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Introducción 

El estudio sobre las Políticas y Sistemas de América Latina y Europa para el reconocimiento, la vali-
dación y la certificación de las competencias profesionales adquiridas en la experiencia y/o en pro-
cesos educativos no formales, con especial atención al colectivo de personas inmigrantes, se ha 
llevado a cabo en el marco del Programa de la Unión Europea EUROsociAL+

Es producto de varios meses de trabajo del equipo de Cidalia consultoría en diversidad en el mar-
co del contrato con el Programa EUROsociAL+ y, en particular, con el organismo que coordina el 
área de políticas sociales de este programa, la IILA – Organización Internacional Italo-Latino Ameri-
cana, con sede en Roma. 

Tras 15 años de andadura el Programa de la Unión Europea, Eurosocial —que actualmente se en-
cuentra en su tercera etapa (2016-2021)— se constituye como un apoyo esencial y estratégico a las 
nuevas prioridades de las agendas de los países latinoamericanos. Dentro del área de Políticas 
Sociales del Programa se viene trabajando desde hace tiempo en materia de migraciones desde 
diferentes frentes: migraciones laborales, integración de inmigrantes, migración y cohesión social, 
entre otros, ,manteniendo una mirada específica de género porque, efectivamente, las mujeres y 
niñas en general, y las inmigrantes en particular, siempre ven agudizadas las situaciones que afectan 
a todo el colectivo por el sólo hecho de ser mujeres y niñas y gozar de menores oportunidades o 
discriminación.

En este contexto nació este estudio, con el fin de analizar las políticas y sistemas de reconocimiento, 
validación y certificación de las competencias profesionales —adquiridas prioritariamente en la ex-
periencia laboral— y su vinculación con los colectivos inmigrantes o, mejor dicho, en qué medida las 
personas inmigrantes están participando y accediendo a esto. 

Existe un creciente interés de los países de América Latina en temas relativos a la inclusión laboral 
de personas migrantes, a raíz del aumento progresivo de los fenómenos migratorios en la región y 
la necesidad de contar con políticas y mecanismos que permitan regular y ordenar este fenómeno 
en los respectivos países, así como favorecer la integración sociolaboral de los diversos colectivos. 

Una de ellas es la referida a la certificación de competencias adquiridas, prioritariamente, a 
través de la experiencia o con aprendizajes no formales e informales. Esta área de interés se 
torna estratégica si consideramos que la mayor parte de lo que sabe una persona adulta lo aprende 
en su experiencia vital y sus desempeños laborales y, en general, fuera de una escuela formal. Se 
trata, entonces, de reconocer estos aprendizajes y darles un rol central en cualquier acción vincula-
da a la educación y el empleo.

Cuando a esta idea se suma la movilidad de personas entre países, migrantes, el potencialidad es 
aún mayor en la medida que identificar y reconocer los aportes de estas personas en las sociedades 

http://www.cidalia.es
http://www.eurosocial.eu
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de acogida beneficia a todos: al mercado de trabajo que constantemente requiere cubrir puestos 
para los que no siempre encuentra personal cualificado, a la propia persona inmigrante en la medida 
que puede integrarse con mayor facilidad en el país y, a la sociedad en general que ve mejorada sus 
políticas de integración y cohesión social. 

En materia migratoria las razones que explican la decisión de emigrar se sintetizan en la búsqueda 
de oportunidades. Oportunidades de estudios, de salud, de empleo para generar ingresos (y enviar 
remesas a la familia de origen) y de bienestar en general. 

Por ello, la obtención de un empleo es crítico para los inmigrantes en el país de destino, no sólo 
porque representa la posibilidad real de contar con ingresos que puedan compartir con su familia en 
origen, también porque a través de un empleo se facilita el acceso a otros bienes y servicios nece-
sarios para lograr una vida digna (residencia, salud, vivienda, mayor cualificación y estudios). En 
definitiva, el empleo es un aspecto clave en la integración de los/as inmigrantes en el país de destino. 

Por esta razón, el empleo (acceso, permanencia y movilidad) debiera ser el factor clave en las polí-
ticas migratorias de los países “receptores”. Sin banalizar las dificultades y cautelas que deben 
operar en cualquier buena gestión y gobernanza eficaz de las migraciones, si las políticas de inte-
gración de inmigrantes estuvieran alineadas con todo el capital socio laboral que un inmigrante 
puede ofrecer, los resultados en la integración de estas personas serían mayores y de calidad. Dicho 
de otra forma, si en el centro de las políticas de integración estuviera el empleo y se tuvieran en 
cuenta los perfiles, los desempeños en origen, las cualificaciones y, en general, las competencias 
que las personas extranjeras puieran aportar, los resultados de la integración serían mejores e im-
pactarían, también, en la cohesión social.

En definitiva, se hace necesario avanzar en cómo modelizar y generar políticas y prácticas que 
ayuden a conectar las necesidades del mercado de trabajo de los países de destino con 
aquellas capacidades y competencias que los inmigrantes han adquirido y portan consigo. 
Cuestión que, además, ha sido reforzada en el Pacto Mundial para una Migración Segura, Ordenada 
y Regular (PMMSOR) del 2018, que, en el objetivo sobre inclusión social, menciona explícitamente 
“Invertir en el desarrollo de habilidades y facilitar el reconocimiento de éstas, las calificaciones y 
competencias” (objetivo 18 del PMMSOR). En este contexto, las políticas e instrumentos de valida-
ción y reconocimiento de la experiencia pueden representar elementos estratégicos con los que 
articular acciones más efectivas de integración de la población inmigrante en clave “ganamos to-
dos”: las personas inmigrantes, el mercado de trabajo y la sociedad en su conjunto en línea con la 
cohesión social. 

En este contexto, el análisis se ha llevado a cabo tanto en Europa como en América Latina para, en 
primer lugar, extraer conclusiones y recomendaciones que sirvieran a ambas regiones en una lógica 
de cooperación y aprendizajes entre pares. En un segundo lugar, la información también ha sido útil 
específicamente a los países que conforman la Alianza del Pacífico1 porque están avanzando en 
hacer compatibles sus sistemas de reconocimientos de competencias y, dentro de ello, diseñando 
procedimientos para favorecer la homologación de certificados de competencia emitidos por los 
distintos países. Por ello, se ha trabajado en analizar en detalle las políticas y los sistemas en esta 
materia en Chile, Colombia, México y Perú. En Europa, se han escogido algunos países como 

1.   La Alianza del Pacífico la conforman: Chile, Colombia, México y Perú. Ecuador, ha solicitado el ingreso a la Alianza y está pen-
diente de integración. La Declaración de Lima suscrita por los Presidentes de la República de Chile, Sebastián Piñera Echenique; de 
la República de Colombia, Iván Duque Márquez; de los Estados Unidos Mexicanos, Andrés Manuel López Obrador; y de la República 
del Perú, Martín Vizcarra Cornejo, en el marco de la XIV Cumbre de la Alianza del Pacífico, celebrada en Lima, Perú, el 6 de julio de 
2019. En dicha ocasión, acordaron “Elaborar un informe comparativo de los sistemas de evaluación y certificación de competencias 
laborales en los países de la Alianza del Pacífico, como primer paso para la elaboración de una hoja de ruta que permita homologar 
los sistemas de certificación”.
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estudios de caso bien por la cercanía que mantienen con América Latina en cuanto a intercambio 
de experiencias en políticas públicas, como son los casos de España e Italia y, a la vez, otros que 
aparecían, a primera vista, con desarrollos maduros en materia de validación y reconocimientos de 
las competencias adquiridas desde la experiencia como son el caso de Suecia y Países Bajos.

En el proceso se ha trabajado con fuentes primarias y secundarias y vinculación directa con infor-
mantes claves en cada uno de los 8 países (y también a nivel de Europa, entrevistando al CEDE-
FOP2). Desde aquí, el agradecimiento a todas las personas, cuyas instituciones y cargos se reflejan 
en los informes correspondientes. Sin ellos/as y la generosidad con la que han compartido la infor-
mación con el equipo investigador, este estudio no habría sido posible. 

El estudio, en su totalidad se compone de tres volúmenes: uno relativo a la región Latinoamericana, 
uno relativo a Europa y uno de síntesis general. Cada volumen está disponible en la web del progra-
ma EUROsociAL+.

El volumen relativo a América Latina comprende:

•	 Una sección sobre el sistema nacional de certificación de competencias laborales en Chile que 
ejecuta la Comisión del Sistema Nacional de Certificación de Competencias Laborales, ChileValora.

•	 Una sección sobre la evaluación y certificación de competencias laborales en Colombia, que 
ejecuta el Servicio Nacional de Aprendizaje, SENA.

•	 Una sección sobre el sistema nacional de certificación de competencias laborales en México que 
ejecuta el Consejo de Normalización y Certificación de Competencias Laborales, CONOCER.

•	 Una sección sobre la evaluación y certificación de competencias laborales en Perú, que ejecuta 
el Ministerio del Trabajo y Promoción del Empleo, MTPE.

•	 Una sección comparativa de la evaluación y certificación de competencias laborales en los paí-
ses de la Alianza del Pacífico, que contribuye a avanzar en el camino hacia la homologación de 
certificados —y correspondencia de los sistemas— entre los países, y que responde al mandato 
de los presidentes de los cuatro países de la AP.

El volumen relativo a Europa comprende:

•	 Una sección sobre el sistema de reconocimiento de competencias adquiridas, prioritariamente, 
en la experiencia y /o de manera no formal en España, coordinado por el Instituto Nacional de las 
Cualificaciones (INCUAL) y que ejecutan las 17 Comunidades Autónomas de este país.

•	 Una sección sobre la Validación del Aprendizaje no formal e informal que recae en el Istituto Na-
zionale per l’Analisi delle Politiche Pubbliche (INAPP) y la Agenzia Nazionale per le Politiche Active 
del Lavoro (ANPAL), de Italia;

•	 Una sección sobre la Acreditación de Aprendizajes Previos (APL en inglés) que coordina el Cen-
tro de Conocimiento para APL (National Kenniscentrum EVC) de Países Bajos;

•	 Una sección sobre la validación de los aprendizajes no formales, informales y competencias ad-
quiridas que coordina la Agencia Nacional Suecia para la Educación Superior Profesional (Myn-
digheten för yrkeshögskolan).

•	 Una sección descriptiva de la normativa, políticas, programas e iniciativas que ha puesto en mar-
cha la Unión Europea y que, de una u otra forma, han apoyado el desarrollo de estos sistemas 
en Europa.

•	 Una sección consolidada con una mirada de conjunto de los 4 países europeos analizados y el 
impacto de las acciones de la Unión Europea al respecto. 

2.   Centro Europeo para el Desarrollo de la Formación Profesional.

https://eurosocial.eu/politicas-sociales/
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En resumen, son 11 secciones más un volumen-síntesis disponible en español e inglés, que profun-
dizan en el complejo análisis de los sistemas de reconocimiento de las competencias profesionales, 
especialmente de la población migrante. El equipo investigador ha tratado de que cada una de las 
partes pueda ser leída y trabajada de manera independiente pero siempre formando parte de la vi-
sión de conjunto que nos permita algunos aprendizajes fundados útiles para desarrollar y/o fortale-
cer estos sistemas en América Latina, así como incorporar reflexiones y lecciones en Europa en una 
lógica de aprendizaje entre pares.

Finalmente, es importante señalar que en cada sección y, especialmente, en aquellas que estable-
cen miradas de conjunto o comparativa entre países, se ha procurado incorporar una visión desde 
el género porque se ha constatado que, en esta realidad, las mujeres están subrepresentadas, ac-
ceden con mayores obstáculos o, cuando acceden, suele ser en el marco de profesiones amplia-
mente feminizadas. En síntesis, el género aquí también debe ser considerado porque de lo contrario 
estaríamos abordando una realidad claramente parcial. 

Francesco Maria Chiodi 
Coordenador Área Políticas Sociales

Programa de la Unión Europea EUROsociAL+
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1. Contexto migratorio en Italia

De los 5,3 millones de ciudadanos extranjeros que residen en Italia, lo que equivale al 8,7% de la 
población italiana (era del 6,5% en 2008), más de 2.6 millones (50.2%) son europeos (de los cuales 
1.6 millones son de países de la UE), 1.1 millones son de estados africanos (21,7%, principalmente 
de los países del norte y oeste de África) y 1,1 millones (20,8%) de Asia. El continente americano 
tiene alrededor de 380 mil residentes en Italia (7,2%), principalmente de América Central y del Sur 
(6,9%). Los más numerosos (más que el total de África) son los rumanos, que con 1,207,000 resi-
dentes continúan representando la primera comunidad extranjera en Italia, muy por delante de los 
441,000 albaneses, los 423,000 marroquíes y, a una distancia mayor, los 300,000 chinos y los 
239,000 ucranianos. 

Gráfico 1. Evolución de la inmigración en Italia

Fecha Inmigrantes 
hombres

Inmigrantes 
mujeres Inmigrantes % Inmigrantes

2019 2.908.119 3.365.603 6.273.722 10,39%

2017 2.691.899 3.215.562 5.907.461 9,77%

2015 2.637.798 3.167.530 5.805.328 9,57%

2010 2.663.889 3.124.004 5.787.893 9,75%

2005 1.820.290 2.134.500 3.954.790 6,81%

2000 976.691 1.144.997 2.121.688 3,72%

1995 809.553 965.401 1.774.954 3,12%

1990 642.414 785.805 1.428.219 2,52%

Fuente y elaboración: Expansión, datos macro.
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Gráfico 2. Italia evolución inmigrantes

1995

1.000.000

2.000.000

3.000.000

4.000.000

5.000.000

6.000.000

Inmigrantes hombres

2000 2005 2010 2015

Inmigrantes mujeres Inmigrantes

Fuente y elaboración: Expansión, datos macro.

Sólo 14 nacionalidades cuentan con un número de residentes que exceden las 100 mil personas. 
La comunidad rumana es la predominante en número con 1,2 millones de ciudadanos residentes 
(23% del total) y, en 2018, aumentó en un 1,4%. Ciudadanos albaneses (441 mil, 8.4% del total), 
marroquíes (423 mil, 8%), chinos (300 mil, 5.7%) y ucranianos (239 mil, 6%). En la última década, las 
comunidades marroquíes y albanesas han crecido, pero a partir de 2015 han comenzado a dismi-
nuir en número. Por otro lado, el crecimiento de los ciudadanos chinos que residen en Italia no se 
detiene: a finales de 2018, las presencias se cuadruplicaron en comparación con 2002 (+ 3.1% en 
comparación con 2017).
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Gráfico 3. Inmigrantes en Italia según país de origen (2019)

Países Inmigrantes

Rumanía 1.074.382

Albania 475.196

Marruecos 450.557

Ucrania 246.367

China 228.231

Alemania 218.158

Suiza 199.233

Moldavia 188.923

India 161.364

Filipinas 153.280

Francia 132.810

Bangladés 123.894

Egipto 122.040

Polonia 118.588

Perú 117.189

Brasil 115.970

Pakistán 112.947

Túnez 109.387

Senegal 103.744

Sri Lanka 94.745

Ecuador 85.272

Rusia 83.260

Nigeria 80.235

Macedonia del Norte 73.343

Argentina 71.880

Reino Unido 65.645

Bulgaria 62.358

Estados Unidos 54.184

Venezuela 53.007

Ghana 51.364

Fuente y elaboración: Expansión, datos macro.

La relación de género es sustancialmente equilibrada, con un ligero desequilibrio a favor de las mu-
jeres (51,7%), aunque el porcentaje varía mucho según la ciudadanía de origen: por ejemplo, las 
mujeres representan el 77,6% de la población ucraniana en Italia, mientras que representan el 26.5% 
de los residentes senegaleses.

En cuanto a la edad, los datos indican que la población extranjera que reside en Italia es joven: la 
edad promedio es de 35 años (en comparación con 46 años de la población italiana) y también en 
este caso los promedios varían según la ciudadanía. Por ejemplo, la edad es más baja que el 
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promedio para los ciudadanos del norte de África central y el centro-sur de Asia, mientras que para 
los ciudadanos ucranianos la edad es más alta.

La presencia extranjera está más concentrada en las regiones del centro-norte (82,9%) y, en parti-
cular, en el noroeste (33,6%). Al 31 de diciembre de 2018, Lombardía es la región con mayor pre-
sencia en términos absolutos (1 millón y 182 mil residentes extranjeros, 22.5% del total), seguida de 
Lazio (683 mil, 13.0%), de Emilia-Romagna (548 mil, 10.4%), Veneto (501 mil, 9.5%) y Piamonte 
(428 mil, 8.1%). Lazio es también la región en la que existe la mayor incidencia de ciudadanos ex-
tranjeros en la población (alrededor de 12 por cada 100 habitantes).

Los principales problemas para los trabajadores extranjeros en Italia son: problemas en términos de 
condiciones de trabajo, oportunidades profesionales, niveles salariales y movilidad social.

El Instituto Estadístico Italiano (Istat) calculó que a finales de 2018 los trabajadores extranjeros repre-
sentaban alrededor del 10.6% de todos los trabajadores en el país. Dos de cada 3 trabajadores 
extranjeros trabajan en el sector de servicios, tales como asistencia doméstica y familiar (especial-
mente mujeres extranjeras), hostelería, limpieza, transporte, servicios de portería, etc. Más de una 
cuarta parte, principalmente hombres, trabajan en la industria y el 6,4% del total en la agricultura.

El tipo de empleo que involucra a trabajadores extranjeros muestra que existe una tendencia a rea-
lizar trabajos poco cualificados, mientras que solo 7 de cada 100 desempeñan profesiones calificadas.

De hecho, los datos muestran que los trabajadores extranjeros reciben un salario mensual pro-
medio (poco más de 1000 euros) un 24% más bajo que el de los italianos (casi 1400 euros). 
Salario que es aún más bajo para las mujeres extranjeras solamente (-25% en comparación con el 
promedio de los trabajadores extranjeros en su conjunto), por lo tanto, doblemente estigmatizadas.
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2. Introducción al Sistema Nacional de Competencias 
italiano

El Sistema Nacional de Competencias en Italia es fruto de un largo período de diálogo, negociación 
y acuerdo entre distintos actores sociales e institucionales implicados en el mismo que tiene como 
referencia la reforma del mercado laboral en 2012 con el inicio del proceso de formalización jurídica 
del sistema pero que nace antes y se continúa desarrollando y completando en la actualidad.

La característica esencial del Sistema Nacional de Competencias italiano es, precisamente, su na-
turaleza multi-actor. Las distintas entrevistas mantenidas durante el proceso del trabajo de campo 
resaltan esta naturaleza ya que se destaca que se lleva trabajando decenios sobre este sistema y 
existe un gran número de actores implicados. 

Solo a partir de 2010 es cuando se ha iniciado un proceso de construcción, partiendo de dos fac-
tores clave:

•	 La gran heterogeneidad de competencias institucionales en sistema educativo italiano: el Esta-
do tiene competencias sobre la educación de primer y segundo ciclo mientras que la autonomía 
de las Universidades viene incluso reconocida a nivel constitucional, lo que otorga una gran ca-
pacidad a los Ateneos para desarrollar las formaciones y titulaciones que consideren adecuadas; 
las competencias sobre la Formación Profesional son de las 21 Regiones y Provincias autóno-
mas italianas y, por último, la existencia de un considerable número de Fondos intra – profesio-
nales de apoyo a la formación continua de trabajadores/as.

•	 Esta complejidad del sistema educativo – formativo dificultaba, incluso, la movilidad laboral entre 
las mismas regiones italianas por la eventual falta de reconocimiento de las titulaciones obtenidas 
en distintas regiones. La multiplicidad de actores implicados produce que se hayan descrito más 
de 12.000 titulaciones y cualificaciones, de los que al menos 4.500 son titulaciones de las Univer-
sidades italianas, con grandes dificultades para el reconocimiento entre distintas regiones.

Aceptar la heterogeneidad del sistema ha implicado desarrollar un proceso de diálogo y negociación 
sin imponer una visión top-down si no, esencialmente, desarrollar una aproximación botton-up que 
pusiera en valor lo que existía y sin pedir cambios a los distintos actores implicados de manera ra-
dical sino paulatina con el objeto de llegar a acuerdos, en primer lugar, conceptuales y de definicio-
nes que se incluyen en la Ley 92/2012 de reforma del mercado laboral.

Con la reforma del 2012, se comienza a impulsar la estrategia italiana para el aprendizaje perma-
nente y, por tanto, la certificación de competencias representa una palanca funcional esencial pues-
to que la legislación reconoce a los servicios de validación y certificación el objetivo de personalizar 
los recorridos de aprendizaje a partir del reconocimiento del patrimonio de experiencias y compe-
tencias que tiene una persona para fomentar los recorridos de aprendizaje.
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Este es un factor esencial que destacar en el sistema italiano y que es preciso subrayar: el sistema 
reconoce las competencias adquiridas en contextos no formales e informales pero con el objeto 
fundamental de reconducir a las personas a recorridos de aprendizaje formales. Una de las 
bases con las que se está construyendo el sistema está relacionado con el hecho de que no es una 
alternativa a la consecución de títulos, no es una vía fácil. Es un único sistema y es una vía comple-
mentaria.

Al igual que en otros países europeos, las profesiones en Italia se encuentran definidas entre las 
reguladas (la Ley establece los requisitos para la práctica de la profesión) y las no reguladas, aquellas 
que pueden ejercerse sin un título específico.

En consecuencia, podemos resumir las principales características del sistema italiano:

•	 Heterogeneidad y complejidad basada en el diálogo y el acuerdo: no volver atrás es uno de los 
principios básicos.

•	 Gobernanza multinivel: diversidad de actores y de competencias.
•	 Desarrollo de instrumentos para la gestión compartida como el Repertorio Nacional y el Atlante 

del Trabajo y las Cualificaciones.
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3. Marco legislativo

La siguiente tabla resume y actualiza la principal legislación sobre el sistema de validación en Italia 
(2012-2020).

Cuadro 1.1. Resumen de los principales actos de resolución relativos al sistema de validación en Italia 
(2012-2020)

Breve descripción Instituciones implicadas

La Ley Nacional 92/2012 de 
junio de Reforma del 
mercado laboral

La ley que reforma el mercado laboral prevé 
la institución inmediata de un sistema 
nacional de certificación de competencias y 
la validación del aprendizaje no formal e 
informal (en un plazo de seis meses) en sus 
artículos 4 , 51-61 y 61-68

Ministerio de Trabajo y Ministerio de 
Educación

Decreto Legislativo 13/2013 
16 de enero de 2013 sobre la 
certificación nacional de 
competencias y validación 
del aprendizaje no formal e 
informal

El decreto define los estándares de sistema, 
proceso y comprobación de competencias 
del sistema nacional e identifica a los sujetos 
responsables de identificar, validar y certificar 
las habilidades. Encomienda a la Comisión 
Técnico Nacional la tarea de verificar la 
implementación y el cumplimiento de los 
estándares, adoptando pautas para la 
interoperabilidad de los organismos públicos 
competentes y de sus relacionadas.
La Comisión fue constituida por el Decreto 
del Ministerio de Trabajo y Políticas Sociales 
n. 3 del 13/01/2014 integrado por el decreto 
de dirección nº 266 del 30/06/2015) y ha 
adoptado un reglamento operativo interno y 
actualmente está comprometido en la 
aprobación de las Directrices de 
interoperabilidad

La Comisión Técnica Nacional encargada 
del desarrollo del sistema está compuesta 
por los «órganos de habilitación» o las 
autoridades de cualificación: Ministerio de 
Educación, de Universidad e Investigación, 
para las cualificaciones del sistema escolar 
y universitario; Regiones y Provincias 
Autónomas de Trento y Bolzano para las 
cualificaciones regionales (formación 
profesional); Ministerio de Trabajo y 
Políticas Sociales, para las cualificaciones 
de aquellas profesiones no organizadas en 
asociaciones profesionales o colegios o 
reguladas de otro modo; Ministerio de 
Desarrollo Económico - Departamento de 
Políticas de la UE (liderando las demás 
autoridades nacionales) para las 
cualificaciones profesiones reguladas.

Decreto Interministerial 30 de 
junio de 2015 sobre el Marco 
Nacional de Cualificaciones 
Regionales

Establece: 1) un mecanismo para establecer 
equivalencias entre las cualificaciones 
regionales permitiendo un reconocimiento a 
nivel nacional; 2) procedimientos estándar de 
proceso, certificación y sistema para los 
servicios de identificación/validación de 
aprendizaje no formal e informal y 
certificación de competencias.

Regiones y provincias autónomas en 
trabajo con el Ministerio de Trabajo y el 
Ministerio de Educación como actores 
gobernantes

Decreto Interministerial de 8 de 
enero de 2018 relativo a la 
creación del Marco Nacional de 
Cualificaciones (NQF) en 
respuesta a la Recomendación 
Europea sobre el Marco 
Europeo de Cualificación (MEC)

Define: a) un conjunto de descriptores para 
los ocho niveles de cualificaciones mediante 
la identificación de conocimientos, 
habilidades y elementos de autonomía/ 
responsabilidades atribuibles a cada nivel; b) 
los procedimientos para hacer referencia a 
cada cualificación al NQF

Todos los «órganos de habilitación» o las 
autoridades de cualificación:
Ministerio de Educación, Universidad e 
Investigación; Regiones; Ministerio de 
Trabajo y Políticas Sociales; Ministerio de 
Desarrollo Económico - Departamento de 
Políticas de la UE.
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3.1. Enfoque general de la validación

El surgimiento de una política nacional de validación en Italia está vinculado a la Ley 92/2012 sobre 
la reforma del mercado de trabajo. Esta Ley, introducida el 28 de junio de 2012, establece un siste-
ma nacional de certificación de competencias y validación del aprendizaje no formal e informal en el 
marco del desarrollo de una estrategia italiana del aprendizaje permanente.

La Ley reconoce por primera vez en Italia la igualdad de todos los aprendizajes obtenidos, sean en 
contextos formales, no formales e informales y su validación como uno de los elementos clave para 
garantizar e implementar el aprendizaje permanente de manera integral y sistémica, estableciendo 
normas y requisitos reglamentarios relativos a las características del sistema y de las partes 
interesadas, garantizando la transparencia, la usabilidad y la amplia accesibilidad de la validación/
certificación servicios.

La aplicación de la Ley 92/2012 dio lugar a un decreto nacional fundamental para la aplicación del 
marco nacional de validación: el Decreto Legislativo 13/2013 sobre la certificación de ‘Compe-
tencias nacionales y validación del aprendizaje no formal e informal’. Contiene una sección con 
un glosario de palabras clave y establece algunos principios esenciales y responsabilidades y tareas 
institucionales dentro del nuevo sistema.

El glosario define el aprendizaje formal, no formal e informal de manera coherente con el glosario de 
la Comisión Europea y otros términos pertinentes, como la titulación y los organismos autorizados 
dentro del sistema público de certificación, validación de aprendizaje, certificación de competencias.

El Decreto 13/2013 define algunos principios y características de importantes para el sistema de 
reconocimiento de competencias en su artículo 3:

•	 Reconocimiento de todos los aprendizajes como punto central - En consonancia con las 
directrices de la UE, la identificación/validación y la certificación se centran en las competencias 
adquiridas por el individuo en contextos formales, no formales o informales. 

•	 Se puede reconocer toda una cualificación o partes de la misma - Los organismos autoriza-
dos pueden identificar/validar y certificar competencias relacionadas con las cualificaciones o 
con partes de cualificaciones hasta el número total de competencias que componen una cualifi-
cación completa.

•	 La centralidad del individuo - La identificación/ validación y la certificación de competencias 
tiene como objetivo valorar las condiciones de estudio, trabajo y vida del individuo. Por lo tanto, 
la centralidad de la persona en este proceso requiere un servicio simple, accesible, transparente, 
objetivo y confidencial, así como exactitud metodológica, integridad, equidad y no discriminación 
en los procedimientos conexos.

•	 Documentos públicos: los documentos de validación y los certificados emitidos respectiva-
mente al final de los servicios de identificación/validación y certificación son documentos públicos.

•	 Garantía de calidad - La fiabilidad del sistema nacional de certificación de competencia se basa 
en un sistema compartido y progresivo de indicadores, herramientas y normas de calidad aplica-
das a nivel nacional.

El sistema diseñado por el Decreto 13/2013 es nacional y completo, ya que abarca toda la gama de 
cualificaciones de la educación, incluso las que tienen valor jurídico. La autoridad institucional encargada 
de la implementación del sistema es el Comité Técnico Nacional dirigido por el Ministerio de Trabajo y 
por el Ministerio de Educación y compuesto por todas las Autoridades de Cualificación. El Comité Téc-
nico Nacional también se encarga de definir las Directrices Nacionales sobre validación del aprendizaje 
no formal e informal y certificación de competencias. pero esta tarea aún no se ha desarrollado.
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Cabe agregar que en 2013 se aprobó la Ley 4 “Disposiciones sobre profesiones no organizadas” 
que, de conformidad con el Decreto Legislativo 13/13, promueve la cualificación y certificación de 
profesionales que ejercen profesiones no reguladas incluso a través de organizaciones sociales y 
certificaciones privadas. Las certificaciones privadas también pueden ser parte del sistema nacional 
de certificación según lo dispuesto en el artículo 4, párrafo 5, del Decreto Legislativo 13/13, siempre 
que los sujetos con derecho a emitir estas certificaciones estén acreditados por el único organismo 
de acreditación italiano (ACCREDIA) y cumplir con los estándares mínimos de servicio.

Finalmente, en enero de 2018 entró en vigor el Decreto Nacional relativo al Marco Nacional de 
Cualificaciones. Este Decreto publicado el 8 de enero de 2018 establece el establecimiento del 
Marco Nacional de Cualificación (NQF) de acuerdo con la Mención sobre el Marco Europeo de Cua-
lificación (EQF) y define un conjunto común de descriptores para los ocho niveles de cualificaciones, 
identificando conocimientos, habilidades y los elementos de autonomía/responsabilidad que son 
atribuibles a cada nivel. Además, el Decreto NQF estructura los procedimientos para hacer referen-
cia a cada calificación al Marco a través del Punto de Coordinación Nacional EQF establecido en la 
Agencia Nacional para Políticas laborales activas (ANPAL) y con la evaluación preliminar indepen-
diente del Instituto Nacional de Análisis de Políticas Públicas (INAPP).
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4. Descripción detallada del sistema nacional  
de competencias

El sistema italiano de certificación de competencias se basa en tres pilares fundamentales. Estos son:

a.	 Los estándares mínimos del servicio de reconocimiento de competencias. A través de su des-
cripción detallaremos el funcionamiento del procedimiento en Italia con las fases de acogida, 
identificación, validación y certificación de competencias.

b.	 El Repertorio Nacional, que incluye de forma esencial el Marco Nacional de Cualificaciones 
y su instrumento tecnológico que es el Atlante del Trabajo y las Cualificaciones.

c.	 La red troncal de información única está prevista por la Ley 92/2012 (art. 51). Se está imple-
mentando a través de la definición de especificaciones técnicas y diseños compartidos por las 
diversas instituciones competentes que para este propósito están adaptando los respectivos 
sistemas de información para registrar actividades. Para este último, se estableció el archivo 
electrónico (Decreto Legislativo 150/2015) que contiene “la información relacionada con cursos 
educativos y de capacitación, períodos de trabajo, el uso de fondos públicos y pagos contribu-
tivos para el uso de redes de seguridad social “y tiene su base de información en el sistema de 
información unitario de políticas laborales al que contribuyen todos los temas institucionales nivel 
nacional y regional con competencias en la materia.

A continuación se describen detalladamente los tres pilares, deteniéndonos en sus componentes 
más relevantes y significativos.

4.1. Estándares mínimos del servicio

Los estándares mínimos son una serie de criterios, umbrales e indicadores que definen los requisitos 
del servicio de certificación de competencias para su homogenización y fiabilidad en el conjunto del 
territorio italiano. Es preciso tener en cuenta el contexto de partida descrito en el apartado anterior 
para comprender la necesidad de establecer los estándares mínimos.

Estos se encuentran definidos en el DL 13/2013 y hacen referencia a tres dimensiones: proceso, 
sistema y certificación. Profundizamos, a continuación en cada uno de ellos.

a) Estándares de proceso. El proceso de reconocimiento de competencias está compuesto de 
cuatro fases: 

Acogida Identificación Validación Certificación
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Los estándares mínimos de proceso hacen referencia a los distintos requisitos esenciales que se 
deben cumplir los organismos públicos en cada fase de proceso en términos de objetivos, procedi-
mientos, a la homogeneización de la información incluida en los documentos y certificados emitidos 
en cada fase del procedimiento así como las figuras profesionales y las funciones que cumplen en 
cada fase del proceso.

En la tabla 1 se realiza una descripción de los elementos técnicos que caracterizan el proceso de 
identificación y validación del aprendizaje no formal e informal.
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b) Estándares del sistema. Están referidos a los requisitos del propio sistema nacional cuyos res-
ponsables son los organismos públicos competentes. Están definidos en el artículo 7 del DL 13/2013 
y entre los distintos requisitos mínimos, destacamos los siguientes:

Información 
adecuada

Acceso

Garantizar 
la operabilidad

De los Respertorios de cualificaciones referidos a los respectivos ámbitos de titularidad y 
que deben estar debidamente integrados en el Repertorio Nacional
El desarrollo de un marco normativo único de las condiciones de acceso y de sus 
procedimientos estandarizados

El acceso a los servicios de identificación, validación y certificación de competencias se 
realizan sobre una solicitud formal y explícita de la persona. Los organismos públicos 
competentes asegurarán el cumplimiento de los procedimientos en relación la 
simplificación, acceso a los actos administtrativos y protección de datos personales.

Los organismos públicos competentes deberán garantizar la adopción de medidas de 
información y publicidad adecuadas del sistema de certificación de competencias, entre 
ellas manteniendo un espacio específico en la web institucional dedicada al sistema con, 
al menos, las siguientes informaciones:
-  Descripción del servicio y deel procedimiento
-  Normativa nacional de referencia

En el desarrollo y organización de los servicios de certificación de competencias, los organismos 
públicos competentes se deben regir por los siguientes principios: 

•	 “Colegialidad”: característica de un acto de toma de decisiones en el que participan varios su-
jetos por igual, cuyas evaluaciones se fusionan para crear un único juicio final y voluntad. La 
colegialidad se puede lograr no solo a través de reuniones compartidas sino también gracias al 
uso de herramientas telemáticas o intercambios de documentos capaces de garantizar la parti-
cipación de todos los componentes, incluso si están presentes físicamente en lugares y momen-
tos no coincidentes;

•	 “Objetividad”: criterio de juicio que se expresa al definir criterios compartidos de medición y 
operación, que permiten determinar los datos de la realidad utilizando una metodología transpa-
rente y rigurosa. Su objetivo es dar una evaluación eliminando, o atenuando tanto como sea 
posible, cualquier juicio subjetivo;

•	 “Tercera parte”: condición subjetiva, objetiva y funcional de equidistancia de la persona que 
expresa una evaluación o juicio sobre terceros y sus intereses partidistas. Se aseguran mediante 
la presencia en la Comisión o en el organismo de evaluación de al menos un tercero con respec-
to a aquellos que han contribuido directa y continuamente a la capacitación, promoción, desa-
rrollo, reconstrucción o documentación de habilidades. 

•	 “Independencia”: condición subjetiva, objetiva y funcional de la libertad de juicio para aquellos que 
deben expresar una evaluación, para actuar exclusivamente de acuerdo con su voluntad, con total 
autonomía e imparcialidad con respecto a cualquier forma de condicionamiento o prejuicio.

c) Estándares de la comprobación. Se refieren, fundamentalmente a los contenidos de los docu-
mentos entregados por los servicios de certificación de competencias con el fin de que sean homo-
logables en interoperatividad con el tercer pilar, la red troncal de información.

Al finalizar el procedimiento de certificación de competencias, los organismos públicos competentes 
aseguran la expedición del “Certificado”. Este documento tiene el valor de un acto público y certi-
ficado de una parte tercera. Las certificaciones y calificaciones educativas emitidas por los organis-
mos públicos competentes, a través de sus respectivos organismos titulados, tienen el valor de un 
certificado que constituye un certificado de un tercero en relación con las competencias adquiridas.
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4.2. Repertorio Nacional

El capítulo III, artículo 8 del Decreto 13/2013 establece el «Repertorio nacional de la educación, la 
formación y las cualificaciones profesionales», que es el marco único para la certificación de compe-
tencias. El Repertorio es una colección completa de repertorios nacionales, regionales y sectoriales 
que ya existen, bajo la responsabilidad de las autoridades competentes, y que están reconocidas 
públicamente cumpliendo los requisitos y umbrales de los estándares mínimos sobre los que se 
profundizaba en el punto anterior.

Para ser incluida en el Repertorio Nacional, la competencia debe ser referenciada a la Comisión 
Técnica y con el tiempo se desarrollará un trabajo progresivo y dialogado de normalización descrip-
tiva que permitirá una mayor permeabilidad entre los subsistemas y el reconocimiento de créditos.

El Repertorio Nacional es, por tanto, un META-Repertorio, no es sólo un listado sino un dispositivo 
relacional al que se conectan todos los repertorios regionales y cuya herramienta tecnológica funda-
mental es el Atlante del Trabajo y de las Cualificaciones (https://atlantelavoro.inapp.org/) siendo 
la institución referente el INAPP. El Atlante se basa en dos herramientas:

•	 El Marco Nacional de Cualificaciones. La referencia de las cualificaciones para el aprendizaje 
permanente del Repertorio se realiza de acuerdo con los procedimientos, criterios y descriptores 
definidos en el DL de 8 de enero de 2018 que desarrolla el “Establecimiento del Marco Nacional 
de Calificaciones emitido dentro del Sistema certificación nacional de habilidades a que se refie-
re el Decreto Legislativo 16 de enero de 2013, n. 13 “ 

•	 La clasificación de sectores económicos realizada por el Instituto Italiano de Estadística – IS-
TAT y el Instituto Nacional para el Análisis de Políticas Públicas – INAPP. 

El Repertorio Nacional representa, por tanto, dentro del Sistema Nacional de Certificación de Com-
petencias, la referencia unitaria del conjunto de las cualificaciones del Estado italiano con el propó-
sito de planificar la capacitación para las competencias, la identificación de las competencias adqui-
ridas en contextos de aprendizaje formales, no formales e informales, la personalización de las rutas 
de aprendizaje permanente y la certificación y transparencia.

Las calificaciones relacionadas con el Repertorio Nacional, que consisten en una competencia única 
o en conjuntos de competencias, pueden lograrse mediante la certificación de competencias adqui-
ridas en un contexto de aprendizaje formal o mediante un procedimiento de certificación que sigue 
un proceso de identificación y validación de competencias adquiridas. en contextos de aprendizaje 
no formales e informales.

4.2.1. El Marco Nacional de Cualificaciones (QNQ)3

El establecimiento del Marco Nacional de Cualificaciones – QNQ viene definido, de manera muy 
reciente, en el Decreto Interministerial del Ministerio de Trabajo y Políticas Sociales y del Ministerio 
de Educación e Investigación (MIUR) del 8 de enero de 2018. El QNQ es el resultado de un largo 
proceso de cooperación y diálogo institucional que se ha desarrollado entre la aprobación de la Ley 
92/2012 y la aprobación del Decreto Interministerial.

El QNQ es un marco de descriptores de resultados de aprendizaje expresados en términos de habili-
dades. Se basa en el Marco Europeo de Cualificaciones y desarrolla y expande su estructura. El QNQ 

3.   Se utiliza QNQ siguiendo la denominación original en italiano: Quadro Nazionale delle Qualificazione

https://atlantelavoro.inapp.org/
https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2018/01/25/18A00411/sg
https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2018/01/25/18A00411/sg
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es un componente de la infraestructura técnica del Repertorio Nacional de Cualificaciones de Educa-
ción y Formación y Cualificaciones Profesionales, destinado a facilitar la relación entre este y el Marco 
Europeo de Cualificaciones. Las principales características del QNQ se sintetizan a continuación:

a.	 El QNQ asume el concepto de competencia como la capacidad comprobada para usar, en situacio-
nes de trabajo, estudio o desarrollo profesional y personal, un conjunto estructurado de conocimien-
tos y habilidades adquiridas en contextos de aprendizaje formales, no formales o informales Define 
la competencia a partir de tres dimensiones4: como un conjunto estructurado de conocimientos 
y habilidades adquiridas en contextos de aprendizaje formales, no formales o informales que dotan 
a la persona de una autonomía y responsabilidad concreta para cada competencia.

b.	 En coherencia y continuidad con el Marco Europeo de Cualificaciones, el QNQ se divide en ocho 
niveles referenciados a las tres dimensiones de cada competencia a través de una serie de 
descriptores y sub - descriptores destinados a poder aplicarlos a todos los contextos de 
aprendizaje de las personas. 

