia formativa, y 5) resultados de los
debates. Su conclusién es que, a pesar
del incremento generalizado en el nime-
ro de titulos expedidos en las décadas mas
recientes, la difusién de éstos en el mer-
cado de trabajo tiende a corresponder a
la oferta del sistema educativo, y no tan-
to a una demanda de las empresas.

Co-operation in research on trends in
the development of occupations and
qualifications in the European Union:
report on the current state, results and
development of the CEDEFOP Ciretoq
network.

SELLIN B.

Centro europeo para el desarrollo de la
formacion profesional, CEDEFOP
Salonica: CEDEFOP, 1998, 27 p.
(Panorama, 74)

CEDEFOP

P.0.B. 27-Finikas, GR-55102 Sal6nica,
info@cedefop.gr

EN FR DE

La creacion y el desarrollo de la red te-
matica del Cedefop “(Circulo de ) Inves-
tigacion Comparativa sobre Tendencias en
las Ocupaciones y Cualificaciones”, a la
que se asigno la sigla de Ciretoq, fue la-
bor de un programa piloto disefiado para
evitar tener que fomentar y efectuar toda
una serie de proyectos, estudios o anali-
sis individuales y para instaurar a la vez
un trabajo permanente sobre temas clave
de formacidn profesional en un contexto
europeo. Este informe intermedio (abril
de 1997) redne los resultados o definiti-
vos provisionales mas importantes de la
labor que la red ha efectuado ya en estos
dos afios.

Integration of work and learning:
proceedings of the 2nd workshop on
curriculum innovation (September
1997, Bled/Slovenia).

Fundacion Europea de la Formacion, ETF
Luxemburgo: EUR-OP, 1998, 192 p.
ISBN 92-828-3440-9, en

FEF, Villa Gualino,

Viale Settimio Severo 65,

1-10133 Turin.

info@etf.it

Cat. no.: AF-13-98-572-EN-C
EN

Esta publicacién contiene los documen-
tos presentados a un seminario de tres
dias de duracion organizado por la ETF
en torno al tema de la integracion de tra-
bajo y formacion, con la intencion de re-
unir a expertos de los paises asociados y
los Estados Miembros para debatir pro-
blemas y logros en los campos de meca-
nismos de cualificacién y desarrollo
curricular, y sus consecuencias para los
paises asociados. Sus principales conclu-
siones fueron: 1) hay que reducir las di-
ferencias institucionales entre la ensefian-
za y la ocupacidn; 2) las empresas deben
centrar su atencion en reestructurar los
procesos de trabajo y los puestos de tra-
bajo, y 3) el proceso educativo tradicio-
nal de recibir una ensefianza impartida
debe invertirse, entendiendo por ello que
la educacion debe convertirse en un pro-
ceso definido por el alumno y que po-
dria muy bien tener lugar mediante acti-
vidades desarrolladas en un contexto que
sea logico y relevante para aquél.

URL: http://www.etf.eu.int//etfweb.nsf

Key indicators: vocational education
and training in Central and Eastern
Europe.

Fundacion Europea de la Formacion, ETF
Luxemburgo: EUR-OP, 1998, 88 p.

ISBN 92-9157-162-8, en

FEF, Villa Gualino,

Viale Settimio Severo 65,

[-10133 Turin,

info@etf.it

Cat. no.: AF-12-98-085-EN-C

EN

Este informe ofrece informaciones esta-
disticas sobre los sistemas de formacién
profesional de diez paises de la Europa
Central y del Este; Albania, la RepUblica
Checa, Estonia, Hungria, Letonia, Lituania,
Polonia, Rumania y Eslovenia. El informe
se halla dividido en las capitulos: 1) el
nivel educativo de la poblacién y su rela-
cion con el desempleo; 2) la FP en los
sistemas educativos; participacion de los
jovenes en la ensefianza general y en la
FP; tendencias recientes en el sistema
educativo general y en la FP de nivel se-
cundario superior; gasto publico en el sis-
tema general y en la FP. Se ha previsto
continuar publicando este informe con



periodicidad anual.
URL: http://www.etf.eu.int/

Combating age barriers in employ-
ment: a European portfolio for good
practice.

WALKER A., TAYLOR P. (eds.)
Fundacion europea para la mejora de las
condiciones de vida y del trabajo
Luxemburgo: EUR-OP, 1998, 220 p.
ISBN 92-828-0412-7, en

EUR-OP, L-2985 Luxemburgo,

0 en las oficinas nacionales de venta
Cat. no.: SX-05-97-454-EN-C

EN

Comienza a apreciarse entre los Estados
Miembros y la Union Europea un cierto
replanteamiento de las actuales tendencias
hacia la jubilacién anticipada y la retirada
temprana del empleo. Este informe utiliza
estudios efectuados en diversos puntos de
la UE con el objetivo de documentar y
evaluar iniciativas tanto en el sector pu-
blico como en el privado para luchar con-
tra los limites de edad en el empleo, y
particularmente en la contratacién y la for-
macion. Esta carpeta presenta mas de 150
ejemplos de buenas practicas de gestion
de las edades de los trabajadores. Su in-
tencion prioritaria es informar y estimular
intervenciones positivas para una fuerza
de trabajo que envejece, proporcionando
ejemplos practicos de diferentes organiza-
ciones publicas o privadas que han inten-
tado minimizar el impacto de los limites
de edad en el puesto de trabajo.

Under one roof: The integration of
schools and communities services in
OECD countries.

Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémico, OCDE

Paris: OCDE, 1998, 65 p.

(Programme on Educational Building,
PEB)

ISBN 92-64-16110-4, en

OECD Publications Service,

2 rue Andre-Pascal,

75775 Paris Cedex 16, France

EN FR

En los Gltimos afios han surgido una se-
rie de iniciativas con la intencion de inte-
grar en centros escolares una serie de
servicios comunales, incluyendo la forma-
cion de adultos y otros servicios sociales

FORMACION PROFESIONAL N 15

y asistenciales. Estas tendencias aspiran
a coordinar con mayor eficacia servicios
que suelen hallarse separados, optimi-
zando ademas el uso de edificios y equi-
pamientos educativos cada vez mas com-
plejos y costosos. Este informe parte de
los textos presentados a una conferencia
celebrada en Estocolmo en 1996 y pre-
senta estudios de caso efectuados en Fin-
landia, Italia, Japén, Paises Bajos, Quebec,
Suecia y el Reino Unido.