4.2.2. El Atlante del Trabajo y las Cualificaciones

El Atlante del Trabajo y las Cualificaciones es un modelo de representación universal de los conteni-
dos del trabajo y de las cualificaciones. Se trata de uno de los elementos diferenciales del sistema 
italiano de certificación de competencias, siendo un instrumento técnico y tecnológico innovador y 
cuyas potencialidades le ha permitido asumir un rol principal en la construcción de este.

¿Qué es el Atlante? Para responder a esta cuestión, debemos de diferenciar dos dimensiones del 
Atlante:

a.	 El Atlante del Trabajo describe los contenidos del trabajo en términos de actividades (tareas, 
tareas, etc.) y de los productos y servicios potencialmente entregables para llevarlo a cabo a 
través de los Sectores Económicos-Profesionales.
Los Sectores Económicos Profesionales (SEP) son 24. La clasificación de los SEP se ha obteni-
do a través de la intersección de dos clasificaciones del Instituto Estadístico Italiano (ISTAT) inde-
pendientes, tanto con respecto al objeto representado como con respecto a los criterios de 
construcción utilizados: la clasificación de actividades económicas - ATECO (2007) y la clasifica-
ción de profesiones - CP (2011).
La inclusión en el Atlante de todos los códigos de las dos clasificaciones estadísticas en la máxi-
ma medida dio lugar a un “mapa”, al que posteriormente se agregó una tercera dimensión. Esta 
tercera dimensión se identificó a partir del Marco Nacional de Cualificaciones (NQF) y los ocho 
niveles sobre los que se ha profundizado en el apartado anterior. 

4.   En el Anexo de conceptos y definiciones del Sistema italiano se encuentran estas dimensiones.
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Cada uno de los 24 SEP se han ido articulando progresivamente en Procesos de trabajo a 
través de una lógica dirigida a reconstruir analíticamente los ciclos de productivos de bienes y 
servicios que caracterizan a cada SEP. Se trata del conjunto de actividades, desarrolladas a tra-
vés de una secuencia determinada, que tiene un origen/input y que permite alcanzar un determi-
nado resultado/output.
Los Procesos de Trabajo se encuentran, a su vez, divididos en Secuencias de Proceso en las 
que se incluyen las Áreas de Actividad (ADA). La ADA es la principal unidad de información del 
Atlante y contiene la descripción de las siguientes informaciones:

	– la lista de actividades individuales (mínimo 4 máximo12)
	– productos y servicios y su desempeño (resultados esperados)
	– los casos ejemplificados de los contenidos de la ADA (Tarjeta de casos)
	– referencias a los códigos ISTAT de la Clasificación de profesiones 2011
	– referencias a los códigos ISTAT de actividades económicas (ATECO) 2007

b.	 El Atlante de las Cualificaciones contiene el Repertorio Nacional de títulos de educación y 
capacitación y calificaciones profesionales que representa el marco de referencia en Italia para la 
certificación de competencias. El Repertorio Nacional está compuesto por todos los repertorios 
de títulos de educación y formación, y títulos profesionales emitidos en Italia por un organismo 
titular o emitidos tras un contrato de aprendizaje. Las cualificaciones contenidas en el Repertorio 
Nacional se organizan en tres secciones:

a.	 Segundo ciclo de educación que contiene las cualificaciones de educación general y for-
mación y Educación y Formación Profesional (IeFP).

b.	 Educación Superior que contiene las cualificaciones de la Universidad, Educación Artística 
y Musical Superior (AFAM) y de Educación Técnica Superior (ITS).

c.	 Cualificaciones regionales e IFTS que contiene las cualificaciones de la capacitación regio-
nal, del Marco Nacional de Cualificaciones Regionales (QNQR) y de la Educación y Capacita-
ción Técnica Superior (IFTS).
Con el fin de promover el aprendizaje permanente como el derecho de una persona a aumen-
tar y actualizar sus habilidades, capacidades y conocimientos en contextos de aprendizaje 
formales, no formales e informales, el QNQR define un marco operativo para el reconocimien-
to a nivel nacional de las calificaciones regionales y relacionadas a través del Decreto Legisla-
tivo 13/2013. 
En este Decreto, sobre la base de referencias operativas comunes, las Regiones y las Provin-
cias autónomas (Trento y Bolzano) organizan los servicios de identificación, validación y cer-
tificación de las habilidades adquiridas en un contexto formal, no formal e informal.

Ambas dimensiones (trabajo y cualificaciones) se encuentran correlacionadas a través de las 
Áreas de Actividad (ADA). Todas las cualificaciones de las tres secciones del Atlante de las Cuali-
ficaciones y de las Regiones y Provincias autónomas se colocan en los Sectores Económicos Pro-
fesionales. Un ejemplo práctico puede servir de apoyo para establecer la correlación entre Educa-
ción y Trabajo a través del Atlante.

Si, por ejemplo, queremos conocer las competencias asociadas a una determinada titulación, acce-
demos al Atlante de las Cualificaciones. Para este caso se ha elegido el segundo nivel referente a 
Educación Superior y, en este, se ha elegido las titulaciones emitidas por los Institutos Técnicos 
Superiores. El primer resultado es el que correlaciona estos con los Sectores Económicos Profesio-
nales (SEP) estableciendo una primera referencia a las cualificaciones descritas en cada uno de ellos 
en el marco de la titulación definida.
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Si seleccionamos una de ellas, en este caso Servicios Turísticos, el Atlante nos ofrece la información 
sobre las titulaciones establecidas en este caso concreto. Seleccionando una de ellas (Técnico Su-
perior para la Gestión de alojamientos turísticos) obtenemos la información referida a los siguientes 
niveles:

•	 Sector Económico Profesional al que pertenece esta titulación.
•	 Referencia al Repertorio donde se incluye la misma.
•	 Nivel de EQF de referencia.
•	 Descripción de las Áreas de Actividad (ADA) de la cualificación.
•	 Descripción de las competencias de la misma en términos de conocimientos, habilidades y au-

tonomía/responsabilidad a partir de palabras clave que las definen.
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Para obtener información sobre las Áreas de Actividad, seleccionamos una de ellas y nos muestra 
el código de ADA y desarrolla una descripción de tres aspectos relevantes:

•	 Las actividades asociadas al desempeño de la cualificación de referencia.
•	 Los resultados que se esperan del desempeño de las actividades asociadas (en el gráfico se ha 

seleccionado sólo uno de los distintos resultados esperados para la cualificación).
•	 Tarjeta de Caso. Estas tarjetas son un elemento muy relevante ya que incluyen casos ejemplifi-

cantes y recursos de apoyo en el proceso de identificación, valoración y certificación de compe-
tencias. Durante el proceso del trabajo de campo se han descrito Regiones o servicios concretos 
a cargo del sistema de certificación de competencias que usan las Tarjetas de Caso para la va-
loración de las competencias de las personas que son especialmente útiles para la adquisición 
de estas en contextos no formales e informales.
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Por último, un aspecto también relevante es la conexión que se establece de la cualificación con los 
Códigos ISTAT que utiliza el Atlante (descritos anteriormente), ya que permite un diálogo perma-
nente entre el ámbito de la educación y la formación con el ámbito del trabajo.

Este es un factor particularmente relevante si se considera la notable complejidad del sistema, en el 
que “todos hacen de todo”5. Por ejemplo, existen Regiones que emiten cualificaciones de nivel 7 
EQF y esto genera mucha conflictividad y problemática en la gobernanza del sistema. En este sen-
tido, el Atlante ha permitido crear una primera base informativa que facilita y pone transparencia para 
una mayor eficacia del sistema.

Un segundo elemento crítico al que el Atlante debía responder es el hecho de que a partir de 2012 
con la reforma del mercado laboral, entra en juego el desarrollo de la estrategia italiana del apren-
dizaje permanente y la ley 92/2012 reconoce a los servicios de identificación, validación y certifica-
ción de competencias el objetivo de la personalización de los recorridos de aprendizaje y del reco-
nocimiento del patrimonio de competencias que tiene una persona (principio de centralidad de la 
persona del sistema). Y este es uno de los aspectos más innovadores del sistema italiano.

Traducir una experiencia laboral, de voluntariado o de vida en términos de competencias es una 
acción muy compleja. Desde este punto de vista, el Atlante se está mostrando como un instrumen-
to muy eficaz por el modo en que describe las actividades laborales que están en el ámbito del 
trabajo. 

Esta descripción hace mucho más sencilla la transparencia de un relato de experiencia laboral o de 
voluntariado ya que la utilización de palabras clave en los descriptores de la actividad facilita este 
diálogo, de modo que a los/as expertos/as que intervienen en las distintas fases del proceso de 
identificación, validación y certificación de competencias, estos descriptores les permiten identificar/
señalar si existe alguna competencia descrita en el Atlante que se corresponda con el relato y la 

5.   Entrevista con Riccardo Mazzarella, responsable del Atlante del Trabajo en el ANPAL. Se hace referencia a la complejidad del 
sistema en el contexto italiano del informe.
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experiencia de la persona y convertirlo en competencias concretas de una determinada Área de 
Actividad (ADA). Desde este punto de vista, las Tarjetas de Caso también son un instrumento meto-
dológico que puede apoyar de manera significativa este proceso.

El aspecto de mayor complejidad se encuentra en la gobernanza del Atlante ya que se realiza a 
través del Grupo Técnico Nacional, en el que participan el Ministerio de Trabajo y Políticas Sociales, 
el Ministerio de Educación, Universidades e Investigación (MIUR) que se ha integrado hace sólo dos 
años y las 21 Regiones. El proceso de trabajo es la búsqueda consenso entre todas las partes im-
plicadas aunque este incida sobre la lentitud de algunos procesos. Esta es una seña de identidad 
clave del sistema italiano: el diálogo y el consenso entre las partes implicadas es esencial dada la 
complejidad del sistema ya descrito con anterioridad. Y este proceso, de manera explícita, no quie-
re violentar los procedimientos ya existentes sino hacerlos crecer junto con los nuevos.

En este sentido, el Atlante es un meta – cuadro, es el lenguaje a través del cual los sujetos que pro-
ducen cualificaciones, que son muy diversos y tienen distintos intereses, establecen un diálogo 
mediador. 

La modificación del Atlante (tanto para incluir una nueva cualificación o competencia como de mo-
dificación de la misma estructura del Atlante como consecuencia de los cambios en los procesos 
productivos) dispone de un procedimiento específico en el que debe de haber una solicitud expresa 
por parte de los interlocutores sociales (sindicatos y organizaciones sindicales) que se envía al Co-
mité Técnico que lo revisa y valida con todas las partes. 

Esta es la única participación de los interlocutores sociales en el sistema de certificación de compe-
tencias. No obstante, teniendo la opción de modificar los descriptores del sistema y de proponer 
modificaciones en las competencias del trabajo se ha recuperado un espacio de concertación y 
diálogo con los interlocutores sociales que no estaban incluidos en el sistema de certificación de 
competencias.
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5. Sistemas Regionales de Certificación  
de Competencias

El proceso de construcción del Sistema Nacional de Certificación de Competencias se caracteriza, 
como se ha indicado en el apartado 1, por una gran complejidad. Esta complejidad está derivada, 
por una parte, de la diversidad y multiplicidad de actores sociales implicados en el sistema (ver tabla) 
y, por otra, de la pre-existencia de experiencias e iniciativas regionales en la materia sobre los cuales 
se ha debido de construir el sistema nacional, sobre la base de una aproximación bottom-up que 
pusiera en valor estas experiencias previas.

Institución implicada Cualificaciones6

Estado 1er y 2º ciclo con una amplia autonomía de las Escuelas

Regiones Competencia sobre la Formación Profesional, en las cualificaciones que se pueden lograr al 
final de los cursos de capacitación y en las cualificaciones que se pueden lograr mediante la 
identificación, validación y certificación del aprendizaje no formal / informal

Universidades 3er ciclo. Las competencias de la Universidad en esta materia están reconocidas a nivel 
Constitucional.

Por tanto, incluso en ausencia de un marco regulatorio nacional, distintas Regiones habían desarro-
llado su propio repertorio de cualificaciones alcanzables solo a través de caminos formales de 
aprendizaje en el contexto de la formación profesional; solo muy pocas regiones también habían 
construido un sistema o, en cualquier caso, habían activado acciones experimentales para el logro 
de calificaciones mediante el reconocimiento del aprendizaje no formal / informal. Por tanto, se tra-
taba de un contexto de experiencias muy heterogéneo y parcial en cuanto al alcance de las compe-
tencias reconocidas y en cuanto a su validez territorial.

Actualmente, las 21 Regiones y las dos provincias autónomas (Trento y Bolzano) han desarrollado 
avances muy significativos en esta materia. 

Un instrumento clave en cuanto a la operatividad, es decir, a la efectiva coordinación de los sistemas 
regionales y el nacional, es el Decreto Legislativo Interministerial de 30 de junio de 2005 que esta-
blece:

•	 Un mecanismo de reconocimiento mutuo entre las cualificaciones regionales.
•	 Procedimientos estandarizados para los servicios de identificación, validación de aprendizaje no 

formal e informal y certificación de competencias en las distintas Regiones.

6.  El último censo de cualificaciones finalizado en 2019 ha revelado que existen cerca de 12.000 cualificaciones descritas en Italia, 
de las cuales 4.500 pertenecen a las Universidades.
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5.1. Descripción de los sistemas regionales: el caso de Emilia-
Romagna

De entre las Regiones que han desarrollado su sistema, Emilia – Romagna aparece como uno de 
los ejemplos de aplicación. Desde 2005 la Región comenzó a desarrollar instrumentos y dispositivos 
en coherencia con los objetivos de Europa 2020 y con la lógica del long life learnig con la finalidad de:

•	 Poner en valor y reconocer formalmente las competencias de las personas adquiridas de “cual-
quier manera/en cualquier lugar”7; es decir, independientemente de los espacios y de las situa-
ciones en que las competencias han sido adquiridas.

•	 Facilitar el aprendizaje permanente a lo largo de la vida.
•	 Favorecer la movilidad geográfica y profesional de las personas.

Disponen de un sistema completo de estándares profesionales y de certificaciones transparentes y 
rigurosamente definidos a través de un proceso gradual de regulación cuyos instrumentos clave son 
los siguientes:

•	 Sistema Regional de Cualificaciones (SRQ), definido en el Decreto Regional 936/2004.
•	 Sistema Regional de Formalización y Certificación de las Competencias (SRFC), definido en el 

Decreto Regional 1434/2005y en el DR 530/2006.
•	 Procedimiento Base8 a través del DR 2166/2005 que establece el método a través del cual se 

implementa y se modifica el Repertorio Regional de Cualificaciones.
•	 Referencia Voluntaria al EQF a través del DR 1695/2010.
•	 Transposición de los DL 13/2013 y DM de junio de 2015 a través del DR 1292/2016 para ade-

cuarse al Sistema Nacional.

El Sistema Regional de Cualificaciones se ha definido con la participación de los interlocutores 
sociales y se compone de figuras profesionales que:

•	 Representan competencias profesionales presentes en el sistema económico y productivo de la 
Región.

•	 Son relevantes para políticas regionales concretas por pertenecer a sectores de los que se espe-
ra un desarrollo.

5.1.1. Aspectos esenciales del Sistema Regional de Cualificaciones (SRQ) de Emilia 
– Romagna

Con el objetivo de contribuir a la definición de un sistema nacional y, en una perspectiva europea, de 
estándares de habilidades y certificación que permitan medir y capitalizar los resultados de un pro-
ceso de aprendizaje en sistemas educativos, de capacitación y trabajo, las características generales 
del Sistema de Cualificación Regional (SRQ) se enumeran a continuación.

El SRQ está compuesto por distintos elementos, que son los siguientes:

•	 El Repertorio Regional de Cualificaciones, que es un listado de cualificaciones presentes en 
el sistema económico y productivo de la Región y que se encuentra conectado con el Repertorio 
Nacional a través del Atlante.

7.   Traducido de la expresión original “comunque/ovunque”.
8.   Traducción de la denominación original “Procedura Sorgente”.
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•	 Los estándares profesionales mínimos que son los elementos fundamentales de las Unidades 
de Competencia que definen las figuras profesionales y, por tanto, proporcionan una descripción 
de las cualificaciones.

•	 El procedimiento para actualizar las cualificaciones (que se define en el documento denomi-
nado “procedimiento base”).

5.1.2. Definiciones fundamentales en el SRQ de Emilia-Romagna

En el SRQ las cualificaciones corresponden a figuras profesionales. La figura profesional se define 
por un conjunto de roles laborales que actúan sobre procesos de trabajo similares y con connota-
ciones de competencias profesionales homogéneas. Así identificadas, las competencias profesio-
nales pueden ser ejercidas en distintos procesos y roles y en diferentes contextos ocupacionales, 
organizativos y contractuales. Las figuras profesionales, por lo tanto, no reflejan ni persiguen las 
especificidades a través de las cuales se produce el trabajo en diferentes contextos de laborales 
sino que permiten la versatilidad profesional dentro y entre las empresas.

Las cualificaciones en el SRQ están constituidas por Unidades de Competencias. Las Unidades 
de Competencia son conjuntos de habilidades y conocimientos necesarios para llevar a cabo con-
juntos de actividades que producen un resultado observable y evaluable.

Las cualificaciones están descritas en términos de estándares mínimos profesionales que: 

•	 representan los elementos connotativos esenciales de una figura profesional en el sentido de que 
identifican las principales habilidades útiles para llevar a cabo las actividades que caracterizan la 
figura; 

•	 permiten la asunción de una referencia unitaria en los sistemas de formación y del trabajo y co-
mún en todo el territorio regional;

•	 Permiten la comparación y el intercambio tanto a nivel nacional como a nivel Regional.

La certificación se puede adquirir a través de un “acto único” o la suma de “Certificaciones parciales” 
El acto único emite el “Certificado de Calificación”, la certificación parcial emite “Certificados de 
Competencias”. Las certificaciones parciales responden a la necesidad de certificar el aprendizaje 
capitalizable para el logro del “Certificado de Calificación”.

5.1.3. El Repertorio Regional de las Cualificaciones y procedimiento  
de actualización

El Repertorio de cualificaciones incluye las figuras profesionales que caracterizan el sistema econó-
mico-productivo regional, con sus características y especializaciones, a las que pueden referirse los 
innumerables roles presentes en el lugar de trabajo o cuyo desarrollo es previsible. En el Repertorio, 
las cualificaciones/figuras profesionales se agregan en “Áreas profesionales”. Por área profesional 
se refiere a un conjunto de cualificaciones homogéneas por macroprocesos de referencia y/o por 
habilidades profesionales características. 

Tras la aprobación del Decreto Legislativo de 2015, las cualificaciones organizadas a través de las 
Áreas profesionales en el Repertorio Regional se han incluido en el Marco Regional de Cualificacio-
nes Regionales a través de las Áreas de Actividad del Atlante (lo que es un ejemplo muy práctico de 
la coordinación e interoperabilidad que permite el Atlante).
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La actualización del listado de cualificaciones, en términos de la inserción de nuevas calificaciones y 
estándares profesionales relacionados, puede llevarse a cabo, normalmente, una vez al año y se 
garantizará a través del “Procedimiento Base”. El “Procedimiento Base”, está definido en la Resolu-
ción nº 2166/2005 “Aspectos generales y articulación del procedimiento base en el sistema regional 
de calificación”, establece que:

•	 Tiene como objeto la generación de nuevas cualificaciones/figuras profesionales para ser inclui-
das en el Repertorio Regional.

•	 Identifica las fases, tiempos y temas involucrados
•	 Proporciona los métodos de consulta e intercambio con actores sociales.

Los actores sociales que proponen nuevas cualificaciones/figuras profesionales pueden ser diferen-
tes: interlocutores sociales, organismos bilaterales, organismos de formación, instituciones acadé-
micas, universidades, empresas o incluso la misma región con fines público-institucionales.

El procedimiento está dividido en 4 fases:

Fase 1. Proposición. La fase implica un examen de la propuesta en colaboración con el sujeto que 
la propone y una evaluación de la misma sobre la base de los siguientes criterios, por lo que las fi-
guras profesionales descritas deben ser:

a.	 “formables” a través de rutas de educación-formación-trabajo, es decir, que expresan habilidades que 
pueden ser objeto de rutas de aprendizaje formales y no formales, también en integración entre sí;

b.	 “presentes”, es decir, que es identificable en el mundo del trabajo, caracterizada y descrita de tal 
manera que sea visible y reconocible en el lugar de trabajo y en las estructuras que proporcionan 
servicios para el trabajo;

c.	 “innovadoras” en relación con las habilidades que presentan.

La fase finaliza con la aceptación o no de la propuesta y la transmisión de la comunicación relativa 
al proponente.

Fase 2. Investigación. La fase implica la descripción de la nueva cualificación/figura profesional por 
el servicio regional competente. La investigación preliminar da como resultado la redacción de los 
documentos descriptivos del proceso de trabajo de la figura profesional y los estándares mínimos 
profesionales de la propuesta de cualificación.

Fase 3. Verificación. La fase de verificación es responsabilidad de la Comisión Tripartita Regional 
(CRT), que, en un período de tiempo preestablecido, puede: 

a.	 validar la calificación sin comentarios (asentimiento silencioso),
b.	 enviar solicitudes de aclaración y/o modificación al servicio regional competente,
c.	 convocar a un subcomité específico compuesto por expertos del área profesional en cuestión, 

designado por el propio CRT, que, asistido por el servicio regional competente, examinará la cuali-
ficación propuesta y descrita y la validez de la misma, requiriendo o no modificaciones adicionales.

La fase finaliza con la redacción por parte del servicio regional de la propuesta final.

Fase 4. Aprobación. La fase prevé que el servicio regional prepare los documentos necesarios para 
la aprobación de la propuesta final y los envíe a la Comisión de la Asamblea responsable de la opinión 
prevista en el art. 32 de la L.R. 12/2003. Posteriormente, habiendo obtenido la opinión positiva de la 
Comisión, la resolución propuesta pasa a la Junta, para la adopción de la disposición relativa.
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5.1.4. El Sistema Regional de Formalización y Certificación de Competencias 
(SRFC)

El objetivo principal del SRFC es permitir que un gran número de personas expresen y presenten 
de manera transparente, confiable y reconocible las competencias adquiridas a través de su 
vida, experiencia profesional y de capacitación, facilitando: 

•	 La construcción de una identidad profesional.
•	 La inserción o reinserción en el mercado laboral.
•	 La movilidad laboral.
•	 La transición del sistema de trabajo al sistema de capacitación y viceversa.

Está dirigido a personas que participan en cualquier tipo de recorrido formativo o de capacita-
ción y a aquellas con experiencia adquirida en contextos formales (educación y formación), no 
formales (contextos laborales y profesionales), informales (contextos de vida social e individual) 
interesados en valorizar y hacerse reconocer las habilidades adquiridas en diferentes momentos 
de la vida.

Por tanto, los ámbitos de aplicación del SRFC son amplios y se pueden sintetizar, de manera 
genérica en los siguientes:

En actividades formativas donde 
se desarrollan habilidades 

técnico-profesionales 
(Educación de adultos, 

formación profesional, etc.)

En el aprendizaje continuo

En prácticas y en el servicio civil
En el ámbito laboral, apoyando 
las medidas activas de política 

laboral

El SRFC se define como sistema único y unitario en el que:

•	 Las competencias consideradas tienen el mismo valor incluso si se adquieren en diferentes con-
textos de aprendizaje;

•	 Las habilidades se identificadas y se evalúan según los mismos estándares de referencia profe-
sional, independientemente del contexto de aprendizaje;

•	 Los certificados emitidos son los mismos y tienen la misma capacidad de utilización, indepen-
dientemente de los lugares donde se adquirieron y desarrollaron las habilidades.

En resumen, el SRFC es un proceso evaluador riguroso que permite identificar y validar y, even-
tualmente, certificar las competencias adquiridas “de cualquier forma/en cualquier lugar” adquiridas 
en distintos contextos (experiencias laborales, formativas, de vida) y en diversos momentos vitales. 
Las competencias están referidas siempre a los estándares mínimos profesionales presentes en el 
Repertorio Regional de Cualificaciones.
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El Sistema Regional di Formalización y Certificación de competencias -SRFC-

“Toda persona tiene derecho a obtener el reconocimiento formal y la certificación de las competencias adquiridas.” (L.R. 12/2003)

Es un procedimiento evaluador riguroso que permite

Formalizar
(identificar y validar)

mediante análisis de evidencias formales

Certificar
(dar fé de la posesión)

mediante la superación de un exámen
(prueba práctica y/o entrevista)

y eventualmente

las competencias “de cualquier forma/en cualquier lugar” adquiridas por las personas
en distintos contextos (experiencias laborales, formativas, de vida social y personal)

y en diversos momentos de la vida

En referencia:
A los estandard profesionales presentes en el 
Repertorio Regional de Cualificaciones (SRQ)

El Servicio SRFC se configura como un servicio a la persona expresado a través de consultorías 
individuales que se pueden llevar a cabo durante todo el proceso del servicio y a través de las si-
guientes fases:

•	 Acceso al Servicio;
•	 Evaluación por evidencias;
•	 Evaluación a través de entrevista;
•	 Evaluación por examen.

El SRFC, de manera explícita, expresa que las fases son las mismas, independientemente del 
origen de las personas y consisten en actividades que pueden ser diferentes según los ámbitos de 
aplicación.

El SRFC prevé que los entes responsables del mismo sean los siguientes:

•	 Organismos del Sistema educativo y de la Formación Profesional, de acuerdo con los requisitos 
establecidos por la Región;

•	 Servicios públicos de empleo, acreditados o autorizados para implementar la formalización y 
certificación de habilidades entre los servicios de referencia (DGR 1988/09);

•	 Empresas específicamente autorizadas para proporcionar el Servicio SRFC a sus empleados.

En junio de 2018 existían 174 Agencias formativas y 30 sujetos certificadores acreditados en el 
SRFC. 

Para el desarrollo de la evaluación de las habilidades y conocimientos de las personas, el SRFC 
prevé la implicación durante las distintas fases del proceso de los siguientes roles profesionales:

•	 El Responsable de Formalización y Certificación (RFC): representa el contacto organizacional 
del conjunto del procedimiento. En junio de 2018 se contabilizaban 750 RFC en la Región, que 
pueden ser entes públicos como Centros de Empleo, Universidades o Escuelas.
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•	 El Experto/a en Procesos de Evaluación (EPV): representa la referencia técnico-metodológica 
para las actividades de identificación y evaluación. En junio de 2018 se contabilizaban 1.976 EPV, 
que son igualmente entes públicos de manera fundamental.

•	 El Experto en el Área profesional / cualificación (EAPQ): representa a la persona de referencia 
técnico - profesional para las cualificaciones regionales agrupadas y ubicadas en áreas profesio-
nales. Procede siempre del ámbito laboral y forma parte de las distintas comisiones. En junio de 
2018 se contabilizaban 1.646 EAPQ en la Región, que en este caso pueden ser autónomos o 
personas contratadas en empresas.

La Región de Emilia-Romagna define los requisitos de cada rol profesional en convocatorias públi-
cas a los que se presentan las personas que los cumplen. Posteriormente, se procede a un examen 
de admisión y validación de las personas candidatas. Las personas seleccionadas participan en 
actividades de capacitación cuyo seguimiento es indispensable para poder ejercitar el rol. Una vez 
finalizada la capacitación, se elaboran listados regionales para cada rol específico que se actualizan 
periódicamente

Todos los roles involucrados en la implementación del Servicio SRFC se caracterizan por los siguien-
tes requisitos:

•	 Son terceros con respecto al proceso de desarrollo de las habilidades sujetas a identificación y 
evaluación;

•	 Competencia con respecto al proceso de evaluación y/o las cualificaciones sujetas a evaluación.

El proceso se puede iniciar tanto a través de una solicitud individual como por los distintos entes 
responsables. En los siguientes apartados se proporcionan algunos ejemplos acerca de procesos 
iniciados tanto por empresas como por Centros de Empleo públicos, especialmente en el ámbito de 
los Técnicos Sociosanitarios (OSS).

Cada fase del proceso prevé la emisión de distintos documentos:

a.	 Tarjeta de habilidades y conocimientos: documento en el que se formalizan, a través de evi-
dencias, los conocimientos y habilidades correspondientes a partes o a una cualificación com-
pleta (equivalente al documento de validación).

b.	 Certificado de Competencias en el que, después de aprobar la entrevista o examen de evalua-
ción, se certifican las habilidades y conocimientos correspondientes a una o más Unidades de 
Competencias.

c.	 Certificado de Cualificación Profesional que certifica, después de aprobar el examen, las ha-
bilidades y el conocimiento de una cualificación 

A continuación se procedes a una descripción detallada de las fases del proceso que se sintetizan 
en el siguiente gráfico:
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a.	 Acceso al servicio, corresponde al inicio del Servicio SRFC. Las actividades planificadas en esta 
fase están destinadas a:

	– Informar a las personas sobre el significado y la articulación del Servicio (fases, roles involu-
crados, certificados emitidos);

	– Presentar las evaluaciones requeridas (Evaluación por evidencia - Evaluación por entrevista - 
Evaluación por examen);

	– Admitir la demanda expresada por las personas interesadas.

La información es proporcionada por el personal de los entes responsables y/o por el Experto en 
Procesos de Evaluación de la manera que se considere más apropiada (en reuniones escritas, 
orales, individuales o grupos homogéneos).
El acceso al servicio se activa, alternativamente, con:

	– solicitud de inscripción en un curso de formación profesional o educación y formación profe-
sional que prevé la formalización y certificación de habilidades;

	– solicitud expresada por personas en posesión de una normalización y certificación que ya ha 
tenido lugar (Tarjeta de Habilidades y Conocimientos y / o Certificado (s) de Competencias);

	– solicitud expresada por una persona con experiencia adquirida en contextos formales, no 
formales y / o informales.

Al admitir la solicitud es posible recopilar documentación (curriculum vitae, declaraciones de 
experiencia profesional, certificados de capacitación, etc.) que la persona tenga.

b.	 La fase de evaluación a través de la evidencia tiene como objetivo formalizar las correlaciones 
entre las habilidades y el conocimiento de los estándares de referencia profesionales y la “eviden-
cia documental” (formalización de la capacidad y el conocimiento).
En el caso de que la correlación se evalúe positivamente y se complete el Servicio SRFC acorda-
do con la persona, se emite la “Tarjeta de habilidades y conocimientos”.



ESTUDIO SOBRE POLÍTICAS Y SISTEMAS DE AMÉRICA LATINA Y EUROPA DE RECONOCIMIENTO, 
VALIDACIÓN Y CERTIFICACIÓN DE LAS COMPETENCIAS PROFESIONALES (VOLUMEN III)

41

Las evidencias pretenden ser pruebas que documentan las capacidades y los conocimientos ad-
quiridos en los itinerarios formales de aprendizaje y/o mediante la experiencia profesional, correla-
cionados con los estándares mínimos de las cualificaciones recogidos en el Repertorio Regional.
La correlación entre evidencias/estándares mínimos profesionales de calificaciones permite:

	– Transparencia de habilidades y conocimientos adquiridas “en cualquier lugar y de cualquier 
forma”.

	– Esbozar rutas de capacitación y/o desarrollo profesional para el logro de un Certificado de 
Competencias y / o un Certificado de Calificación Profesional.

Durante el proceso de evaluación únicamente se consideran las evidencias:

	– Relevantes: pueden correlacionarse con las habilidades y el conocimiento de una o más Uni-
dades de Competencia;

	– Correctas: las evidencias se documentan de acuerdo con las características requeridas y defini-
das (por ejemplo: certificados, declaraciones, testimonios firmados por la persona que lo emite).

Las evidencias identificadas se recogerán de manera diferente en función del contexto en el que 
se han adquirido las habilidades y el conocimiento: caminos de aprendizaje formales, a través de 
la experiencia profesional y/o en contextos informales.
El principal rol que interviene en esta fase es el del Experto/a en procesos de evaluación (EPV), 
apoyado, si así lo requiere, por el Experto del área profesional (EAPQ) identificado y designado 
por el Responsable del proceso de normalización y Certificación (RFC).
Esta fase desarrollas cuatro actividades fundamentales:

Recopilación
de las evidencias

Análisis de 
las evidencias

Información
a la persona

Valoración de 
las evidencias

c.	 La evaluación a través de la entrevista tiene como objetivo verificar la posesión de habilidades 
y conocimientos correspondientes a una o más unidades de competencia de una cualificación 
regional. En el caso de un resultado positivo, prevé la emisión del Certificado de Competencias.
Los requisitos para acceder a la evaluación a través de la entrevista pueden ser, alternativamente:

	– El registro exitoso en el “Documento de Evaluación de Evidencias” del conocimiento y capa-
cidad no inferior al 75% de las evidencias objeto de valoración.

	– La posesión por parte de las personas de una Tarjeta de Habilidades y Conocimientos que 
certifique la formalización no inferior al 75% de las habilidades y conocimientos de cada Uni-
dad de Competencia independiente que se evalúa.
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Es una fase que se activa cuando la persona muestra interés y está en condiciones de adquirir 
un certificado de competencias
Esta fase se activa a partir de la superación exitosa de la valoración de evidencias, a través del 
registro de los datos obtenidos en los documentos de evaluación definidos, especialmente en la 
Tarjeta de Habilidades y Conocimientos. Durante la entrevista se exploran y se examinan las 
actividades y las experiencias desarrolladas en el ámbito de recorridos formativos y/o profesio-
nales. Se formulan preguntan funcionales destinadas a valorar la posesión de las capacidades y 
conocimientos de la(s) Unidad(es) de competencia objeto de verificación.
La entrevista de evaluación se desarrolla de manera individual, siendo su duración variable en 
función de las características de las capacidades y conocimientos objeto de verificación y de la 
posibilidad de la persona para expresarse adecuadamente; además, pueden ser utilizados dis-
tintos materiales para comprobar el conocimiento y capacidad de la persona.
Las actividades que se desarrollan en esta fase se sintetizan en el siguiente gráfico y están a 
cargo, fundamentalmente, del Experto/a en Procesos de Evaluación (EPV) y el Experto/a en el 
Área profesional/cualificación (EAPQ) que examinan los documentos de referencia, realizan la 
entrevista y emiten una evaluación conjunta para cada Unidad de Competencia.

Planificación
de la entrevista

Desarrollo de
la entrevista Valoración

Redacción
del informe

Información del
resultado a la

persona

d.	 La evaluación a través del examen tiene como finalidad verificar la posesión de las capacida-
des y conocimientos correspondientes a los estándares mínimos profesionales de una Cualifica-
ción Regional. 
En caso de éxito, se prevé la emisión del Certificado de Cualificación Profesional. En el caso 
de que el examen sólo verifique algunas Unidades de Competencia, puede emitirse el Certifica-
do de Competencias.
A esta fase del proceso pueden acceder las siguientes personas:

	– Aquellas que quienes se les haya emitido un Certificado de Competencias las capacidades y 
conocimientos de algunas Unidades de Competencia de la Cualificación de referencia.

	– Las personas a quienes se les haya formalizado a través de la Tarjeta de Capacidades y Co-
nocimientos un mínimo de un 75% de estas para cada una de la Unidades de Competencia 
de la Cualificación objeto de verificación.

El examen se debe realizar siempre a través de modalidades adecuadas para la valoración de las 
competencias y se compone de una prueba práctica y una entrevista. Esta fase se desarrolla 
a través de la creación de una Comisión específica compuesta por tres perfiles: el Experto/a en 
Procesos de Evaluación y dos Expertos/as del Área Profesional / Cualificación (EAPQ) que son 
externos del organismo responsable del proceso. La Comisión está presidida por una de los 
EAPQ.
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5.1.5. Principales fortalezas y debilidades del Sistema Regional de Emilia-Romagna

Emilia-Romagna es la Región italiana con mayor experiencia en el desarrollo del Sistema de Forma-
lización y Certificación de competencias. De hecho, anticipó en varios años el sistema nacional 
(2003 frente al 2012, al menos de manera formal) y se encuentra por delante desde la perspectiva 
de las actuaciones. Por tanto, realizar una valoración de sus fortalezas y principales debilidades9 
puede aportar elementos para la reflexión en los países de América Latina y el Caribe.

Un elemento esencial del sistema regional es que certifica las cualificaciones desde la óptica de la 
empleabilidad; es decir, de la integración de la persona en el ámbito del trabajo. En este sentido, el 
Repertorio Regional de las Cualificaciones incluye las que se encuentran entre el nivel 3 y el 7 del 
EQF: en primer lugar, porque las de nivel 1 y 2 son de competencia exclusiva del Estado y, en se-
gundo lugar, porque el mínimo nivel para integrarse en el ámbito laboral es el 3. Desde esta perspec-
tiva es necesario comprender las fortalezas y debilidades del sistema regional.

Entre las principales fortalezas / ventajas del sistema caben destacar las siguientes:

•	 Es un sistema muy abierto a la participación de los interlocutores sociales y los organismos 
educativos y formativos. Se resalta como un elemento muy positivo la construcción colectiva del 
sistema.

•	 Es un sistema completo, coherente y transparente: definición de los estándares mínimos 
profesionales que componen las Unidades de Competencia; acreditación de los organismos de 
formalización y acreditación; formación de los distintos roles implicados, etc.

•	 Es un sistema único para la formalización de competencias adquiridas en cualquier lugar y de 
cualquier forma; por tanto, en contextos formales, no formales e informales.

•	 Ofrece una referencia directa a las personas para orientar sus recorridos de desarrollo profe-
sional y de movilidad geográfica.

•	 Es un factor que añade competitividad a las empresas de la Región.
•	 El sistema simplifica y reduce los tiempos y costes de intermediación entre la oferta y la deman-

da de empleo.

Desde el punto de vista de las principales debilidades del sistema, cabe destacar las siguientes:

•	 Prevalece una perspectiva del sistema formal, teniendo menor peso los sistemas no formales 
e informales.

•	 Es necesario fortalecer la confianza mutua entre los actores institucionales y los sistemas edu-
cativos y formativos implicados.

9.   Se basan en las expresadas por los responsables del sistema regional a través de la entrevista realizada durante el trabajo de 
campo y los materiales enviados por los mismos y analizados por el equipo.
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6. Certificación de competencias en personas 
extranjeras: inmigrantes y personas refugiadas

Como se ha mencionado en el apartado precedente, las fases y los requisitos de acceso a los sis-
temas regionales de certificación de competencias son los mismos independientemente del origen 
nacional de las personas y, en consecuencia, una persona de origen extranjero puede presentarse 
en las mismas condiciones que un nacional.

El requisito fundamental para las personas de origen extranjero es tener un permiso de residencia en 
vigor. Sin embargo, otros requisitos de carácter general también pueden implicar una potencial difi-
cultad añadida para las personas de origen extranjero. Profundizamos en ellas a través de algunas 
experiencias concretas realizadas por la Región de Emilia-Romagna y por el ANPAL a través de los 
Centros Provinciales de Educación de Adultos (CPIA) que son las experiencias más significativas en 
relación a los procesos de certificación de competencias con personas inmigrantes que se han 
identificado en el proceso de investigación.

6.1. Las experiencias de la Región de Emilia-Romagna

Como se decía en el apartado anterior, las personas de origen extranjero pueden participar tanto en 
las convocatorias lanzadas por la Región como de manera individual, accediendo al Servicio de 
Formalización de competencias, en igualdad con de condiciones (al menos de manera formal). En 
este apartado se hacen referencia a dos procesos realizados sobre profesiones en las que la pre-
sencia de población inmigrante es más significativa.

Una cuestión que resaltar, ya citada anteriormente, es como el sistema regional está orientado, por 
una parte, a la inserción en recorridos formativos y, por otra parte, en la empleabilidad. Estas 
son las dos características esenciales. La principal dificultad de las personas inmigrantes es que no 
disponen de títulos de estudios por lo que, en su caso, es preciso basarse en la experiencia laboral 
que pueden aportar y se debe aplicar el sistema de formalización por esta carencia. En función de 
la actividad profesional a certificar y los requisitos exigidos, tendrá consecuencias relevantes para la 
población extranjera. 

La primera de ellas, desde una perspectiva temporal, es la desarrollada para la certificación de los 
Profesionales Sociosanitarios (OSS) que se desarrolló en 2006/07. La principal dificultad para la 
certificación del OSS es que se trata de una profesión regulada por el Estado y que, por tanto, para 
su ejercicio es preciso disponer de un título de Grado Medio por lo que muchas personas inmigran-
tes no podían demostrar su título de estudio.
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En estos casos, especialmente para el OSS, el sistema regional prevé que las experiencias laborales de 
las personas inmigrantes en este sector puedan ser reconducibles, a través de un sistema de créditos, a 
recorridos formativos que permitan homologar su experiencia laboral. Por tanto, en estos casos, las ex-
periencias laborales de las personas inmigrantes no llevan directamente a una certificación de competen-
cias sino a un reconocimiento de créditos que pueden ser utilizados en recorridos formativos formales.

La segunda de ellas ha sido la realizada en el año 2009 con los Centros Públicos de Empleo con la 
finalidad de identificar los trabajadores autónomos o contratados (también precariamente) en el 
ámbito de la mediación cultural en el territorio provincial y que estuvieran interesados en:

•	 Presentar una solicitud al servicio de formalización y certificación de competencias para perso-
nas con experiencia laboral en este ámbito.

•	 La posible y posterior inclusión en cursos de capacitación específicos para el logro de la califica-
ción de Mediador Intercultural.

Los requisitos explícitos de esta convocatoria regional fueron los siguientes:

•	 Ciudadanía Italiana, comunitaria o no comunitaria.
•	 Permiso de residencia válido.
•	 Residencia en la provincia de Bolonia.
•	 Actividad laboral en la provincia de Bolonia con contrato de trabajo en vigor en el momento de la 

presentación de la solicitud para el acceso al servicio.
•	 Título de Escuela Media Superior conseguido en Italia o título equivalente en el exterior.
•	 Buen conocimiento del idioma italiano y del idioma extranjero de mediación.
•	 Experiencia documentable en el ámbito de la mediación intercultural de al menos 60 días labora-

les en los últimos dos años, aunque no hubieran sido continuos.

A esta convocatoria se presentaron 140 solicitudes, de las que se aceptaron únicamente 66, es 
decir, el 47%, en función de los criterios de admisibilidad. De estas 66 personas, 64 completaron el 
proceso de certificación a través de las distintas fases definidas en el apartado que describe el SFRC 
regional. Es importante resaltar que apenas 34 de las 64 personas fueron admitidas en la fase de 
evaluación a través del examen; las 30 personas restantes fueron redirigidas a procesos formativos 
para la adquisición de las capacidades/conocimientos faltantes en relación con los estándares de 
competencias profesionales de la cualificación, tal y como se encuentran descritas en el Repertorio 
Regional. A estas 34 personas se les emitió la Tarjeta de capacidades y conocimientos.

Durante el año 2010 la Región organizó 4 cursos de formación sobre la figura profesional del media-
dor intercultural de 300 horas de duración en los que se podrían inscribir las 30 personas participan-
tes en el proceso. A estas, a través del sistema de créditos definido para el OSS, se le reconocían 
un determinado número de créditos para superar la formación.

6.2. Identificación de ventajas e inconvenientes de las experiencias

El sistema de certificación de competencias adquiridas en contextos formales, no formales e in-
formales en Italia es el mismo para todas las personas independientemente de su nacionalidad. 
Es decir, no existe un procedimiento específico establecido para las personas migrantes (sí existen 
iniciativas para las personas refugiadas que se analizan en el siguiente apartado).

En este sentido, una persona extranjera puede participar a través de las distintas modalidades de 
acceso (individualmente, a través de su empresa o por las convocatorias públicas convocadas por 
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los organismos regionales competentes). Sin embargo, esta igualdad en los requisitos de acceso, 
sin prever que las personas migrantes pueden encontrarse en situaciones de mayor vulnerabilidad 
tanto en el mercado laboral como en el sistema educativo, produce de hecho situaciones de excu-
sión del sistema de certificación de competencias.

Cabe destacar que las personas migrantes aparecen como uno de los target group fundamentales 
a los que se dirige el sistema; y también es preciso indicar que todas las personas e instituciones 
con las que se ha contactado durante el proceso de trabajo de campo han mostrado una gran sen-
sibilidad acerca de la situación de la población inmigrante y, de hecho, han promovido acciones 
concretas que se dirigían de manera esencial a la situación de las personas migrantes10. Sin embar-
go, es preciso reconocer que quizás no se haya realizado una lectura sistemática e integral acerca 
de algunos requisitos que, de facto, pueden excluir del acceso al sistema de certificación de com-
petencias a las personas inmigrantes. 

Para la identificación de estas dificultades se han seguido los requisitos exigidos por el Sistema 
Regional de Emilia Romagna, que son los siguientes:

•	 Ciudadanía Italiana, comunitaria o no comunitaria.
•	 Permiso de residencia válido
•	 Residencia en la provincia de Bolonia.
•	 Actividad laboral en la provincia de Bolonia con contrato de trabajo en vigor en el momento de la 

presentación de la solicitud para el acceso al servicio.
•	 Título de Escuela Media Superior conseguido en Italia o título equivalente en el exterior.
•	 Buen conocimiento del idioma italiano.
•	 Experiencia documentable en el ámbito de la mediación intercultural de al menos 60 días labora-

les en los últimos dos años, aunque no hubieran sido continuos.

En relación con estos requisitos, similares a los examinados en otras Regiones y Provincias autóno-
mas, se han identificado las siguientes dificultades para las personas inmigrantes:

a.	 La primera está relacionada con el hecho de que se debe disponer de un trabajo de contrato 
en vigor en el momento de presentar la solicitud. Es preciso reconocer las mayores dificulta-
des de las personas extranjeras para disponer de contratos, especialmente cuando desarrollan 
su actividad laboral en sectores más precarizados en este sentido. 
También sería necesario considerar los casos en que los contratos a las personas migrantes se 
realizan por un número menor de horas o por unas tareas que no se corresponden con la activi-
dad real desarrollada por la persona. 

b.	  Un segundo factor está relacionado con el idioma. Aunque es evidente que un buen manejo del 
idioma es imprescindible para una adecuada integración laboral, social y cultural, no es menos 
relevante tener en consideración para qué tipo de actividad profesional es más o menos relevan-
te. Dicho de otra manera: un elevado nivel de italiano será requerido en profesiones que, por 
ejemplo, traten con el público o en cuidados personales y familiares; sin embargo, en otras tareas 
profesionales el nivel del idioma será menor relevante (por ejemplo, reponedores o repartidores). 
En resumen, sería pertinente adecuar las necesidades de manejo del idioma a las características 
de la cualificación profesional que se deba certificar.

c.	 Un tercer elemento se relaciona con la necesidad de tener la residencia en una determinada 
provincia o región. Una de las características de la población migrante es precisamente su 

10.   También se han llevado a cabo acciones experimentales en otras regiones para reconocer la experiencia de las personas inmi-
grantes con el fin de facilitar su integración en los sistemas de educación y / o trabajo; Todas estas experiencias han puesto de relieve 
la necesidad de garantizar la igualdad de acceso y uso de estos servicios por parte de las personas inmigrantes, también a través 
de la provisión de herramientas y métodos diseñados específicamente para este tipo de objetivo. Del mismo modo, están surgiendo 
necesidades similares para el objetivo compuesto por personas con discapacidad.
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movilidad ya que buscan permanentemente los lugares de residencia donde consideran que 
pueden tener las mejores probabilidades de trabajo. Por tanto, vincular los procedimientos a la 
residencia en una provincia o región puede ser un factor que dificulte el acceso al sistema a al-
gunas personas migrantes. Podrían incluirse mecanismos que flexibilicen este requisito como 
demostrar la residencia en la región durante un tiempo mínimo aunque en el momento del pro-
cedimiento se resida en otra provincia o región.

Se han identificado dos dificultades que no atañen al acceso al sistema de reconocimiento en sí sino 
que constituyen factores más genéricos a considerar:

•	 En primer lugar, el hecho de que no exista un mecanismo para valorar las experiencias 
(formales, no formales o informales) adquiridas en otros países. Las trayectorias migratorias, 
en muchas oportunidades, son amplias y pueden haber incluido otros destinos migratorios antes 
de la llegada o asentamiento en Italia. Por lo examinado, no existe ningún procedimiento que 
permita identificar y valorar la adquisición de estas experiencias a lo largo de la vida y de la tra-
yectoria migratoria, lo que podría ser de gran utilidad y relevancia para poner en valor la experien-
cia de las personas migrantes.

•	 En segundo lugar, a modo de hipótesis, el sistema puede intensificar la tendencia a la seg-
mentación laboral de las personas migrantes en determinados sectores laborales y producti-
vos sin poner en valor sus conocimientos, trayectorias y experiencias laborales en su conjunto y 
en su complejidad.

•	 La cuestión fundamental que emerge es que si las personas migrantes sólo pueden ver recono-
cidas sus competencias en sectores ya vulnerables y que son los que permiten su acceso al 
mercado de trabajo, ¿no estaría el sistema de certificación de competencias intensificando esta 
segmentación laboral de los migrantes en determinados sectores? ¿Cómo sería posible consi-
derar de manera más amplia la experiencia de las personas migrantes para romper este círculo 
de segmentación? 

Podemos por tanto afirmar que en materia de reconocimiento de competencias laborales de perso-
nas inmigrantes en Italia se identifican desafíos especialmente para desarrollar en el sistema formas 
ágiles, inteligentes y operativas para responder a los deseos de las personas y a las necesidades del 
mercado laboral.

6.3. Experiencias relativas a personas refugiadas

Por último, en este apartado se van a examinar las distintas experiencias desarrolladas en materia 
de reconocimiento de las experiencias de las personas refugiadas en Italia. Para comenzar, recorde-
mos que el artículo VII del Convenio sobre Reconocimiento de Cualificaciones relativas a la 
Educación Superior en la Región Europea 1997 prevé que: 

“Cada Parte adoptará todas las medidas posibles y razonables, en el marco de su sistema de educación 
y de conformidad con sus disposiciones constitucionales, legales y reglamentarias, para adoptar proce-
dimientos que permitan evaluar con equidad y prontitud si los refugiados, las personas desplazadas y 
las personas asimiladas a los refugiados reúnen los requisitos pertinentes de acceso a la educación 
superior, o a programas complementarios de educación superior, o a actividades laborales, aun cuando 
no se puedan presentar pruebas documentales de las cualificaciones obtenidas en una de las Partes.”

En línea de lo dispuesto en la Convención de Lisboa, Italia ha adecuado su legislación en relación 
con el reconocimiento de las cualificaciones de las personas refugiadas a través del Decreto Legis-
lativo 251/2007 (art. 3 bis – art. 26):
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“Para el reconocimiento de las cualificaciones profesionales, diplomas, certificados y otros títulos 
conseguidos en el extranjero por parte de titulares del estatus de refugiados o del estatus de protec-
ción subsidiaria, las administraciones competentes desarrollarán sistemas apropiados de valoración, 
convalidación y acreditación que consientan el reconocimiento de títulos de acuerdo al artículo 49 del 
decreto del Presidente de la República de 31 de agosto de 1999, nº 394, incluso sin certificación del Es-
tado en el que se haya obtenido el título o si el interesado demuestra no poder obtener dicha certifi-
cación”.

La Dirección General del Estudiante, el Desarrollo y la Internacionalización de la formación su-
perior del MIUR, a través del “Procedimiento para el acceso de los estudiantes extranjeros soli-
citantes de los cursos superiores del 2018-2019”, ha invitado a las instituciones de formación 
superior italianas a “realizar reconocimientos de ciclos y de períodos de estudio desarrollados 
en el extranjero con el fin de acceder a la formación superior, de proseguir con los estudios 
universitarios y conseguir títulos universitarios italianos (art, 2 Ley 148/2002) y a “poner en fun-
cionamiento todos los esfuerzos necesarios para preparar procedimientos y mecanismos inter-
nos para valorar las cualificaciones de refugiados y de titulares de protección subsidiaria, inclu-
so en el caso en que no estén presentes todos o parte de los documentos comprobantes de los 
títulos de estudio”. 

De esta manera, existen distintos servicios activos en el ámbito del reconocimiento de títulos a per-
sonas refugiadas en Italia:

1.	 En primer lugar, el Ministerio de Asuntos Exteriores y de la Cooperación Internacional (MAECI) ha 
activado un servicio de solicitud para refugiados y titulares de protección internacional 
subsidiaria.

2.	 El CIMEA, a través de su servicio de certificación de cualificaciones exteriores, otorga gratuita-
mente “Certificados de comparabilidad” de títulos obtenidos en el extranjero a personas con 
el estatus de refugiadas, a titulares de protección subsidiaria o internacional y a personas en 
privación de libertad. 

3.	 El CIMEA ha promovido y creado la Coordinación Nacional para la Validación de las Cua-
lificaciones de los Refugiados (CNVQR). Se trata de una red informal de expertos del 
sector administrativo que trabajan dentro de instituciones de educación y formación superior 
y que se ocupan del reconocimiento de las cualificaciones, para compartir las prácticas de 
valoración, los casos problemáticos, las fuentes de información y las prácticas metodológi-
cas en el caso de valoraciones de cualificaciones de personas con el estatus de refugiadas 
incluso en ausencia o escasa documentación. Se profundiza en esta iniciativa en el siguiente 
apartado.

4.	 El CIMEA ha comenzado la experimentación del Pasaporte Académico de las Cualificaciones 
de los Refugiados que a través del desarrollo de un procedimiento innovador de reconocimien-
to, permite valorar las cualificaciones de los titulares de protección internacional incluso en el 
caso de documentación fragmentada o ausente. También se profundiza en esta experiencia en 
el aparatado sucesivo.

5.	 El CIMEA participa en distintos proyectos internacionales que están focalizados en el reconoci-
miento de títulos de refugiados. Estos son los más relevantes:

	– RecoNOW: Knowledge of recognition procedures in ENPI south countries
	– Refugees and recognition: Toolkit for recognition of higher education for refugees, displaced 

persons and persons in a refugee-like situation 
	– Recognition of Refugees qualifications – A pilot project
	– MERIC-net: Mediterranean Network of National Information Centres on the Recognition of 

Qualifications

http://www.esteri.it/mae/en/politica_estera/cultura/universita/riconoscimento_titoli_studio/titolistudiorifugiati.html
http://www.reconow.eu/en/index.aspx
http://www.nokut.no/Toolkit-for-Recognition-for-Refugees#.WV9SW4pLesp
http://www.nokut.no/Toolkit-for-Recognition-for-Refugees#.WV9SW4pLesp
http://www.coe.int/en/web/education/recognition-of-refugees-qualifications
http://www.cimea.it/it/progetti-in-evidenza/meric-net/meric-project.aspx
http://www.cimea.it/it/progetti-in-evidenza/meric-net/meric-project.aspx
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6.3.1. Coordinación Nacional para la Validación de las Cualificaciones de los 
Refugiados (CNVQR)

El CIMEA, Centro Italiano de Información sobre políticas de reconocimiento ha decidido activar su 
propia iniciativa autónoma en línea con sus funciones y objetivos institucionales y ha creado el siste-
ma de Coordinación Nacional para la Validación de las Cualificaciones de los Refugiados 
(CNVQR).

El CNVQR se configura como una red informal de expertos del sector administrativo que trabajan 
dentro de las instituciones de formación superior y que se ocupan del reconocimiento de las cualifi-
caciones. El objetivo es compartir las prácticas de valoración, los casos problemáticos y la praxis 
metodológica en los casos de valoraciones de cualificaciones de personas con el estatus de refu-
giadas incluso en el caso de escasa o nula documentación.

Siendo una red de expertos administrativos vinculados al reconocimiento, se considera oportuno 
que en el CNVQR participen también personas implicadas directamente en la valoración de las cua-
lificaciones dentro de las instituciones italianas con el objetivo de evitar sobre poner esta iniciativa a 
otras que se están desarrollando a nivel nacional.

Los elementos clave del CNVQR son los siguientes:

•	 Participación a nivel institucional sobre una base voluntaria y autofinanciada;
•	 Implicación de toda la institución a través de una adhesión firmada por el representante legal.
•	 Identificación de un responsable en la institución
•	 Coordinación realizada por el CIMEA a través del desarrollo de un instrumento para el intercam-

bio de información entre expertos y una dirección de email

El CIMEA envía a las instituciones italianas un “Protocolo de Adhesión” al CNVQR que debe ser fir-
mado por el representante legal con el objeto de que toda la institución esté implicada en la iniciati-
va. Se solicita a una persona responsable de la institución y otras dos personas entre los empleados 
en el reconocimiento para que participen en la red. 

6.3.2. European Qualifications Passport for Refugees (EQPR)

Se trata de un proyecto del Consejo de Europa en el que participan los siguientes socios: Ministerio 
de Educación y Asuntos Religiosos de Grecia, el Ministerio de Educación, Universidades e Investi-
gación de Italia, la Conferencia de Rectores de las Universidades italianas, el Ministerio de Educación 
e Investigación Noruego, Gobierno de Flandes - Bélgica y centros de reconocimiento de calificacio-
nes en Alemania, Armenia, Canadá, Francia, Grecia, Italia, Noruega, Países Bajos y Reino Unido.

La agencia de las Naciones Unidas para los refugiados en Grecia y la representación del ACNUR 
ante las instituciones europeas en Estrasburgo también apoyan el proyecto.

El Pasaporte Europeo de Cualificación de Refugiados es un documento que proporciona una eva-
luación de las calificaciones académicas en función de los documentos disponibles y una entrevista. 
También presenta información sobre la experiencia profesional y el dominio del idioma del candidato. 
El documento proporciona información confiable en vista de la integración del mercado laboral y la 
búsqueda de la educación superior.
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Es una forma especial de evaluación para los refugiados, incluso para aquellos que no pueden co-
rroborar sus calificaciones sobre una base documental: permite reconstruir experiencias formales en 
ausencia de documentación aportada por las personas. 

La metodología desarrollada por el CIMEA es similar a la establecida para otros países participantes 
en el proyecto y sus fases se resumen en el siguiente gráfico. Cabe destacar que en la actualidad 
Italia es el único país del consorcio donde el EQPR se utiliza como un documento que las universi-
dades pueden usar con el objetivo de llevar a cabo los procedimientos de reconocimiento en caso 
de documentación escasa o ausente con el fin de inscribirse en los cursos universitarios.

Selección de
participantes

Acuerdo de 
participación

Descripción
detallada del nivel

de formación.
Cuestionario

Evaluación de
documentos
disponibles/

reconstrucción

Entrevista
estructurada con

los evaluadores de
cualificaciones

Emisión del
Pasaporte Europeo
de Cualificaciones

El CIMEA ha creado un equipo de evaluadores que son personas expertas en distintos sistemas 
educativos y que permiten desarrollar las entrevistas en los idiomas de las personas refugiadas con 
el fin de validar más adecuadamente las cualificaciones de estas. 

En mayo de 2020 el EQPR había realizado 136 entrevistas a personas refugiadas candidatas de las 
cuales 40 se han matriculado en distintas Universidades italianas.





53

7. Valoración final: logros y desafíos del sistema  
de reconocimiento de competencias de Italia

7.1. Logros

Desde la aprobación de la Ley 92/2012 de reforma del mercado laboral, el sistema italiano ha avan-
zado notablemente y se ha consolidado a través de algunos principios fundamentales que constitu-
yen sus principales logros en este período:

•	 En primer lugar, el hecho de que constituya un sistema único que haya implicado a un número 
considerable de actores sociales e institucionales muy heterogéneo y diverso. El punto de partida 
denotaba una enorme complejidad que, aun existiendo en la actualidad, permite identificar un 
sistema nacional con rasgos propios que dota de coherencia a las actuaciones en el ámbito del 
reconocimiento de competencias a través de procedimientos comunes en todo el ámbito nacional.

•	 Este ha sido (y continúa siendo) posible gracias a un sistema de gobernanza en el que están 
presentes las instituciones nacionales (Ministerio del Trabajo y Políticas Sociales y Ministerio de la 
Educación y las Universidades) y las instituciones regionales y de las provincias autónomas. Sus 
principales logros en este sentido son:

	– El desarrollo de un proceso dialogado y participado por los distintos actores implicados en el 
sistema.

	– La puesta en valor de las actuaciones que se realizaban con anterioridad al desarrollo del 
sistema nacional.

	– La alianza entre sectores diferentes entre sí que han podido dialogar a través de los instru-
mentos desarrollados por el sistema, especialmente por el Atlante del Trabajo y las Cualifica-
ciones. Destaca el diálogo entre el ámbito educativo y laboral; pero también que estos instru-
mentos han permitido un espacio para la interlocución social con sindicatos y organizaciones 
empresariales.

•	 Es un sistema innovador que ha permitido el desarrollo de instrumentos tecnológicos como el 
Atlante del Trabajo y las Cualificaciones que ha mostrado un enorme potencial no sólo en el ám-
bito del reconocimiento de cualificaciones. Sin duda alguna, el Atlante se configura como el co-
razón del sistema italiano de reconocimiento de cualificaciones adquiridas en contextos forma-
les, no formales e informales.

•	 También se muestra como un sistema ágil para la actualización de las cualificaciones ya que 
dispone de un procedimiento claro y riguroso para la incorporación de nuevas cualificaciones en 
el sistema mostrando una elevada flexibilidad para adaptar el sistema a las nuevas necesidades 
del ámbito laboral y educativo.
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7.2. Desafíos

A continuación se plantean una serie de desafíos y/o recomendaciones que sin ser exhaustivas, 
permitirían fortalecer el sistema y, especialmente, hacerlo más accesible a la población y, en particu-
lar, a las personas extranjeras. 

•	 Una primera carencia identificada es que, actualmente, el sistema nacional no dispone de datos 
sobre las personas que han accedido al sistema y, por tanto, no se pueden realizar análisis 
sobre perfiles, competencias y áreas en las que se ha procedido al reconocimiento a nivel nacio-
nal. Está previsto que a lo largo del 2020 se implemente el sistema de recogida de datos que es 
imprescindible para un adecuado monitoreo y evaluación de las actuaciones desarrolladas.

•	 En relación al acceso de personas de origen extranjero al sistema, Italia no plantea un proce-
dimiento especial, sino que los requisitos y condiciones son los mismos que para el resto de 
población. Sin embargo, sin una revisión en profundidad de los requisitos y condiciones de ac-
ceso se puede producir una discriminación indirecta que se causa cuando criterios en teoría 
neutros, de facto producen una exclusión de una serie de personas.
Para evitar esta exclusión es necesario revisar en profundidad estos criterios de acceso desde 
una perspectiva inclusiva de las personas de origen extranjero que al ser una población en situa-
ción de mayor vulnerabilidad en el ámbito educativo, laboral y jurídico pueden verse en situación 
de desigualdad en el acceso al sistema.
Se recomienda, además, que se analice una mayor flexibilidad del sistema en relación con las 
personas de origen extranjero que permita una valoración de las experiencias adquiridas en di-
versos contextos nacionales ya que la movilidad es un elemento de enriquecimiento personal y 
profesional. En este sentido, sería precisa una mirada algo más abierta y comprehensiva de las 
trayectorias vitales, educativas y laborales de la población de origen extranjero.
En definitiva, ambas recomendaciones están dirigidas a permitir un mayor acceso de las perso-
nas de origen extranjero al sistema de reconocimiento de cualificaciones ya que algunos criterios 
pueden excluir del acceso a las mismas que, probablemente en la fase de evaluación y desarro-
llo de pruebas prácticas, podrían demostrar la posesión de competencias y cualificaciones.
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9. Fuentes primarias

En la siguiente tabla se sistematizan tanto las entrevistas como los contactos mantenidos con dis-
tintas instituciones y organismos durante la fase del trabajo de campo.

Nº Institución Persona de contacto Entrevista

1 Región Emilia - 
Romagna

Director del Servicio de Formalización y 
Certificación de Competencias de la 
Región 
Técnico dl Servicio

Entrevista conjunta realizada por internet 
el 22 de abril de 2020

2 CIMEA Director
Senior Adviser

Entrevista conjunta realizada por internet 
el 24 de abril de 2020

3 ANPAL Responsabile Struttura di ricerca - 
Monitoraggio e valutazione formazione. 
profesionale

Realizada por internet el 27 de abril de 
2020

4 INAPP Responsable del Atlante del Trabajo y las 
Cualificaciones

Realizada por internet el 30 de abril de 
2020
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1. Introducción al contexto migratorio en España

Cuadro síntesis de contexto sociodemográfico de España con datos del 2019.

Población total 47.100.396

Población activa 23.035.500

Tasa de desempleo11

General: 13,7%
Hombres: 12,2%
Mujeres: 15,4%
Jóvenes (menores de 25 años): 30%

PIB per cápita 26.440 €

Población extranjera 5.025.264 (10;4%)

Datos INE (Instituto Nacional de Estadística) del 30 de Julio del 2019 y Datosmacro.com11

España es un caso excepcional en la historia europea, en términos migratorios, ya que el país recibió 
cinco millones de nuevos habitantes en menos de diez años. En el año 2000, los inmigrantes repre-
sentaban en España un 2,56% del total de la población, siendo apenas 1,6 millones de personas. 
En 2010 el porcentaje era del 13.46% (6.280.065 personas), y, en 2020, constituyen el 11,4% de la 
población12.

Tabla 4. Evolución de inmigrantes en España 1990-2020

Fecha (*) Inmigrantes 
hombres

Inmigrantes 
mujeres Inmigrantes % Inmigrantes

2020 2.715.333 2.707.865 5.036.878 11,40%

2019 2.515.133 2.510.131 5.025.264 10,39%

2017 2.892.146 3.054.960 5.947.106 12,75%

2015 2.884.000 3.007.208 5.891.208 12,69%

2010 3.238.238 3.041.827 6.280.065 13,46%

2005 2.140.680 1.966.546 4.107.226 9,33%

2000 838.058 819.227 1.657.285 4,08%

1995 499.114 520.953 1.020.067 2,56%

1990 390.448 431.157 821.605 2,11%

Elaboración propia. Fuente: INE, padrón continuo

11.  Tanto la tasa de desempleo como el PIB se han visto gravemente afectadas por la crisis del CV19 y están variando mensual-
mente. El primer trimestre del 2020 la tasa de paro subió al 14,41 y en el PIB anual del 2020 se calcula una bajada del 12% (Banco 
de España).
12.   https://www.ine.es/prensa/pad_2020_p.pdf

https://www.ine.es/prensa/pad_2020_p.pdf
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A 1 de enero de 2020 había un total de 5.036.878 personas extranjeras en España, de las cuales 
3.547.627 personas en el Régimen General y 1.878.575 personas en el Régimen de Libre Circula-
ción UE. 

Gráfico 1. Extranjeros con certificado de registro o tarjeta de residencia en vigor a 1-01-2020

30%

70%

Elaboración propia. Fuente: INE

Gráfico 2. Extranjeros inscritos por países
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Fuente: INE.

Entre las principales nacionalidades, los mayores aumentos durante 2019 se dan entre los ciudada-
nos de Colombia (65.877 más), Marruecos y Venezuela (50.959 más en ambos).Y los mayores 
descensos, entre los de Rumanía (–6.387), Bolivia (–3.217) y Ecuador (–1.019).

En términos relativos, y entre las nacionalidades con mayor número de extranjeros, los mayores in-
crementos de población se registran entre los ciudadanos de Venezuela (37,0%), Colombia (31,9%) 
y Perú (26,6%). Por su parte, Bolivia (–3,4%), Rumanía (–1,0%) y Ecuador (–0,8%) presentan los 
mayores descensos. 
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A estas cifras hay que añadir a las personas que han obtenido la nacionalidad española. Desde 
1996 hasta 2019, último dato disponible del Instituto Nacional de Estadística13 más de un millón y 
medio de personas han adquirido la nacionalidad española. De ellas 1.096.040 personas la han 
adquirido en el periodo comprendido entre 2010-2019.

Gráfico 3. Evolución adquisiciones nacionalidad española 2013-2019.
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Fuente: INE

En lo que respecta al mercado laboral, a 30 de abril de 2020, en plena pandemia del COVID19, la 
Seguridad Social14 registró 1.971.060 afiliados extranjeros, lo que supuso un aumento de 4.668 
trabajadores más que a primeros de ese mes (0,24%). Debido al impacto de la pandemia provocada 
por la COVID-19 a mediados de marzo, la evolución diaria resulta más ilustrativa que la media men-
sual para valorar la marcha del mercado de trabajo.

Si se analiza el comportamiento de la afiliación media, se ve un retroceso de 101.377 respecto a 
marzo, hasta un nivel de 1.972.552 trabajadores. En el conjunto del sistema de la Seguridad Social, 
los ocupados extranjeros representaron un 10,69% del total de media.

La población extranjera tiene un peso superior respecto a la española en todos los sectores excep-
to en la industria, donde la afiliación está 5 puntos por debajo de la española.

Gráfico 4. Afiliación a la Seguridad Social de españoles y extranjeros por sectores de actividad.

Afiliación Contratación EPA (3T 2019)

Extranjera Española Extranjera Española Extranjera Española

Agricultura 9% 6% 33% 9% 7% 4%

Construcción 8% 6% 6% 6% 9% 6%

Servicios 74% 76% 54% 74% 76% 75%

Industria 7% 13% 7% 11% 8% 15%

Fuente y elaboración: Comisiones Obreras (CCOO)

13.  https://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736177001&menu=ultiDatos&i
dp=1254735573002 
14.   http://prensa.empleo.gob.es/WebPrensa/noticias/seguridadsocial/detalle/3812 

https://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736177001&menu=ultiDatos&idp=1254735573002
https://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736177001&menu=ultiDatos&idp=1254735573002
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Según el Informe “Flujos migratorios, Empleo y Formación de la población extranjera”15 de Comi-
siones Obreras (CCOO), de 2019, “los inmigrantes ocupan trabajos menos cualificados e inestables 
que los españoles no quieren” así llega a la conclusión que la inmigración no quita trabajo a los na-
cionales. Los inmigrantes ocupan trabajos menos cualificados e inestables que los españoles no 
quieren, según un estudio de CCOO

Otra conclusión a la que apunta el informe es que “cuando la creación de empleo se ralentiza, es la 
población extranjera la que más acusa este empeoramiento. Sin embargo, cuando el empleo se 
recupera, no es la población extranjera la que más nota dicha mejoría”.

Respecto a la brecha salarial entre la población española y la extranjera, CCOO afirma que ésta es 
“mayor cuando se trata de personas no pertenecientes a la UE”. La ganancia media de una persona 
extranjera puede ser hasta un 40 inferior a la española, sostiene CCOO, citando datos de la Encues-
ta de Estructura Salarial del INE de 2017. Esta brecha salarial es aún mayor si se trata de mujeres 
extranjeras. 

La afiliación de la mujer extranjera ha aumentado durante todo el periodo 2008-2018, a pesar de la 
crisis, jugando un papel importante en las actividades de cuidados personales y de la casa, favorece 
la incorporación de la mujer española a otras ocupaciones mejor valoradas.

Gráfico 5. Tasa de paro según nacionalidad. Total y Mujer
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Total 14% 16%

Española 13% 15%

Doble 
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16% 19%

Extranjera 19% 22%

•	 EU 15% 18%

•	 Resto EU 15% 16%
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•	 Resto del 
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Elaboración CCOO. Fuente EPA tercer trimestre 2019, INE.

Una vez revisado el contexto migratorio, pasamos a describir y, en la medida de lo posible, a profun-
dizar en el reconocimiento de la experiencia laboral en España. Este contenido se ha podido produ-
cir gracias a los aportes generosos de diferentes informantes claves responsables de estas políticas. 
También de la revisión de la información publicada tanto en el INCUAL (Instituto Nacional de las 
Cualificaciones) como en la Comunidad de Madrid, así como de diferentes fuentes secundarias 
citadas al final de este documento, ,muchas de ellas, facilitadas por las personas entrevistadas. 

15.   https://www.ccoo.es/6e25e64da0769440542fdc0006955856000001.pdf 

https://www.ccoo.es/6e25e64da0769440542fdc0006955856000001.pdf
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2. Reconocimiento de la experiencia laboral dentro del 
Sistema Nacional de Cualificaciones profesionales

El Sistema Nacional de Cualificaciones y Formación Profesional está regulado por la Ley Orgánica 
5/2002, de 19 de junio. Esta legislación regula dos “subsistemas” que coexisten en el campo de la 
formación profesional, la “formación profesional en el sistema educativo” y la “formación profesional 
para el empleo en el lugar de trabajo”. El procedimiento de certificación para las competencias pro-
fesionales adquiridas a través de la experiencia laboral y la capacitación no formal también se deriva 
de esta legislación. Adicionalmente, los aspectos fundamentales de la Formación Profesional en el 
Sistema Educativo están regulados por la Ley Orgánica 2/2006, de 3 de mayo y por el Real Decreto 
1147/2011, de 29 de julio, que establece la estructura general de la Formación Profesional. 

Para contextualizar claramente dónde y cómo se inserta el reconocimiento de la experiencia laboral, 
pasamos a describir brevemente la formación profesional y para el empleo en el sistema español.

La Formación Profesional del Sistema Educativo Español se estructura en torno a tres niveles 
educativos: Formación Profesional Básica, Ciclos de Formación Profesional Intermedios y Ciclos de 
Formación Profesional Avanzada. Todos, preparan a los estudiantes para perfiles profesionales de 
trabajo asociados con los diferentes sectores de producción y servicios, siempre teniendo en cuen-
ta que, además de las competencias técnicas de cada perfil, los y las estudiantes también deben 
adquirir capacitación en habilidades personales, sociales (competencias blandas) y otras académi-
cas, lo que les permitirá ingresar al mercado laboral como profesionales calificados. Son estudios 
que tienen validez académica y certificados por el Ministerio de Educación. Veamos el siguiente 
esquema.
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Máster

Título de Técnico SuperiorGrado
Universitario

Educación secundaria obligatoria
Cuatro cursos, el último de ellos con dos

opciones, una orientada a la continuación de
estudios de bachillerato y la otra orientada a

estudios de formación profesional

Bachillerato

Formación
Profesional

Básica

Ciclos formativos
de grado superior

Ciclos formativos
de grado medio

Posibilidad de
convalidación
de créditos

Materias
Voluntarias

2000 horas de duración,
equivalentes a dos cursos

académicos. Al menos un trimestre
completo de prácticas en empresas.

Posibilidad de modalidad dual

2000 horas de duración,
equivalentes a dos cursos

académicos. Al menos un trimestre
completo de prácticas en empresas.

Posibilidad de modalidad dual

2000 horas,
equivalentes a 

dos cursos
académicos

Título de Técnico

La Formación Profesional
del Sistema Educativo se
configura como una alternativa
de estudios al término de 
la Educación Secundaria
Obligatoria, y también al
término del Bachillerato

Prueba para
la obtención

del título

Prueba para
la obtención

del título

Prueba para
la obtención

del título

Dos cursos
académicos

Título Profesional
Básico

Esquema disponible en la WEB del Ministerio de Educación de España16

La formación profesional para el empleo en el mercado de trabajo tiene como objetivo promo-
ver y llevar a cabo una capacitación que contribuya al desarrollo personal y profesional de las per-
sonas, empleadas y desempleadas, para aumentar sus posibilidades de empleabilidad y promoción 
en el mercado. Este tipo de capacitación es una respuesta a las necesidades del mercado laboral y 
tiene como objetivo mejorar la competitividad empresarial. Incluye diferentes iniciativas y programas 
de formación que se desarrollan en el marco del Sistema Nacional de Empleo, a través del Servicio 
Público de Empleo del Estado y los Servicios Públicos de Empleo de las Comunidades Autónomas.

La formación profesional para el empleo en el lugar de trabajo está regulada específicamente en la 
Ley 30/2015, de 9 de Septiembre; y las certificaciones profesionales, que acreditan las cualificacio-
nes profesionales, están reguladas en el Real Decreto 34/2008, de 18 de enero. Las certificaciones 
profesionales se estructuran en tres niveles: nivel 1, nivel 2 y nivel 3, coincidiendo con el nivel de 
calificación profesional que acreditan (ver esquema anterior). 

Teniendo lo anterior como contexto, veamos el reconocimiento de aprendizajes no formales. El re-
conocimiento de la experiencia laboral se pone en marcha con el Real Decreto 1224/2009, de 
17 de julio (sobre el reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas a través de la 
experiencia laboral). Su propósito es establecer el procedimiento y los requisitos para la evaluación 

16.   http://todofp.es/sobre-fp/informacion-general/sistema-educativo-fp.html

http://todofp.es/sobre-fp/informacion-general/sistema-educativo-fp.html
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y acreditación de las competencias profesionales adquiridas por las personas a través de la expe-
riencia laboral o la capacitación no formal.

Es un procedimiento destinado a trabajadores/as que han adquirido sus habilidades profesionales 
en el lugar de trabajo y no tienen calificaciones y se ejecuta a través de las autoridades educativas 
regionales que, periódicamente, hacen llamadas públicas para evaluar y acreditar las competencias 
profesionales de estas personas. Se realiza mediante exámenes específicos o procedimientos simi-
lares y se pueden obtener acreditaciones de validez en todo el país. Adicionalmente, permite el ac-
ceso a capacitación complementaria para la obtención de un certificado de profesionalidad o bien, 
a formación reglada superior para la obtención de una cualificación reglada.

Prioritariamente, se dirige a los siguientes destinatarios/as:

•	 Personas que han abandonado sus estudios para ingresar al mercado laboral y han aprendido 
su profesión en su lugar de trabajo.

•	 Personas que hayan adquirido competencias profesionales realizando trabajo voluntario o como 
pasantes.

•	 Personas que, a lo largo de sus vidas, han llevado a cabo actividades no remuneradas que les 
han permitido adquirir competencias en el lugar de trabajo y han recibido capacitación a través 
de medios no formales.

2.1. Gobernanza del sistema de reconocimiento de competencias 
profesionales

En España, es el Ministerio de Educación el que tiene las competencias en materia de cualificacio-
nes lo que conlleva la articulación, coordinación y gobernanza del sistema. La ejecución específica 
de estas competencias baja a través de las diferentes Comunidades Autónomas en el marco de las 
competencias autonómicas que se reconocen en el sistema español. En España, las competencias 
en materia de empleo y educación están transferidas a las Comunidades Autónomas y son estas 
administraciones regionales las responsables de la ejecución directa de las políticas públicas en 
estos ámbitos. Actúan en un marco general normativo, de coordinación y de gobernanza con el 
Estado Español y sus instituciones (Ministerios), pero son los gobiernos regionales los que tienen 
descentralizadas las competencias en estas materias. 

Todo el sistema de cualificaciones —que incluye las certificaciones y, dentro de esto, la certificación 
de la experiencia adquirida— se localiza en la Secretaría General de Formación Profesional del 
Ministerio de Educación (SGFP)17. Secretaría de reciente creación (enero 2020) para darle mayor 
impulso a la formación profesional y a la certificación de competencias laborales18. 

El INCUAL —Instituto Nacional de las Cualificaciones— es el organismo que tiene las competen-
cias de gobernanza del sistema y depende administrativamente de la SGFP. Para contextualizar 
mejor la estrategia de fortalecimiento de las cualificaciones y la formación profesional en el país, es 
importante resaltar que el 49%19 de la población trabajadora (insertada en el mercado laboral 
o en búsqueda activa de empleo), no cuenta con ningún tipo de certificación profesional for-
mal; por lo tanto, el país se enfrenta a un desafío mayúsculo en cuanto a incidir en la formación 
certificada para el empleo y, a la vez, en el reconocimiento las competencias adquiridas (por cual-
quier vía) de sus trabajadores/as. 