Staying ahead: In-service training and
teacher professional development.
Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econdmico, OCDE

Paris: OCDE, 1998, 176 p.

ISBN 92-64-16076-0, en

OECD, 2 rue André-Pascal,

F-75775 Paris Cedex 16,

oecd@oecd.org

EN FR

El texto examina las formas mediante las
que formadores y maestros de diferentes
paises desarrollan sus conocimientos,
comprension, competencias y técnicas en
el curso de sus carreras. Analiza en parti-
cular la forma en que los diferentes tipos
de formacion y desarrollo del personal
docente hacen posible la mejora y el cam-
bio en escuelas y sistemas educativos. El
estudio se extiende a ocho paises de la
OCDE: Alemania, Irlanda, Japdn, Luxem-
burgo, Suecia, Suiza, el Reino Unido y los
Estados Unidos.

Secondary education in Europe:
problems and prospects.

Consejo de Europa

Publicaciones del Consejo de Europa:
Estrasburgo, 1997, 232p.

ISBN 92-871-3220-8, en
Publicaciones del Consejo de Europa,
B.P. 431 R6,

F-67006 Strashbourg Cedex,
publishing@coe.fr

EN FR

Esta publicacion redne las conclusiones
de los informes individuales presentados
para cada pais sobre el tema general del
proyecto “una ensefianza secundaria para
Europa”. Abarca los temas y las cuestio-
nes que afronta la ensefianza secundaria,
con diferentes grados de andlisis y de de-
talle. Una de sus principales conclusio-
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nes es que la ensefianza secundaria re-
sulta mas esencial que nunca para un sis-
tema educativo, y que jamas ha resultado
mas necesaria: de hecho, supone para
todos los adolescentes una fase obligato-
ria en su carrera educativa, con conse-
cuencias de la maxima importancia para
su vida posterior.

What secondary education for a chan-
ging Europe?: trends, challenges and
prospects.

LUISONI P.

Consejo de Europa

Publicaciones del Consejo de Europa:
Estrasburgo, 1997, 132p.

ISBN 92-871-3414-6, en

Publicaciones del Consejo de Europa,
B.P. 431 Ré,

F-67006 Strasbourg Cedex,
publishing@coe.fr

EN FR

Entre 1991 y 1996, el Consejo de Europa
llevé a cabo un ambicioso proyecto deno-
minado “Una ensefianza secundaria para
Europa”. Este presentaba dos elementos:
El primero consistia en un andlisis del de-
sarrollo, las tendencias y las innovaciones
en la ensefianza secundaria de los paises
participantes en el proyecto educativo de
esta institucion, concediendo una atencién
particular a la creacion de metas y objeti-
vos, los contenidos curriculares y los mé-
todos didacticos, la orientacion y el ase-
soramiento, y la evaluacion y certificacion;
el segundo elemento era un andlisis del
puesto que ocupa Europa en cuanto a
curriculos de la escuela secundaria y acti-
vidades extracurriculares. Este texto es el
informe resultante de la conferencia final
celebrada en Extrasburgo los dias 2 al 5
de diciembre de 1996.

European Youth Trends 1998.
Consejo de Europa

Publicaciones del Consejo de Europa:
Estrasburgo, 1997, 41p.
(CEJ/RECHERCHE (98)2, 97/3)
Publicaciones del Consejo de Europa,
B.P. 431 Ré,

F-67006 Strasbourg Cedex

EN

Este informe de los Corresponsales Na-
cionales de Investigacion sobre la Juven-
tud aspira a extraer tendencias comunes

de la situacion socioeconémica de los
jovenes de Europa. Centrado prioritaria-
mente en las similitudes entre los diver-
sos paises europeos, el informe pretende
contribuir a comprender mejor la conver-
gencia general de las condiciones moder-
nas de los jovenes en Europa, y por tanto
a la elaboracion de directrices politicas.

The participation of young people.
Comité Director Europeo para la Coope-
racion Intergubernamental en el Campo
de los Jovenes, CDEJ; Consejo de Europa
- Direccién de la Juventad

Consejo de Europa: Estrasburgo, 1997,
34p.

ISBN 92-871-3235-6, en

Consejo de Europa,

B.P. 431 R,

F-67006 Strasbourg Cedex,

Fax: 33.03.8841-2780

EN FR

En la moderna sociedad, los jovenes ex-
perimentan dificultades para encontrar su
papel. Con frecuencia se considera a los
jévenes como un problema méas que como
un recurso para la sociedad. Este estudio
del Comité Director Europeo para la Co-
operacion Intergubernamental en el Cam-
po de los Jovenes propone una serie de
recomendaciones para promover la par-
ticipacién juvenil, particularmente a
escala local. Se halla dividido en tres sec-
ciones: 1) descripcion de los términos
“participacion” y “participacion juvenil”;
2) recomendaciones de tipo préctico, y
3) observaciones.

Education for all?

UNICEF - International Child Develop-
ment Centre, ICDC

Florencia: UNICEF - ICDC, 1998, 135 p.
(Informe de supervision regional del pro-
yecto MONEE, 5)

ISSN 1020-6728

ISBN 88-85401-38-4

UNICEF - ICDC,

Piazza Santissima Annunziata 12,
I-50122 Florencia,

Tel.: 39-55-234.5258,

Fax: 39-55-2448.17,

e-mail: ciusco@unicef-icdc.it

EN

La politica educativa ha sido en los ulti-
mos afios centro de intensos debates en
todo el mundo. En el caso de los 27 pai-



ses que este informe examina, la politica
educativa afronta desafios similares: en
primer término, el reto de proteger los
logros educacionales positivos de las Ul-
timas décadas, y en segundo lugar, la ne-
cesidad de adoptar nuevos mecanismos
en la ensefianza y otros campos de la
politica publica, dada la transformacion
de las economias y las sociedades. Este
informe sobre la ensefianza en la Europa
Central y del Este, la Comunidad de Esta-
dos Independientes y las Republicas
Balticas contribuye a la labor de UNICEF
de promover la educacién como un de-
recho fundamental para los nifios.