17.   http://www.educacionyfp.gob.es/ministerio/organigrama/ministra/sg-formacion-profesional.html
18.   Anteriormente, se trataba en la Dirección General de Formación Profesional.
19.   Datos compartido por el director del INCUAL Mariano Carballo. Estudio propio 2019.

http://www.educacionyfp.gob.es/ministerio/organigrama/ministra/sg-formacion-profesional.html
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El INCUAL es el órgano técnico de apoyo al Consejo General de la Formación Profesional respon-
sable de definir, elaborar y mantener actualizado el Catálogo Nacional de Cualificaciones Profesio-
nales y el correspondiente Catálogo Modular de Formación Profesional (Ley Orgánica 5/2002, de 19 
de junio). El INCUAL depende orgánicamente del Ministerio de Educación y Formación Profesional 
y específicamente de la Secretaría General de Formación Profesional.

El Instituto Nacional de las Cualificaciones actúa como instrumento técnico, dotado de capacidad e 
independencia de criterios, para apoyar al Consejo General de Formación Profesional en la realiza-
ción de los siguientes objetivos (Real Decreto 375/1999, de 5 de marzo)”20:

1.	 La observación, análisis y evolución de las cualificaciones en el país.
2.	 La determinación de las cualificaciones.
3.	 La acreditación de las cualificaciones.
4.	 El desarrollo de la integración de las cualificaciones profesionales.
5.	 El seguimiento y evaluación del Programa Nacional de Formación Profesional.

El sistema de reconocimiento de la experiencia en España está claramente vinculado al Catálogo 
Nacional de Cualificaciones Profesionales (CNCP) que es el referente para cualquier proceso de 
formación profesional, acreditación de aprendizajes, reconocimiento y validación de la experiencia. 
El catálogo, sus cualificaciones y unidades de competencias son los estándares para las certifica-
ciones. No se trabaja con estándares definidos fuera de éste por proveedores del mercado de tra-
bajo como sucede en otros países (Países Bajos o Suecia). El Catálogo Nacional de Cualificaciones 
Profesionales es un documento de validez nacional que integra: “las cualificaciones identificadas en 
el sistema productivo y la formación asociada a las mismas, que se materializan en módulos forma-
tivos, articulados en un Catálogo Modular de Formación Profesional”21. “Las cualificaciones profesio-
nales no son títulos académicos ni son un plan de formación. Describen las competencias profesio-
nales que se acreditan en los títulos de formación profesional y en los certificados de profesionalidad. 
Sus cualificaciones tienen validez nacional”22.

2.2. Catálogo Nacional de Cualificaciones Profesionales (CNCP) y su 
directa vinculación con el reconocimiento de la experiencia

El Catálogo Nacional de Cualificaciones Profesionales (CNCP) es el instrumento del Sistema Nacio-
nal de las Cualificaciones y Formación Profesional (SNCFP) que ordena las cualificaciones profesio-
nales susceptibles de reconocimiento y acreditación, identificadas en el sistema productivo en fun-
ción de las competencias apropiadas para el ejercicio profesional. Este catálogo es la base del 
Marco Español de Cualificaciones que está en desarrollo y aún no se encuentra implementado al 
100%. En la actualidad, se está trabajando está en un decreto ley que lo regule. 

El catálogo comprende las cualificaciones profesionales más significativas del sistema productivo 
español, organizadas en familias profesionales y por niveles. Constituye la base y el referente para 
elaborar la oferta formativa: títulos de formación profesional y certificados de profesionalidad, así 
como para articular el proceso de reconocimiento de la experiencia profesional. Veamos el siguiente 
esquema.

20.   http://incual.mecd.es
21.   https://incual.mecd.es/documents/35348/80300/CNCP_listadoQ.pdf/67d33b4d-c885-49ba-8e07-15d433ba34a9
22.   Idem

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2002-12018&tn=1&p=20120620
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2002-12018&tn=1&p=20120620
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1999-6231&tn=1&p=20021214
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1999-6231&tn=1&p=20021214
http://incual.mecd.es
https://incual.mecd.es/documents/35348/80300/CNCP_listadoQ.pdf/67d33b4d-c885-49ba-8e07-15d433ba34a9
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En la actualidad, se cuenta con un total de 665 cualificaciones agrupadas en 26 familias profesio-
nales y con 2236 unidades de competencias asociadas. La siguiente distribución se muestra por 
niveles: 

•	 Nivel 1 - 76 cualificaciones 
•	 Nivel 2 - 290 cualificaciones 
•	 Nivel 3 - 299 cualificaciones 

El catálogo es el instrumento marco de todo el sistema de formación, evaluación y acreditación de 
competencias profesionales en el país y, por ello, el sistema de certificaciones profesionales se en-
marca en este catálogo23. Éste está regulado en el Anexo II del Real Decreto 1128/2003, de 5 de 
septiembre. 

El CNCP tiene los siguientes objetivos24:

•	 Integrar las ofertas de formación profesional. A partir de este Catálogo se diseñan la Formación 
Profesional Ocupacional (en el ámbito Laboral) y la Formación Profesional Reglada (en el ámbito 
Educativo), por lo que sirve de marco común para ambos sistemas formativos.

•	 Ejercer como referente para la evaluación y el reconocimiento de las competencias adquiridas 
por vías informales y no formales.

•	 Promover la formación a lo largo de la vida.
•	 Elevar la calidad de la formación profesional en su conjunto, satisfaciendo las necesidades de los 

usuarios para elevar la demanda social de este tipo de formación.
•	 Transparentar el mercado laboral, de modo que se facilite el ajuste entre oferta y demanda de 

trabajo.
•	 Fomentar una mejor cualificación de la población activa, mediante la formación permanente a lo 

largo de la vida, premisas ambas del Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales (SNCFP).
•	 Mejorar la información y la orientación profesionales.
•	 Potenciar la calidad y evaluación del SNCFP.

23.   http://incual.mecd.es/documents/35348/80300/CNCP_Resumen_ene2020_v01.pdf/86eebd55-c3c3-42ca-bd58-1ba502c7d133
24.   http://incual.mecd.es/ojetivos

http://incual.mecd.es/documents/35348/80300/CNCP_Resumen_ene2020_v01.pdf/86eebd55-c3c3-42ca-bd58-1ba502c7d133
http://incual.mecd.es/ojetivos
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El siguiente cuadro da cuenta de las familias profesionales consideradas:

Los tres niveles (1 al 3)25 en los que se clasifican las ocupaciones en el Catálogo Nacional, se corres-
ponden con la siguiente distinción:

•	 Nivel 1: Competencias en un conjunto reducido de actividades simples, dentro de procesos 
normalizados, siendo los conocimientos y capacidades prácticas a aplicar limitados.

•	 Nivel 2: Competencias en un conjunto de actividades profesionales bien determinadas con la 
capacidad de utilizar los instrumentos y técnicas propias que conciernen, principalmente, a un 
trabajo de ejecución que puede ser autónomo en el límite de dichas técnicas. Requiere conoci-
mientos de los fundamentos técnicos y científicos de su actividad y capacidades de compren-
sión y aplicación del proceso.

•	 Nivel 3: Competencia en un conjunto de actividades profesionales que requieren el dominio de 
diversas técnicas y puede ser ejecutado de forma autónoma. Comporta responsabilidad de 
coordinación y supervisión de trabajo técnico y especializado. Exige la comprensión de los fun-
damentos técnicos y científicos de las actividades y la evaluación de los factores del proceso y 
de sus repercusiones económicas.

25.   Los niveles superiores, 4 y 5, se corresponden con la educación universitaria en España. 
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2.3. La Cualificación Profesional

Para que todo el sistema se pueda comprender claramente, se debe distinguir qué es una cualifica-
ción profesional y los diferentes elementos que la componen y que permiten que éstas se puedan 
certificar, también, desde la experiencia. 

La cualificación profesional es el conjunto de competencias profesionales con significación en el 
empleo que pueden ser adquiridas mediante formación modular u otros tipos de formación, así 
como a través de la experiencia laboral (Ley 5/2002 de las Cualificaciones y de la Formación Profe-
sional). Una persona está cualificada cuando en el desarrollo de su trabajo obtiene unos resultados 
que están al nivel demandado por el sistema productivo, es decir, en su desempeño laboral obtiene 
los resultados esperados, con los recursos y el nivel de calidad debido. Desde un punto de vista 
formal, la cualificación es el conjunto de competencias profesionales (conocimientos y capacidades) 
que permiten dar respuesta a ocupaciones y puestos de trabajo con valor en mercado laboral, y que 
pueden adquirirse a través de formación o por experiencia laboral.

La competencia se define como el conjunto de conocimientos y capacidades que permiten el ejer-
cicio de la actividad profesional conforme a las exigencias de la producción y del empleo (Ley 
5/2002 de las Cualificaciones y de la Formación Profesional). La competencia de una persona abar-
ca la gama completa de sus conocimientos y sus capacidades en el ámbito personal, profesional o 
académico, adquiridas por diferentes vías y en todos los niveles, del básico al más alto.

La unidad de competencia se define como el agregado mínimo de competencias profesionales, 
susceptible de reconocimiento y acreditación parcial.

El CNCP incorpora tanto las competencias técnicas, las específicas de esa cualificación y, también, 
las transversales identificándolas como competencias clave. Las competencias clave son aquellas 
que permiten a las personas adaptarse a un entorno laboral cambiante: permiten obtener buenos 
resultados durante la actividad profesional en diferentes dominios o contextos sociales, no están li-
gadas a disciplinas o campos de conocimiento concretos, pero son imprescindibles para la inser-
ción laboral. Constituyen así la clave para la flexibilidad profesional o funcional de los trabajadores al 
posibilitar su movilidad, ya sea dentro de un mismo campo ocupacional o de un campo a otro.

Estructura de la unidad de competencia. Cada unidad de competencia tiene un formato norma-
lizado que incluye los datos de identificación -denominación, nivel, código alfanumérico- y las espe-
cificaciones de esa competencia.

La unidad de competencia se expresa como un conjunto de realizaciones profesionales que esta-
blecen los comportamientos esperados de la persona, objetivables por sus consecuencias o resul-
tados de las actividades que realiza. Cada realización profesional es evaluable a través de un con-
junto de Criterios de Realización (CR) que expresan el nivel de aceptable de la ejecución profesional 
para satisfacer los objetivos de las organizaciones productivas, indican criterios de medida del 
desempeño profesional  y constituyen una guía para la evaluación de la competencia profe-
sional, evaluación que podrá darse en un contexto formal de formación reglada —formación 
modular, formación profesional, formación para el empleo— o en un proceso de evaluación y 
certificación de competencias adquiridas en la experiencia laboral o a través de formación no 
reglada, no formal, informal y trabajo de voluntariado.

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2002-12018
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2002-12018
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2002-12018
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2002-12018
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Normativa reguladora del sistema

Real Decreto 1128/2003, de 5 de septiembre, por el que se regula la Catálogo Nacional 
de Cualificaciones Profesionales. Modificado por el Real Decreto 1416/2005, de 25 de 
noviembre, por el que se modifica el Real Decreto 1128/2003, de 5 de septiembre, por 
el que se regula el Catálogo Nacional de Cualificaciones Profesionales. Real Decreto 
817/2014, de 26 de septiembre, por el que se establecen los aspectos puntuales de las 
Cualificaciones Profesionales para cuya modificación, procedimiento de aprobación y 
efectos es de aplicación el artículo 7.3 de la Ley Orgánica 5/2002, de 19 de junio, de las 
Cualificaciones y de la Formación Profesional.

La siguiente figura extraída de la web del INCUAL, muestra muy claramente la estructura de la Cua-
lificación Profesional de acuerdo con los distintos elementos señalados precedentemente.

Con esta estructura, se puede comprender muy bien cómo actúa la vinculación de los diferentes 
elementos a efectos de las certificaciones y, en ̀ particular, de la certificación de la experiencia laboral 
partiendo de las unidades de competencias codificadas. 

2.4. Elaboración y actualización del Catálogo Nacional de 
Cualificaciones (CNCP)

La Metodología de elaboración del CNCP responde a unas bases metodológicas aprobadas por el 
Consejo General de Formación Profesional en mayo de 2003, en el que participan y colaboran la 
Administración General, las Comunidades Autónomas y las organizaciones empresariales y sindica-
les. Para definir las cualificaciones se han creado grupos de trabajo en cada una de las familias 
profesional del Catálogo que integran expertos formativos y del sector productivo, a partir de las 
propuestas de las organizaciones representadas en el Consejo General de Formación Profesional. 

http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2003-17588
http://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2005-19989
http://www.boe.es/boe/dias/2014/10/23/pdfs/BOE-A-2014-10742.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2014/10/23/pdfs/BOE-A-2014-10742.pdf
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2003-17588
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La dirección de los grupos de trabajo corresponde al Instituto Nacional de las Cualificaciones, orga-
nismo responsable de definir, elaborar y mantener actualizado el CNCP. Se coopera activamente 
con las Comunidades Autónomas en este proceso.

El trabajo para determinar, elaborar y actualizar el Catálogo se organiza en diferentes etapas: 

a.	 Preparación de datos y conformación del grupo de trabajo, con expertos técnicos y educativos. 
Recogida y análisis de información sobre los sectores profesionales, el empleo y la formación 
para la configuración del campo de observación de cada familia profesional. Se crea el grupo de 
trabajo con expertos, de acuerdo a perfiles profesionales definidos por el INCUAL.

b.	 Diseño de la cualificación. A partir del campo de observación, aplicando metodología de análisis 
funcional, se definen la competencia general, las unidades de competencia y el entorno profesio-
nal de cada cualificación.

c.	 Definición de la formación asociada. Para cada unidad de competencia se define su módulo 
formativo asociado en términos de capacidades con sus correspondientes criterios de evalua-
ción, especificando los contenidos y los parámetros del contexto de la formación. La calidad de 
la cualificación diseñada por el grupo de trabajo es verificada mediante un contraste interno.

d.	 Contraste externo. La cualificación profesional se somete a valoración, para mejorar su calidad y 
su ajuste a los sistemas productivos de bienes y servicios, a través de las administraciones ge-
nerales y autonómicas, y organizaciones empresariales y sindicales, representadas en el Conse-
jo General de Formación Profesional, y de otras organizaciones vinculadas con la cualificación 
elaborada.

e.	 Aprobación de la cualificación en Real Decreto. El Gobierno aprueba definitivamente las cualifi-
caciones que procede incluir en el Catálogo, previa consulta al Consejo General de Formación 
Profesional y al Consejo Escolar de Estado, así como los departamentos ministeriales implica-
dos. La cualificación se establece oficialmente en forma de Real Decreto del Ministerio de la 
Presidencia y para las Administraciones Territoriales. Es una propuesta conjunta del Ministerio de 
Educación y Formación Profesional y del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social.

f.	 Actualización. EL CNCP y el Catálogo Modular de Formación Profesional se mantienen siempre 
actualizados mediante su revisión periódica, en un plazo no superior a cinco años a partir de la 
fecha de inclusión de la cualificación en el CNCP. A. Modo de ejemplo, a lo largo del curso 2018-
2019, se han publicado un total de 45 cualificaciones de varias familias profesionales, de las 
cuales siete son totalmente nuevas y 38 suponen la actualización de las existentes.

La función de actualización que implica en la práctica observar, adaptar y hacer pertinente el catá-
logo nacional de cualificaciones a la realidad del mercado de trabajo, recae en el INCUAL y el si-
guiente esquema da cuenta de cómo se estructura el proceso.
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Este es el proceso que aplica tanto a la actualización de las cualificaciones profesionales -en un 
tiempo que no puede superar los 5 años aunque por las demandas del mercado podría darse an-
tes-, como a aquellas nuevas cualificaciones que se vea necesario incorporar al catálogo. Del es-
quema se pueden resaltar varios aspectos:

•	 El sistema y el catálogo de cualificaciones se considera política estratégica del gobierno y, es 
más, en el actual gobierno se fortalecerá la Formación Profesional para subir las cifras del alum-
nado y la calidad de esta formación. Hasta el año 2019, se registraba que sólo el 12% del total 
del alumnado entre 15 y 19 años, cursaba FP. Cifra, claramente inferior al del resto de los países 
del entorno europeo (25%). 

•	 El observatorio nacional de las cualificaciones tiene la función de alertar sobre cambios y priori-
dades, y trabaja coordinadamente con los observatorios sectoriales. El observatorio es adminis-
trado por el INCUAL y realiza periódicamente informes prospectivos.

•	 Hay consulta y decisiones colegiadas con diferentes instancias que forman parte sólida del pro-
ceso:

	– Consejo General de la Formación Profesional compuesto por CEO de grandes empresas, 
Sindicatos, Organismos reguladores, Organismos sectoriales.
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	– Empresas, con quienes se mantiene un diálogo fluido y se escuchan todas las demandas y 
sugerencias recibidas

	– Otros Ministerios sectoriales, organismos, fundaciones, entidades, etc. Cualquier organiza-
ción puede hacer llegar sus sugerencias, demandas o peticiones de creación de cualificacio-
nes o adaptaciones que son tenidas en cuenta, aunque las decisiones pasan por el Consejo 
y, finalmente, por el INCUAL. Las vías de diálogo son reuniones en doble sentido: solicitada 
por el organismo al INCUAL o, a iniciativa del INCUAL por la importancia de la empresa o 
sector.

	– Existe una coordinación permanente con la red de unidades responsables de las cualificacio-
nes profesionales en las 17 Comunidades Autónomas de España. 

•	 La definición y descripción de una cualificación cae en manos de dos tipos de expertos/as: a) 
expertos/as técnicos o tecnológicos del ámbito empresarial y, expertos/as educativos del Siste-
ma de Educación y Formación Profesional y para el empleo. Los primeros definen todos los as-
pectos competenciales de la cualificación siendo critico los criterios de realización; los segundos 
definen todo lo relacionado con la formación de la ocupación, desde módulos y contenidos 
hasta la formación del profesorado asociado. Estas dos tipologías de expertos/as, realizan un 
proceso primero secuencial y, posteriormente, colaborativo y conjunto para proponer, finalmente, 
una cualificación. Para que la cualificación sea considerada definitivamente elaborada y pueda 
ser presentada para su aprobación legal, se consulta también a expertos/as de otras unidades 
de la Secretaría de Formación Profesional como son la de títulos, especialidades y certificados 
de profesionalidad.

En definitiva, el catálogo nacional de cualificaciones es el referente para cualquier proceso de forma-
ción, acreditación de aprendizajes, reconocimiento y validación de la experiencia. Es un documento 
de validez nacional que integra a la Formación Profesional en el país y, en consecuencia, el que 
ampara el reconocimiento de saberes. El INCUAL organiza su gestión en el marco de este catálogo 
y, desde luego aplica en todas las CCAA (Comunidades Autónomas) a efectos de formación profe-
sional y reconocimiento de competencias laborales. En este contexto, todas las profesiones que 
aparecen en el CNCP son las que:

•	 Cuenta con una trayectoria formal de educación/formación en el sistema español, 
•	 Deben ser debidamente certificadas, 
•	 Son reconocidas por el sistema educativo y el mercado laboral, 
•	 Pueden ser certificadas, también, a partir de un procedimiento estandarizado -y aplicado por 

cada CCAA- de reconocimiento de la experiencia laboral.
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3. La certificación de competencias adquiridas por la 
experiencia y/o por vías no formales de formación

Los siguientes esquemas sintetizan la arquitectura nacional para la certificación de las competencias 
adquiridas no formalmente y, prioritariamente, por parte de la experiencia, misión que también se 
encuentra, en términos de gobernanza, dentro de las responsabilidades del INCUAL. Posteriormen-
te, se pasará a resaltar algunos elementos claves que se derivan de estos esquemas. 

Evaluación y acreditación
de las competencias

profesionales

Asesoramiento

Evaluación

Acreditación

Formación
complementaria

Requisitos
iniciales

Adquiridas por
la experiencia
laboral

Cualificaciones 
de nivel 1

Individualizado
o colectivo

2 años de experiencia

1200 horas trabajadas

3 años de experiencia

2000 horas trabajadas

Cualificaciones 
de niveles 2 y 3

Cualificaciones 
de nivel 1

200 horas de
formación

300 horas de
formación

En los 
últimos
10 años

Informe no
vinculante

Sistema integrado
de información
orientación

Cualificaciones 
de niveles 2 y 3

Adquiridas por
vías no formales
de formación

Cuestionarios de autoevaluación

Aplicación @credita

Análisis de la documentación presentada por el candidato

Entrevista

Proceso de
asesoramiento
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Evaluación y acreditación
de las competencias

profesionales

Asesoramiento

Evaluación

Acreditación

Formación
complementaria

Para cada una de las unidades
de competencia

Proceso

19

Convalidación en
Títulos de F.P.

Convalidación en
Certificados de
Profesionalidad

EfectosAcreditación parcial acumulable

Análisis de informe de asesoramiento

Selección de métodos Guías de evidencia

7

Todo el proceso se pone en marcha a partir de convocatorias autonómicas sobre competencias a 
certificar, que siempre serán de los niveles 1, 2 y 3 y en aquellas cualificaciones contenidas en el 
Catálogo Nacional26. 

Se distinguen, una vez puesto en marcha el proceso, 4 fases: asesoramiento, evaluación, acredita-
ción y, formación complementaria si corresponde. Detallamos a continuación los elementos críticos 
en cada fase. 

•	 Asesoramiento. Orientación individual o colectiva para guiar adecuadamente al candidato o 
candidata en el trayecto de certificación de sus competencias adquiridas por la experiencia, por 
vías no formales o la mezcla de ambas. Los/as candidatas utilizan la aplicación @credita27, se 
enfrentan a cuestionarios de autoevaluación y comparten con los asesores sus evidencias. Adi-
cionalmente, se pueden plantear entrevistas. De este proceso de asesoría, se deriva un informe 
no vinculante que señala si el o la candidata pasan a la fase de evaluación o no. En caso de que 
no pasen a la fase de evaluación, se abren varios caminos como formación complementaria, 
reunir experiencia o horas de formación para volver a presentarse, esperar otra convocatoria 
reuniendo mayores evidencias, etc. Todo ello de acuerdo a requisitos de las cualificaciones. Nó-
tese que los baremos para que un/a candidata pase a la siguiente fase son:

	– En experiencia laboral para: a) las cualificaciones nivel 1, dos años de experiencia y 1200 
horas trabajadas; b) las cualificaciones de nivel 2 y 3, tres años de experiencia y 2000 horas 
trabajadas. 

	– En formación no formal: a) cualificaciones nivel 1, 200 horas de formación y b) cualificaciones 
nivel 2 y 3, 300 horas de formación. 

26.   Los niveles 4 y 5 en España, corresponden a la educación universitaria y quedan fuera del sistema de reconocimiento de 
competencias desde la experiencia. 
27.   http://todofp.es/acreditacion/ServletEligeIt?opcion. Plataforma online donde las personas encuentran información sobre las 
familias profesionales y las competencias donde pueden acreditar su experiencia.

http://todofp.es/acreditacion/ServletEligeIt?opcion
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	– Tanto los requisitos para la experiencia laboral como los exigidos en la formación no formal 
tienen que haberse producido en los últimos 10 años (anteriores a la convocatoria). 

•	 Evaluación. Recordemos que lo que se evalúa en cada candidato/a son las unidades de com-
petencias. La evaluación parte del informe emitido en la fase anterior (informe no vinculante) y se 
desarrolla teniendo en cuenta los protocolos definidos en “la guía del evaluador/a” que aplica a 
todos el país. Es una guía de orientación en la evaluación y de evidencias. Cada Comunidad 
Autónoma (CCAA) puede mejorar esta guía y sus procedimientos. Si la persona pasa la evalua-
ción se acreditará, de lo contrario podrá mejorar evidencias y participar en una nueva convoca-
toria.

•	 Acreditación. La acreditación se realiza de cada unidad de competencia que compone una 
competencia y, en el todo, una cualificación. Esta acreditación es acumulable y, en el tiempo, una 
persona podrá convalidarla con un certificado de profesionalidad o un Título de Formación Pro-
fesional, si corresponde. 

	– Los certificados de profesionalidad son competencia del Ministerio de Empleo a través del 
SEPE (Servicio Estatal Público de Empleo) y/o de las Consejerías de Empleo de cada Comu-
nidad Autónoma. Tiene validez nacional y únicamente de carácter profesional-laboral. 

	– Los Títulos de Formación Profesional tienen carácter oficial y validez académica y profesional 
en todo el territorio nacional y son expedidos por el Ministerio de Educación.

•	 Formación complementaria. Se puede ofrecer, en cualquier caso, formación complementaria 
para que la persona adquiera otras unidades de competencias que no haya podido acreditar y 
así, complementar y completar su perfil competencial de cara a la obtención de los certificados 
de profesionalidad (o formación profesional si corresponde). Esto puede darse en las ofertas de 
educación y formación profesional comunes en el ámbito educativo español de enseñanza mo-
dulares y parciales o, bien, a través de diseño de ofertas especificas para un colectivo en parti-
cular (por ejemplo, trabajadores de un sector en coordinación con organismos sectoriales).

Normativa asociada a la acreditación de competencias profesionales en España

•	 Real Decreto 1224/2009, de 17 de julio, de reconocimiento de las competencias profesionales adqui-
ridas por experiencia laboral.

•	 Orden PRE/910/2011, de 12 de abril, por la que se crea la Comisión Interministerial para el seguimien-
to y evaluación del procedimiento de reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas 
por experiencia laboral.

•	 Orden PRE/3480/2011, de 12 de diciembre, por la que se establece la Comisión Interministerial para 
la evaluación y acreditación de las competencias profesionales adquiridas por experiencia laboral 
para el ámbito de gestión de la Administración General del Estado.

Una vez revisado el papel del INCUAL, el del Catálogo Nacional de Cualificaciones Profesionales en 
el sistema de certificación de competencias profesionales en el país, y más particularmente, el mo-
delo y las etapas generales que articulan un proceso de acreditación y certificación de competencias 
laborales adquiridas desde la experiencia (o por vías no formales), pasaremos a centrarnos en cómo 
se lleva a cabo el proceso en las Comunidades Autónomas. Los gobiernos regionales son, finalmen-
te, quienes tiene la responsabilidad de ejecución y hacerlo accesible a la ciudadanía.

http://boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2009-13781
http://www.boe.es/boe/dias/2011/04/15/pdfs/BOE-A-2011-6789.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2011/12/23/pdfs/BOE-A-2011-20029.pdf
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4. Aplicación del Sistema/ Ejecución descentralizada en 
las Comunidades Autónomas de España

Las diferentes Comunidades Autónomas tienen la responsabilidad de abordar la certificación de 
competencias laborales adquiridas en el empleo, a través de la experiencia, o a través de formación 
no formal. Cada Comunidad Autónoma lo puede gestionar con sus Consejerías de educación, em-
pleo o agencias autonómicas. En la mayor parte de las Comunidades Autónomas (CCAA) españo-
las, esta función recae en las consejerías de empleo y, en particular, en los servicios de empleo au-
tonómicos. 

La certificación en España requiere que exista una convocatoria que señale las profesiones y oficios 
que se pueden certificar, y siempre enmarcando estos en el Catalogo Nacional de Cualificaciones 
(“norma de certificación”). Es decir, que son profesiones y oficios para los que existe una descripción 
exacta de los desempeños y las competencias esperadas en tres niveles (1-3, ver capítulos anterio-
res). Además, están consensuadas y aprobadas en diálogo social (empresas, sindicatos, conseje-
rías de empleo). Al ser así, las personas que desean certificar sus competencias deben estar atentas 
a las convocatorias que anualmente saca su Comunidad Autónoma y se encuentra información 
tanto en las WEB de las CCAA como en los números de atención al ciudadano/a de los servicios 
autonómicos de empleo. Esto es así en términos generales, aunque también, y de forma particular, 
una asociación de profesionales o alguna empresa, podría solicitar —y pactar— con el organismo 
autonómico responsable de la certificación de competencias, que saque convocatorias para un 
conjunto de trabajadores/as y sector. En este contexto, se publicaría una convocatoria autonómica 
para esa profesión y los procedimientos son, igualmente, individuales, similares a las convocatorias 
habituales. En definitiva, lo que se pacta o negocia entre una empresa, sector o asociación profesio-
nal y el organismo autonómico correspondiente, es que se saque la convocatoria para que las per-
sonas se puedan presentar siguiendo los procedimientos habituales. 

En España las siguientes consejerías y organismos tienen las competencias autonómicas en materia 
de certificación de competencias laborales adquiridas en la experiencia.
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4.1. Como funciona el sistema: Comunidad Autónoma de Madrid 

En la Comunidad de Madrid la certificación de la experiencia recae en la Consejería de Economía, 
Empleo y Competitividad, en particular en el área de Cualificaciones y Certificación de la Competen-
cia de la Dirección General de Formación. 

Como ya se ha comentado, el proceso se pone en marcha a través de convocatorias periódicas que 
salen publicadas en el BOCAM (Boletín oficial de la Comunidad de Madrid), en las WEB de la Con-
sejería, del INCUAL y de otros organismos colaboradores (sindicatos, asociaciones empresariales, 
fundaciones, centros de formación profesional, etc.). El que tipo de convocatoria, es decir, compe-
tencias a certificar, depende de decisiones mancomunadas entre la Consejería, las empresas y los 
sindicatos y siempre se ajustan al Catálogo Nacional de Cualificaciones Profesionales.

Adicionalmente, la Comunidad de Madrid y, en particular el Área de Cualificaciones y Certificación 
de la Competencia (ACCC), cuenta con un censo online que tiene como objetivo conocer las posi-
bles necesidades de acreditaciones de competencias profesionales a través de procedimientos de 
evaluación y acreditación de la experiencia laboral o vías no formales de formación. La información 
recogida en este censo es tenida en cuenta para planificar las actuaciones correspondientes, es 
decir, para considerar estas demandas y necesidades en las siguientes convocatorias. Los y las 
interesadas tienen que darse de alta en el censo /registro de la Comunidad de Madrid, y plantear sus 
necesidades. Los aportes pueden ser de ciudadanos/as y de las empresas. Con todo, a partir de 
pactos nacionales, el gobierno español -en diálogos sectoriales y con las CCAA- establece norma-
tiva con la que obliga a certificar determinadas competencias profesionales consideradas críticas en 
el mercado laboral o, bien, porque afectan a un número amplio de trabajadores/as. Así es que desde 
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la normativa se establecen periodos máximos para que las Comunidades Autónomas saquen las 
respectivas convocatorias y certifiquen estas competencias en la población. 

Para desarrollar el proceso se trabaja con los instrumentos nacionalmente consensuados y que 
son28:

•	 Guía del procedimiento
•	 Guía de la persona candidata
•	 Guía del asesor
•	 Guía del evaluador
•	 Guía de evidencias y cuestionarios de autoevaluación

Recordemos que el proceso que aplica la comunidad de Madrid se enmarca en los protocolos na-
cionales (INCUAL) y por lo tanto sigue las fases que ya se han comentado anteriormente y a modo 
de recordatorio son: asesoramiento, evaluación, acreditación y registro de la competencia. Al iniciar-
se con una convocatoria pública se requiere que los/as personas se registren en el sistema, lo que 
se enmarca en lo que se denomina fase previa. El siguiente esquema lo ejemplifica.

Material facilitado por el Área de Cualificaciones y Certificación de la Competencia de la CCAA de Madrid.

Todo el proceso, hasta que una persona es certificada, suele durar alrededor de 6 meses. 

4.1.1. Fase Previa

En la fase previa se pone en marcha la inscripción, la admisión (de acuerdo a requisitos de candida-
tos/as), el abono de tasas, la selección definitiva de los/as aspirantes y un proceso común, a toda la 
administración pública española, para presentar alegaciones si corresponde. Las personas se pue-
den informar por diferentes canales recogidos en la normativa autonómica y que obligan a la difusión 
de la convocatoria. Por ejemplo:

28.   http://todofp.es/acreditacion-de-competencias.html. En esta web se puede acceder a todas las guías mencionadas.

http://todofp.es/acreditacion-de-competencias.html
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OFICINAS DE EMPLEO

CENTROS PROPIOS DE FORMACIÓN
PROFESIONAL PARA EL EMPLEO

PUNTOS DE INFORMACIÓN Y ATENCIÓN
AL CIUDADANO DE LA CONSERJERÍA
DE ECONOMÍA, EMPLEO Y COMPETITIVIDAD

SERVICIO DE ATENCIÓN TELEFÓNICA 012

Cuarto. Información y Orientación

Se garantiza un sistema abierto y permanente que facilite la 
información y orientación a todas aquellas personas que lo 
soliciten, sobre la naturaleza y las fases del procedimiento, el 
acceso al mismo, sus derechos y obligaciones, las acreditaciones 
oficiales que se pueden obtener y los efectos de las mismas.

Las personas interesadas en participar en este procedimiento 
podrán acudir a alguno de los siguientes puntos de información.

- Red de Oficinas de Empleo de la Comunidad de Madrid.
- Red de Centros Propios de Formación Profesional para
  el Emplep de la Comunidad de Madrid.
- Puntos de información y atención al ciudadano de la
  Conserjería de Economía, Empleo y Competitividad.
- Servicio de atención telefónica 012.

Toda la información relativa a la convocatoria se publicará 
en la web de la Comunidad de Madrid.

1.

2.

3.

Material facilitado por el Área de Cualificaciones y Certificación de la Competencia de la CCAA de Madrid

La fase previa se compone de otras sub-fases, que se muestran en la siguiente figura:

1 FASE 
PREVIA

1. Inscripción

Presentación
de solicitudes

2. Inscripción

3. Abono de
la tasa

Comprobación y valoración
de documentación aportada

Publicación de listados
provisionales

10 días hábiles para
el pago de las tasas y/o

aportación de documentación
de exención/bonificación

10 días hábiles para la
presentación de alegaciones

Publicación de listados
definitivos

Material facilitado por el Área de Cualificaciones y Certificación de la Competencia de la CCAA de Madrid

4.1.1.1. Inscripción
La inscripción debe hacerse dentro de los días establecidos, que suelen ser alrededor de 25 días 
naturales. Los canales para inscribirse son los diferentes dispositivos públicos que admiten registros 
en la Comunidad de Madrid (incluso por correo certificado) y el registro electrónico de la Comunidad 
de Madrid. Los requisitos para inscribirse son:

•	 Nacionalidad: Española, certificado de registro de ciudadanía comunitaria o tarjeta de familiar 
de ciudadano o ciudadana de la Unión Europea, o ser titular de una autorización de residencia, 
o de residencia y trabajo en España en vigor. Volveremos sobre este requisito en el apartado 
sobre la certificación de competencias de personas inmigrantes. 
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•	 Edad. 20 años cumplidos en el momento de realizar la inscripción. Se tiende a privilegiar a per-
sonas con mayor edad. 

•	 Experiencia laboral y/o formación no formal dentro de los 10 años anteriores a la convocato-
ria:

	– En experiencia laboral para: a) las cualificaciones nivel 1, dos años de experiencia y 1200 
horas trabajadas; b) las cualificaciones de nivel 2 y 3, tres años de experiencia y 2000 horas 
trabajadas. 

	– En formación no formal: a) cualificaciones nivel 1, 200 horas de formación y b) cualificaciones 
nivel 2 y 3, 300 horas de formación. 

	– El puesto de trabajo, categoría profesional, actividad o funciones tienen que estar relaciona-
das con las unidades de competencia que se quieren acreditar. 

	– Se diferencia y se tienen en cuenta a trabajadores/as por cuenta propia, por cuenta ajena y, 
también, a trabajadores/as voluntarios o becarios/as.

	– Se tienen en cuenta las horas de formación no formal relacionada con las unidades de com-
petencia objeto de la convocatoria. No se consideran cursos inferiores a 10 horas, congresos 
o jornadas, o certificados de formación que no describan horas, contenidos y fechas.

La documentación que se debe presentar es: DNI o NIE, certificado de empadronamiento municipal, 
solicitud de inscripción, curriculum vitae (modelo Europeo Europass) y toda la documentación que 
acredite experiencia laboral y/o formación no formal. Dentro de esto último, se encuentran: hojas de 
vida laboral, certificados de empresas, contratos de trabajo, declaraciones juradas para trabajado-
res/as por cuenta propia o voluntarios/as, certificados de cursos no formales, etc. 

Al cierre del proceso de admisión se publica un listado de personas admitidas y excluidas y el orden 
de selección en los listados de personas admitidas viene determinado por criterios de baremación. 
Sin entrar en un detalle exhaustivo de estos criterios, algunos de ellos son: 0,010 puntos por cada 
día trabajado o 0.05 puntos para cada 10 horas de formación. Lo importante es que existen criterios 
objetivos para hacer una valoración de los/as candidatas orientado a la selección definitiva de los 
admitidos en el proceso. 

Una vez que la persona es admitida, debe pagar unas tasas para acceder, finalmente, a la certifica-
ción de su experiencia. Hasta Febrero del 2020 estas tasas eran de 24,96 euros para acceder al 
proceso y de 13 euros por cada unidad de competencia a certificar. Las tasas por cada unidad de 
competencia se pagan únicamente si la persona pasa, efectivamente, a la fase de evaluación. Ce-
rrada la fase previa se inicia el proceso para la certificación de las competencias propiamente tal, 
que se organiza de acuerdo al siguiente esquema.
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1 2 3FASE
ASESORAMIENTO

FASE
EVALUACIÓN

FASE
ACREDITACIÓN

ASESOR/A
Elaborará un Dossier

de Competencias

COMISIÓN DE EVALUACIÓN
Valoración de evidencias
indirectas y directas para
comprobar competencias

A los candidatos/as que
superen el proceso de

evaluación se les expedirá
una acreditación de cada
una de las unidades de
competencia en las que
hayan demostrado su

competencia profesional

NEGATIVO

Indicar a
la persona
itinerario
formativo

El candidato/a
puede decidir
pasar a la fase
de evaluación

POSITIVO

INFORME DE
ASESORAMIENTO INFORME DE EVALUACIÓN

DICTAMEN FINAL

Indicar a
la persona
itinerario
formativo

NO 
DEMUESTRA

DEMUESTRA

Material facilitado por el Área de Cualificaciones y Certificación de la Competencia de la CCAA de Madrid

4.1.2. Fase Asesoramiento

El asesoramiento se realiza, en general, en talleres presenciales con grupos de, aproximadamente, 
20 personas. Adicionalmente, se podrían mantener entrevistas individuales y telefónicas. El o la 
asesora, son profesionales contratados por el área de Cualificaciones y Certificación de la Compe-
tencia (ACCC) de la CCAA de Madrid y que cuentan con experiencia asesorando a candidatos/as. 
Regularmente, los equipos del ACCC realizan talleres de formación y actualización de conocimiento 
a los equipos de asesores para profundizar en el proceso, sus instrumentos, mecanismos, etc. y 
para establecer parámetros de actuación comunes. En estas capacitaciones se utilizan los materia-
les que elabora el equipo del área de evaluación de la competencia y la guía del asesor de ámbito 
nacional.

Cada asesor/a asume a un grupo aproximado de 20 personas a su cargo, a quienes deberá orientar 
y asesorar en cuanto a requisitos, evidencias, proceso, etc. Con todo ello, elabora el perfil de com-
petencias del/a candidato/a con un dossier de competencias identificadas. El asesor emite un infor-
me, no vinculante, positivo o negativo. Positivo significa que la persona puede pasar a la fase de 
evaluación de sus competencias. Negativo se refiere a que la persona no cumple con los requeri-
mientos para pasar a la fase de evaluación y, por lo general, se le orienta a que pueda hacer un iti-
nerario formativo para complementar y acumular formación. 
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El siguiente esquema da cuenta de esta fase.

2 FASE DE
ASESORAMIENTO

FASE
ASESORAMIENTO

ASESOR/A
Elaborará un Dossier

de Competencias

Candidatos: Quienes hayan abonado la tasa o presentado 
en plazo la documentación justificativa de su exención 
y/o bonificación

NEGATIVO

Indicar a
la persona
itinerario
formativo

El candidato/a
puede decidir
pasar a la fase
de evaluación

POSITIVO

INFORME DE
ASESORAMIENTO

De carácter obligatorio y presencial

Concluye con informe del asesor:

a) Positivo
b) Negativo

C. Madrid. Comienzo Fase de 
Asesoramiento Convocatoria At
Sociosanitaria. Su asesora ------
------------ contactará con usted
por teléfono

C. Madrid. Le convocamos
a la sesión grupal de la Fase de 
Asesoramiento el 10 de mayo 
de 2019 en CNR Getafe (Av. 
Arcas del Agua 2, 28905 Getafe)
a las 10:00h

Material facilitado por el Área de Cualificaciones y Certificación de la Competencia de la CCAA de Madrid

4.1.3. Fase Evaluación

En esta fase el o la evaluadora parten del informe no vinculante emitido en la fase anterior. El objeti-
vo de esta fase es comprobar si la persona candidata demuestra la competencia profesional reque-
rida. Los/as evaluadores/as son profesionales técnicos contratados por el área de Cualificaciones y 
Certificación de la Competencia (ACCC). Son profesionales con experiencia y expertise técnico en 
aquellas competencias convocadas a efectos de certificación. Cada profesional evaluador asume 
un grupo aproximado de 20 personas. Pueden ser profesionales independientes con experiencia 
demostrada en el área de trabajo requerida o bien, pertenecientes a empresa colaboradoras. La 
clave está en que sean expertos, profesionales, trabajadores del área que se evaluará. Estos profe-
sionales son quienes realizan las evaluaciones directas a cada candidato/a mediante diferentes 
instrumentos: dossier de evidencias, entrevistas, pruebas adicionales si se requiere, pruebas en el 
puesto de trabajo, pruebas prácticas en centros de formación con espacio de trabajo simulado, etc. 
En definitiva, los que aplican los principales instrumentos de evaluación. Trabajan con la guía de 
evidencias de ámbito nacional. El trabajo de los y las evaluadoras se complementa con el trabajo de 
la comisión de evaluación. La comisión de evaluación está conformada por el o la evaluadora, téc-
nicos/as del área de Cualificaciones y Certificación de la Competencia (ACCC) y el jefe/a de esta 
misma área. 

Recordemos que lo que se evalúa es cada unidad de competencia por separado —mediante crite-
rios de realización y con una guía de evaluación— y sobre éstas se emite un informe de evaluación 
que contiene el dictamen final en cuanto a “demostrado” o “no demostrado”. 
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Quién demuestra sus competencias recibirá la acreditación y quién no alcance a demostrarlo en 
este proceso y en esta convocatoria, es orientado/a hacia un itinerario formativo conducente a lograr 
la acreditación. 

3 FASE DE
EVALUACIÓN

Objeto: Comprobar si la persona candidata demuestra 
la competencia profesional requerida.

Se publicará un Plan Global de Evaluación en la web 
de la Comunidad de Madrid

De carácter obligatorio

La comisión de evaluación elaborará un acta con 
los resultadosde la evaluación, en términos de unidad 
de competencia demostrada o no demostrada

C. Madrid. Comienzo Fase de 
Evaluación Convocatoria At
Sociosanitaria. Su Evaluadora 
------ ------------ contactará 
con usted por teléfono

FASE
EVALUACIÓN

COMISIÓN DE EVALUACIÓN
Valoración de evidencias
indirectas y directas para
comprobar competencias

INFORME DE EVALUACIÓN

DICTAMEN FINAL

Indicar a
la persona
itinerario
formativo

NO 
DEMUESTRA

DEMUESTRA

Material facilitado por el Área de Cualificaciones y Certificación de la Competencia de la CCAA de Madrid

Asesores/as y Evaluadores/as

Estos profesionales son contratados por la Comunidad de Madrid mediante convocatorias públicas y 
siempre serán profesionales diferentes. Es decir, quién es asesor/a jamás podrá ser evaluador/a en un 
mismo proceso. Para ambos perfiles, se suelen desarrollar talleres de formación y actualización de 
conocimientos sobre el sistema y el proceso que incorporan: a) un bloque de contenidos y herramien-
tas comunes, b) un bloque específico para el asesor con plataforma online, c) un bloque específico 
para el evaluador con plataforma online y, d) las guías nacionales de asesores, de evidencias y de 
evaluaciones. Existe un censo en el portal de la Comunidad de Madrid en el que se pueden registrar 
profesionales que quieran participar como asesores/as o evaluadores/as en las distintas convocatorias 
para certificar competencias profesionales desde la experiencia. 

4.1.4 Fase de Acreditación

En esta fase se emite la acreditación de cada unidad de competencia que haya sido evaluada posi-
tivamente, es decir, demostrada. Se emite un certificado por parte de la ACCC y son acreditaciones 
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parciales y acumulables. En una lógica de educación a lo largo de la vida, la idea es que la persona 
pueda utilizar estas acreditaciones para:

•	 Continuar estudios que le conduzcan a un certificado de profesionalidad;
•	 Acumular acreditaciones (vía la experiencia) que le puedan conducir igualmente a un certificado 

de profesionalidad (aunque esta pueda ser una vía más larga);
•	 Obtener un título de Formación Profesional mediante el certificado de profesionalidad y forma-

ción complementaria. Recordemos la diferencia entre un título de profesional y otro de profesio-
nalidad. 

	– Título de formación profesional. Cuentan con valor académico y profesional. Tienen 
como referente las Cualificaciones Profesionales, lo que asegura su valor a efectos del ac-
ceso al empleo, pero además completan sus contenidos en otras competencias técnico - 
profesionales de carácter personal y social, lo que les dota de valor académico, permitiendo 
la continuidad en los itinerarios formativos del sistema educativo. Son expedidos por el 
Ministerio de Educación. En el país existen en la actualidad 174 títulos de Formación Profe-
sional (grados básico, medio y superior) y todos ellos cuentan con horas obligatorias de 
prácticas profesionales. 

	– Certificado de Profesionalidad. También están vinculados al Catálogo Nacional de Cualifi-
caciones Profesionales y constituyen la formación profesional en el ámbito laboral. Son expe-
didos por el Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, en cuya oferta se contem-
plan, además, otras acciones incluidas en el Catálogo de Especialidades de Formación para 
el Empleo. En la actualidad existen 583 certificados de profesionalidad.

La certificación obtenida por la persona se sube a una base de datos que comparten todas las Co-
munidades Autónomas y el INCUAL. De esta forma, el reconociendo obtenido por el o la candidata 
es compartido por cualquier organismo público de empleo del país.

4 FASE DE ACREDITACIÓN
REGISTRO Y EXPEDICIÓN

El órgano competente expedirá las acreditaciones de las unidades
de competencia demostradas.

La acreditación tiene efectos de acreditación parcial acumulable,
con la finalidad, en su caso, de completar la formación conducente
a la obtención del correspondiente título de Formación Profesional
o Certificado de Profesionalidad

Para el REGISTRO Y EXPEDICIÓN de certificados de profesionalidad
y acreditaciones parciales acumulables es preciso presentar:

1. Solicitud
2. Documentación requerida que figura en la solicitud
3. Liquidación de la tasa correspondiente

FASE
ACREDITACIÓN

A los candidatos/as que
superen el proceso de

evaluación se les expedirá
una acreditación de cada
una de las unidades de
competencia en las que
hayan demostrado su

competencia profesional

Material facilitado por el Área de Cualificaciones y Certificación de la Competencia de la CCAA de Madrid
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Cuando una persona certifica una unidad de competencia, se profundiza en la orientación sobre los 
caminos a seguir para acceder/obtener un certificado de profesionalidad y, con el tiempo, incluso, 
poder acceder a una titulación de formación profesional reglada. El siguiente cuadro describe estas 
relaciones. 

Extraído de la Web del INCUAL

Este es el esquema que rige y se maneja en cada unidad de competencia que se certifique, lógica 
que posibilita que la persona sepa exactamente donde está y reciba la orientación adecuada para 
avanzar en certificaciones y/o formación complementaria.
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5. Certificación de competencias en personas 
inmigrantes y personas refugiadas

En España no se establece una diferenciación específica en materia de certificación de la experien-
cia laboral —o adquirida por vías no formales— para personas inmigrantes. En todas las convoca-
torias públicas de las diferentes Comunidades Autónomas, una persona extranjera puede participar 
en igualdad de condiciones que un nacional. Sin embargo, los requisitos exigidos hacen que, de 
facto, sólo se puedan presentar a estas convocatorias personas que se encuentran residiendo le-
galmente en España. Recordemos algunos de estos requisitos:

•	 poseer la nacionalidad española,
•	 haber obtenido el certificado de registro de ciudadanía comunitaria o la tarjeta de familiar de 

ciudadano comunitario,
•	 ser titular de una autorización de residencia o de residencia y trabajo en España en vigor, en los 

términos establecidos en la normativa española de extranjería e inmigración.

Por lo tanto, contar con esta documentación es un requisito indispensable para participar en cual-
quier proceso de acreditación de la experiencia. Es más, otros requisitos exigidos como los años de 
experiencia o las horas de trabajo en el área de competencias profesionales que han salido en con-
vocatoria pública para la acreditación también podrían excluir a una persona extranjera en la medida 
que no pueda demostrar esa experiencia de forma documental para inscribirse como candidato o 
candidata. Muchas personas extranjeras trabajan sin contrato o, teniéndolo, los contratos formal-
mente se establecen por menos tiempo del efectivamente realizado para eludir costes de seguridad 
social. También se da, en otros casos que hay contratos que se establecen por perfiles profesiona-
les básicos cuando, en la práctica, la persona está haciendo funciones de mayor complejidad y 
responsabilidad. Otra vez esto se debe al intento de bajar los costes salariales de los/as trabajado-
res/as.29

Para paliar, en parte, la situación anteriormente referida a la documentación y las evidencias se es-
tablece que: 

•	 Las personas mayores de 25 años que cumplan los requisitos de experiencia laboral o formativa 
indicados pero que no puedan justificarlos mediante los documentos señalados, pueden solicitar 
una inscripción provisional en el procedimiento, justificando mediante alguna prueba admitida 
en derecho su experiencia laboral o de los aprendizajes no formales de formación. Muchas con-
vocatorias pueden admitir declaraciones firmadas por los/as interesados sobre que reúnen la 
experiencia exigida aunque, en el momento de salir publicada la convocatoria, no puedan de-
mostrarla. 

29.   En muchos trabajos en los ámbitos de la construcción, la hostelería, los servicios y en domicilios (cuidadoras a domicilio) se dan 
estas situaciones y como se trata de realidades “sumergidas” están escasamente documentadas. 
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En definitiva, en España el estar en posesión de una residencia formal es un requisito indispensable 
para participar el en sistema, de lo contrario, la persona ni siquiera puede cumplimentar en tiempo 
y forma su inscripción. La residencia es un requisito exigido en todos los países europeos.

Con todo, una persona extranjera que se pueda inscribirse porque cuenta con una residencia en 
vigor en el país pero que no puede acreditar documentalmente los requisitos exigidos (experiencia 
laboral —o incluso formación—), podría hacer una inscripción provisional que le permitiría, al menos, 
iniciar el proceso y entrar en el protocolo igualmente. 

En el caso de las personas solicitantes de asilo y refugio o que ya tienen reconocido el estatus, la 
situación no varía mucho a lo anterior aunque con algunas particularidades. En primer lugar, una 
persona solicitante de asilo o refugio no suele participar en los procesos de certificación de compe-
tencias laborales porque, primero, está a la espera de la concesión jurídica de su situación de resi-
dencia y este proceso puede tardar 6 meses (y a veces más). Por lo tanto, durante ese periodo no 
se podrían presentar al no contar con un documento de residencia en vigor y, también, porque du-
rante esos primeros meses las necesidades más inmediatas de quienes no hablan la lengua espa-
ñola es adquirirla, al menos, en su nivel más básico y, para quienes sí hablan la lengua (casos de 
personas refugiadas venezolanas por ejemplo), la primera prioridad es obtener ayudas para la inte-
gración socio laboral. El camino de la certificación de competencias laborales aparece como menos 
prioritario en este contexto. 

Cuando una persona ya cuenta con el estatuto de refugiada y por lo tanto puede permanecer en el 
país en los términos que establece la legislación, cuenta con determinadas ayudas del estado espa-
ñol para su mantenimiento e inserción laboral y, en este momento, es cuando el reconocimiento de 
sus títulos y certificados de estudios (y algo menos la certificación de su experiencia) se tornan 
prioritarios. El informe de la Comisión de Ayuda al Refugiado (CEAR) del 2019 así lo establece, se-
ñalando que después del aprendizaje de la lengua, el reconocimiento de títulos y certificados de 
estudios es la siguiente prioridad para este colectivo, y la primera para quienes vienen de América 
Latina y son castellanos hablantes30. 

En este contexto, una persona con el estatuto de refugiada puede acceder al sistema de reconoci-
miento de competencias en los mismos términos que se han descrito anteriormente para cualquier 
persona. Puede acceder en la medida que cuenta con un documento de identificación y residencia 
en vigor y si documentalmente no puede aportar evidencias sólidas, podrá hacer un registro provi-
sional a la espera de pasar a la fase de asesoría que determinará la trayectoria. 

En materia de reconocimiento de competencias laborales de personas inmigrantes y refugiadas en 
España, se identifica grandes desafíos en la medida que la tasa de inmigrantes en el país es alta 
(10,6 según el INE 2019) y la de los/as solicitantes de asilo y refugio crece cada año. En 2018, Es-
paña fue el país europeo que más personas migrantes y refugiadas recibió́ por vía marítima: 58.569, 
más del doble que el año anterior y un dato sin precedente desde el año 2006, cuando se registra-
ron cerca de 40.000 llegadas31. Las cifras señaladas prevén proyectar la importancia que debería 
tener en España el reconocimiento de las competencias laborales de esta población y, en particular, 
hacerlo de manera ágil, inteligente, operativa para responder a los deseos de las personas y a las 
necesidades del mercado de trabajo.

Con todo, desde la administración pública española también se pueden destacar ejemplos de bue-
nas prácticas referidas al reconocimiento de competencias laborales de personas extranjeras, don-
de el foco no ha estado en la persona en sí y su condición de extranjera si no, más bien, en sectores 

30.   https://www.cear.es/wp-content/uploads/2019/07/INFORME_CEAR_2019.pdf
31.   https://www.cear.es/wp-content/uploads/2019/07/INFORME_CEAR_2019.pdf

https://www.cear.es/wp-content/uploads/2019/07/INFORME_CEAR_2019.pdf
https://www.cear.es/wp-content/uploads/2019/07/INFORME_CEAR_2019.pdf
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de trabajo donde la mayor parte de las personas que se desempeñan en ellos son extranjeras. Es el 
caso del sector de cuidados.

Cualificación SSC089_2. Atención Socio sanitaria a personas en el domicilio (nivel 2).

El año 2019, la Comunidad de Madrid convocó la certificación de competencias del perfil profesional 
de Atención Socio Sanitaria a Domicilio. Profesión que aglutina un alto número de mujeres con escasa 
cualificación formal y muchas de ellas extranjeras. El 90% de quienes se desempeñan en este oficio 
son mujeres. Se presentaron 11.200 solicitudes, accedieron al proceso -pagando las tasas correspon-
dientes- 8.500 personas y de éstas, finalmente acreditaron competencias laborales un total de 7500. 
En la divulgación de esta convocatoria e incluso, en el reforzar que ésta saliera convocada, se contó 
con la colaboración de la AMADE, Asociación Madrileña de Atención a la Dependencia. https://www.
amade.es

Al finalizar el proceso de certificación, se realizó un acto de entrega de los certificados a las personas 
(en su mayoría mujeres) que pasaron el proceso. Los relatos recogidos permiten señalar que el con-
tar con certificados acumulables de las unidades de competencia o los de profesionalidad, generan 
empoderamiento en estas personas en tanto que aumenta su valía profesional y personal ante sí 
mismas y ante el mercado de trabajo. Muchas de estas mujeres señalaron posteriormente, que era 
el primer y único certificado con el que contaban a lo largo de toda su vida laboral y que tenía para 
ellas un valor que va más allá de una acreditación para el empleador actual o futuro, lo identifican 
con un logro personal sin precedente, más si cabe, al ser mujeres extranjeras sin formación previa y 
que lo logran en España32. 

32.   Comentario compartido por el equipo de Área de Cualificaciones y Certificación de la Competencia de la CCAA de Madrid

https://www.amade.es
https://www.amade.es
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6. Reconocimientos de Títulos de personas extranjeras

Para abordar brevemente este aspecto, se debe establecer una diferenciación que modifica sustan-
cialmente las condiciones, la ruta a seguir y los resultados: reconocimientos de títulos de personas 
extranjeras pertenecientes a la Unión Europea y expedidos por algún organismo de formación reco-
nocido en los estados miembros y aquellos de personas extranjeras de otros países fuera de la 
Unión Europea. Aunque en ambos casos se trata sólo de profesiones reguladas (aquellas donde se 
exige un titulo formal y en vigor para poder desempeñarse en España) y se realizan en la misma 
oficina (Ministerio de Educación), se debe establecer la pertinente diferenciación. La primera catego-
ría, opera bajo el decreto del Consejo de Europa 36/2005 sobre los reconocimientos mutuos de tí-
tulos y certificados profesionales entre los países socios de forma, relativamente, automática, aun-
que no exenta de trámites. 

La segunda categoría: títulos de personas ajenas a la Unión Europea (comúnmente llamadas de 
terceros países) es la que nos ocupa a continuación y para ello hay que tener en cuenta lo siguiente.

•	 Reconocimiento de tipo académico: opera cuando el interés principal del solicitante es conti-
nuar estudios en el país y su acceso es con un título extranjero expedido en un tercer país (fuera 
del ámbito europeo). Se requieren sellos de los Ministerios de Educación del país de origen, del 
Ministerio de Asuntos Exteriores del país de origen y de la embajada de España en el país de 
origen. Adicionalmente, a veces, se pide apostillar con el sello de la Haya. El documento con 
todos los sellos precedentes se debe sellar en el Ministerio de Exteriores de España y, una vez 
completado todos los sellos que son secuenciales y en el orden establecido, se puede presentar 
el título a la Universidad de interés en España para obtener un reconocimiento conocido como 
convalidación a efectos de continuar estudios. El resultado no es autómatico si no, más bien, 
arbitrario, una universidad puede rechazar el reconocimiento del título e impedir la continuiad de 
estudios en España. En la práctica, mediante convenios regionales (Andres Bello) o bilaterales33, 
los títulos de universidades y centros de educación superior reconocidos en los países lati-
noemricanos, suelen ser convaliados a efectos de estudios por las universidades españolas. 
Falicita el trámite el uso común del español en todos los documentos acreditativos. 

•	 Reconocimiento como título profesional que permitiría ejercer la profesión: En España este 
protocolo se conoce como homologación de título y, en general, los coordina el Ministerio de 
Educación. Con todos los sellos mencionados anteriormente (validez legal) se presenta un expe-
diente para homologar el título extranjero al de España y siempre hablamos de profesiones regu-
ladas. Es un proceso que no siempre es exitoso ya que depende de la calidad de los programas 
de estudio, del prestigio de la universidad que lo ha expedido y de lo bien documentado que se 
encuentre el expediente. Además de los títulos con los sellos descritos, se deben incorporar los 
planes de estudio de la carrera año tras año. Igualmente deberán estar sellados en orden se-
cuencial. El procedimiento se realiza en el Ministerio de Educcaión aunque la decisión final de 

33.   Como ejemplo, el Acuerdo de Reconocimiento Mutuo de Títulos Profesionales y Licenciaturas y Títulos de Grado Universitarios 
entre la República de Chile y el Reino de España, del 23 de junio del 2017. Este Acuerdo entró en vigor el 24 de junio de 2018.



GLORIA ARREDONDO • XIMENA CONCHA • JESÚS MIGALLÓN • ELENA SPOSATO

96

homologación la ejercerá el Ministerio Sectorial de la profesión en cuestión. En profesiones como 
las ingenierías el expediente lo resuelve el Ministerio de Industria, en profesiones de la salud, el 
Ministerio de Sanidad y así regularmente. En todo caso, España cada vez tiene más convenios 
firmados con los países latinoamericanos a efectos de reconocimientos mutuos de títulos profe-
sionales34. 

El reconocimiento de los títulos profesionales de personas de terceros países se hace mediante 
procedimiento administrativo y se encuentra abierto todo el año. Se deben presentar los siguientes 
documentos:

La solicitud debe ir acompañada de la siguiente documentación:

•	 Copia compulsada del documento que acredite la identidad y nacionalidad del solicitante, expe-
dido por las autoridades competentes del país de origen o de procedencia o por las autoridades 
españolas competentes en materia de extranjería. En el caso de los ciudadanos españoles, fo-
tocopia compulsada del documento nacional de identidad o autorización para verificar los datos 
de identidad que obran en poder de la Administración.

•	 Copia compulsada del título cuya homologación se solicita o de la certificación acreditativa de su 
expedición y, en su caso, de la correspondiente traducción oficial.

•	 Copia compulsada de la certificación académica de los estudios realizados para la obtención del 
título, en la que consten, entre otros extremos, la duración oficial en años académicos del plan 
de estudios seguido, las asignaturas cursadas y la carga horaria total de cada una de ellas ex-
presada en horas o en créditos ECTS y, en su caso, de la correspondiente traducción oficial.

•	 Acreditación del pago de tasas con el modelo 790 (tasas de 120 euros). 
•	 Acreditación de la competencia lingüística necesaria para el ejercicio en España de la correspon-

diente profesión regulada. En cualquier caso, para nacionales de terceros países el ejercer la 
profesión está sujeto a la obtención de un permios de residencia y trabajo en el país. 

Todo esto se puede hacer, primero vía online en la web del Ministerio de Educación35 para conocer 
el procedimiento, recibir información, acceder a los formularios y cotejar que se tienen todos los 
documentos que se solicitan. Posteriormente, la entrega de cada expediente y solicitud puede ha-
cerse en cualquier registro público de la Administración General del Estado, Comunidades Autóno-
mas y ayuntamientos. Muchos ayuntamientos han suscrito convenios que les permiten actuar como 
Registro Público. 

Los reconocimientos de títulos no son automáticos. Pueden denegarse, quedar condicionados a 
rendir algún examen, realizar un curso o una práctica profesional o, finalmente, aprobarse. El periodo 
medio para la obtención de una respuesta suele estar en los dos años desde que se presenta todo 
el expediente. 

34.  Idem nota 13. 
35.  http://www.educacionyfp.gob.es/servicios-al-ciudadano/catalogo/gestion-titulos/estudios-universitarios/titulos-extranjeros/
homologacion-educacion-superior.html#dg1

http://www.educacionyfp.gob.es/servicios-al-ciudadano/catalogo/gestion-titulos/estudios-universitarios/titulos-extranjeros/homologacion-educacion-superior.html#dg1
http://www.educacionyfp.gob.es/servicios-al-ciudadano/catalogo/gestion-titulos/estudios-universitarios/titulos-extranjeros/homologacion-educacion-superior.html#dg1
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7. Valoración Final: Logros y Desafíos 

7.1. Logros

Desde que se publicara el Real Decreto 1224/2009, de 17 de julio, sobre el reconocimiento de las 
competencias profesionales adquiridas por experiencia laboral, en España se han realizado un total 
de 231 convocatorias, con un total de 266.646 plazas36 convocadas para diferentes unidades 
de competencia. Revisando estas cifras se evidencia que no han tenido una cobertura amplia, más 
bien limitada si se divide esta cifra total por años (9) y por Comunidad Autónoma (17). La división 
arroja una media de 1.792 plazas convocadas para diferentes unidades de competencia por 
Comunidad Autónoma y por año (considerando los años entre el 2010 y 2018 y las 17 CCAA). 

Mas allá de las cifras, se evidencia que el sistema es sólido, bien articulado en su gobernanza y 
en los diferentes roles que juega la administración General del Estado por un lado, y las Comunida-
des Autónomas por otro. El primero en la coordinación del sistema y la actualización permanente del 
catálogo de cualificaciones y los gobiernos regionales en la ejecución de los procesos que conllevan 
la certificación de competencias. Además, el sistema cuenta con la implicación directa de las em-
presas, de Ministerios sectoriales, de agentes sociales -patronales y sindicatos- y está abierto, en 
general, a recibir sugerencias de la ciudadanía tal y como realiza la Comunidad de Madrid con el 
Censo a Ciudadanos y a Empresas a través del área de cualificaciones y certificación de la compe-
tencia. En este sentido, es valorado positivamente por parte de Sindicatos (UGT) como un mecanis-
mo útil, práctico y que permite certificar, efectivamente, el saber hacer de miles de trabajadores/as, 
especialmente, de aquellas personas que tuvieron menos oportunidades o dificultades para el ac-
ceso —o la finalización— de la formación reglada. 

El sistema también es sólido porque, al estar controlado y muy normado, la calidad está asegurada. 
Por otra parte, se sustenta en una alianza perfecta entre la Formación Profesional para el Empleo 
—con los certificados de profesionalidad— y la Formación Profesional del Sistema Educativo —con 
los títulos de Formación Profesional—. Dos sub-sistemas complementarios y que convergen en los 
ciudadanos, existiendo mecanismos para el reconocimiento mutuo y puentes transitables entre 
ambos. Uno y otro tienen un objetivo común, que no es otro que el de hacer realidad al aprendizaje 
permanente, desde la formación inicial hasta la formación en el puesto de trabajo. El marco de refe-
rencia es el Catálogo Nacional de Cualificaciones que da coherencia, organiza, define las competen-
cias y articula los saberes del sistema productivo y del sistema educativo. 

Es más, en España cada día se está avanzando más para que, en el marco de la Formación Profe-
sional y la Formación para el Empleo, la certificación de competencias adquiridas por la experiencia 
o formación no formal, juegue un papel central y llegue a la mayor cantidad de personas de lo que 
lo hace actualmente. La Comunidad de Madrid ha introducido cambios en los últimos años para 

36.   Cifras extraídas del Plan Estratégico de la Formación Profesional en España 2019-2022. Publicado en Enero del 2020. 
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darle mayor integralidad al proceso y dotarlo de mejoras significativas, así la instancia responsable 
de las certificaciones de las cualificaciones ha pasado de ser el Instituto Regional de las Cualificacio-
nes a la actual Subdirección de Certificación de las Cualificaciones (en 2017). Actualmente, se tra-
baja directamente con los centros integrados de Formación para el Empleo de distintas familias 
profesionales presentes en la CCAA de Madrid. Esto permite, que pueda existir una derivación di-
recta a estos centros de formación profesional para poder cumplimentar con formación las caren-
cias de determinadas unidades de competencias a la hora de adquirí un certificado de profesionalidad. 

En el nivel de la Administración General del Estado, se están estableciendo una serie de reformas 
que impactan en la formación profesional y, también, en la certificación de las competencias adqui-
ridas por vías no formales de educación. Las principales reformas del actual gobierno han permitido 
la creación de una Secretaría General de Formación Profesional (anteriormente era una Dirección 
General) y la aprobación del Plan Estratégico de la Formación Profesional 2019-2022. Cambios de 
manifiesta envergadura que quieren situar al país en un camino donde la FP y la certificación de 
competencias profesionales sean significativas para enfrentar desafíos inminentes. 

Existe en España un importante problema estructural en el desequilibrio entre los niveles de cualificación 
de la población trabajadora y las necesidades actuales y, sobre todo, futuras del mercado laboral37. 

En primer lugar, casi un 50% de la población española de entre 16 y 65 años carece de una 
acreditación formal de sus competencias profesionales. Esto no significa que no tenga ninguna 
competencia, sino que no las tienen acreditadas; y el 49% de la población activa carece de esta 
certificación. Esto hace inviable un mercado altamente productivo, competitivo y sitúa a España en 
clara desventaja respecto del resto de países de la Unión Europea. 

En segundo lugar, la proporción de jóvenes matriculados en programa de FP, entre los 15 y 19 
años es baja para lo que se requiere. En España es un 12% ante una media del 25% de los países 
de la Unión Europea. 

Y, en tercer lugar, en una proyección de futuro próximo, mirando al año 2025 se prevé que los 
puestos de trabajo requerido sean, prioritariamente de personas con un nivel de cualificación 
profesional medio, un 50%; mientras que los títulos superiores se requerirían en el 37% de estos 
puestos. Solo un 14% de los puestos de trabajo se espera cubrirlos con personas con bajo nivel de 
cualificación. Además, predominan las competencias STEM (Ciencia, Tecnología, Ingeniería y Mate-
máticas, en sus siglas en inglés), aunque sin olvidar la importancia de la creatividad y la innovación. 

La carencia de una cualificación formalmente acreditada tiene, además, el efecto perverso de que 
impide o ralentiza la capacidad de los/as ciudadanas para seguir formándose al no tener un punto 
formal de partida para inscribirse en programas formativos formales. También impacta negativamen-
te en la movilidad horizontal y vertical de trabajadores/as. 

Una mirada desde el Género. Lo hasta ahora comentado, impacta más negativamente en las mujeres 
que cursan, comparativamente, menos carreras técnico - profesionales y están sub - representadas en 
las competencias STEM. También porque existen sectores y ocupaciones de alta presencia femenina 
a los que acceden en gran parte las mujeres, sin casi cualificación previa, entendiéndose que estarían 
capacitadas para ello por el sólo hecho de ser mujer. Este es el caso de las profesiones del cuidado, 
asistencia sanitaria básica y en domicilios en general. Todas éstas, ocupaciones con bajos salarios, 
temporalidad y precariedad en cuanto a seguridad social y sistema de pensiones.

37.   Datos extraídos del Plan Estratégico de la Formación Profesional en España 2019-2022. Publicado en Enero del 2020.
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Todo lo anterior es tenido en cuenta en el Plan Estratégico de Formación Profesional del Gobier-
no de España que, entre muchas estrategias y líneas de trabajo se está planteando lo siguiente:

•	 Agilizar los procesos para la detección temprana y, las pertinentes adaptaciones, de las cualifica-
ciones profesionales contenidas en el catálogo. Hasta ahora, esto se hace cada 5 años y se 
debe acelerar con la mayor incorporación de empresas y agentes sociales. El diseño y la actua-
lización de las cualificaciones profesionales es la piedra angular del sistema.

•	 Abarcar a un mayor número de población en materia certificación de la experiencia en las corres-
pondientes unidades de competencia. Hasta la fecha, los números son insuficientes. En este 
sentido, el plan recoge una línea de trabajo donde se prevé que la Administración Central del 
Estado pueda sacar también convocatorias de este tipo y gestionar los procesos ante la situa-
ción actual donde este trabajo es ejecutado por las Comunidades Autónomas. 

•	 Avanzar en la certificación de competencias en personas adultas, no sólo competencias técni-
cas, si no también competencias transversales, básicas y/o críticas con el objeto de dar visibili-
dad el saber hacer de la población, y en directa relación con bajar la cifra mencionada anterior-
mente: el 49% de la población activa no cuenta con ninguna certificación formal de sus 
capacidades. Para ello, se tendrá en cuenta el análisis de modelos de acreditación de 
competencias básicas para personas adultas en el entorno europeo y, en este sentido, el 
actual estudio es muy bien recibido por los interlocutores y responsables españoles. 

•	 Revisión de la normativa de acreditación de competencias profesionales adquiridas por expe-
riencia laboral para mejorar el sistema y su accesibilidad.

•	 Facilitar una oferta modular que permita acumular o completar la formación que da opción a un 
título de FP o un certificado de profesionalidad al que se puede llegar certificando unidades de 
competencias desde la experiencia. 

En definitiva, desde el plan estratégico se reconoce que: “la experiencia de estos años ha demos-
trado las fortalezas, pero también las debilidades de este procedimiento. Es necesario potenciar la 
evaluación y acreditación de las competencias profesionales adquiridas por la experiencia laboral, y 
por vías no formales de formación, como acción fundamental de justicia social y pilar básico para 
hacer realidad el proceso de aprendizaje a lo largo de la vida, haciéndolo más accesible y ágil a los 
perfiles de ciudadanos a los que se dirige”.38

7.2. Desafíos

A continuación, se plantean una serie de desafíos y/o recomendaciones que sin ser exhaustivas, 
permitirían fortalecer el sistema y, especialmente, hacerlo más accesible a la población y, en particu-
lar, a las personas extranjeras. Este apartado, se construye considerando las opiniones todos/as 
los/as entrevistados y la revisión de toda la documentación aportada por ellos/as.

•	 Relacionado con el catalogo nacional de cualificaciones y su valor normativo en cuanto a las com-
petencias a certificar, aparece como crítico no sólo que pueda dar cuenta de aquellas requeridas 
ahora, en la actualidad, si no que es fundamental que actúe como documento predictivo de 
aquellas que se requieren en el futuro cercano y a medio plazo. En este sentido, las líneas 
planteadas por el plan estratégico de la FP parecen acertadas en la medida que se quiere avanzar 
en competencias STEM. Pero no sólo eso, desde la representante de trabajadores/as (UGT39) se 
señala la necesidad de ir más allá, por ejemplo en la disparidad entre las formaciones asociadas 
(señaladas en el catálogo) y los medios disponibles para éstas: abordar cualificación que tenga 
relación con impresiones y creaciones en 3D, sin contar con equipos de 3D o, también, 

38.   Plan Estratégico. FP 2019-2022. Pág.. 83
39.   Unión General de Trabajadores/as
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formaciones que se han quedado anquilosadas en las que se sigue formando a trabajadores/as, 
recogidas en el catálogo, y que están claramente desactualizadas o quedarán en esta condición en 
poco tiempo. No se corresponden con lo que se exige competitivamente en las empresas. 

•	 Ampliar y mejorar el acceso y cobertura de los servicios de certificación de competencias 
profesionales desde la experiencia. Las cifras obtenidas son insuficientes ante el total de po-
blación española y, en particular ante la población económicamente activa (trabajando o en 
búsqueda de trabajo). Esta cuestión, ya se recoge en el programa estratégico de la FP 2019-
2022 del actual gobierno. Esta mejora o desafío estaría relacionada con:

	– Efectivamente, como ya se plantea el actual gobierno, aumentar las convocatorias para sacar 
más y nuevas unidades de competencias a certificar, incluso incorporando acciones pilotos don-
de puedan certificar organismos colaboradores bajo los mismos procedimientos y supervisión del 
sistema público español, tal y como ocurre en otros países que logran mayores coberturas.

	– Mejorar la orientación y la información activa que logre una comprensión útil o reflexiva 
sobre las bondades del proceso en la población en general. De momento, pareciera ser un 
servicio desconocido para la mayor parte de la población o atribuible sólo a aquellas perso-
nas que tienen muy baja cualificación. Mejorar la difusión del sistema es una tarea crítica.

	– Relacionado con lo anterior, aunque no es exactamente lo mismo, dirigir el sistema a la pobla-
ción en general y no tanto a grupos de trabajadores/as sin certificaciones previas porque 
termina siendo un servicio para colectivos más vulnerables que no han accedido a la formación 
profesional formal y esto no se corresponde con las potencialidades del sistema. Si estamos de 
acuerdo en que las prácticas profesionales en cualquier sistema de FP son críticas y esenciales 
para lograr una titulación, también debiéramos estar de acuerdo en que “la experiencia es la ma-
dre de todas las ciencias” como reza el dicho popular, es decir, que la experiencia profesional se 
debe poner en valor y servir de palanca en las trayectorias laborales o formativas.

	– Agilizar plazos y convocatorias a la vez que los documentos probatorios de la experiencia.
	– Plantear, probablemente también como pilotos o acciones demostrativas, para analizar su 

valor e impacto, el acceso a estos servicios sin convocatorias previas si no como solici-
tudes individuales, grupales o empresariales que exigirían mayor inversión de recursos 
técnicos y supervisión de los dispositivos que lo realizan pero que, sin duda, ampliarían la 
cobertura y darían respuesta oportuna (tiempo/demandas) a las necesidades de trabajado-
res/as y empresas. 

•	 En relación al acceso de personas extranjeras (inmigrantes), el sistema en España no se 
plantea un procedimiento especial para estas personas si no que entran, en igualdad de condi-
ciones que el resto de la población. Pero se sabe que, la igualdad de condiciones en el acceso 
a servicios con determinados requisitos y protocolos, al tratarse de población en desventaja 
económica, social y jurídica, suele reforzar la desigualdad. Para aminorar esto, se plantean las 
políticas inclusivas que tienen en cuenta estas desventajas de partida. De momento, en el siste-
ma de certificación de la experiencia en España esto no está siendo incorporado. Las personas 
inmigrantes que acceden al sistema lo deben hacer por los canales y con los requisitos exigidos 
para todo el mundo, cuestión que conlleva los siguientes obstáculos:

	– La imposibilidad de inscribirse en el sistema si no se tiene un documento de identifica-
ción de residencia en vigor. Personas irregulares, empadronadas, en proceso de regulariza-
ción, o bien que habiéndolo tenido lo han perdido (por lo general por pérdida del empleo y la 
imposibilidad de renovación), se están quedando fuera del sistema. Por un lado, es lógico vin-
cular el acceso al sistema de reconocimiento de las competencias profesionales a aquellas 
personas que cuentan con una autorización de residencia y/o trabajo en vigor porque es un 
sistema vinculado al mundo del empleo y, por tanto, se debe cuidar el no generar tensiones con 
el sistema de regularizaciones de extranjeros/as administrados por el Ministerio del Interior, y/o 
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no genera falsas expectativas de empleabilidad en personas irregulares. Pero, por otro lado, los 
límites administrativos que se establecen a la población inmigrante impiden el aprovechar expe-
riencia significativa y potenciales competencias que estas personas pueden tener y poner al 
servicio del mercado laboral. Europa en general y, en especial, España, se encuentran en situa-
ción inminente de cubrir determinados puestos de trabajo, especialmente en materias técnicas, 
que estas personas podrían cubrir. De momento, en España se hace difícil la identificación de 
estas potenciales competencias debido a requerimientos administrativos que o están imposibi-
litando. En otros países de la Unión Europea existen mecanismos más flexibles para hacerlo. 

	– La imposibilidad de demostrar con pruebas documentales su experiencia en origen o en 
España, si no ha conservado documentación del país de origen (y por lo general esta docu-
mentación no la tienen consigo los y las refugiados/as por ejemplo), o si han estado trabajando 
en la informalidad en España (situación bastante extendida en la población inmigrante). Aunque 
es verdad que el sistema que aplica las Comunidades Autónomas se plantea la flexibilización de 
esto mediante una inscripción temporal, el acceso definitivo es discrecional, quedando en ma-
nos del asesor/a inicial determinar si esta persona pasaría, o no, a la fase siguiente de evalua-
ción de sus competencias. Dependiendo de quién lo haga, se podría estar perdiendo la posibi-
lidad del reconocimiento de una experiencia laboral significativa de una persona inmigrante. 
Existe un riesgo real de que se pierdan competencias de las personas inmigrantes que, acce-
diendo al sistema, no pasaran a la fase de evaluación al no contar con evidencias documenta-
les, podrían no llegar a la prueba práctica que sí demostraría su saber hacer.

Con todo lo anterior, evidentemente no es fácil resolver la cuestión de inmigración y certificación de 
competencias profesionales adquiridas desde la experiencia cuando las personas están en situación 
jurídica de irregularidad, pero no es imposible. Se ha querido llamar la atención sobre este punto 
porque creemos que amerita una reflexión fundada en datos y evidencias que permita avanzar al 
respecto y tomar decisiones en línea con los desafíos que el sistema productivo de España requiere, 
a la par que cubrir necesidades y expectativas de personas que ya se encuentran viviendo y, segura-
mente trabajando, aunque sea de forma irregular y en la economía sumergida en el país.