Industrie und Dienstleistungen im
Zeitalter der Globalisierung.
GROMLING M., LICHTBLAU K.,

WEBER A

Colonia: Deutscher Instituts-Verlag GmbH,
1998, 462 p.

ISBN 3-602-14459-3

div@iwkoeln.de

DE

Los autores repasan las tendencias evo-
lutivas mas importantes en los cambios
estructurales, considerando la perspecti-
va tanto alemana como internacional.
Concluyen que la globalizacion no ha con-
llevado una pérdida radical de empleos
sino al contrario, pues desde 1980 se han
creado mas de 75 millones de empleos
en toda la OCDE. Refutan asimismo la
teoria de la desindustrializacién, pues en
realidad el sector manufacturero de los
paises industrializados contribuye tanto
hoy en dia a la riqueza de los mismos
como lo hacia hace 25 afios. Son nume-
rosos los servicios que revierten hoy en
dia en una mayor demanda a la industria,
lo que ha generado un crecimiento con-
junto de estos dos sectores hasta el pun-
to de hacerse inseparables y complemen-
tarios. Los paises industriales fuera de
Europa, y en particular los EEUU, pare-
cen estar mejor preparados para afrontar
los desafios de la evolucidn estructural.

Key qualifications in work and educa-
tion.

NIJHOF W;STREUMER ]

Dordrecht: Kluwer Academic Publishers,
1998, 274 p.

ISBN 0-7923-4864-8

Kluwer Academic Publisher,

FORMACION PROFESIONAL N 15

Postbus 17,
3300 AA Dordrecht
EN

Esta publicacion se ocupa de las cualifica-
ciones clave en el mundo del trabajo y
de la ensefianza y se compone de tres
secciones. La Seccidn 1 se centra en la
nocion de las cualificaciones clave y otras
como las de cualificaciones nucleares,
“competencias y competicion” y cualifica-
ciones generales. La Seccién 2 expone y
analiza los diversos sistemas y/o progra-
mas de cualificacidn aplicados en los Es-
tados Unidos de Ameérica, el Reino Uni-
do, los Paises Bajos y la Republica Fede-
ral de Alemania, respectivamente. La Sec-
cion 3 examina el tema de las cualifica-
ciones clave dentro de la investigacion y
de la practica.

Unidn Europea: politicas,
programas y participantes

Report of the Business Environment
Simplification Task Force, BEST:
volume 1; volume 2.

BEST task force; Comision Europea
Luxemburgo: EUR-OP, 1998, 25 p. (v.1);
73 p. (v.2)

ISBN 92-828-3418-2 (v. 1), en

ISBN 92-828-3431-X (v. 2), en

DG XXII/A/L,

Rue de la Loi 200

B-1049 Bruselas, Bélgica,

Fax: +32 2 295 9784;
seija.gross@dg23.cec.be

Cat. no.: CT-79-98-002-EN-C

EN FR DE IT NL DA

Este informe de la Task Force BEST con-
tiene recomendaciones para mejorar la
calidad de la legislacion y eliminar los
obstaculos innecesarios que limitan el
desarrollo de las empresas europeas, Yy
en particular de las PYMEs. Incluye cinco
secciones divididas en 19 recomendacio-
nes clave. Dichas secciones son: 1) la me-
jora de la administracion publica; 2) nue-
vos sistemas educativos y formativos; 3)
condiciones de empleo y de trabajo; 4)
acceso a la financiacién, y 5) acceso a
nuevas tecnologias y fomento de las in-
novaciones. El Volumen 1 contiene las
recomendaciones detalladas y el Volumen
2 las recomendaciones adicionales elabo-
radas por los grupos de trabajo. BEST
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plantea algunas recomendaciones impor-
tantes con respecto a la ensefianza y la
formacion y a la necesidad de iniciar una
cultura empresarial en las escuelas y de-
sarrollar ésta en los sistemas formativo y
de la ensefianza superior.

URL: http://europa.eu.int/en/comm/dg23/
smepol//bestlen.pdf

Report of the high level panel on the
free movement of persons: chaired by
Mrs. Simone Veil: presented to the
Commission on 18 March 1997.
Comision Europea

Luxemburgo: EUR-OP, 1998, 102 p.
ISBN 92-828-0409-7, en

EUR-OP, L-2985 Luxemburgo,

o en las oficinas nacionales de venta
Cat. no.: C1-05-97-349-EN-C

EN FR DE

Este informe del comité experto contiene
una serie de medidas concretas para ga-
rantizar un mayor acceso individual al
derecho de libre circulacion de las per-
sonas dentro de la UE. Como conclusién
principal afirma que, exceptuando unos
pocos casos, las condiciones legislativas
generales que garantizan la libre circula-
cion de las personas se hallan implanta-
das, y que la mayoria de los problemas
individuales pueden resolverse sin modi-
ficar la legislacion. No obstante, también
resalta particularmente la necesidad de
mejorar la cooperacién entre los Estados
Miembros, sobre todo en las regiones
fronterizas, a fin de garantizar una mejor
formacion de los responsables y dedicar
mas atencidn a la proteccion del derecho
individual. El Capitulo 5 analiza especifi-
camente la movilidad dentro de la ense-
fianza, la educacion y la investigacion.
URL: http://europa.eu.int/comm/dg15/en/
index.htm

Comunicacion de la Comisién de di-
rectrices para la accion: los planes na-
cionales de accion para el empleo
Comisién Europea

Luxemburgo: EUR-OP, 1998, 14 p.
(Documents COM, (98) 316)

ISSN 0254-1475, en

ISBN 92-78-36319-7, en

EUR-OP, L-2985 Luxemburgo,

0 en las oficinas nacionales de venta
Cat. no.: CB-CO-98-325-EN-C

EN FR DE DA ES EL FI IT NL PT SV

Esta comunicacion examina los objetivos
que se han propuesto los Estados Miem-
bros dentro de sus Planes Nacionales de
Accion (PNAs) y si éstos corresponden a
los contenidos y fines perseguidos por las
Recomendaciones sobre el Empleo de
1998 adoptadas en diciembre de 1997 por
el Consejo como parte de la Estrategia
Europea para el Empleo. El texto demues-
tra la existencia de un compromiso co-
mun por alcanzar progresos en el empleo
y lograr una aplicacion politica y mas
transparente de los objetivos adoptados
por comin acuerdo para la politica de
empleo. Con respecto a los contenidos,
pueden distinguirse los siguientes elemen-
tos positivos: 1) el objetivo politico de
instaurar una politica activa de empleo;
2) el reconocimiento de la necesidad de
conferir una mayor dimension local a la
politica de empleo; 3) la necesidad de
desarrollar y modernizar el Servicio PU-
blico de Empleo (SPE); 4) reconocimien-
to de la importancia que tiene mejorar
los niveles de conocimientos y compe-
tencias — se considera particularmente
esencial el papel que han de desempe-
fiar las formaciones de aprendizaje y
otras —, y 5) la mayor participacion de los
agentes sociales.

URL: http://europa.eu.int/ /comm/dg05/
empl&esf/naps/naps.htm

Evolucion de un servicio europeo en
favor de la movilidad y el empleo -
Informe sobre las actividades de la red
EURES en 1996-97 con arreglo al apar-
tado 3 del articulo 19 del Reglamento
(CEE) n° 1612/68

Comision Europea

Luxemburgo: EUR-OP, 1998, 22 p.
(Documents COM, (98) 413 final)

ISSN 0254-1475, en

ISBN 92-78-37591-8, en

EUR-OP, L-2985 Luxemburgo,

0 en las oficinas nacionales de venta
Cat. no.: CB-CO-98-424-EN-C

EN FR DE DA ES EL FI IT NL PT SV

EURES es una red europea del empleo
ideada para facilitar la movilidad de los
trabajadores dentro del Espacio Econo-
mico Europeo, en el contexto de la emer-
gente Estrategia europea del empleo. Este
informe describe la red EURES y evalla
sus principales evoluciones y logros en
1996-97, exponiendo asimismo algunos de
los desafios que deberd afrontar EURES



en los préximos afios.
http://europa.eu.int/jobs/eures

Tableau de bord 1997: follow-up to the
conclusions of the Essen European
Council on employment policies.
Comisién Europea - DG V

Luxemburgo: EUR-OP, 1998, 231 p.
(Empleo y mercado de trabajo)

ISBN 92-828-1893-4, en

IAS, Institute for Applied Socio-Economics,
Novalisstr. 10,

D-10115 Berlin,

Fax: 49-30-282.6378,
eurocontact@ias-berlin.de

EN FR DE

Esta es la version de 1997 del Tableau
de bord (Cuadro sindptico), publicado
por primera vez en 1994. Su objetivo es
presentar un esquema de las principales
politicas y programas de empleo implan-
tadas en cada Estado Miembro. Se trata
de un instrumento para evaluar el avan-
ce hacia una reforma estructural de los
mercados de trabajo, incluida en las
medidas de seguimiento a la Decision del
Consejo de Essen de diciembre de 1994.
Presenta el siguiente desglose tematico:
1) formacién profesional: mejora de los
sistemas educativo y formativo, promo-
cién de la formacién permanente, adap-
tacion a los cambios, medidas recientes;
2) incremento de la densidad del empleo
en el crecimiento: organizacién mas flexi-
ble del trabajo, politicas de ingresos,
promocion de iniciativas, medidas recien-
tes; 3) reduccion de los costes no sala-
riales del factor trabajo; 4) mejora de la
eficacia de la politica de empleo, y 5)
mejora de las medidas de apoyo a gru-
pos particularmente afectados por el
paro.

Dissemination and commercialisation
of training products: guidelines for
promoters of training projects.
Comision Europea - DG XXII
Luxemburgo: EUR-OP, 1998, 37 p.

ISBN 92-828-2375-X, en

DG XXII B7-0/31

Comision Europea,

Rue de la Loi 200,

B-1049 Bruselas,

Fax: 32-2-296.4259

EN
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Desde la puesta en marcha del programa
de accién Leonardo da Vinci para la for-
macidn profesional, la difusion se ha con-
vertido en un tema de importancia cre-
ciente. Varios documentos de la Comisian,
como el Vademecum y los formularios
comentados de solicitud, reconocen di-
cha importancia. Estas orientaciones tie-
nen por objetivo explicar claramente a
promotores de proyectos pasados, actua-
les o futuros, la importancia de la difu-
sién, lo que ésta supone, la forma de lo-
grarla, el momento de planificarla y rea-
lizarla, y direcciones y mecanismos de
asistencia.

Analysis of the results of studies on
vocational training in Europe: Find-
ings of the COMMETT, EUROTECNET,
FORCE, LINGUA and PETRA pro-
grammes.

Comision Europea - DG XXII
Luxemburgo: EUR-OP, 1998, 69 p.

ISBN 92-828-2600-7, en

DG XXII B7-0/31

Comisién Europea,

Rue de la Loi 200,

B-1049 Bruselas,

Fax: 32-2-296.4259

Cat. no.: C2-11-97-568-EN-C

EN

Esta publicacién resume los resultados de
todos los estudios efectuados por progra-
mas anteriores. Se ocupa de cada uno de
éstos con una estructura similar. La pri-
mera parte de cada seccion, centrada en
uno de los cinco antiguos programas, pre-
senta un analisis de resultados de los es-
tudios efectuados sobre el cumplimiento
de los objetivos estipulados para el pro-
grama concreto por las correspondientes
Decisiones del Consejo, mientras que la
segunda parte analiza la importancia de
dichos resultados para otras politicas
esenciales de formacion profesional de la
Comisién Europea, incluyendo las esho-
zadas en su Libro Blanco: “Ensefiar y
aprender - hacia la sociedad del conoci-
miento”. Este es el volumen que acom-
pafia al informe: “Leonardo da Vinci - es-
tudios sobre la formacion profesional en
Europa”.
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Strategies for achieving parity of
esteem in European upper secondary
education.

LASONEN J., YOUNG M. (ed.)

Comision Europea

Jyvaskyld: Institute for Educational Re-
search, Jyuvaskyla University, 1998, 290 p.
ISBN 951-39-0108-4

Institute for Educational Research,
University of Jyvaskyla,

POB 35,

FIN-40351 Jyvaskyld, Finlandia

EN

El estudio examina las reformas de los
sistemas europeos de ensefianza post-16
y de la formacion profesional, y su res-
puesta al desafio de fomentar la equiva-
lencia de estatus entre la formacion pro-
fesional inicial y la ensefianza general o
académica. Obtiene sus conclusiones par-
tiendo de los estudios de caso efectua-
dos sobre Austria, Inglaterra, Finlandia,
Francia, Alemania, Noruega, Escocia y
Suecia. Este volumen es el informe final
del Proyecto sobre Estrategias Post-16.
Este proyecto de dos afios se ha llevado
a cabo con el apoyo econémico de la
Comision de las Comunidades Europeas,
dentro de su programa Leonardo da Vinci.