•	 Finalmente, se quiere compartir una reflexión o sugerencia, que habla más de la filosofía sobre la 
cual se articula el sistema español que sobre sus procedimientos que son, a todas luces, muy 
sistemáticos, homogéneos y aseguradores de la calidad independientemente de la entidad que 
aplique los protocolos. En España, el sistema de reconocimiento de competencias profesionales 
está claramente pensado para visibilizar formalmente lo que una persona sabe y puede hacer 
mirando, casi siempre, a su incorporación en el mercado de trabajo y/o a cubrir puestos desde 
las empresas. Aunque se señala, a veces, que el sistema está orientado a cualquier persona para 
que obtengan un certificado que los sitúe en una carrera profesional gestionada por ellas mis-
mas, de facto, el público que suele hacer uso del sistema lo ejemplifican las personas sin cualifi-
cación formal, escasa o no finalizada. Puede ser una perspectiva lógica, aunque algo lineal. En 
otros países, casos Holanda y Suecia, la certificación de competencias laborales desde la expe-
riencia está, de hecho, más extendida y hacen uso del sistema diferentes perfiles de trabajado-
res/as, incluyendo perfiles entendidos como altos o, con certificaciones previas. La idea en otros 
países es que la certificación sirva para cubrir puestos de trabajo, pero, también, para que las 
empresas (con evidencias) puedan planificar mejor sus políticas de recursos humanos y movili-
dad de trabajadores/as. A la vez, y esto es crítico, en países del centro y norte de Europa, se 
entiende la certificación como un diagnóstico formal y acreditado que sirva, sobre todo, a la 
persona en tanto artífice de su trayectoria laboral. La certificación actúa como un espejo en el 
que mirarse y planificar la propia carrera profesional en base a sus deseos y aspiraciones, com-
pitiendo con evidencias reconocidas por toda la sociedad en el mercado de trabajo. En definitiva, 
pasa a ser un instrumento de gestión de la propia carrera profesional y de orientación laboral 
para las agencias de empleo, sindicatos y empresas. 
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9. Fuentes primarias

En la siguiente tabla se sistematizan tanto las entrevistas como los contactos mantenidos con dis-
tintas instituciones y organismos durante la fase del trabajo de campo.

Nº Institución Persona de contacto

1 Ministerio de Educación Director del Gabinete de la Ministra
Ministerio de Educación y Formación Profesional

2 INCUAL Director.

3 Ministerio de Educación
Secretaría General de Formación Profesional
Clara Sanz López

Secretaria General de FP

4 Ministerio de Inclusión, Seguridad Social y Migraciones, 
Secretaría de Estado en Migraciones.
Dos personas.

Migraciones laboral circular. Convenios de 
contratación y formación en origen.

5 Comunidad de Madrid. 
Consejería de Economía, Empleo y Competitividad 
Viceconsejería de Empleo.
Servicio de Certificación y Acreditación profesional

Jefe de área de cualificaciones y certificación de la 
competencia. 
Subdirectora General de Cualificación y 
Acreditación Profesional, 

6 Asociación de empresas
AMADE - Asociación Madrileña de Atención a la Dependencia.

Directora.

7 Sindicatos UGT o en materia de certificación de competencias 
laborales y migraciones.

Secretaria de Relaciones Laborales y Formación. 

8 NARIC España. Responsable de homologaciones

https://www.comunidad.madrid/transparencia/unidad-organizativa-responsable/consejeria-economia-empleo-y-competitividad
https://www.comunidad.madrid/transparencia/unidad-organizativa-responsable/viceconsejeria-empleo
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1. Contexto migratorio en los Países Bajos

Cuadro síntesis de contexto sociodemográfico de Países Bajos con datos del 2018/2019.

Población total 17.408.573 habitantes (31 Dic. 2019)

Población activa 9.317.000 (1a trimestre 2020)

Tasa de desempleo
General: 3,3% (1a trimestre 2020)
Hombres: 3,2%
Mujeres: 3,3%
Jóvenes (menores de 25 años): 6,8%

PIB per cápita 38.400 euro (2017)

Población extranjera  3.972.000 (23,2%) dato del 2018.

Datos Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS), Instituto Oficial de Estadística de Países Bajos.

Según los últimos datos publicados por la ONU en Países Bajos hay 2.282.791 de inmigrantes, lo 
que supone un 13,21% de la población total del país. La inmigración femenina es superior a la mas-
culina, con 1.179.787 mujeres, lo que supone el 51.68% del total de inmigrantes, frente a los 
1.103.004 de inmigrantes varones, que son el 48.31%.

En los últimos años, el número de inmigrantes que viven en Países Bajos ha aumentado en 226.271 
personas, lo que representa un crecimiento del 11%.

Gráfico 1. Inmigración en los Países Bajos

Fecha Inmigrantes hombres Inmigrantes mujeres Inmigrantes % Inmigrantes

2019 1.103.004 1.179.787 2.282.791 13,21%

2017 983.586 1.072.934 2.056.520 11.97%

2015 952.313 1.044.005 1.996.318 11.76%

2010 881.264 951.246 1.832.510 11.00%

2005 843.444 892.683 1.736.127 10,63%

2000 765.302 791.035 1.556.337 9.73%

1995 668.236 677.928 1.346.164 8,69%

1990 592.343 589.920 1.182.263 7,88%

Fuente y elaboración: Expansión, datos macro.
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Gráfico 2. Evolución de la inmigración en los Países Bajos
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Fuente y elaboración: Expansión, datos macro.

Los principales países de procedencia de la inmigración en Países Bajos son Turquía, el 8,97%, 
Surinam, el 8,39% y Marruecos, el 7,92%.

Gráfico 3. Inmigrantes en Países Bajos según país de origen (2019)

Países Inmigrantes

Turquía 204.702

Surinam 191.481

Marruecos 180.879

Polonia 135.775

Indonesia 129.575

Alemania 127.373

China 70.830

Siria 70.713

Rusia 64.997

Bélgica 60.996

Reino Unido 55.445

Irak 46.245

Afganistán 37.216

Fuente y elaboración: Expansión, datos macro.

La tasa de desempleo de las personas migrantes (o con antecedentes migratorios) en los Países 
Bajos es de 4.1%, el dato más bajo de los 4 países analizados. Como se puede observar en el si-
guiente gráfico:
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Gráfico 4. Desempleo (%) de la fuerza laboral (2019)

Fondo 
holandés

Fondo de 
migración 
occidental

Antecedentes 
de migración 
no occidental

Marruecos Turquía Surinam
(ex) Antillas 
Holandesas, 
Aruba

Otros 
antecedentes 
de migración 
no occidental

2009 3.5 5.4 10,0 11,5 8,5 9,9 11,4 10,0

2010 4.1 5.7 11,7 13,6 10,6 10,7 11,7 12,1

2011 3.9 6.5 11,8 11,9 10,1 9,4 15,5 13,3

2012 4.6 7.3 14,1 17,7 12,6 13,4 15,0 13,5

2013 5.8 8.9 16,5 17,8 14,8 15,7 18,2 16,8

2014 6.1 8.7 16,5 19,4 15,0 15,4 19,5 16,0

2015 5.6 8.6 15,2 18,2 14,2 14,5 17,0 14,3

2016 4.9 7.2 13,2 13,3 12,1 13,3 15,1 13,3

2017 3.9 5.7 11,1 11,3 9,6 11,1 13,7 11,2

2018 3.1 4.9 7,9 7,5 7,4 7,0 8,4 8,8

2019 2.6 4.4 7,3 8,0 5,4 6,2 7,3 8,5

Fuente y elaboración: CBS, 2019

La política en materia de migraciones recae sobre el Ministerio de Justicia y Seguridad. En marzo de 
2018, adoptaron la Agenda Integral sobre Migración, con el objetivo de garantizar una migración 
segura y bien administrada, y estableciendo que los movimientos migratorios deben estar en línea 
con las necesidades y la capacidad de la sociedad holandesa y promoviendo la colaboración entre 
entes nacionales e internacionales para conseguir dicho fin. Esta Agenda se basa en las siguientes 
directrices:

•	 Prevenir la migración irregular.
•	 Mejorar la recepción y protección de población refugiada y personas desplazadas en la región.
•	 Lograr un sistema de asilo sólido, basado en la solidaridad, en la UE y los Países Bajos.
•	 Combatir la residencia ilegal y aumentar los retornos.
•	 Promover rutas legales de migración.
•	 Fortalecer la integración y la participación.

Las competencias en integración social, laboral y lucha contra la discriminación recaen en varios 
Ministerios y, también en ayuntamientos. El Ministerio de Sanidad y Bienestar Social trabaja activa-
mente en estos temas, además del Ministerio de Empleo y el Ministerio de Educación y Cultura en 
materia de educación e igualdad. La política aterriza a través de los ayuntamientos y la sociedad 
civil organizada (con movimientos de voluntariado muy fuertes en el país) que trabajan, tanto con 
fondos del Estado, como privados vía Fundaciones (Fundación Lotería, Fundación Princesa Máxi-
ma…) y, principalmente, aportes de particulares. Estudios anuales del Social and Cultural Plan Bureu 
(organismo oficial de investigación para recomendar y seguir las políticas públicas, dependiente del 
Ministerio de Salud y Bienestar Social) señalan que una de las 4 preocupaciones sociales de la po-
blación holandesa es “tener dinero suficiente para donarlo a una buena causa”. El apoyo financiero 
de familias e individuos en Países Bajos es alto para el trabajo de fundaciones, asociaciones y ONGs 
que apoyan a la población inmigrante y refugiada. 
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2. Breve descripción del sistema educativo de Países 
Bajos

Antes de pasar a detallar en qué consiste el sistema para acreditar la experiencia y los aprendizajes 
no formales en Países Bajos, es necesario detenerse en cómo está organizado el sistema educativo 
en el país y, especialmente, en la educación y formación profesional, lo que se conoce como EVT en 
las siglas en inglés (Educational Vocational Training). 

El sistema cuenta con varios subsistemas y dentro de la educación técnico profesional hay diferen-
tes niveles que deben ser recogidos para comprender el contexto. También porque Países Bajos, es 
un país que funciona con sistemas nacionales que norman, coordinan y acuerdan mínimos que las 
entidades colaboradoras de cada sistema deben seguir ya que, cada acción de política pública se 
desarrolla con un amplio protagonismo e involucramiento del sector privado, de empresas, centros 
de formación, fundaciones y asociaciones que terminan, desde la ejecución de sus acciones, siendo 
parte del sistema aunque no son parte de la administración pública del Estado. Países Bajos es un 
país que sostiene, gran parte sus políticas públicas en las iniciativas de privados a quienes invita, 
constantemente, a negociar y ha participar en los programas estatales. El sistema educativo no es 
ajeno a ello, entonces, para que se comprenda a cabalidad quién es quién y cómo actúa en los di-
ferentes subsistemas de la ETP, lo primero es describir, al menos, la estructura del sistema educati-
vo holandés.

La siguiente imagen da cuenta, gráficamente, de la estructura del sistema:
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El esquema, sin entrar a detallarlo o a traducirlo literalmente, permite comprender algunas claves 
específicas del sistema de educación vocacional y formación profesional del país que enmarcan, 
también, al sistema de reconocimientos de competencias y saberes.

•	 Desde la estructura y niveles reconocidos en el sistema de ETP se vincula a cada nivel formativo 
con el marco nacional de cualificaciones de Países Bajos (NLQF)y, también con el europeo (EQF, 
European Qualification Framework). Nótese esta relación en cada sub-cuadro. 

•	 La educación y formación vocacional (profesional) es una alternativa que se da desde edades 
muy tempranas (12 años) de manera específica y separada de otros sistemas que conducen a 
enseñanza universitaria. Aunque, posteriormente, existen continuidades y pasarelas, son forma-
ciones separadas. Veamos:

	– Educación vocacional preparatoria en secundaria (en Holandés VMBO), va desde los 12 a 16 
años y se compone de 4 programas. Al finalizarla con éxito se obtiene un diploma que equi-
vale al nivel 2 del marco nacional holandés de cualificaciones (también nivel 2 en el EQF), 
excepto si se sigue el programa básico de educación vocacional que da derecho a un diplo-
ma de nivel 1. 

	– En paralelo al anterior, está la educación general secundaria mayor (en Holandés HAVO), va 
desde los 12 a los 17 años y al finalizarla con éxito se obtiene un diploma que equivale al nivel 
4 del marco nacional holandés de cualificaciones (también nivel 4 en el EQF).

https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl
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	– Tanto VMBO como los 4 primeros años de la HAVO son preparatorias para lo que es una 
cualificación profesional propiamente tal. 

	– A partir de los 16 años (edad de la enseñanza obligatoria en el país) se inician diferentes trayec-
torias para avanzar en la ETP con la obtención de una cualificación que, de acuerdo con el 
origen de los estudios (desde dónde se viene) y con los años de formación, dan lugar a la ob-
tención de certificados correspondientes a distintos niveles de acuerdo al NLQF y al EQF. En la 
figura se aprecia que dentro de la educación secundaria vocacional mayor se encuentran:

-	 La formación profesional inicial de un año de duración da origen a un certificado del nivel 1
-	 la formación profesional básica de dos años de duración da origen a un certificado del 

nivel 2;
-	 la formación profesional, de tres años de duración da origen a un certificado del nivel 3;
-	 La formación profesional intermedia, de 3-4 años de duración, da origen a un certificado 

del nivel 4;
-	 Desde las dos últimas (FP y FP intermedia) se puede continuar a una formación de forma-

dor en la materia;

	– Desde la formación profesional intermedia se puede avanzar a la obtención de un grado aso-
ciado (dos años) que corresponde al nivel 5 de los NLQF y EQF. Desde aquí, se puede conti-
nuar a la Formación Profesional Superior (HBO con 4 años) equivalente al nivel 6 de ambos 
marcos de cualificaciones y si se finaliza ésta, se puede seguir al nivel de master en formación 
profesional (HBO Master) que implica entre 1 a 3 años de formación (dependiendo de la ca-
rrera) y equivale al nivel 7 de los Marcos de Cualificaciones. 

	– Finalmente, la educación vocacional o formación profesional en adultos se da a partir de los 
17 años esto quiere decir que, a partir de esa edad y esos niveles evidenciados en el esque-
ma, el cursar y finalizar con éxito una carrera da origen a un certificado profesional entendido 
como una cualificación profesional. Lo niveles anteriores que corresponden a la educación 
obligatoria son precedente, preparatorios y obligatorios con los que se obtiene un certificado 
de nivel educativo pero no un título profesional asociado a una cualificación. Esto s así en 
términos generales aunque existen programas especiales para titulaciones prematuras en 
alumnado con dificultad para cursar y/o terminar los grados formales de educación obligatoria. 

El cuadro anterior y sus pasarelas deben ser tenidos en cuenta porque el sistema holandés permite 
la obtención de un certificado de formación profesional formal a través de la acreditación de la ex-
periencia sin, necesariamente, pasar por una vía de educación reglada. En principio, la normativa y 
los protocolos en sí permiten que esto se de en cualquier nivel del NLQF, de facto, en la experiencia 
esto se estaría realizando hasta los niveles 4, 5 y 6 de las cualificaciones (desde 2016), es decir: 
HAVO, Grado Asociado (que equivale a un título profesional) y HBO en el sistema formal educativo 
(ver esquema anterior). En cualquier caso, la certificación que permite el sistema es para los niveles 
bajos, intermedios y alto en la educación técnico profesional del país. 

Otra cuestión particular que debe ser tenida en cuenta es que, en todo el sistema de educación y 
formación técnico profesional de enseñanza obligatoria, hasta el nivel 4, existen dos rutas con igual 
peso y valor: a) ruta principalmente educativa, es decir, donde se da prioritariamente formación teó-
rica dentro de una escuela y se complementa con prácticas profesionales en las empresas y, b) 
formación práctica dentro de una empresa y con formación complementaria teórica dentro de una 
escuela. En realidad ambas rutas funcionan como puertas de entrada para diferentes perfiles de 
alumnado pero los programas y los certificados son equivalentes, es decir, cuentan con similar valor 
en la educación formal. Los y las estudiantes reciben el mismo diploma en ambos caminos, es decir, 
se pueden obtener diplomas en ambas vías para los cuatro primeros niveles del actual sistema VET 
de secundaria superior (HAVO de 13 -17 años).
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Como se aprecia en el esquema, todos los niveles de la educación y formación profesional -VMBO, 
MBO, HAVO y HBO están organizados en niveles atendiendo a resultados en el Marco Nacional de 
Cualificaciones del país. La mayoría de los tipos de cualificaciones en los Países Bajos, incluida la 
educación superior, se basan en resultados del aprendizaje.

En este contexto, atendiendo a resultados, se organiza el sistema en Países Bajos que acredita la 
experiencia para reconocer los aprendizajes adquiridos fuera del sistema educativo. Para ello, se 
tienen en cuenta los resultados descritos en estándares asociados a cada uno de los niveles descri-
tos en la figura precedente. 
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3. Acreditación de aprendizaje previo (APL)  
en los Países Bajos
La herramienta y sistema para validar el aprendizaje no formal e informal en los Países Bajos (PB) se 
denomina acreditación del aprendizaje previo, APL (en sus siglas en ingles que vienen de Acredita-
tion of Prior Learning) y se aplica una vez que se desarrolla un proceso para el reconocimiento de 
aprendizajes previos (Recognition of prior learning, RPL).

El gobierno de los Países Bajos junto a los agentes sociales cada vez está reforzando más el sistema 
del APL bajo el convencimiento de que los aprendizajes obtenidos fuera del sistema formal de edu-
cación constituyen la principal fuente de aprendizaje de las personas adultas y, por lo tanto, dotarlo 
de valor real, funcional y legítimo, se constituye en una importante estrategia para enfrentar los cam-
bio económicos, climáticos o tecnológicos en la actualidad. El siguiente esquema da cuenta de esto.
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https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl
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La APL se refiere al proceso de acreditación de aprendizajes una vez que se han validado y recono-
cido las competencias adquiridas de una persona en un contexto no formal. Nótese aquí que el 
énfasis está puesto en la acreditación propiamente tal para la cuál se requiere el reconocimiento de 
estos saberes. Esto implica que las competencias adquiridas de manera informal, no formal, me-
diante el aprendizaje en el trabajo, en la sociedad o en el trabajo voluntario son reconocidas y acre-
ditadas (certificadas) y, en principio, equiparables a las competencias adquiridas en la educación 
formal, si se da el caso, en los Países Bajos. 

La APL es un instrumento para hacer visible el enorme potencial del desarrollo de saberes y capa-
cidades de cualquier persona, cuestión que permite mejorar la gestión del capital humano en las 
empresas, así como auto gestionar de mejor manera la propia carrera profesional. El APL es útil en 
los PB en diferentes contextos y para varios objetivos:

•	 Aumentar la empleabilidad de las personas al reconocer su aprendizaje previo relacionado con 
una calificación referenciada en el NLQF (National Qualification Framerwork) y describiendo los 
resultados en un certificado de experiencia;

•	 Para obtener más información sobre las capacidades de las personas que permita establecer 
mayor correspondencia con los perfiles ocupacionales y con los programas de aprendizaje en el 
trabajo;

•	 Para acortar la duración de los programas de capacitación en el trabajo y/o educación formal 
continua con el fin de obtener cualificaciones reconocidas a nivel nacional;

•	 Para mejorar la gestión de los recursos humanos basado en evidencias de las capacidades y 
saberes de las personas;

•	 Para mejorar la propia gestión de la carrera profesional en tanto avanzar en perfiles cada vez más 
competitivos y formados (o acreditados). La APL es, de facto, una herramienta que le permite a 
las personas tomar decisiones sobre sus rutas formativas o de validaciones para administrar 
mejor la propia carrera profesional, buscar empleo, cambiar de trabajo, ascender dentro del mis-
mo empleo, etc. 

En definitiva, existe un claro impulso en el gobierno de los Países Bajos para avanzar hacia ‘una 
sociedad de participación’ en la que todos los/as interesados/as deben asumir la responsabilidad 
de su propio papel en el aprendizaje permanente. El sistema APL es parte del sistema para el apren-
dizaje permanente sostenido sobre 4 dimensiones que permiten visibilizar y acreditar la experiencia 
y los saberes obtenidos no formalmente.

Estas dimensiones son: a) identificar saberes y experiencia, b) documentarla con evidencias, c) eva-
luarla y, d) certificarla o acreditarla. El siguiente esquema muestra las 4 dimensiones con las fases 
que se siguen en cada una de ellas y que, de conjunto, permiten realizar un proceso APL.
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5. E-portfolio
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procedure
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assessment for

education

Certification

10. RPL -
formal certificate

11. Exemptions
and ECVET

– +Degree of validation

Extraído de la WEB: https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl

La herramienta funciona a través de lo que se llama “una doble vía”: la ruta de la educación y la ruta 
del empleo. Ambas rutas venían actuando (antes del 2016) de forma prácticamente paralela, con-
tando cada una de ellas con estándares sobre los cuáles evaluar a las personas para la obtención 
de sus certificados.

Los certificados tienen validez formal y laboral tanto en el sistema educativo a través de los Consejos 
de Educación y Formación profesional, como en el mundo del trabajo a través de la Fundación La-
boral Stichting van de Arbeid40. 

El sistema de validación de aprendizajes no formales viene funcionando desde finales de los años 
90 y con la doble vía desde el año 2013. Sin embargo, en el año 2016, un gran acuerdo nacional 
aprobado por el gobierno y los agentes sociales, está permitiendo que ambas vías dialoguen y se 
interconecten con más fuerza, favoreciendo que desde la vía laboral se equipare la experiencia cer-
tificada a las competencias y cualificaciones recogidas en el marco nacional y, desde la vía educati-
va, existan exenciones a la formación reglada de cara a la obtención de un titulo formal de educación 
en la enseñanza técnico profesional intermedia o superior. El acuerdo ha venido a reforzar la idea de 
hacer equiparable una certificación de la experiencia con diferentes grados/niveles de la formación 
profesional en el país recogidos, en la práctica, hasta el nivel 6 del sistema de cualificación en Países 
Bajos. En este contexto, desde la vía laboral —certificando la experiencia y los aprendizajes informa-
les— se podría obtener una cualificación “reglada” de las que se recogen en el Marco Nacional de 
Cualificaciones del país (en inglés es Netherlands Qualification Framework —NLQF—) y también una 
“no reglada” que cada vez se incorporan más frecuentemente en este marco. 

En definitiva, la gran diferencia que marca el año 2016 es, hacer una transición desde un modelo de 
reconocimiento de saberes y experiencia donde es posible hacer esto en dos vías, laboral y educa-
tiva sin, necesariamente, interconectarse entre sí; hacia un modelo que mantiene ambas vías, pero 
permite una conexión directa y transitable hacia una validación formal de saberes (si es el caso) y a 
una mayor fortaleza y legitimidad de un sistema integrado (integración de las dos rutas). 

40.   Fundación creada en 1945 y que agrupa a los 3 sindicatos más importantes y, a la vez, a las tres asociaciones de empresas 
más fuertes del país.

https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl
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En la actualidad, el sistema integra ambas vías tal y como se muestra en la siguiente imagen.

Brache standards Crebo- en croho
standards

Current system Variant: 
branches/work

Variant: formal 
education

Quality control govevernment Quality assurance Inspectorate 
Education

Branche standards

Crebo- en croho
standards
(no right to

exemptions)

Validating formal
education

Crebo- en croho
standards

Law, quality code, register

Transition of RPL - Validation

Presentación disponible en: https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl

3.1. Sistema Dual de APL

En Países Bajos el sistema de acreditación de la experiencia y/o aprendizajes no formales se en-
cuentra funcionando desde finales de los años 90. En 2013, se llevó a cabo una evaluación para 
sacar a la luz las deficiencias del sistema y establecer las correspondientes mejoras. Se evidenció, 
por ejemplo: la insuficiente calidad de la vía laboral, la baja participación de la población, la escasa 
cantidad de procesos y certificaciones, la disminución de proveedores y la inefectividad del resulta-
do porque se constató que, un gran numero de personas, aún habiendo realizado los procesos, no 
obtenían los certificados correspondientes: ‘ervaringscertificaten’ (Certificado de Experiencia). 

A partir de esa evaluación, se realizaron cambios importantes en la estrategia de APL y se comenzó a 
desarrollar el sistema dual integrado que se implanta en la actualidad. Esto quedó ratificado en la ley 
Nacional acordada entre el gobierno y los agentes sociales del 8 de Noviembre del 2016 (Staatscourant, 
Nr. 59145, Convenant ter stimulering van het erkennen van eerder verworven competenties als onderdeel 
van een leven lang leren). Además de establecer varias mejoras en cuanto a la calidad del sistema, la 
amplitud de proveedores de certificación y/o la cobertura de personas, el principal cambio que cualitati-
vamente ha marcado la diferencia en los Países Bajos fue, la integración de ambas rutas, es decir las 
pasarelas existentes entre una y otra y, de facto, la posibilidad de obtener un diploma formal de cualifica-
ciones habiendo obtenido un certificado que acredita la experiencia y los saberes no formales. Así, desde 
el año 2016, se desarrolla el sistema dual integrando ambas rutas: la del aprendizaje formal y la del 
aprendizaje en el mundo del trabajo (APL-provision y APL-utilization respectivamente).

Ambas rutas tienen un valor propio. La educativa para obtener una cualificación nacional formal y la 
laboral para avanzar en la carrera profesional con certificados de experiencia profesional (en un sector 
o en una organización) reconocidos ampliamente en el mundo del trabajo. Se integran en la medida 
que los certificados que validan la experiencia sirven para ambas vías y la interconexión entre ellas: con 
un certificado de validación de la experiencia (o aprendizaje no formales) una persona puede obtener 
una cualificación profesional formal intermedia o superior de forma inmediata si, se demuestran los 
estándares exigidos para la cualificación deseada (acorde estándares exigidos en cualificaciones que 
están, además, recogidas en el Macro Nacional de Cualificaciones del país, NLQF).

https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl
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Así se refleja en su acreditación. A la vez, la acreditación se puede utilizar para solicitar exenciones 
de materias y contenidos en caso de continuar estudios hacia niveles superiores de la cualificación 
profesional. Por lo general, en una lógica de formación personalizada, se acortan los años de estu-
dios y las materias a rendir.

En este contexto, se puede afirmar que, el Marco Nacional de Cualificaciones en PB (NLQF) propor-
ciona reconocimiento para cualificaciones que se obtengan desde la ruta del mercado laboral y, 
evidentemente también, para las obtenidas por la educación formal. En el NLQF, la relación entre las 
cualificaciones del mercado laboral y las cualificaciones formales se encuentran interconectadas y el 
sistema se vuelve más transparente. Además, el NLQF del país, está relacionado con el Marco Eu-
ropeo de Cualificaciones (EQF) y al ser así, se podría afirmar que una persona que en Países Bajos 
certifica su experiencia en la ruta laboral (o educativa), cuenta con un certificado que es válido, for-
malmente, en su país y también a nivel europeo. Es más, desde la administración pública holandesa, 
se anima a todos los proveedores privados de educación y de certificación de saberes a que vincu-
len directamente las cualificaciones que imparten o certifican con el NLQF y el EQFW (Europena 
Qualification Framework). En esta investigación, revisando algunas webs de proveedores de certifi-
cación, se ha constatado que se explicita en algunas ofertas del servicio. 

3.1.1. La ruta educativa

Los resultados del aprendizaje y las competencias de una persona se validan según los estándares 
nacionales de cualificación educativa formal. El objetivo para la persona es validar sus competencias 
adquiridas informalmente, no formalmente o producto de la experiencia, para obtener una cualifica-
ción formal. En la ruta educativa, se investiga si las personas que desean obtener un diploma de 
educación vocacional intermedia o superior, pueden estar exentas de la educación o el examen en 
función del conocimiento y la experiencia que ha adquirido trabajando o estudiando en espacios no 
formales de educación. El acreditar la experiencia de acuerdo a los estándares nacionales para cada 
cualificación permite otorgar exenciones en la ruta educativa. Lo que suele suceder es acortar el 
tiempo de formación y/o contenidos (o prácticas) porque ha sido demostrado que la persona tiene 
esas competencias, conocimientos y capacidades. Esto es así en términos generales aunque estas 
exenciones, en principio, no se están aplicando a la obtención de determinados títulos profesionales 
intermedio o superiores como, por ejemplo, las carreras del área sanitaria. En éstas últimas, conti-
núa siendo un requisito fundamental la educación/formación formal para la obtención del correspon-
diente diploma. 

Los estándares considerados en la ruta educativa y, por lo tanto, que actúan de baremos objetivos 
para comparar lo aprendido no formalmente -o producto de la experiencia- con lo exigido formal-
mente se denominan estándares CREBO y CROHO.

•	 Estándares CREBO: Son aquellos reconocidos en el sistema educativo formal en Países Bajos 
para las cualificaciones consideradas intermedias y que aplican a los niveles de entre el 1 al 4 del 
NLQF. Son aplicados para cada una de las cualificaciones existentes en estos niveles (1,2,3 y 4) 
y son definidos (y actualizados) por la Stichting voor het Beroeps en Bedrijfsleven —SBB—41 
(Fundación para el sector de profesiones y negocios en Países Bajos). Ésta es una fundación 
privada y de ámbito nacional que cuenta con la confianza del gobierno para organizar y apoyar 
la formación vocacional en el país. Está conformada por compañías y empresas sectoriales y por 
centros de formación vocacional que deben acreditarse para pasar a formar parte de la funda-
ción. Las tareas que legalmente le corresponden a la SBB en relación a la educación de adultos y 

41.   Más información sobre esta Fundación en: https://www.s-bb.nl/en/about-sbb

https://www.s-bb.nl/en/about-sbb
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formación vocacional es trabajar conjuntamente con los centros de Formación Profesional (FP) y 
el mercado laboral para ejecutar las siguientes tareas:

	– Asesorar, acreditar y acompañar a las empresas en las prácticas profesionales,
	– Desarrollar y mantener las estructuras y los estándares de las cualificaciones profesionales 

intermedias,
	– Investigar e informar sobre el mercado laboral, la inserción laboral y la eficiencia de los progra-

mas de FP,
	– Asesorar al Ministerio de Educación, Cultura y Ciencia sobre la vinculación de la educación 

profesional con el mercado laboral.

•	 Estándares CROHO. Para las cualificaciones en el nivel de formación profesional superior y el 
nivel de educación superior (universidades) se utilizan los estándares CROHO. Son de aplicación 
nacional y deben ser seguidos, en todas las carreras de formación vocacional superior a partir 
del nivel 5 y superiores. Estos estándares son definidos por la educación vocacional superior y 
por las Universidades, y consensuados con la asociación de centros de educación superior y 
universidades del país. Se debe resaltar que el país cuenta con, aproximadamente, 15 entidades 
de educación superior reconocidas y autorizadas formalmente y, por lo tanto, es un sistema muy 
controlado y supervisado por el gobierno. Los estándares son definidos por estas 15 entidades 
y deben ser aplicados por otras, privadas, que también actúan en el país en la lógica de títulos 
propios. 

Las herramientas que se utilizan en la acreditación de la experiencia en la ruta educativa son: la 
evaluación de admisión, el portafolio electrónico, las pruebas de competencia y los métodos 
ECVET42, etc. Con el proceso de acreditación dentro de la ruta educativa una persona que ha obte-
nido un “ervaringscertificaat” (certificado de experiencia) puede lograr exenciones en la formación de 
una carrera (acortar el tiempo de formación, contenidos, créditos, prácticas), la obtención de una 
cualificación parcial (sujeto a la rendición de algún examen) o una cualificación formal completa (to-
tal). Más allá de los procesos que se deben seguir para esta acreditación (que se verán en detalle 
más adelante) los certificados los otorgan los Comités de Examen de las Escuelas o Universidades 
de Educación y Formación Profesional de cada centro o universidad que tienen autonomía en la 
decisión de las acreditaciones de la experiencia, al igual que en la certificación del alumnado que 
cursa carreras profesionales. Es decir, desde la autonomía de cada centro de FP intermedia o supe-
rior (o universidad) que acredita tanto los procesos de formación reglada como aquellos en los que 
se acredita la experiencia de acuerdo a los estándares mencionados anteriormente. 

Todos son centros reconocidos por el Ministerio de Educación en Países Bajos. Desde 2016, APL 
ha sido parte de la ruta educativa y se ha utilizado para obtener exenciones incluidas en la progra-
mación de las escuelas VET y universidades de ciencias aplicadas. Las universidades y centros de 
formación que ofrecen APL al alumnado (y población en general) deben incorporar el sistema APL 
en su estructura y programas de educación (la Open University de Países Bajos43 ofrece APL en 
varios de sus programas).

Para las instituciones de educación superior existe una oportunidad de experimentación para la 
programación de aprendizaje de población adulta. Los programas (a nivel de licenciatura y maestría) 
deben ofrecer un aprendizaje flexible, modularizado, mixto e integrar APL. Más de 32 instituciones 
de educación intermedia y superior solicitaron esta oportunidad de experimentación (y de financia-
miento) y, como resultado, se aprobaron 23 solicitudes en 2017 para flexibilizar más de 500 progra-
mas para estudiantes adultos/as.

42.   Ervaringscertificaat in the Vocational and Educational Training
43.   https://www.ou.nl/web/blurred-lives/open-university-of-the-netherlands

https://www.ou.nl/web/blurred-lives/open-university-of-the-netherlands
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“Flexibilización significa que el aprendizaje se proporciona y se rastrea independientemente del 
tiempo y el lugar y se basa en los resultados del aprendizaje. Los resultados del aprendizaje son 
centrales para flexibilizar las rutas de continuidad restantes. Permiten satisfacer una necesidad 
de aprendizaje contextualizada porque conecta directamente lo acumulado y ya aprendido por 
la persona (independientemente de cómo se haya adquirido) con rutas de continuidad, siempre 
que el aprendizaje se solicite, organice y evalúe de forma dialógica entre el alumnado y el/a 
profesor/a.

Además de usar APL como un instrumento para otorgar exenciones o calificaciones parciales o 
completas para programas educativos, también se puede usar para ingresar a la educación. Los 
adultos mayores de 21 años que no cumplan con los requisitos formales de ingreso pueden some-
terse a un procedimiento formal llamado “examen 21+”, que evalúa el nivel requerido en holandés, 
inglés y el tema específico del programa y para ello se utiliza el APL. Muchas instituciones lo están 
utilizando en reemplazo de la prueba de acceso”. (European inventory on validation of non-formal 
and informal learning in The Netherlands. CEDEFOP. 2018)

3.1.2. La ruta del mercado laboral:

En la ruta del mercado laboral, la APL está destinada, en primer lugar, a la orientación profesio-
nal de adultos en el mercado laboral. Los resultados de aprendizaje previos de las personas se 
validan según los estándares del sector industrial o las cualificaciones formales. Algunos pro-
veedores del sistema ponen al servicio de las personas programas de aprendizaje para aumen-
tar o mejorar sus resultados (no realizados en el centro del proveedor que valida) pero no siem-
pre es necesario, se puede validar la experiencia sin pasar por cursos de aceleración de resultados. 
A diferencia de la ruta educativa cuyo objetivo es la obtención de un certificado de experiencia 
para, prioritariamente, continuidad de estudios, en la ruta laboral se persigue la acreditación de 
competencias profesionales. Así, se mantiene el certificado de experiencia pero el énfasis está 
puesto en lo que se denomina el ‘ervaringsprofiel’ o el perfil de experiencia donde se reflejan, 
prioritariamente, las competencias profesionales de la persona. En Países Bajos, el certificado 
que refleja las competencias profesionales se denomina el vakbekwaamheidsbewijs. Dentro de 
las competencias profesionales, también se evalúan aquellas consideradas genéricas y trans-
versales y que agregan valor a cualquier perfil profesional como son, por ejemplo, el trabajo de 
equipo, la capacidad de comunicación, iniciativa, etc (competencias sociales o blandas, llama-
das beroepsoverstijgende).

En la ruta laboral, el Certificado de Experiencia y Competencias valida toda la experiencia personal 
de aprendizaje, trabajo y vida de forma integrada y esto permite un documento personal que refleja 
qué partes o aspectos de un estándar laboral en una profesión determinada, le han sido reconoci-
dos por un asesor profesional y objetivo del sistema APL. El certificado cuenta con validez “absolu-
ta” en el mundo laboral de Países Bajos y el certificado es otorgado por el EVC, Centro Nacional del 
Conocimiento. Este centro es el organismo público que dirige, norma y coordina el sistema APL en 
Países Bajos.

Con el certificado obtenido en la ruta laboral se pueden seguir varios caminos: a) utilizarlo en el 
mundo laboral para la gestión de la propia carrera profesional o en políticas de recursos humanos (si 
es la empresa la que ha apoyado estos procesos para sus trabajadores/as); b) solicitar exenciones 
para continuar estudios y obtener una titulación formal, c) canjearlo directamente por una titulación 
formal de nivel 4, 5 o 6 de una profesión regulada o no regulada, si así ha dictaminado el veredicto 
del asesor/a o, d) continuar su desarrollo profesional donde pueda ir incorporando otros estándares 
laborales certificados en el futuro.
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Según el EVC Centro del Conocimiento: “El Certificado de Competencia Profesional se elaboró en con-
sulta con los interlocutores sociales y el gobierno y se emite a través del Centro Nacional de Conocimiento 
EVC. Un procedimiento EVC realizado en la Ruta del Mercado Laboral y basado en un estándar educativo 
o un estándar profesional o industrial, conduce a un Certificado de Experiencia que puede haber otorgado 
un Certificado de Competencia Profesional a través del Centro Nacional de Conocimiento EVC. Esto signi-
fica que la experiencia validada por el proveedor de EVC es reconocida y convertida en un Certificado de 
competencia profesional destinado al mercado laboral. Esto le permite a la persona hacer que su experien-
cia, validada y reconocida, sea visible de forma automática -se muestra en la parte posterior del certificado- 
y, por lo tanto, deja muy claro para qué está capacitada la persona. El ‘Certificado de Competencia Profe-
sional’ es un documento de valor indiscutible para el mercado laboral en Países Bajos”. 

Extraído de la web del EVC.

Para mantener la calidad del sistema y el control del fraude, solo se pueden incluir en el registro 
oficial EVC, los certificados de experiencia elaborados por un proveedor reconocido y registrados 
para estos efectos en el NKC-EVC. El registro permite la consulta y verificación por parte de los 
empleadores, las juntas de examen de centros de ETP y las autoridades nacionales y/o fiscales. 

Las herramientas APL en la ruta laboral suelen ser: una evaluación de admisión de acuerdo a evi-
dencias, portafolio electrónico, capacitación o cursos para acelerar evidencias, pruebas de compe-
tencia de acuerdo a estándares nacionales, evaluaciones de horas prácticas o teóricas de aprendi-
zaje, observaciones en el lugar del trabajo, etc. Se ha señalado que los certificados de experiencia 
y competencias del sistema cuentan con validez en el mercado laboral del país, cuestión que se 
materializa en el uso que se hace de estas acreditaciones en el mercado laboral:

•	 Aumentar la empleabilidad de las personas.
•	 Evidenciar competencias profesionales y transversales, siendo las transversales muy solicitadas 

en el mercado de trabajo del país.
•	 Obtener mayor y mejor información sobre las capacidades de los RRHH por parte de las em

presas.
•	 Conocer mejor las habilidades de las personas para, incluso, utilizar este conocimiento en adap-

tar mejor los programas de formación para el trabajo y, a al larga, la definición de las competen-
cias profesionales.

•	 Acortar la duración de los programas de formación de ETP continua, con el fin de obtener cuali-
ficaciones reconocidas a nivel nacional o, en cada caso, obtener la cualificación directamente. En 
este último caso, la obtención de la titulación esta sujeta siempre a la rendición de un examen (o 
realización de módulos) en lenguaje holandés y matemáticas.

Los estándares seguidos en la ruta laboral son de dos tipos: a) los mismos estándares seguidos 
en la ruta educativa y asociado a resultados de aprendizajes en la educación formal y, b) estánda-
res elaborados y actualizados, permanentemente, por el sector de la industria y el mercado de 
trabajo del país. Estos últimos, son aquellos que el conjunto de empleadores y, también, sindica-
tos, consideran relevantes para un mercado competitivo. Estos estándares son definidos por la 
Fundación Laboral Stichting van de Arbeid. Fundación que agrupa a empresas y sindicatos y es 
el principal interlocutor social ante el gobierno. Estos estándares están registrados en el EVC y son 
de uso público. 

Las siguientes ramas del mercado laboral han desarrollado estándares que han sido reconocidos 
para su aplicación en procedimientos APL por la Fundación Stichting van de Arbeid y el EVC.
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•	 Gobierno / servicio civil
•	 Policía
•	 Técnica de instalación (agua, gas, electricidad)
•	 Piscinas
•	 Cálculo
•	 Cuidado de la salud
•	 Atención a personas con discapacidad 
•	 Cuidado de mayores
•	 Educación primaria
•	 Deportes
•	 Reparación de autos
•	 Guardería infantil
•	 Trabajo de madera
•	 Cuidado juvenil
•	 Inspección de vehículos de motor (barcos, autobuses, autos, etc)
•	 Trabajo Social
•	 Comercio

3.1.3. Conexión entre rutas: del mercado a la educación

Desde el 1 de enero de 2016 hay un nuevo acuerdo por cinco años sobre Acreditación de Aprendi-
zaje Previo. El acuerdo ha sido firmado por de Stichting van de Arbeid (Fundación Laboral, en inglés, 
conformada por las tres federaciones sindicales más importantes del país, así como otras tres aso-
ciaciones empresariales más importantes en los Países Bajos) y el gobierno holandés de forma inte-
rinstitucional: Ministerio de Educación, Ministerio de Asuntos Sociales, Ministerio de Asuntos Econó-
micos. El acuerdo posibilita la doble ruta de certificación con una interconexión e integración entre 
ambas describiendo el sistema dual mencionado anteriormente. Se ha designado a la Stichting 
Examenkamer (la Junta de examen nacional independiente en los Países Bajos) para que supervise 
los exámenes, pruebas y evaluaciones en el sector empresarial y el sector público, y como la orga-
nización responsable de realizar el acuerdo y garantiza la calidad de los certificados de experiencia 
(ervaringscertificaten). La Examenkamer también es el supervisor responsable del Nationaal Kennis-
centrum EVC (Centro de conocimiento holandés para APL) que en la práctica organiza el sistema de 
APL y la vigilancia de calidad de APL en los Países Bajos.

El acuerdo señala explícitamente la estrategia de estimular la conexión entre la ruta del mercado 
laboral y la ruta de la educación y posibilita a las personas un mayor desarrollo de capacidades en 
tanto que los Institutos educativos, también, pueden y deben aceptar un Certificado de Experiencia, 
como documento de ingreso o para la continuidad de estudios superiores. La integración del siste-
ma “doble ruta” permite la continuidad hacia niveles superiores o equiparar la experiencia con una 
cualificación profesional vigente para la obtención del correspondiente certificado. En este último 
caso, es responsabilidad de un Comité de Examen, dentro del centro, evaluar el Certificado de Ex-
periencia en el marco del diploma deseado. Además, aunque una persona pueda obtener de mane-
ra prácticamente automática un certificado correspondiente a una cualificación formal, es necesario 
por normativa del país, realizar un examen sobre lenguaje holandés y matemáticas para la obtención 
final del citado certificado, es decir, para transformar el certificado de experiencia en un diploma 
formal de educación. La obtención de este diploma tiene costes que son asumidos individualmente 
y se pagan al centro de formación que extiende el documento.

El acuerdo está ratificado en la ley 59145 del 8 de Noviembre del 2016: Convenio para la estimula-
ción de la validación de las competencias. 
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3.2. Gobernanza del APL y organizaciones involucradas

La gobernanza del APL recae en el Centro de Conocimiento Holandés para APL (National Kennis-
centrum EVC)44. Esta entidad es de ámbito nacional es responsable de la coordinación, gestión y 
difusión45 de todo lo relativo a APL y los procesos de validación en los Países Bajos. También juega 
un papel importante en el desarrollo permanente del APL y en la validación en sí, de los resultados 
de aprendizaje en los Países Bajos y en todos los asuntos relacionados con los estándares de cali-
dad para APL. Este centro trabaja bajo las orientaciones del Ministerio de Educación y para aterri-
zar su gestión, se coordina con la Stichting van de Arbeid, (Fundación Laboral), los consejos de 
educación y supervisión, las entidades que validan a los y los proveedores de APL en la ruta laboral 
—proveedores que deben estar registrados y permanentemente evaluados—.

•	 Stichting van de Arbeid, (Fundación Laboral): Establecida el 17 de mayo de 1945, la Fundación 
Laboral es un órgano consultivo nacional organizado bajo el derecho privado. Sus miembros son 
las tres federaciones sindicales más importantes y las tres asociaciones de empleadores más 
grandes en los Países Bajos. La Fundación genera diálogos y análisis para discutir y proponer 
temas relevantes en el campo de las relaciones laborales. Algunas de estas discusiones dan 
como resultados memorandos, declaraciones u otros documentos en los que se recomienda 
propuestas para el gobierno, los sindicatos y la empresa. La fundación también los acuerdos de 
negociación colectiva y participan activamente en el sistema de APL, supervisando a proveedo-
res, elaborando los estándares de evaluación de las competencias basadas en resultados para 
diferentes cualificaciones y coordinándose activamente con el National Kenniscentrum EVC.

•	 Los consejos de educación y supervisión de las universidades y centros de formación vocacional 
superior son los responsables de velar por la calidad educativa dentro de las instituciones si-
guiendo para ello, los criterios de calidad en los exámenes de ingreso y de evaluación en coordi-
nación con la Stichting Examenkamer (la Junta de examen nacional independiente).

•	 Entidades que evalúan a los proveedores de certificaciones de las competencias. Existen dos 
organizaciones responsables de esta función que trabajan directamente con el National Kennis-
centrum (EVC): la Testudo46 y la Hobéon47. Ambas son entidades privadas que mediante contrato 
con el EVC (ganado en concurso público) son los organismos colaboradores en la revisión, moni-
toreo y certificación de calidad de las entidades que son proveedores de certificación de compe-
tencias en la ruta laboral. Estas son las que acreditan qué centros pueden ser validadores de la 
experiencia. Cada proveedor está habilitado para desempeñar su función durante 18 meses y 
sólo para la cualificación para la cuál ha sido valorada positivamente y registrada en el EVC. Estas 
entidades son las que aplican el código de calidad APL para las entidades de la ruta laboral. 

•	 Los proveedores de APL registrados: En el sistema holandés, la validación de las competencias 
no formales la llevan a cabo diferentes entidades a las que se denomina “proveedores del siste-
ma”. Esta estrategia responde a una lógica de agilizar el servicio, que está implantado en todas 
las provincias, para hacerlo accesible a todas las personas y en cualquier momento. En teoría, 
diversos perfiles de organizaciones pueden convertirse en proveedores APL (asociaciones em-
presariales, centros de formación profesional, universidades, organizaciones sectoriales, etc.) 
pero deben pasar un control de calidad por parte de las entidades anteriormente mencionadas. 
Se distingue entre qué entidades pueden ser certificadores en la ruta laboral y qué entidades 
pueden ser certificadores en la ruta educativa. Para la ruta educativa, no existen condiciones 
adicionales más allá de los que las entidades de educación deben cumplir en tanto organismos 
formales de educación reconocidos por el Ministerios de Educación (aún así, se verifican éstos 
para entrar como proveedores). Así, en esta categoría, de facto, podrán ser proveedores APL las 

44.  Accesible en https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl
45.  Videos en youtube para dar a conocer el sistema. https://www.youtube.com/watch?v=-3tsz8SJ3i8&feature=emb_rel_end
46.  http://www.testudo-onderzoek.nl/
47.  https://www.hobeon.nl/

https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl
https://www.youtube.com/watch?v=-3tsz8SJ3i8&feature=emb_rel_end
http://www.testudo-onderzoek.nl/
https://www.hobeon.nl/
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entidades acreditadas en el sistema educativo en materia de formación profesional intermedia o 
alta y, también, las universidades. Sin embargo, para acreditarse como entidad colaboradora en 
la ruta laboral existen un conjunto de criterios y condiciones que las distintas entidades deben 
cumplir pasando un proceso de evaluación. La evaluación se hace siguiendo lo que se denomina 
“el código de calidad APL”48. El código de calidad para APL (EVC-Kwaliteitscode 2.0 del Natio-
naal Kenniscentrum EVC) considera varios criterios como la transparencia, la imparcialidad de 
los/as asesores/as, los instrumentos de evaluación, el ajustarse a los criterios estandarizados, la 
experiencia de la entidad en aquellas áreas sectoriales que se evalúen, etc. La evaluación se 
exige cada 18 meses y para cada uno de los dominios de los estándares del proveedor APL (por 
ejemplo, en finanzas, logística, construcción, etc.). Los proveedores que están certificados se 
incorporan al Registro Nacional para los procedimientos APL acreditados y sólo, dentro del do-
minio / sector específico del que han sido evaluados. 

3.3. Marco Nacional de cualificaciones en Países Bajos NLQF

El marco nacional de calificaciones holandés (NLQF) es un instrumento de aplicabilidad nacional 
para la clasificación de todas las cualificaciones posibles en los Países Bajos. Abarca a los diferentes 
niveles de educación y es aplicable tanto a la educación y formación formal (reglada) como privada 
orientada al empleo, así va desde la educación básica hasta un doctorado. NLQF hace posible 
comparar las cualificaciones reguladas formalmente con aquellas no formales a menudo proporcio-
nadas por instituciones privadas o del mundo del trabajo. 

El marco consta de ocho niveles y un nivel adicional 0 de entrada. Cada uno de los 8 niveles está 
definido por un conjunto de descriptores que indican los resultados de aprendizaje relevantes para 
las cualificaciones de ese nivel. Los niveles se basan en descripciones de lo que alguien sabe y 
puede hacer después de completar un proceso de aprendizaje, entendido éste de una manera am-
plia porque abarca el aprendizaje formal y, también, el no formal o producto de la experiencia. Los 
resultados del aprendizaje en el sistema holandés se refieren niveles demostrables de conocimiento, 
habilidades, autonomía y responsabilidad para emprender una tarea o acción. Se consideran, inde-
pendientemente de cómo, dónde y en qué circunstancias se aprendieron, o el tiempo que se invirtió 
en ello (si se trata de un aprendizaje formal). 

El NLQF se encuentra en línea con el EQF (European Qualification Framework) porque se organiza 
en 8 niveles (además del nivel 0 de entrada que equivale a la educación primaria) y, para hacerlo 
completamente compatible dada la complejidad de sistema de Educación y Formación Vocacional 
en el país , en el nivel 4 , Países Bajos agrega un nivel 4+ para representar a la educación secunda-
ria (13-18 años) orientada a la Universidad y que discurre por una trayectoria diferente a la FP secun-
daria que está clasificada en el nivel 4. 

48.  Guía con el Código de Calidad APL disponible en https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl/evc-professionals/images/
downloads/1.1_EVC_kwaliteitscode_2.0.pdf en Holandés. 

https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl/evc-professionals/images/downloads/1.1_EVC_kwaliteitscode_2.0.pdf
https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl/evc-professionals/images/downloads/1.1_EVC_kwaliteitscode_2.0.pdf
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wmbo = preparatory secondary vocational
education and training

bb = basic vocational pathway
kb  =  advanced vocational pathway
gl =  combined vocational and theoretical pathway
tl   = theoretical pathway

OCW = Dutch Ministry of Education, Culture and Science
* See www.nlqf.nl/register of classified non-formal qualifications.
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education and training

mbo-level 1 = entry level vocational 
  education and training
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  especialist vocational education 
  and training

havo  = higher general secondary education
vwo  = pre-university education

En la figura se puede apreciar, cómo se establece la compatibilidad entre el NLQF de Países Bajos 
con el EQF que rige a nivel europeo. Es más, si nos detenemos en el primer semicírculo interior ve-
mos la compatibilidad para alinear la formación no formal o capacitación en el mundo del empleo 
con las cualificaciones formales. Entendiendo la formación no formal como aquellas profesiones que 
no están reguladas por el Ministerio de Educación y que realizan, prioritariamente, centros privados 
y el mundo de la empresa. Es importante conservar esta idea porque el sistema APL para la valida-
ción de experiencia trabaja tanto con estándares de la educación formal como con estándares del 
mundo del trabajo para hacer la evaluación de los aprendizajes no formales. Pero todos ellos, en-
cuentran una posición en la estructura del país y una ruta para los reconocimientos de competen-
cias a nivel formal en el marco del NLQF del país.

Así es que, el NLQF es un instrumento utilizado por el sistema educativo y el mercado de trabajo 
tanto por direcciones, áreas de formación, empleadores/as, estudiantes, trabajadores/as en gene-
ral. Todos/as obtienen más información sobre su nivel de educación y en qué nivel aprenden y se 
desempeñan en el campo de trabajo. Esta autoevaluación puede darles un impulso para un mayor 
desarrollo profesional y mejor gestión de los RRHH al tratarse de empresas. 

El Punto de Coordinación Nacional (NCP) se encuentra en el Ministerio de Educación con una uni-
dad que apoya e informa a las empresas, centros de formación, a empleados/as, estudiantes e 
institutos de capacitación sobre la clasificación de las cualificaciones. A la vez, actúa de oficina de 
coordinación con Europa (EQF).

El NLQF agrupa tanto a cualificaciones reguladas (aquellas que requieren de una formación reglada 
reconocida oficialmente por el Ministerio de Educación, Cultura y Ciencia de Países Bajos), como las 
no reguladas (que se pueden ejercer sin, necesariamente, contar con una formación y un certificado 
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formal de educación). Esto permite dar un valor civil-social a todas las cualificaciones y, especial-
mente a aquellas no reguladas y, a la vez, fortalece la transparencia y equivalencias en los niveles de 
las cualificaciones ofrecidas en los Países Bajos. 

Las cualificaciones reguladas son definidas por el Ministerio de Educación, Cultura y Ciencias; el 
Ministerio de Asuntos Económicos y Política Climática; y el Ministerio de Salud, Bienestar y Deporte. 

Las cualificaciones no reguladas, son definidas y otorgadas fuera de la educación formal por provee-
dores de formación privados, empresas, organismos sectoriales y otros). Cuentan con validez social, 
cívica y laboral. 

Las cualificaciones reguladas en el NLQF alcanzan a las 4500, organizadas en 17 tipologías que son 
otorgadas en la enseñanza general, la formación profesional intermedia y superior en el sistema 
educativo formal del país.

Por otro lado, existe un total de 73 cualificaciones no reguladas referidas a formación profesional de 
adultos en 23 sectores económicos. En el siguiente esquema se pueden apreciar distribuidas por 
niveles del NLQF. 

Number of qualifications per sector (ISCED-F) NLQF / EQF level

Sector Entry level 1 2 3 4 5 6 7 8 Total
Biochemistry 1 1

Chemical engineering and processes 1 1 2

Engineering and engineering trades 3 3

Fashion, interior and industrial design 1 1

Finance, banking and insurance 1 1
Hair and beauty services 2 2 4
Horticulture 1 1
Hotel, restaurants and catering 2 1 3
Journalism and reporting 1 1
Management and administration 1 1
Medical diagnostic and treatment technology 2 1 3
Military and defence 5 5
Nursing and midwifery 13 13
Physics 1 1
Protection of persons and property 1 1 1 1 4
Psychology 2 2
Sociology and cultural studies 1 1
Sports 1 3 3 5 12
Transport services 2 1 3

Travel, tourism and leisure 1 1

Veterinary 1 1

Wholesale and retail sales 1 1 2 2 3 9
Total 0 2 6 11 12 11 29 2 0 73

Extraído del Informe “Referencing the Dutch Qualifications Framework NLQF to the European Qualifications Framework”. Versión 
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actualizada de Septiembre del 2019. CEDEFOP.

Existe consenso social y político para ir incorporando, cada vez más, cualificaciones no reguladas 
en el NLQF. Integrar el sistema con ambas cualificaciones permite las equivalencias y pasarelas de 
unas a otras, a la vez que, fortalece y dinamiza el sistema educativo y laboral en el país. Pero esto 
requiere una alineación de las cualificaciones no reguladas atendiendo a resultados y, en rigor, al 
cumplimiento de determinadas condiciones:

•	 La cualificación debe orientarse y describirse en resultados del aprendizaje,
•	 La cualificación debe concluirse con una evaluación sumativa independiente, es decir, ajena a la 

ruta del aprendizaje (no se aceptan cursos o capacitaciones evaluadas por el mismo centro que 
ha formado a la persona, 

•	 La cualificación debe ser relevante para el mercado laboral,
•	 La cualificación debe estar respaldada por el aseguramiento de la calidad (siguiendo parámetros 

nacionales de calidad).

Si una cualificación no regulada se integra finalmente en el NLQF, cuenta con una validez de 6 años 
y transcurrido este tiempo, tendrá que actualizarse y volver a validarse en línea con las condiciones 
requeridas inicialmente y/o las que exija la evolución del sistema. Estas condiciones determinan 
también, junto a otros criterios, lo que se entiende actualmente por “cualificación profesional” en el 
país.

3.3.1. La Cualificación Profesional

En Países Bajos, una cualificación profesional es aquella que reúne un conjunto de conocimientos, 
habilidades y actitudes que habilitan a una persona para desempeñar una profesión. Las cualifica-
ciones recogidas en el NLQ, incluidas las de la educación superior, se basan en los resultados del 
aprendizaje y estos deben ser definidos de acuerdo a los componentes ya citados: conocimientos, 
habilidades y actitudes y se expresan en competencias profesionales. Expertos/as educativos y la-
borales del SBB (Fundación Nacional para la cooperación sobre la educación vocacional, la forma-
ción profesional y el mercado de trabajo)49 las definen y desarrollan para perfiles ocupacionales es-
pecíficos o, una misma cualificación, para más de un perfil profesional. La SBB trabaja en 
coordinación con la educación y formación profesional formal, con proveedores de centros de for-
mación privados y con las empresas y el mercado laboral en general. Las cualificaciones, al igual 
que los países del entorno europeo, se basan en competencias profesionales técnicas y transversa-
les. En otras palabras, las competencias es lo que una persona o estudiante debe aprender y/o 
demostrar para obtener una cualificación profesional. 

Veamos el siguiente esquema sobre los descriptores de los resultados exigidos en una cualificación 
profesional en tanto conocimiento, habilidades y actitudes.

49.   https://www.s-bb.nl/en The Foundation for Cooperation on Vocational Education, Training and Labour Market (SBB)

https://www.s-bb.nl/en
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Context The context descriptions of the levels are used along with the described 
knowledge to determine the grade of difficulty of the skills.

Knowledge Knowledge is the totality of facts, principles, theories and ways of working related to an 
occupation or a knowledge domain.

Skills Cognitive abilities (logical, intuitive and creative thinking) and practical abilities (psychomotor 
skills in applying methods, materials, tools and instruments) applied within a given context:

Applying knowledge •	 reproduce, analyse, integrate, evaluate, combine and apply knowledge in a 
occupation or a knowledge domain;

Problem-solving skills •	 recognise or identify and solve problems;
Learning and development skills •	personal development, autonomously or under supervision;

Information skills •	obtain, collect, process, combine, analyse and assess information;
Communication skills •	communicate based on conventions relevant to the context.

Responsibility and 
independence

Proven ability to collaborate with others and to take responsibility for own work or study 
results or of others.

Extraído del Informe “Referencing the Dutch Qualifications Framework NLQF to the European Qualifications Framework”. Versión 
actualizada de Septiembre del 2019. CEDEFOP.

Sin hacer una traducción literal del cuadro, las claves que se deben tener en cuenta son:

•	 Conocimientos es el conjunto de saberes teóricos, de evidencias, principios, formas de realizar 
el trabajo y dominio de saberes que requiere la cualificación.

•	 Habilidades son aquellas vinculadas con la resolución de problemas, desarrollo y aprendizaje de 
nuevas habilidades, comunicación y gestión de información. 

•	 Actitudes relevantes son, básicamente las siguientes: la responsabilidad e independencia para 
asumir el propio trabajo y, a la vez, la capacidad de colaborar con otros y trabajar en equipo. 

Sobre la base de estas tipologías de descriptores se establecen los resultados del aprendizaje en 
cada cualificación. 

3.3.2. Elaboración y actualización del Catálogo Nacional de Cualificaciones

El desarrollo del NLQF comenzó en 2009 y ha sido coordinado por el Ministerio de Educación, Cul-
tura y Ciencia, que también es el organismo responsable de implementarlo y supervisarlo. 

En el desarrollo inicial se contó con una estructura conformada por: un equipo líder (Ministerio de 
Educación), un grupo de trabajo interno (otros Ministerios para apoyo de políticas)50, un grupo de 
expertos sectoriales (para desarrollar y probar los descriptores de nivel NLQF) y un comité NLQF-
EQF denominada “el Comité Leijnse”, para asesoría directa al Ministro de Educación sobre el desa-
rrollo del NLQF, haciendo referencia al EQF. Incluyó, también, aportes (aunque limitados) de actores 
sociales (empresas y sindicatos), docentes y proveedores de formación de profesiones regladas y 
no regladas. El NLQF fue adoptada en septiembre de 2011 por el Gobierno holandés y el Parlamento. 

Dada la necesidad de actualización permanente y la apertura del NLQF al sector privado, desde 
2012 se realiza un trabajo sistemático para informar a las partes interesadas y, a la vez, incorporar 
mejoras desde el sector privado. Desde 2018 existe un nuevo grupo consultivo que está compues-
to por representantes de asociaciones de los diferentes sectores educativos, interlocutores sociales, 
otros ministerios, la Inspección de Educación, la Organización de Acreditación de Estudios para los 
Países Bajos y Flandes (NVAO) y la asociación nacional de proveedores de educación privada.

50.   Unidades del Ministerio de Educación, Cultura y Ciencia, Ministerio de Asuntos Económicos y Política Climática, y Ministerio 
de Salud, Bienestar y Deporte.
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El funcionamiento regular del marco se ha delegado a una secretaría que también funciona como 
punto de coordinación nacional del EQF. ES el NCP —National Coordination Point— que inicialmen-
te estaba ubicado dentro del Ministerio de Educación, Cultura y Ciencia, pero desde el año 2012 se 
ubica en la Fundación CINOP51. Ésta es una organización independiente aunque financiada por el 
Ministerio de Educación. Las funciones de esta secretaría y NCP son: mantener actualizado el NLQF, 
nivelar las calificaciones no formales al NLQF, mantenimiento del registro NLQF de calificaciones no 
formales, mantener y evaluar el NLQF y sus enlaces al EQF, seguimiento a la implementación comu-
nicando el NLQF y apoyando a sus principales grupos interesados. La secretaría (CINOP) se apoya 
en comisiones: la Comisión de Calidad (que evalúa la validez de las organizaciones solicitantes y 
cuenta con el respaldo de un grupo de auditores) y la Comisión de Clasificación (que hace recomen-
daciones sobre nivelación de las calificaciones propuestas en base a la evaluación de un equipo de 
expertos independientes) y una Comisión de Apelación (para casos no incorporados al NLQF). To-
das las comisiones están formadas por un representante del mercado laboral, un representante del 
sector educativo regulado y un representante del sector educativo y de capacitación no regulado. 

El siguiente esquema da cuenta de la estructura del NCP:

Ministry of Education

NCP NLQF Bureau
-  Programme director NLQF
-  Consultant specialised in Validity
-  Consultant specialised in Classification
-  Consultant
-  Communication
-  Project support

Program
Council

Quality
Commission

Classification
Commission EXPERTS

APPEAL
COMMISSION

Auditors

Structure organisation NCP NLQF

El NCP-NLQF tiene la siguiente estructura: Oficina NCP-NLQF

Dirección programa NLQF

•	 Consultoría especializado en validez.
•	 Consultoría especializado en clasificación
•	 Consultores/as de apoyo
•	 Equipo de comunicación
•	 Proyectos de apoyo

La oficina cuenta con el apoyo de los siguientes grupos externos independientes:

•	 Expertos para la evaluación de solicitudes de clasificación
•	 Auditores para las visitas de validación al sitio
•	 La comisión de calidad
•	 La Comisión de clasificación
•	 La comisión de apelación 
•	 Junta de programa

51.   https://www.cinop.nl/en/about-cinop/

https://www.cinop.nl/en/about-cinop/
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4. La certificación de los aprendizajes previos en Países 
Bajos

Para describir en detalle como funciona el sistema APL en Países Bajos es necesario detenerse, 
primero, en cómo se vela por la calidad del proceso y sus resultados en la medida que este servicio 
está muy extendido en el país a través de operadores privados, llamados “proveedores de acredita-
ción de la experiencia”. Por ello, pasaremos a detallar la calidad del sistema y, posteriormente, el 
proceso de certificación propiamente tal. 

4.1. La calidad del sistema

En la gobernanza del sistema se describía que son los proveedores de APL quienes ejecutan las 
certificaciones. Pueden ser entidades de educación formalmente reconocidas en el país para actuar 
en la ruta educativa o, bien, otras entidades como asociaciones empresariales, sectoriales, centros 
de formación privados, etc., para actuar en la ruta laboral. En ambos casos, deben cumplir con 
criterios de calidad para poder estar registrados en el Nacional Kenniscentrum EVC)52, entidad gu-
bernamental que coordina todo el sistema en el país. 

•	 Organizaciones que certifican en la ruta educativa: A las entidades que realizan certificaciones en 
la ruta educativa no se les exigen criterios adicionales sobre la calidad de la evaluación de resulta-
dos del aprendizaje ajenas a sus propios sistemas de calidad. Todas las entidades que actúan en 
la vía educativa son de formación profesional —intermedia o superior— o, incluso, universidades. 
Pueden ser públicas o privadas pero todas reconocidas formalmente en el Ministerio de Educación 
de Países Bajos. Todas son entidades que cuentan con sólidos y transparentes sistemas de ges-
tión del aprendizaje y evaluación de los resultados del aprendizaje, se trata de sistemas internos de 
garantía de calidad. Adicionalmente, todas estas entidades deben pasar regularmente auditorías 
realizadas por la inspección nacional de educación (Educación y Formación Profesional) y la orga-
nización nacional de acreditación NVAO (Educación Superior). Con estas auditorías se les certifica 
bianualmente como entidades de educación superior y/o formación técnico profesional en el país.

•	 Organizaciones que certifican en la ruta laboral: En el sistema de validación dual holandés, cada or-
ganización puede convertirse en un proveedor de APL en la ruta del mercado laboral, siempre que 
trabajen de acuerdo con el código de calidad APL y hayan sido evaluadas, certificadas y registradas 
como proveedores de APL, para ello el EVC ha contratado a dos entidades: Testudo y Hobéon.
El código de calidad para APL (EVC-Kwaliteitscode 2.0 del Nationaal Kenniscentrum EVC) tiene 
como objetivo lograr más transparencia y comparabilidad y también hacer que APL sea más 
accesible. La evaluación se exige cada 18 meses y para cada dominio de los estándares del 
proveedor APL (por ejemplo, finanzas o logística). Los proveedores que están certificados están 
registrados en el Registro Nacional para los procedimientos APL acreditados, sólo, dentro de un 

52.   Accesible en https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl
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dominio o sector específico. Estos proveedores de APL se denominan proveedores acreditados. 
Hay un número creciente de proveedores de APL en el país, como: organizaciones intermedias, 
organizaciones sectoriales y organizaciones de gestión profesional. En total, 26 proveedores de 
APL fueron acreditados o, mantuvieron su acreditación, para la ruta del mercado laboral en 2019 
(según información aportada por el Nationaal Kenniscentrum). 
En términos generales, los centros y entidades que quieran participar en el sistema como organismos 
de acreditación de la experiencia en la ruta laboral deben responder, o acogerse, a indicadores espe-
cíficos de los 5 ámbitos del trabajo que componen el código de calidad APL. Estos ámbitos son:

	– El objetivo de APL es definir, evaluar y acreditar competencias individuales,
	– APL responde principalmente a la necesidad del individuo. Los derechos y acuerdos están 

claramente definidos y garantizados en el sistema.
	– Los procedimientos e instrumentos son confiables y se basan en estándares sólidos.
	– Los asesores y asesoras son competentes, imparciales, objetivos e independientes.
	– La calidad del procedimiento APL está garantizada, se debe seguir y se está mejorando de 

forma continua.

4.2. La certificación de los aprendizajes no formales 

Este procedimiento se inicia cuando una persona toma la decisión de validar y acreditar su experien-
cia, sus aprendizajes en entornos no formales o el trabajo voluntario. Se accede individualmente en 
cualquier momento del año y no requiere, como en España, de una convocatoria especifica. En 
general, un/a candidato/a se plantea esta alternativa cuando quiere demostrar que él o ella, sin es-
tudios formales en la materia o, teniéndolos no los ha finalizados, es competente para un determi-
nado trabajo dentro de la misma empresa o porque está valorando cambiar de trabajo y esto exige 
poner en valor sus saberes. El proceso APL evaluará a la persona comparándola con resultados 
estándares, previamente definidos en una cualificación formal o aquellos indicados en la ruta laboral. 
Así, las competencias adquiridas, obtenidas a través del aprendizaje informal y no formal, se com-
paran con los resultados de aprendizaje de una calificación formal o estándares del sector.

En general el sistema funciona de acuerdo a la siguiente imagen:

Information, advice and guidance
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Presentación disponible en: https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl
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Siguiendo el esquema, el proceso comienza informando y asesorando a individuos y organizaciones 
sobre el uso y los objetivos de APL. En la admisión inicial e informada, el o la candidata decide si iniciar o 
no el procedimiento APL. Si se continúa, se establecen conjuntamente —entre asesor/a y candidato/a— 
los objetivos del procedimiento APL y se hace la planificación del itinerario, instrumentos y pasos. 

El o la candidata, debe reunir la evidencia sobre qué competencias adquiridas coinciden con la 
cualificación que tiene en el horizonte de acuerdo a los estándares que le rigen. El o la candidata es 
guiada por un consejero de “portfolio” y almacena su evidencia de aprendizaje y las competencias 
adquiridas en su experiencia. En la etapa de validación, las competencias se evalúan comparándo-
las con los resultados de aprendizaje de una cualificación formal o estándares de la industria por 
un/a evaluador/a externo y contratado, por el centro, para estos efectos. La figura del/a asesora y 
el o la evaluadora son diferentes. Este último, evaluador/a, debe ser especialista en el sector y oficio 
que se esté certificando. El evaluador/a describe los resultados en un Certificado de Experiencia 
(‘Ervaringscertificaat’) y este documento puede usarse para nuevas oportunidades de trabajo o 
acelerar los programas formales de aprendizaje.

De forma simplificada y organizado en el tiempo se puede revisar el siguiente esquema:

1.
Exploración

rápida/
Consejos

2.
Inscripción

3.
Evaluación

herramientas
de validación

5.
Recepción

de certificado
de experiencia

6.
Opción:

formación
abreviada

4.
Evaluación

Desarrollo

Inicio 4 semanas 6 semanas 8-10 semanas

Evaluación

Aquí tienes todos los pasos en un proceso de Evaluación / Validación / Perfil Desarrollo 
de la carrera

Proyecto

1 2 3 4 5 6 Evaluación
Validación

Perfil

¿Cómo trabajas para lograr el resultado final?

Presentación disponible en: https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl

El inicio conlleva el asesoramiento y consejos para la persona candidata, si decide continuar adelan-
te con el proceso hace el registro formal. En el año 2019, el coste básico de este servicio rondaba 
los 1200 euros. A partir de aquí, se cuenta con 4 semanas, aproximadamente, para acumular y 
trabajar el portfolio de evidencias de su experiencia y aprendizajes previos. Posteriormente, se lleva 
a cabo la evaluación del portfolio y de la experiencia para avanzar en la acreditación con un certifi-
cado de experiencias con énfasis en las competencias profesionales y transversales. Para acreditar 
estas competencias se someten a comparación las demostradas por la persona con los estándares 
educativos (formales) o de la industria (elaborados por la Fundación Laboral Stichting van de Arbeid. 
Si la persona sale positivamente de todo el proceso, obtiene la acreditación correspondiente y con 
ella un certificado expedido por el EVP de Países Bajos. Un proceso exitoso suele tardar alrededor 
de 3 meses y se acredita la experiencia de la persona y todas las competencias que pueda demos-
trar y acreditar ese proveedor (recordemos que cada proveedor participa en el sistema sólo para 
aquellas cualificaciones y estándares para los que está autorizado). Incorpora la acreditación de 
competencias blandas. 

https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl
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El sistema APL en Países Bajo, pone un marcado acento en el inicio “informado” de cada candidato/a 
para que pasen, a las siguientes fases, sólo aquellos/as que tienen opciones reales de éxito. Por ello 
que, hay determinadas preguntas que cada asesor/a trabaja individualmente con el o la candidata. 

•	 Qué objetivo quiere alcanzar la persona con este procedimiento y si es realista planteárselo,
•	 Qué pasos hay seguir para lograr este objetivo (aquí pueden entrar cursos y capacitaciones la-

borales para acelerar evidencias),
•	 Cómo es el procedimiento APL en general y en particular para el perfil de ese candidato/a,
•	 Qué puede significar este procedimiento para la persona en cuanto a tiempo, recursos, eviden-

cias, etc. 
•	 Cuál es el resultado del proceso APL (certificado de experiencia y acreditación de sus saberes y 

competencias) y como lo puede utilizarlo en el mundo laboral y en la educación formal.

El portafolio de evidencias es responsabilidad de cada candidato/a con ayuda de su asesor/a. Es un 
registro online de documentos, evidencias, certificados de empleo, recomendaciones, cursos reali-
zados, experiencia como voluntario/a, aficiones, uso de tecnología, etc. es decir, recolectar eviden-
cia de sus conocimiento, experiencias y capacidades, con la ayuda de un/a consejero/a del provee-
dor de APL. Se trata de diplomas, certificados, informes de evaluaciones, productos que la persona 
ha hecho, etc., pero también experiencias de vida y trabajo. 

Posteriormente, uno o dos evaluadores/as del proveedor de APL (distintos a la inicial) evalúan todo 
este material y evidencia sobre la base de estándares profesionales nacionales reconocidos formal-
mente o en la industria. También consideran si es necesario realizar pruebas adicionales para tener 
una idea profunda del conocimiento y las capacidades de la persona y éstas pueden ser pruebas 
teóricas o prácticas. A veces es necesario un juicio sobre el terreno, en el lugar de trabajo de la 
persona o con entrevistas adicionales en profundidad sobe alguna materia.

Con todo lo anterior, se está en condiciones de acreditar la experiencia y las competencias del/a 
candidato/a.

4.3. Usuarios/as del sistema y financiación

La APL está destinada a toda la población sin distinciones de ninguna clase y es utilizada, de facto, 
por personas adultas, jóvenes, hombres, mujeres, nacionales e inmigrantes. Todos conforman el 
grupo objetivo del APL, incluso un profesional con una alta cualificación (nivel 6 al 8) que quiera 
certificar otro tipo de aprendizajes no adquiridos formalmente (por ejemplo idiomas).

No hay discriminación en lo que respecta a la validación. También abarca todos los niveles del NLQF 
en cuanto a cualificaciones y estándares de las empresas. Cubre una amplia gama de sectores 
(aunque no todos) y se ofertan y aplican en lógica de aprendizaje a lo largo de la vida de forma per-
manente: cualificaciones, certificaciones, participación, mejora de la empleabilidad y desarrollo per-
sonal y profesional. El sistema está extendido en el país y se accede en cualquier momento.

El APL es financiado de diferentes formas de acuerdo a las partes interesadas y dependiendo de la 
ruta que se utilice: la ruta de educación o la ruta del mercado laboral.

Los costes para un proceso regular ronda entre los 1200 y los 2500 €, dependiendo de la ruta de la 
que se trate (educativa o laboral) y de la complejidad de la cualificación a la que se opte. También de 
las tasas de los centros educativos o de los proveedores de certificación que colaboran con el sis-
tema. 
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4.3.1. Financiación en la ruta educativa

En la ruta educativa, el pago se cancela por adelantado en la inscripción de un programa de apren-
dizaje como evaluación de admisión, o como un pago integrado por la trayectoria de aprendizaje 
que incluye la evaluación de la experiencia. En ambas opciones, puede ser el/a candidato/a quien 
paga los costos de APL aunque un/a estudiante, siempre podrá recibir ayuda del estado para cos-
tear esto. También puede ser cancelado por las empresas que invierten APL en sus trabajadores y 
les interese que certifiquen en la ruta educativa. Estos aportes de las empresas a la educación de 
sus plantillas de RRHH, están recogidos en los convenios colectivos del país.

En el caso de que el pago se haga por parte del candidato/a, los costos de APL son costos dedu-
cibles de los impuestos de la renta en el país (todos los costes por sobre 250 euros invertidos por 
una persona en un proceso APL, se reducen íntegramente de los impuestos de la renta).

4.3.2. Financiación en la ruta laboral: Fondos de capacitación, empresas  
y desempleados/as

APL es financiado por empleadores/as individuales y/o fondos de capacitación y desarrollo secto-
riales. Las empresas más grandes (con más de 500 empleados/as) que han incorporado APL en su 
gestión de recursos humanos (HRM) autofinancian su aplicación. Muchas PYME reciben apoyo en 
la aplicación de APL por los fondos de capacitación sectoriales que se destinaban, originalmente, 
para financiar iniciativas educativas y de capacitación para el empleo. 

Los costos para obtener un certificado (Ervarings) varían según sector y nivel de cualificación. Van, 
como mínimo, de los de 1200 a los 1500 €. Los costos de otros métodos para valorar los resultados 
de aprendizaje (cartera electrónica, prueba de competencia, etc.) están muy diversificados y depen-
den de la gama de resultados de aprendizaje, nivel y objetivo. En cualquier caso, las herramientas 
telemáticas, están abaratando los costes del sistema y si una empresa los paga para su personal, 
se puede deducir estos costes en los impuestos anuales.

El A + O Fonds Gemeenten (Fondo de capacitación para trabajadores/as de la ciudad) cubre una 
cantidad máxima de 1000 EUR por empleado/a cuando APL es parte de una trayectoria profesional, 
siempre que la persona no haya estado involucrada en una trayectoria similar en los últimos tres años. 

En el caso de las personas desempleadas o en riesgo de desempleo, un APL puede ser financiado 
por las agencias de empleo locales pertenecientes a la administración pública de Países Bajos. En 
este caso, se trata de una contribución y no, necesariamente del pago completo de proceso. Estas 
ayudas van desde los 600 a los 1000 euros dependiendo de cada caso y del tipo de ruta y certifica-
do a obtener. 

En el desempleo, esta ayuda está dirigida exclusivamente a tres tipologías de colectivo: jóvenes 
desempleados sin una calificación inicial (entendida ésta como no tener una titulación o tenerla sólo 
hasta el nivel 2 del NLQF), desempleados adultos y empleados /as con riesgo de perder sus em-
pleos por ajustes sectoriales, crisis económicas, o despidos masivos en empresas53. Los otros dos 
grupos, pueden usar la medida para acceder a cualificaciones hasta el nivel de HBO (nivel 4-5 del 
NLQF) y así favorecer su movilidad en el mercado laboral. Dependiendo del número de empleados/
as de una empresa, la mitad de los costes están subsidiados por el gobierno (más de 25 empleados) 
o todos los costos están subsidiados (menos de 25 empleados/as).

53.   Empresas en situación de crisis económica, pueden ofrecer a los/as empleados/as interesados/as un procedimiento APL. En la 
crisis actual del CV19, hay empresas que están ofertando esta certificación a sus plantillas de trabajadores y trabajadoras. 
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4.4. Sistema APL con una participación tripartida: Gobierno y Actores 
Sociales: empresas y sindicatos

En el APL, existe una implicación tripartita con un fuerte protagonismo de las empresas y proveedo-
res privados de certificación.

Las responsabilidades del Ministerio de Educación están orientadas hacia la ruta educativa y hacia 
el reconocimiento de todo el sistema delegado en el EVC (Centro del Conocimiento). La responsa-
bilidad del gobierno es estimular el aprendizaje a lo largo de toda la vida promoviendo y facilitando 
programas educativos flexibles y personalizados para trabajadores adultos y solicitantes de empleo. 
El gobierno estimula, en el sistema dual, la obtención de cualificaciones nacionales garantizando la 
calidad de la validación en la ruta educativa; como parte integral de la garantía de calidad regular en 
la educación formal en Países Bajos. Para ello se cuenta con la Inspección Holandesa de Educación 
y NVAO (Acreditación para la garantía de la calidad educativa en instituciones de enseñanza supe-
rior). 