New ways of accrediting the skills and
competences acquired through infor-
mal learning.

Unidad Nacional de Coordinacién del
LEONARDO DA VINCI

Dublin: LEONARDO NCU, 1998, 26 p.
NCU LEONARDO,

189-193 Parnell Street,

IRL-Dublin 1.

EN

Este seminario, organizado por la UNC
Leonardo en colaboracion con los orga-
nismos respectivos de Dinamarca, Fran-
ciay el UK y la DGXXII de la Comisién
Europea, atrajo a asistentes procedentes
de toda la UE. La reunion forma parte de
una serie de ocho encuentros previstos
sobre las experiencias y las ensefianzas
logradas por el programa LEONARDO. Los

temas de este seminario fueron la deter-
minacion de los tipos de aprendizaje in-
formal que requieren una acreditacion; la
metodologia para evaluar y acreditar es-
tos aprendizajes informales; la aceptacion
y la valorizacion de los aprendizajes in-
formales, y temas correspondientes a la
transferencia a nivel europeo de la eva-
luacion y acreditacion de aprendizajes
informales. EI Seminario agrupd y difun-
dio las mejores practicas registradas en-
tre las diversas experiencias de los aso-
ciados al programa LEONARDO DA
VINCI, desde instituciones formativas o
educativas a organismos nacionales de
acreditacién, grandes empresas, PYMEs,
asociaciones sectoriales, agentes sociales
0 agentes de la industria.

Situacion actual de la formacién pro-
fesional en América Latinay en el Ca-
ribe.

Comision Europea - DG XXII
Luxemburgo: EUR-OP, 1997, 78 p.
(Studies, 9)

ISBN 92-827-4569-4, en

EUR-OP, L-2985 Luxemburgo,

o0 en las oficinas nacionales de venta
Cat. no.: C2-98-96-970-EN-C

EN ES

Esta publicacion desea contribuir a una
mejor comprension del papel de la for-
macién profesional en América Latina. Se
halla dividida en dos secciones. La sec-
cion primera expone las ideas y tenden-
cias generales de los principales sistemas
de formacion profesional en la actual si-
tuacion de América Latina, examina los
respectivos papeles del sector publico y
privado, los limites que afronta la forma-
cion profesional, el papel de las forma-
ciones privadas o internas a las empre-
sas, el de las organizaciones no guberna-
mentales, la actual participacion en pro-
gramas de la UE y los limites, problemas
y efectos positivos de la ayuda interna-
cional. La Seccién 2 incluye los informes
regionales para las siguientes zonas: el
Pacto Andino, el Caribe, Centroamérica,
Mercosur, Chile y Méjico.
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AT Bildungswege: von der
Schule zur Weiterbildung.
LENZ W

Viena: Studienverlag Wien-Innsbruck,
1998, 368 p.

ISBN 3-7065-1262-9

Studienverlag Wien-Innsbruck,
Postfach 104,

A-6010 Innsbruck

DE

En este libro se retnen trabajos cientifi-
cos centrados en cuestiones actuales edu-
cativas. Estas se analizan desde la pers-
pectiva de la pedagogia escolar, la
sicologia pedagogica, la pedagogia social
y bajo aspectos sistematicos. Se exami-
nan asimismo cuestiones relativas a la
formacion continua. Ademas, el volumen
ofrece a profesores y alumnos, cientifi-
cos y profesionales de la practica una in-
teresante vision de la investigacion edu-

cativa.

D Technisch-organisatorische
Innovation und Qualifkation.

ZAREMBA J. H. (eds.)

Bundesinstitut fir Berufsbildung

Bielefeld: W. Bertelsmann Verlag, 1998,

250 p.

ISBN 3-7639-0823-46, de

WI Bertelsmann Verlag,

Auf dem Esch 4,

33619 Bielefeld,

Fas: 05-21-911.0179,

wbv@wbv.de

DE

Este volumen de recopilacién informa
sobre los resultados de la cooperacién
entre Bremen/Baja Sajonia y Portugal.
Expertos del mundo cientifico y econ6-
mico han contribuido a él con sus po-
nencias p.e. sobre la formacién profesio-
nal en relacién con la integracion CIM
(fabricacion integrada por ordenador) y
la fabricacion apoyada por técnicas CNC
(control numérico computerizado), utili-
zadas por los modelos de produccidn “li-
gera” y las estrategias totales de desarro-
llo de cualificaciones. Los autores anali-
zan también los idearios programaticos de
la formacién inicial y continua, los nue-

vos campos de cualificacion, y plantean
reflexiones sobre los sistemas didacticos.
El volumen se cierra con ponencias so-
bre el trabajo en programas e iniciativas
comunitarias europeas y con conclusio-
nes generales para el disefio de proyec-
tos internacionales. Esta publicacion re-
coge los textos presentados en el semi-
nario europeo sobre “Redes y Cualifica-
ciones” celebrado en Bremen.
De tekniske skolers

D K vidunderlige verden:

samarbejder om efteruddannelse.
Teknisk Skoleforening

Odense: Teknisk Skoleforening,
1998, 30 p.

ISBN 87-7881-059-0
Erhvervsskolernes Forlag,
Munkehatten 28

DK-5220 Odense S@

DA

En respuesta a lo propuesto por el Minis-
terio de Educacion Danés, la Asociacion
de Institutos Técnicos ha publicado este
informe sobre las actuales iniciativas de
cooperacidn entre las escuelas profesio-
nales danesas. El ministerio danés pro-
puso la creacion de nuevas entidades le-
gales cuya mision consistiera en informar
a la industria y a la poblacion adulta so-
bre la formacion profesional continua y
la educacion de adultos. Estas entidades
serian también responsables de desarro-
Ilar la cooperacion local entre los centros
escolares y de otras tareas hasta ahora
facultad de las escuelas profesionales y
las organizaciones locales. La Asociacién
de Institutos Técnicos teme que estas
nuevas entidades den lugar simplemente
a una mayor burocracia. Como alternati-
va, la Asociacion propone que las escue-
las profesionales inicien una cooperacion
voluntaria con otras escuelas. La publica-
cion describe iniciativas de cooperacién
con éxito entre escuelas profesionales y
otras organizaciones. Se muestran expe-
riencias de cooperacion realizadas entre
ambitos muy distintos: el sector econo-
mico privado, los participantes de la for-
macion continua, las materias, centros
regionales de consulta, etc. El objetivo del
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informe es ofrecer posibilidades para ini-
ciativas que surjan de la cooperacion de
las escuelas profesionales con el campo
de la educacién de adultos y la forma-
cion profesional continua.

Titres et diplémes
homologués.
Commission technique d’homologation;
Centre INFFO
Paris La Defense: Centre INFFO,
1998, 427 p.
ISSN 0769-0142, fr
ISBN 2-911577-29-9, fr
Centre INFFO,
Tour Europe cedex 07,
F-92049 Paris-la-Defense
FR

Este repertorio contiene todos los titulos
y certificados homologados, desde el
Boletin oficial de recapitulacién de 21 de
agosto de 1980 hasta el Boletin oficial de
18 da abril de 1998. Se desglosa en tres
secciones, con anexos. Una primera par-
te documental presenta la homologacion
(definicion, objetivos y procedimientos)
y los textos de referencias. La segunda
seccion enumera los 4.152 titulos y certi-
ficados homologados desde 1981. La ter-
cera seccion, de caracter analitico, inclu-
ye tres indices que permiten efectuar una
busqueda rapida y eficaz: el indice de los
ambitos de formacion, el indice de los
niveles formativos y el indice de los cen-
tros formadores.

Repenser I’économie du travail. De
I'effet d’entreprise a I'effet sociétal.
GAZIER B. et al.

Toulouse: Octares, 1998, 195 p.

Este homenaje a Jean-Jacques Silvestre,
economista desaparecido en 1995, ha sido
buen motivo para analizar la situacion
actual de la economia del trabajo. En la
década de 1970, las comparaciones efec-
tuadas en el Laboratoire d’économie du
travail (LEST) entre empresas francesas y
alemanas demostraron que la construc-
cion social de las categorias de trabaja-
dores franceses y alemanes, partiendo de
sus modalidades de formacion, conlleva-
ba comportamientos diferentes en cuan-
to al trabajo, la cooperacién y la movili-
dad, a los que las empresas respondian
con diferencias de organizacion del tra-

bajo y de remuneracién. Esta observacion
dio lugar a crear un proyecto de investi-
gacion sobre el denominado “efecto
societal”, al que se asociaron un sociolo-
go y un economista, M. Maurice y F.
Sellier. Los diferentes textos que esta obra
incluye, sobre la determinacién de estruc-
turas salariales, la teoria del capital hu-
mano y cuestiones relativas a la gestion
en tiempos de crisis, ilustran las numero-
sas contribuciones de Silvestre a la reno-
vacion de la economia del trabajo. La li-
nea por él desarrollada a partir del andli-
sis societal ha permitido un avance fun-
damental en la teorizacion de las relacio-
nes entre empresa y sociedad, y ha abierto
nuevas vias de investigacion.

I La formazione professionale
cofinanziata dal Fondo sociale

europeo nelle aree obiettivo 1.

BULGARELLI A.

Osservatorio Isfol (Rome) 1,

1998, p. 180-220

ISSN 0391-3775

Isfol,

Via G. B. Morgagni 33,

1-00161 Roma

IT

Las estrategias de “desarrollo de recursos
humanos” definidas en el Marco Comu-
nitario de Apoyo (MCA) son muy innova-
doras si se comparan con el sistema tra-
dicional italiano de la formacion profe-
sional. En particular, se han adoptado los
siguientes objetivos: por vez primera en
la historia de la politica pablica, una for-
macién profesional continua para los asa-
lariados; la integracidn del desarrollo de
los recursos humanos en las politicas sec-
toriales y de creacion de empresas; ini-
ciativas contra el paro de larga duracion;
segmentos vulnerables e igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.
Estas estrategias diversificadas reciben el
apoyo de una asistencia técnica y unas
actividades formativas destinadas a los
departamentos de programacion y a los
gestores de Programas Operativos (PO),
asi como a las organizaciones impartidoras
de la formacién



N L Onderwijsonderzoek in
Nederland en Vlaanderen

1998: proceedings van de Onderwijs

Research Dagen 1998 te Enschede.

PIETERS J. et al. (eds.)

Enschede: Twente University Press, 1998,

304 p.

ISBN 90-36511-38-0

NL

Esta publicacion recopila los diversos
documentos presentados durante las Jor-
nadas de Investigacién Educativa (JIE)
celebradas en Enschede. Estas trataron los
siguientes temas: curriculos; docencia e
instruccién; educacion y sociedad;
metodologia y evaluacion; formacion do-
cente y comportamiento docente; forma-
cion profesional, comercial y de adultos;
ensefianza superior; politica y organiza-
cion educativas; teleformacion.

Internationalisering in regionale
opleidingen centra: van de rand naar
de hoed.

VAN DER VEUR D.

Max Goote Kenniscentrum voor Beroeps-
onderwijs en Volwasseneneducatie, MGK
BVE

Amsterdam: MGK BVE, 1997, 92 p.

ISBN 90-75743-16-5

MGK BVE,

Wibautstraat 4,

1091 GM Amsterdam

NL

Se trata de un informe que interpreta el
estudio elaborado sobre aplicacion de la
politica gubernamental de internacio-
nalizacion de la formacién profesional y
la educacion de adultos. El objetivo de
este estudio es investigar si el creciente
interés del gobierno por internacionalizar
el sector de la formacién profesional y la
educacion de adultos (BVE) influye -y en
caso afirmativo, de qué manera- sobre las
actividades concretas (estructurales) de
internacionalizacidon dentro de los Cen-
tros Regionales de Formacion (ROCs).
P Sistema de acreditacdo de
entidades formadoras.
CARDIM M.
Ministério do Trabalho e da Solidariedade,
MTS

Lishoa: MTS, 1998, CICT
Sociedade e Trabalho (Lisbon) 2,

FORMACION PROFESIONAL N 15

1998, p. 32-43

ISSN 0873-8858

Centro de Informacao Cientifica
e Técnica,

Praca de Londres 2-s/l,

P-1901 Lisbon Codex

PT

La mejora de la calidad de la oferta
formativa y la utilizacién juiciosa de los
fondos comunitarios y nacionales para
financiar la formacién profesional por-
tuguesa han hecho necesario arbitrar un
sistema de acreditacion de instituciones
formativas. Dicho sistema debia también
contribuir a estructurar el sistema de la
formacion profesional, a dar credibilidad
a la oferta formativa y rentabilidad a todo
el sector de la formacion. El disefio y
creacion del sistema parti6 de la idea de
que la formacion no constituye un fin
por si misma, sino mas bien un medio o
una alianza estratégica destinada a pro-
teger objetivos mas amplios. Como tal,
el desarrollo de este sistema abarca to-
das las fases que van desde el diagnosti-
co de necesidades hasta la evaluacién
de las actividades formativas. De confor-
midad con ello, al concepto de la cali-
dad de la formacion se superponen otros
elementos: la importancia de los objeti-
vos formativos, la idoneidad de los re-
cursos y la utilidad de los resultados. En
este sentido, la evaluacion de las institu-
ciones formativas requiere conocer en
qué consiste la labor esencial de las mis-

mas.

FI N Koulutusalan
sanasto.

Opetushallitus, Oph

Helsinki: Opetushalitus, 1998, 379 p.

ISBN 952-13-0200-3

National Board of Education/ Sales,

PL 380,

00531 Helsinki, Finlandia

Fi

Con este glosario se aspira a dar mayor
consistencia al empleo del vocabulario
educativo. Contiene los términos mas
esenciales en finés, sueco, inglés, fran-
cés, aleman y ruso. Agrupa mas de 3000
términos de busqueda. Incluye en sus
paginas finales una relacién de sectores
educativos y campos de estudio en dife-
rentes idiomas.
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IVETA 97 Conference proceedings:
the challenges of the 21st century for
vocational education and training.
LASONEN U. (ed.)

Institute for Educational Research
Jyvaskyla: Institute for Educational Re-
search, Jyvaskyla University, 1997, 466 p.
ISBN 951-39-0035-5

Instituto de Investigacion Educativa,
Jyvaskyla University, POB 35,

FIN-40351 Jyvaskyl&, Finlandia

EN

Este informe redne los documentos pre-
sentados en la Conferencia de la IVETA
97 (International Vocational Education and
Training Association) celebrada en
Helsinki, Finlandia. Los textos se han
agrupado en cuatro secciones: 1) los de-
safios del siglo XXI a la formacion profe-
sional desde una perspectiva global, na-
cional y regional; 2) las interrelaciones
entre el papel y las responsabilidades de
la vida laboral y la formacién profesio-

nal; 3) las oportunidades para enriquecer
la formacion profesional inicial o conti-
nua por aplicacion de la filosofia y los
métodos de la educacién de adultos; 4)
la implantacion de normas y cualifica-
ciones nacionales: implicaciones para el
mercado de trabajo internacional.
Education and Training

U K in the European Union.

MOSCHONAS A.

Aldershot: Ashgate Publishing Ltd, 1998,
158 p.

ISBN 1-84014-067-4

EN

Un examen de las iniciativas e interven-
ciones de la UE en lo relativo a la forma-
cion profesional. Presenta una serie de
cuadros como apéndice e incluye una eva-
luacion de las deficiencias y contradic-
ciones observables en las actividades de
la UE.
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N°12/1997 ;Cuanto sabemos? La medicion de conocimientos, cualificaciones
y competencias en el mercado de trabajo

Contratacion, carreras individuales y distribucion del capital humano

« Tendencias en el mercado de trabajo y necesidades de informacion: sus efectos sobre
las politicas de personal (Carmen Alpin; J.R. Shackleton)
e La contratacion en una gran empresa europea (Gunnar Eliasson; Kurt Vikersjo)

El papel de las cualificaciones y certificados formales

< Titulos, competencias y mercados de trabajo en Europa (Louis Mallet et alii)

= La evolucion de los sistemas de validacion y certificacion ;Qué modelos son posibles y
qué desafios afronta el pais francés? (Vincent Merle)

e La empresa espafiola ante el nuevo sistema de formacion profesional (Valeriano Mufioz)

La formacion fuera del sistema educativo formal

= La evaluacion del aprendizaje no formal: calidad y limitaciones de las metodologias
(Jens Bjgrnavold)

< ;Una cuestion de fe? Las metodologias y los sistemas para evaluar aprendizajes
no formales requieren una base de legitimidad (Jens Bjgrnévold)

El apoyo al ciudadano y la actuacion de éste
< Necesidades de informacién y orientacion para individuos y empresas: nuevos retos

para la orientacion profesional (Karen Schober)
= Aprendizaje autodirigido en el mundo del trabajo (Gerald A. Straka)

N°13/1998 ;Quién paga la formacién? Politicas de financiacién de la
formacion profesional

La financiacion de la formacion profesional: temas politicos

e la ensefianza, la formacién y la economia (Christoph F. Buechtemann; Dana J. Soloff)
= La financiacion de la formacion profesional en la UE.
Algunas cuestiones (Gregory Wurzburg)

Algunas politicas de financiacion de la formacion profesional

* Tasas, permisos de formacion y estimulos en convenios colectivos que incentivan la
inversién en formacion de empresas y ciudadanos (Vladimir Gasskov)

« La aplicacidn de principios comerciales al sistema de formacion de Inglaterra y Gales
(Anne West; Hazel Pennell; Ann Edge)

= Las politicas de intervencion estatal en el campo de la formacion profesional
suplementaria (Yrjo Venna)

= Alternativas de financiacion de la formacidn profesional: el ejemplo de los paises
emergentes latinoamericanos (David Atchoarena)

Las empresas y la financiacién de la formacién profesional
= Lainversion de las empresas en la formacién profesional continua (Norman Davis)
Aspectos del debate politico: el Este y el Oeste
« La financiacion de la ensefianza profesional en Rusia:
cuestiones y alternativas (Ivo Gijsherts)

= Entrevista sobre la financiacién de la formacion profesional en la Republica Federal
Alemana (Regina Gorner; Jobst R. Hagedorn)
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N°14/1998 ;Cuanto rinde? La medicion de beneficios de las inversiones en
recursos humanos

El rendimiento de las inversiones: ;quién paga?; ;quién se beneficia?

= La financiacién de la formacion permanente: cuestiones clave (Jittie Brandsma)
e Lainversion en recursos humanos: ;un dilema? (Alexander Kohler)

El beneficio para las empresas y para las personas

= Hacia una tasa de rendimiento de la formacidn: las investigaciones sobre beneficios de
la formacion ofrecida por la empresa (Alan Barrett; Ben Hovels)

« Valorizacion salarial de la formacién profesional continua y produccion de
competencias por el sistema educativo: los casos de Francia y Alemania
(Pierre Béret; Arnaud Dupray)

Contabilidad y registro de recursos humanos

= La respuesta esta en el viento. La inversion en formacion desde la perpectiva
de la contabilidad de recursos humanos (UIf Johanson)

= Un trato equivalente para inversiones de capital e inversiones formativas
(Isabelle Guerrero)

La medicién de la actividad formativa

= La interpretacion las estadisticas formativas en Europa: una advertencia profilactica
(Alan Felstead; Francis Green; Ken Mayhew)

Proxima
aparicic')n en ver-
sion espafiola

N°. 16/1999 Seguridad en el empleo y evolucién de la organizacién del
trabajo - nuevas necesidades formativas

Recortar o fotocopiar esta hoja de pedido, introducirla en un sobre de ventana y remitirla al CEDEFOP
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REVISTA EUROPEA

Invitacion a enviar articulos a
la Revista Europea “Formacion
Profesional”

El Consejo de Redaccidn de la Revista Europea desea fomentar el envio de articulos
por autores que pretendan estimular un debate critico en torno a la formacién profe-
sional, ya sean decisores politicos, investigadores o personas de la practica en Euro-

pa.

La Revista es una publicacion del CEDEFOP (Centro Europeo para el Desarrollo de la
Formacion Profesional), que aparece tres veces al afio en inglés, francés, aleman y
espafol y disfruta de una amplia difusion en toda Europa, tanto dentro de los Esta-
dos Miembros de la Unién Europea como fuera de las fronteras comunitarias. La
Revista desempefia un papel importante en la difusidn de informaciones y el inter-
cambio de experiencias sobre la evolucidn de la politica y la practica de la formacién
profesional, aportando una perspectiva europea al debate.

En sus proximos nimeros la Revista examinara los temas siguientes:

0 Innovaciones en la formacion profesional
n° 17/99 (mayo-setiembre 1999)

Si deseasen escribir un articulo sobre cualquier aspecto de este tema, ya sea a titulo
personal o como representante de una organizacién, dirijanse por favor a:

Steve Bainbridge, Redactor Jefe, Revista Europea “Formacién Profesional”,
CEDEFOP; PO Box 27, Finikas, GR -55 102, Salénica (Thermi), Grecia.
Teléfono +30 31 490 111, Fax +30 31 490 174, E-mail: sb@cedefop.gr

Los articulos deberdn enviarse por escrito y acompafiados por una disquete con
formato word o word perfect, 0 como anexo a un correo electrénico, también con
formato word o word perfect, junto con una breve resefia biografica, que sefiale el
cargo actual y la organizacion para la que trabaja. Los articulos tendran una exten-
sién de 5 a 10 paginas, de 30 lineas por pagina y 60 pulsaciones por linea. Podran
redactarse en aleman, castellano, danés, finlandés, francés, griego, inglés, italiano,
neerlandés, noruego, portugués o sueco.

Todos los articulos remitidos seran examinados por el Consejo de Redaccion, quien
se reserva el derecho de decidir su publicacion. Se informara a los autores sobre
dicha decision.

Los articulos publicados en la Revista no reflejan necesariamente la opinion del
CEDEFOP. Antes al contrario, la Revista supone una oportunidad para presentar dife-
rentes andlisis y puntos de vista diversos o incluso contrapuestos.



La revista »Formacion Profesional« aparece tres veces al afio,
en 4 idiomas (DE, EN, ES, FR).

La suscripcion anual cubre todos los numeros de »Formacion Profesional« que

aparezcan en el curso del afio (enero a diciembre), y queda prolongada

automaticamente por otro afio si no se rescinde antes del 30 de noviembre.

La revista la remite la Oficina de Publicaciones de la CEE en Luxemburgo. La
factura de la suscripcion la recibiran Vds. proveniente de la Oficina de Ventas

de publicaciones comunitarias.

El precio de la suscripcion no incluye el IVA. Por favor, enviese el importe una

vez que se haya recibido la factura.

Suscripcion anual (tres numeros): ECU 15; PTA 2.400 (sin IVA);
ndmero suelto: ECU 7; PTA 1.110 (sin IVA)

La garantia de la calidad en la FP

CEDEFOP

Para evaluar las evaluaciones

El control publico de la calidad de la formacion
profesional en Alemania, Francia e Inglaterra
Richard Koch, Jochen Reuling

Aspectos de la evaluacion de la calidad para
programas de formacion profesional
Erwin Seyfried

Aplicacion de las normas 1SO 9000 a la ensefianza
y la formacion Wouter Van den Berghe

La garantia de la calidad para la
formacion en el puesto de trabajo

La formacion continua en la empresa:
Tendencias en las empresas europeas
Thomas Stahl

Consiga su ejemplar
personal: suscribase
a una revista europea

¢Cuanto rinde?

La medicig
Clon de benefici
: efl
e las inversjongs 108

€N recurspg humanog

La autoevaluacion: (Una calzada real para garanti-
zar la calidad en la formacion continua?
Thomas Stahl

Estudios de caso

Sistema de acreditacién de entidades formativas
Génesis, objetivos y metodologia del sistema de
acreditacion Carlos Capela

La garantia de la calidad para la formacion con-
tinua en la pequefa y mediana empresa del
artesanado aleman- el ejemplo de la labor
formativa del Instituto para la Formacion Conti-
nua en el Artesanado (ZWH)

Klaus Jenewein, Beate Kramer

Creacion de un sistema externo de garantia de la
calidad para la ensefianza superior:
el ejemplo de Polonia Maria Wojcicka
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