La Inspección de Educación en Países Bajos es responsable de la inspección y revisión de las 
escuelas e instituciones educativas en clave de calidad del sistema. En el caso de APL, incorporado 
en los procesos de examen los mismos criterios de calidad exigidos en la educación formal para la 
obtención de los títulos profesionales. Además de esto, en la Educación Superior (HE por Hight 
Education), la Inspección acredita los centros de evaluación que, dentro de un instituto HE, se ocu-
pan de dar acceso a programas basados en la validación de resultados de aprendizaje formales, no 
formales e informales. Todas las escuelas, universidades públicas, privadas para la educación voca-
cional o para la educación superior, pueden integrar APL en sus sistemas internos de garantía de 
calidad y en la acreditación sometiéndose regularmente a las auditorías de la inspección nacional de 
educación o la organización nacional de acreditación y al NVAO. 

Los interlocutores sociales (empresas y sindicatos) en los Países Bajos son responsables de la 
calidad de la distribución de los servicios APL en la ruta del mercado laboral. La formación de los /
as empleados/as es responsabilidad principal de los interlocutores sociales en el APL. Por lo tanto, 
esto también afecta la introducción de sistemas APL dentro de las empresas con el apoyo de sindi-
catos.

Los interlocutores sociales son, junto con el gobierno, los llamados “socios del pacto de 2016”, lo 
que significa que asumen conjuntamente la responsabilidad de promover y mantener un sistema 
nacional de APL de “alta calidad”. Los interlocutores sociales estimulan el uso de APL a través de 
convenios laborales colectivos, así los/as trabajadores/as tienen derecho al APL como parte de la 
política de formación, movilidad y RRHH.

En los convenios laborales colectivos y otros específicos de cada empresa o sector, los interlocuto-
res sociales acuerdan destinar fondos de Capacitación y Desarrollo para apoyar los procesos de 
APL en el colectivo. El fondo de Capacitación y Desarrollo financia los modelos de cartera, asesores 
internos y orientación. Desde hace años, muchos sectores como la industria de la pintura de casas, 
la industria de la carne, la industria de la construcción, la industria de procesos, la educación, los 
servicios públicos o el sector del cuidado, vienen utilizando el APL. 
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5. Certificación de competencias en personas 
extranjeras: inmigrantes y personas refugiadas

En el APL no existe una iniciativa especifica para personas extranjeras de países no comunitarios, a 
la vez, no se les considera un grupo desfavorecido o vulnerable por la condición de extranjería. Al 
ser así, no se han identificado iniciativas nacionales específicas para la validación de la experiencia 
en este colectivo enmarcadas en el APL nacional. Sin embargo, los/as inmigrantes o refugiados/as, 
cuando son oficialmente reconocidos y aceptados en los Países Bajos, pueden centrarse en obte-
ner una cualificación reconocida, un trabajo o iniciar un proceso APL, eso sí, el sistema recomienda 
que los/as inmigrantes primero estudien la lengua holandesa (A2 como mínimo), intenten integrarse 
en el mercado laboral o que inicien trabajo de voluntariado para así, asegurar un mínimo de expe-
riencias y habilidades lingüísticas a la hora de iniciar un proceso APL, de lo contrario, casi con toda 
seguridad, fracasarían en el intento. 

Con todo, existen iniciativas de asociaciones, fundación o de empresas que dan buenos ejemplos 
de cómo utilizar el APL integrando ruta laboral y educativa.

El Centro Internacional de Mujeres (IVC) https://www.ivcdenhelder.nl capacitación partiendo de 
las competencias validadas. 

El Centro Internacional de Mujeres (IVC) es, una entidad privada si fines de lucro que apoya la inser-
ción laboral de las mujeres inmigrantes en Países Bajos. Se fundó en 1985 en Helder (norte del país) 
con el objetivo de apoyar la participación social de las mujeres inmigrantes en la sociedad Holande-
sa y, por lo tanto, sus actividades eran, prioritariamente, de tipo social como: apoyo para compren-
der la cultura holandesa, educación en la lengua holandesa y diversas actividades para facilitar el 
contacto social. En 2002, el centro reorienta su acción para favorecer, también, la integración al 
empleo y la autonomía económica de las mujeres en lógica de empoderamiento, emancipación y 
participación efectiva en la sociedad holandesa. Gran parte de su éxito en el trabajo con el colectivo 
inmigrante radica en que mantienen una estrecha vinculación con los “cultos”, las iglesias y todas 
las comunidades de migrantes presentes en la provincia, esto hace que gocen de confianza entre 
las comunidades de inmigrantes y controlen el potencial rechazo que comunidades muy tradiciona-
les, donde el papel de la mujer está sometido a la autoridad de un varón, pudieran tener hacia un 
centro de esta naturaleza. 

En este contexto se comienza a ejecutar un itinerario con diferentes fases que incorpora: la forma-
ción para el empleo y el VPL para la validación de los aprendizajes no formales y los saberes adqui-
ridos como punto de partida. Se crean los porfolios de capacidades y estos son evaluados en clave 
VPL con la obtención de un certificado de experiencia. Se trata de empodera a las mujeres con esta 
herramienta para que controlen y autogestionen sus perfiles profesionales. 

https://www.ivcdenhelder.nl
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Los resultados de la capacitación se materializan en la descripción de competencias y combinan la 
formación con herramientas APL. Los certificados de experiencia pueden ser aprovechados para la 
búsqueda activa de empleo, seguir aprendiendo, hacer trabajo voluntario o insertarse en el mercado 
laboral. En la capacitación se incorpora, además, clases de lengua holandesa y claves de la cultura 
holandesa para facilitar su integración. 

Se trabaja en conexión con proveedores registrados de VPL y con empresas porque asumen de-
mandas de empresas para la descripción de perfiles y creación de portfolios de trabajadoras inmi-
grantes (también mujeres provenientes de la Europa comunitaria y, algunas, holandesas) que el 
sector empresarial requiere y demanda. La inserción laboral es alta al igual que la continuidad de 
estudios formales. En la actualidad hay 300 mujeres participando activamente en el centro y todas 
las que lo deseen pueden iniciar procesos VPL. Otro rasgo positivo a destacar es que un alto nume-
ro de mujeres que han pasado por los procesos de formación y VPL en el centro y que encuentran 
trabajo posteriormente (o no necesariamente) pasan a ser voluntarias del centro para apoyar a otras 
mujeres inmigrantes y mantener al sentido de comunidad creado.

Así lo presenta el Centro, el servicio de VPL en su WEB.

¿Estás lista para un (nuevo) trabajo o capacitación? Pero ¿no estás segura de qué elegir y cómo ha-
cerlo? Aprenda a tomar conciencia de sus propias habilidades y cualidades, a nombrarlas y, en última 
instancia, a mostrarlas en un certificado. Con el documento que redacte bajo supervisión experta, 
puede comunicarse con su futuro centro de capacitación o empleador. Las participantes reciben un 
certificado de participación reconocido a nivel nacional después de completar la capacitación.

En 2018 el Centro fue nominado para el Premio VPL Bienal Mundial con el proyecto “Express Your-
self” que se sostiene, fundamentalmente, en la metodología VPL y está orientado a mujeres refugiadas.

5.1. Diversas organizaciones proveedores de educación vocacional en 
trayectorias de estudio y trabajo (Leer-Werktrajecten)

En leer-werktrajecten54 (trayectorias de estudio-trabajo) es un tipo de metodología que plantea una 
trayectoria especialmente dirigida a población joven y, dentro de este colectivo, existen varias expe-
riencias desarrolladas con jóvenes con antecedentes de inmigración (primera o segunda genera-
ción). En general, se accede hasta los 30 años aunque este criterio puede ser flexible. Pueden utili-
zar las herramientas APL para valorar, inicialmente, las competencias previas de los/as jóvenes 
antes de iniciar una trayectoria de educación y trabajo. El trabajo se suele desarrollar en empresas 
que mantiene convenios con los programas o bien, en las asociaciones de colegios profesionales 
como de peluquería o de electrónica. 

Los métodos de selección aplicados difieren según el programa y/o organización aunque la motiva-
ción, generalmente, se considera el criterio más importante. Para la mayoría de leer-werktrajecten, 
los solicitantes se seleccionan en función de su experiencia laboral, motivación, habilidades lingüís-
ticas (holandesas) con un nivel mínimo de A2, pero también por consideraciones geográficas (proxi-
midad). Adicionalmente:

54.   https://ecbo.nl/wp-content/uploads/sites/3/Leerwerktrajecten-voor-jongeren-met-een-migratie-achtergrond-1.pdf. Estudio del 
VJ internacional instituto sobre trayectorias educativas y laborales de juventud inmigrante. https://www.verwey-jonker.nl/themas

https://www.verwey-jonker.nl/themas


ESTUDIO SOBRE POLÍTICAS Y SISTEMAS DE AMÉRICA LATINA Y EUROPA DE RECONOCIMIENTO, 
VALIDACIÓN Y CERTIFICACIÓN DE LAS COMPETENCIAS PROFESIONALES (VOLUMEN III)

141

•	 En programa de electrotécnico, se consideran también que los/as participantes tengan experien-
cia previa en su país de origen como electrotécnicos/as.

•	 En programas de cuidado y salud, los/as participantes necesitan un nivel de holandés A2 plus 
(“camino a B1”) para iniciar los programas. Se evalúan las habilidades lingüísticas de los partici-
pantes para hablar, escribir y comprender. También se evalúa el potencial de aprendizaje de los 
participantes y sus posibilidades de cumplir una trayectoria educativa a nivel de MBO (nivel 3 en 
el NLQF). La elegibilidad de los participantes para el programa se basa en los puntajes de estas 
evaluaciones, además de una entrevista. Para continuar la formación formal, los/as participantes 
necesitan un nivel de idioma holandés de B1, pero tienen todo un año para alcanzar este nivel 
(compaginándolo con la trayectoria de educación y trabajo). Aproximadamente un tercio de los 
estudiantes que postulan son aceptados/as en la trayectoria en el cuidado de la salud y se valo-
ra positivamente la experiencia previa (mediante herramientas APL) en atención de la salud y 
cuidado a terceros. Muchas estudiantes son de origen inmigrante.

•	 Para el programa de peluquería, la Nederlandse Kappersakademie (NKA), la Academia Holande-
sa de Peluquería, inicialmente requería un nivel bastante alto de holandés (B2), porque un/a 
peluquero/a necesita comunicarse bien con los/as clientes/as. Sin embargo, junto con el servicio 
de asistencia MBO, se ha acordado un nivel de idioma holandés B1 que es similar a otras entra-
das del programa MBO. Además, los solicitantes del proyecto leer-werktraject del peluquero tu-
vieron que hacer una entrevista en la NKA y mostrar su entusiasmo y motivación para convertirse 
en peluqueros. La experiencia previa no es un criterio adicional en este caso.

5.2. Servicio de inmigración del Ministerio de Justicia de Países Bajos

Transferencia de personal extranjero altamente cualificado a Empresas de Países Bajos. El país per-
mite la transferencia de extranjeros/as de terceros países a empresas holandesas cuando se trata 
de una misma multinacional o investigación científica o tecnológica 8entre universidades). Funciona 
de manera, relativamente similar a la Tarjeta azul. Se debe contar con una oferta de contratado que 
asegure ingresos suficientes y tramitar, previamente, el permiso de residencia en Países Bajos. Estas 
personas, también pueden hacer uso del APL en el país. Se encuentra más información sobre esto 
en la siguiente web del Ministerio de Justicia.55

5.3. Reconocimiento de Cualificaciones para personas refugiadas con 
o sin credenciales de sus estudios y titulaciones56

Las personas refugiadas que cuentan con el estatus legal de refugio en Países Bajos y tienen, a 
todos los efectos, permiso de permanencia, pueden optar al reconocimiento de sus competencias 
y credenciales (estudios y títulos) siguiendo un procedimiento que gestiona el NUFFIC. NUFFIC es la 
agencia holandesa para la internacionalización de la educación y depende del Ministerio de Educa-
ción del país. Tiene todas las responsabilidades tanto en la movilidad de estudiantes, reconocimien-
to de títulos de estudiantes y profesionales europeos y, también, de terceros países. En su WEB, se 
puede encontrar la descripción de más de 95 sistemas educativos de todo el mundo para facilitar la 
tarea de reconocimientos mutuos.

El protocolo para personas refugiadas está funcionando, aproximadamente, hace 5 años y respon-
de a las recomendaciones del convenio de Lisboa para el reconocimiento de las competencias, 
credenciales y títulos de las personas refugiadas en Europa.

55.   https://ind.nl/en/work/working_in_the_netherlands/pages/highly-skilled-migrant.aspx
56.   https://www.nuffic.nl/en/subjects/information-refugees-about-diplomas/

https://ind.nl/en/work/working_in_the_netherlands/pages/highly-skilled-migrant.aspx
https://www.nuffic.nl/en/subjects/information-refugees-about-diplomas/
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De facto, las personas refugiadas que cuenta con credenciales de sus estudios y títulos deben se-
guir procedimientos similares a cualquier profesional ajenos a la Unión Europea para el reconoci-
miento de títulos. Pero, si no se cuenta con credenciales que demuestren los niveles de estudios y 
títulos, se puede acceder igualmente a certificarlos mediante un proceso que se enmarca en APL y 
responde, también, al protocolo del Pasaporte Europeo de Cualificaciones para personas refugiadas 
(ver su descripción en el capitulo de Europa). En cualquier caso, en el país, se ha comenzado a 
analizar y difundir los currículos educativos de origen de aquellas nacionalidades que, en materia de 
refugio, tienen más presencia en el país. En la web de NUFFIC donde se ha explorado esta informa-
ción, se puede acceder en inglés al currículo de Siria. En el caso de no contar con credenciales, una 
persona será sometida evaluación, entrevistas y pruebas prácticas para verificar sus competencias. 
Esta evaluación es llevaba a cabo por, al menos, dos evaluadores/as: uno/a experto/a en el área 
sectorial de desempeño y el otro/a en el currículo y el sistema educativo del país de origen del 
refugiado/a. Este reconocimiento de credenciales y títulos es libre de costes para las personas que 
tiene reconocido el estatus de refugio. 
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6. Reconocimiento de Títulos académicos  
y de enseñanza universitaria

El reconocimiento de todos los títulos académicos, de formación profesional y universitaria que han 
sido emitidos por un organismo de educación de la Europa Comunitaria, se rigen por a ley 36/2005 
del Consejo de Europa que aplica a todos los países de la región. La forma en la que se aplica esta 
ley ha sido descrita en el capítulo referido a la Unión Europea en materia de validación de compe-
tencias. 

Los certificados y títulos emitidos por países ajenos a la Europa comunitaria deben ser tramitados 
para su reconocimiento en la agencia holandesa para la internacionalización de la educación deno-
minada NUFFIC57. En cualquier caso, los certificados que deben ser sometidos a este proceso de 
reconocimiento son aquellos que pertenecen a profesiones reguladas en el país, los que correspon-
den a profesiones no reguladas quedan al arbitrio del mercado de trabajo y a la relación directa con 
un posible empleador/a. Aún así, en la web de NUFFIC se invita a que cada persona interesada 
pueda utilizar el contenido sobre los sistemas educativos en el mundo que se facilita en esta web 
para dar a conocer, de mejor forma, sus estudio y su perfil. Se trata de una herramienta que contie-
ne los sistemas educativos de 95 países a los que compara, en términos muy generales, con el 
sistema de Países Bajos58. 

Con todo, independientemente del reconocimientos y homologación de títulos, en Países Bajos, 
todas las personas que tengan un título profesional pueden optar a la credencial de evaluación59 que 
es una herramienta que compara el título/certificado que tiene la persona (obtenido en un tercer 
país) con los títulos y certificados holandeses comparando los niveles de cualificación (en el marco 
del NLQF). Esta credencial de evaluación está funcionando desde el año 2017 y está orientada al 
mercado de trabajo y no al reconocimiento oficial de un diploma. No corresponde a la homologación 
pero sirve para que tanto la persona interesada como un/a potencial empleador/a puedan compren-
der el nivel de educación y de competencias correspondiente. También, esta credencial es cada vez 
más utilizada por la persona interesada y por centros de educación superior para la continuidad de 
estudios en Países Bajos. Es decir, aunque no existe obligatoriedad de exigirla por parte de una 
entidad de educación superior para tomar decisiones sobre la aceptación de un/a alumno/a proce-
dente de un tercer país, es cada vez más utilizada para hacer transparente las decisiones. El coste 
de este redencial lo debe asumir la persona interesada y corresponde a 149 euros por diploma que 
se requiera acredita. 

En relación al reconocimiento de títulos, se debe mirar dos realidades: si se pretende estudiar en 
Países Bajos o si se pretende trabajar en Países Bajos.

57.   https://www.nuffic.nl/en/subjects/your-foreign-diploma-in-the-netherlands/
58.   https://www.nuffic.nl/en/subjects/education-systems-worldwide/
59.   https://idw.nl/en/to-nl-to-work.html

https://www.nuffic.nl/en/subjects/your-foreign-diploma-in-the-netherlands/
https://www.nuffic.nl/en/subjects/education-systems-worldwide/
https://idw.nl/en/to-nl-to-work.html
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•	 Estudios: Una persona que desee continuar estudios superiores en Países Bajos debe hacer la 
solicitud directamente en la entidad donde pretende continuar los estudios y ésta tiene la deci-
sión final de aceptación o no. En este caso, tal como se ha comentado anteriormente, ayuda 
contar con una credencial de evaluación del nivel de estudios porque facilita la postulación al 
centro de educación superior en la medida que agiliza la comparación de estudio y hace trans-
parente la decisión de la universidad o centro de educación superior. En cualquier caso, esta 
credencial no es gratuita y el coste corre a cargo de la persona interesada. Para realizar todos los 
tramites de solicitud de continuidad de estudios y acceso a los mismos, todos los documentos 
que acrediten los niveles de estudios que la persona posee deben ser originales o copias com-
pulsadas en registros públicos del país y deben ser traducidos, por un traductor oficial, al Neer-
landés. Antes de realizar todo esto, los documentos deben estar legalizados previamente en el 
país de origen. Si se trata de certificados de estudios superiores el camino de la legalización debe 
ser el siguiente: apostillado por el Ministerio de Educación del país de origen, apostillado por el 
Ministerio de Exteriores del país de origen y apostillado por el consulado de Países Bajos en el 
país de origen. En términos generales, este es el procedimiento para acceder a estudios supe-
riores en el país aunque en el caso de persona refugiadas con estudios superiores que no cuen-
ten con la documentación oficial y/o ésta no esté plenamente legalizada en origen, existe la op-
ción de hacer un reconocimiento para el acceso a la continuidad de estudios en el marco de la 
herramienta ya descrita en este informe referida a Reconocimiento de Cualificaciones para 
personas refugiadas con o sin credenciales de sus estudios y titulaciones.

•	 Trabajo: Al igual que otros países europeos, para que una persona pueda trabajar en una profe-
sión de educación superior y regulada, debe contar con su certificado de título reconocido ofi-
cialmente lo que corresponde a la homologación a todos los efectos. Para lograr esto, se debe 
estar en posesión de los títulos legalizados previamente en el país de origen (ver punto anterior), 
ser originales o copias compulsada y estar traducidos oficialmente al Neerlandés. En la WEB de 
NUFFIC, se invita a que la persona revise la base de datos sobre profesiones reguladas que 
aplica en la Unión Europea donde esto viene recogido para cada uno de los países comunitarios. 
En el apartado de Países Bajos, se abre una ventana en la que aparecen las distintas profesiones 
reguladas y muestran la autoridad competente que verifica los requisitos para los títulos de cada 
uno de estos trabajos/profesiones60. Se invita a las personas a que tomen contacto con cada 
uno de estos organismos para saber que se requiere y cómo hacerlo. Esta base de datos, de 
facto, funciona en el país como una herramienta al servicio de la normativa europea 36/2005 
(sobre reconocimiento de certificados y competencias) para ser utilizada por los/as candidatos/
as de la Europa Comunitaria pero, al ser una herramienta exhaustiva y clara en relación a requi-
sitos y organismos competentes, también es utilizada para títulos de terceros países. La diferen-
cia fundamental radica en que mientras un ciudadano de la Unión Europea con un título emitido 
por algunos de los países miembros, tendrá un reconocimiento prácticamente “automático” y 
expedito (3 meses), en el caso de los títulos otorgados en terceros países el proceso se puede 
alargar por varios meses o años y, a al vez, requerir exámenes adicionales, pruebas de nivel de 
idioma (Neerlandés) o cursar asignaturas adicionales para el reconocimiento oficial. Con todo, es 
la autoridad competente quién dictamina en cada caso y no es raro que se rechacen solicitudes 
de homologación. A la vez, tampoco es poco frecuente que títulos provenientes de universida-
des que gozan de gran prestigio internacional, como algunas norteamericanas o canadienses, 
sean reconocidos rápidamente sin condiciones adicionales. 

60.   https://ec.europa.eu/growth/tools-databases/regprof/index.cfm?action=regprofs&id_country=10&quid=1&mode=asc&maxRo
ws=*#top

https://ec.europa.eu/growth/tools-databases/regprof/index.cfm?action=regprofs&id_country=10&quid=1&mode=asc&maxRows=*#top
https://ec.europa.eu/growth/tools-databases/regprof/index.cfm?action=regprofs&id_country=10&quid=1&mode=asc&maxRows=*#top
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7. Valoración Final: Logros y Desafíos 

7.1 Logros

Probablemente el gran logro en Países Bajos sobre la validación de aprendizajes previos o compe-
tencias adquiridas no formalmente y, sobre todo, en base a la experiencia, radica en la facilidad, 
agilidad (dura 3 meses y es poco burocrático) y eficiencia del sistema -sostenido en proveedores 
privados- para llegar al máximo de población posible. EL APL en sí, no está orientado prioritariamen-
te a un segmento de la población sin cualificación previa o personas desempleadas como se da en 
otros países; se orienta a la población en general y, por lo mismo, que se motiva y alienta su uso. Es 
un sistema reconocido en la negociación colectiva de los agentes sociales y al que se accede en 
cualquier momento —sin que existan convocatorias previas como en otros países—. La condición 
para acceder al APL es el compromiso con la trayectoria de validación y el propio trabajo personal 
para reunir las evidencias y demostrar las competencias deseadas. La obtención del certificado de 
experiencia que desde la ruta laboral describe las competencias alcanzadas debe servir, principal-
mente, para la autogestión de la carrera profesional de cada persona. A la vez, la certificación de la 
experiencia en la ruta educativa suele estar asociado a la continuidad de estudios acortando los 
tiempos y teniendo exenciones de materias o créditos para acelerar la obtención de títulos profesio-
nales. Estos certificados, obtenidos por ambas vías, están orientados a hacer realidad el aprendiza-
je a lo largo de la vida en adultos y motivar, incluso, la continuidad de estudios de forma permanen-
te en adultos sin invertir excesivos tiempos en la formación. 

Otro gran mérito del APL es que favorece la gestión de los RRHH en las empresas y por ello que 
está bastante extendido en el país en el tejido empresarial. También en bolsas de empleo y en los 
servicios de orientación de los sindicatos. El que esté reconocido en la negociación colectiva sitúa 
al APL en materia de derechos de los trabajadores/as en varios sectores económicos del país. 

Otro aspecto considerado como relevante en la experiencia de Países Bajos, es la integración de 
ambas rutas: la laboral y la educativa. Esta integración está haciendo posible reconocer las compe-
tencias adquiridas fuera del sistema educativo en el sistema educativo, al poder trasladar un certifi-
cado de experiencias/competencias a un título oficial de cualificación reglada (también a uno de no 
reglada) sin límite de nivel. Es decir, que mediante la certificación de la experiencia una persona 
podría “canjear” su certificado por un titulo oficial sin, necesariamente, pruebas adicionales si así lo 
admite el consejo de evaluación de cada centro de formación vocacional intermedia, superior o 
universidad. En teoría, se podría en cualquier nivel. En la práctica esto se suele dar entre los niveles 
4 y 5, o hasta el nivel 6 del NLQF que es el nivel más alto de la Educación Técnico Vocacional. Es 
más, el sistema Holandés (a diferencia de otros países) tiene la vocación de “saltar etapas” en las 
personas para acortar y acelerar la obtención de certificados velando por la calidad de los mismos 
pero sin necesidad de que alguien pase por procesos formales de aprendizaje si no lo requiere. 
Recordemos el inicio de este informe dónde se señalaba que en el sistema APL de Países Bajos, se 
sostiene en el convencimiento de que el 90 % del conocimiento y capacidades que tiene una 
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persona adulta, los adquiere fuera del sistema educativo formal. En línea con esta idea, está articu-
lado el sistema APL. 

Por otro lado, las cifras sobre su implantación son evidentes, según el European inventory on valida-
tion of non-formal and informal learning del CEDEFOP. El número de Ervaringscertificaten aumentó 
de 9 900 en 2007 a 12 500 en 2008 y 15 700 en 2009. Esto significó que en el período 2007-2009 
el número de Ervaringscertificaten reaizados y obtenidos, creció en más del 60%. La demanda del 
Ervaringscertificaat alcanzó su mayor número en 2010 con 22 300 procedimientos APL. Desde el 
2013 con la “estrategia de dos rutas” los proveedores de APL informaron 17 000 nuevos procedi-
mientos APL. Este número se redujo a una estimación de 9000 en el año posterior. Desde 2016, se 
registran las cifras que representan sólo el APL en la ruta del mercado laboral ya que los números 
en la ruta de educación no se registran de forma independientemente de lo logros obtenidos en los 
programas formativos, es decir, que éstos quedan integrados en el número de estudiantes adultos 
que ingresan y finalizan un programa de aprendizaje a nivel vocacional o de educación superior. En 
la ruta del mercado laboral en el período 2016-2017, se otorgaron más de 4,000 Ervaringscertifica-
ten. Alrededor del 65%, alcanzaron el nivel de MBO de las calificaciones profesionales del sector al 
que correspondían (es decir, el ETP intermedia de nivel 3). Los números recientes para la aplicación 
de APL en la ruta educativa no están disponibles, principalmente debido a la integración de APL en 
los procesos de aprendizaje formal donde se registran los certificados y título obtenidos en la ense-
ñanza en general sin distinguir en quién entró a la formación por la vía APL educativa. En cualquier 
caso, entre los años 2007 y 2017, se habrían expedido cerca de 100.000 certificados y eso que no 
se han contabilizado todos los años, ni los APL de la ruta educativa desde el año 2016.Con todo, el 
control de las estadísticas es un ámbito pendiente en el sistema. 

En entrevista mantenida con la responsable de la coordinación del sistema APL del Kenniscentrum 
ECV para este estudio, señalaba 4000 nuevos procesos entre el 2018 y 2019. 

7.2. Desafíos 

•	 Acelerar el sistema. Un gran desafío directamente conectado con el avance del APL en Países 
Bajos producto de la normativa del 2016 que permite la integración de ambas rutas: laboral y 
educativa, es hacer que el sistema mejore, se desarrolle, se actualice y sea más orgánico con 
una integración real de rutas y organizaciones implicadas. Aunque el cambio en la normativa data 
del año 2016, de facto, los cambios comenzaron a aplicarse de forma más generalizada en el 
año 2018 (según la responsable del Kenniscentrum ECV). Las mejoras al sistema pasan por 
aumentar estándares sectoriales que permitan poner en marcha estos procesos en un mayor 
número de oficios y profesiones, optimizar la coordinación interinstitucional y con organizaciones 
del sector privado, y velar permanentemente por la calidad del Sistema que es aplicado, en la 
ruta laboral, por 26 organizaciones y por todas las universidades —y centros superiores de FP—
que lo deseen. Aún falta que el sistema “cale” en la enseñanza superior para que un mayor nú-
mero de personas que hayan validado su experiencia obteniendo el correspondiente certificado 
puedan hacerlo valer en la enseñanza superior de cara a la continuidad de estudios y, sobre 
todo, para el canje de este certificado por uno de educación formal61. 
Lo anterior tiene que ver, seguramente, con que el sistema APL trabaja de facto, con dos tipolo-
gías de estándares para validar la experiencia: a) los estándares formales referidos a una cualifi-
cación de la ruta educativa y b) los estándares sectoriales propuestos por las industrias y empre-
sas que corresponden, más bien, a la capacitación “no formal”. Aunar y coordinar ambos 
estándares mejoraría la eficiencia del sistema y las pasarelas entre ambas rutas. El país está en 

61.   Cuestión comentada por Ruud Duvekot del European Centre Valuation Prior Learning / Centre for Lifelong Learning Services 
(CL3S). Experto que elaboró en informe sobre el VPL de Países Bajos en 2018 para el Inventario de CEDEFOP.
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ello, se está avanzando en esta lógica desde el año 2016 pero, de facto, su aplicación no es 
fácil, ni expedita. En la definición y diseño de APL en Países Bajos, estas pasarelas están reco-
nocidas y permitidas, en la práctica falta hacerlo factible para un mayor número de personas y 
no sólo para cifras testimoniales. No olvidemos que en la ruta educativa son los centros quienes 
deciden finalmente sobre la continuidad de estudios o el acceso a la certificación de una persona 
con un certificado obtenido en APL.

•	 Comunicación y visibilidad en la población. Otra cuestión que se plantea como un desafío 
inminente es la comunicación a la población en general, al tejido empresaria, los centros de edu-
cación de adultos, las universidades, las agencias de empleo, los sindicatos y un amplio etc. del 
funcionamiento del APL y su valor. Aún se percibe desconocimiento entre la población y las or-
ganizaciones sobre el APL siendo que éste es un derecho reconocido en la negociación colecti-
va del país. Por lo tanto, aumentar el conocimiento de la sociedad holandesa sobre el APL es una 
tarea estratégica pendiente. 

•	 Aumentar la confianza social. Adicionalmente, y tiene que tiene que ver con lo anterior, se debe 
mejorar la confianza social en el sistema dual no solo por parte de las personas (alumnado, can-
didatos/as, usuarios/as) sino también por parte de las empresas y los centros educativos. Aquí, 
falta: a) mayor información especifica sobre la transparencia del reconocimiento y el valor de los 
resultados de VPL en ambas rutas, b) la mejora de la cooperación entre los proveedores de VPL 
en la ruta del mercado laboral y las instituciones educativas en la ruta de educación y c) fortalecer 
las opciones de aprendizaje a medida en VET y HE y las opciones ocupacionales en la ruta del 
mercado laboral, y c) la cooperación entre los proveedores de VPL en la ruta del mercado laboral 
y las instituciones educativas en la ruta de la educación62. Sobre la confianza social y la calidad 
del sistema, ayudaría también, compartir los métodos y las metodologías entre los proveedores 
de VPL, las universidades y las propias personas interesadas. Hacer de estos métodos herra-
mientas cotidianas al servicio de la formación a lo largo de la vida. 

•	 APL y población inmigrante. Finalmente, otro desafío identificado en el país es extender y hacer 
efectivo el APL en la población inmigrante y refugiada. Aunque hay experiencias reveladoras 
como las señaladas en este informe —el Centro Internacional de Mujeres (IVC) y el reconocimien-
to de cualificaciones de personas refugiadas sin documentación acreditativa— aún falta que lle-
gue el servicio a este colectivo y que le sea accesible. En las entrevistas realizadas a diferentes 
informantes claves, se señalaba que los obstáculos para ello derivan de un aspecto fundacional 
del APL: trabajar con un portfolio de evidencias que cada persona debe aportar y defender. La 
población inmigrante y refugiada de reciente llegada suele no contar con este porfolio de eviden-
cias o, al menos las que tienen, no gozan de validez en el país y a esto se suma el desconoci-
miento del idioma. Con todo, parece ser que las prácticas existentes en el país para validar la 
experiencia de la población inmigrante pudieran ser tenidas en cuenta para mejorar esta realidad. 

62.   Conclusión extraida del European inventory on validation of non-formal and informal learning 2018 Report of The Netherlands.
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9. Fuentes primarias

En la siguiente tabla se sistematizan tanto las entrevistas como los contactos mantenidos con dis-
tintas instituciones y organismos durante la fase del trabajo de campo.

Nº Institución Persona de contacto

1 The Examinationchamber / National Knowledge Center VPL. 
Centro nacional que coordina y gobierna el sistema APL en el 
país. 

Responsable.

2 European Centre Valuation Prior Learning / Centre for Lifelong 
Learning Services (CL3S)

Experto holandés. Ex director del EVC y autor del 
informe de Países Bajos sobre VPL de CEDEFOP. 

3 Internationaal Vrouwen Centrum. Buena Práctica en APL en 
mujeres inmigrantes. 

Directora IVC

4 Foundation for Cooperation on Vocational Education, Training 
and the Labour Market (SBB)

Manager credential evaluation

5 MBO Raad. Institución responsable de la Educación vocacional 
en Adultos.

Responsable relaciones exteriores. 

6 UAF Fundación de apoyo a los/as refugiados/as para el estudio 
o trabajo. 

Regiocoördinator Midden. Cootrdinadora región 
centro del país. 
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1. Contexto migratorio en Suecia

Cuadro 1. Síntesis de contexto sociodemográfico de Suecia con datos del 2019/2020

Población total 10.345.449 habitantes (abril 2020)

Población activa 5.132.000 personas, 68,3 % (31 de diciembre 2019)

Tasa de desempleo
General: 6,8 % (31 de diciembre 2019)
Hombres: 6,7 %
Mujeres: 6,9 %
Jóvenes (menores de 25 años): 20 %

PIB per cápita 46.400 € (2019)

Población extranjera 940.580 (31 de diciembre 2019)

Datos de Statistiska Centralbyrån (SCB), Instituto Oficial de Estadística de Suecia.

En Suecia viven, según publica la ONU, 2.005.210 de personas extranjeras, lo que supone un 
19,6% de la población de Suecia. La inmigración masculina es superior a la femenina, con 1.008.536 
hombres, lo que supone el 50.29% del total, frente a los 996.674 de inmigrantes mujeres, que son 
el 49.70%.

En los últimos años, el número de inmigrantes que viven en Suecia ha aumentado en 257.500 per-
sonas, un 14,73%.

Gráfico 1. Evolución de la inmigración en Suecia

Fecha Inmigrantes hombres Inmigrantes mujeres Inmigrantes % Inmigrantes

2019 1.008.536 996.674 2.005.210 19,60%

2017 863.205 884.505 1.747.710 17,27%

2015 828.027 848.237 1.676.264 17,02%

2010 673.083 711.846 1.384.929 14,71%

2005 538.490 587.300 1.125.790 12,44%

2000 480.211 523.587 1.003.798 11,30%

1995 450.945 485.077 936.022 10,59%

1990 383.085 405.682 788.767 9,18%

Fuente y elaboración: Expansión, datos macro.
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Gráfico 2. Suecia evolución inmigrantes.
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Fuente y elaboración: Expansión, datos macro.

Suecia se ha convertido en una sociedad étnicamente muy diversa, donde casi el 22% de la 
población tiene antecedentes extranjeros. Hasta 2015, la mayor minoría étnica en eran los finlan-
deses, que a finales del pasado siglo superaban las 200.000 personas. A raíz de la guerra de Irak y 
de la crisis migratoria siria, las personas procedentes de Oriente Medio han pasado a ser el mayor 
grupo63.

Como puede verse en el gráfico 3, en 2019 los inmigrantes en Suecia proceden principalmente de 
Siria, el 9,07%, Finlandia, el 7,26% y Irak, el 7,05%, representando estos tres países prácticamente 
un 25% del total de los inmigrantes en el país.

Gráfico 3. Inmigrantes en Suecia según país de origen (2019).

Países Inmigrantes

Siria 181.793

Finlandia 145.544

Irak 141.430

Polonia 96.994

Irán 79.308

Somalia 66.818

Bosnia y Herzegovina 59.939

Eritrea 53.250

Alemania 52.052

Turquía 50.188

Afganistán 45.413

Tailandia 43.741

Noruega 41.885

63.   https://www.unav.edu/web/global-affairs/detalle/-/blogs/puertas-del-valhalla-la-politica-migratoria-sueca

https://www.unav.edu/web/global-affairs/detalle/-/blogs/puertas-del-valhalla-la-politica-migratoria-sueca
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Países Inmigrantes

Dinamarca 39.205

India 37.803

China 34.476

Rumanía 33.042

Reino Unido 30.265

Líbano 28.815

Chile 27.855

Estados Unidos 22.524

Rusia 22.470

Etiopía 22.381

Grecia 20.490

Vietnam 20.448

Hungría 17.017

Pakistán 16.976

Lituania 16.406

Serbia 15.293

Filipinas 15.214

Fuente y elaboración: Expansión, datos macro.

En el año 2015, cerca de 163.000 personas solicitaron asilo en Suecia. Una cifra sin precedentes en 
el país, que supuso un incremento de más del 100% en el número de solicitudes en relación con las 
registradas en el año anterior. En los años posteriores, las medidas introducidas en Suecia junto a 
los cambios acontecidos en el contexto más amplio de la Unión Europea han dado lugar a un brus-
co descenso del número de solicitudes, pasando a registrar 21.502 en 201864. 

Gráfico 4. Inmigrantes en Suecia según país de origen (2019).
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Fuente: Swedish Migration Agency (2019): “Statistics - Asylum”.

64.   Swedish Migration Agency (2019): “Statistics – Asylum”: https://www.migrationsverket.se/English/About-the-Migration-Agen-
cy/Statistics/Asylum.html. 

https://www.migrationsverket.se/English/About-the-Migration-Agency/Statistics/Asylum.html
https://www.migrationsverket.se/English/About-the-Migration-Agency/Statistics/Asylum.html
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En lo que respecta a la inserción laboral de las personas solicitantes de protección internacional, 
hacen falta nueve años para que la mitad de los que llegan encuentren algún tipo de trabajo65. Sin 
embargo, Suecia se enfrenta a una crisis laboral por escasez de mano de obra. Según el Servicio 
Público de Empleo de Suecia66, 12 de los 15 sectores laborales del país sufren esta escasez de 
trabajadores cualificados.

65.   https://www.elconfidencial.com/mundo/2018-01-09/suecia-inmigrantes-violencia-antisemitismo_1503128/ 
66.   s/2017-10-10/economic-boom-in-sweden-faces-familiar-foe 

https://www.elconfidencial.com/mundo/2018-01-09/suecia-inmigrantes-violencia-antisemitismo_1503128/
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2. Estrategia Nacional de Validación 

Para que se pueda enmarcar claramente la validación de los aprendizajes no formales en el país, es 
necesario detenerse, brevemente, en la estructura del sistema educativo. El siguiente esquema lo 
presenta.

Esquema extraído del informe del sitio web del Ministerio de Educación.https://www.spsm.se/om-oss/english/the-swedish-
education-system/ministry-of-education-and-research/

La educación de adultos es la que está vinculada al área de validación y de aprendizajes no formales 
y actúa como marco de las acciones que se emprenden. Ésta incluye: la educación de adultos en 
municipios (Komvux), la educación especial (Särvux) y la educación vocacional superior (formación 
profesional). También se recoge en la web del Ministerio de Educación -aunque no se refleja en el 
esquema anterior- la denominada “Swedish for Immigrants (SFI)” que permite programas especiales 
de capacitación en lengua y formación de capacidades para la población extranjera. 

El país cuenta con la Estrategia Nacional de Validación (2015-2019) para atender el reconoci-
miento y la certificación de los aprendizajes no formales (en sueco: Nationell strategi för validering). 
Esta estrategia recoge la experiencia del país en validaciones que se vienen realizando desde finales 

https://www.spsm.se/om-oss/english/the-swedish-education-system/ministry-of-education-and-research/
https://www.spsm.se/om-oss/english/the-swedish-education-system/ministry-of-education-and-research/
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de los años 90. La entidad responsable de coordinar la estrategia y a las distintas organizaciones 
involucradas es la Agencia Nacional Sueca para la Educación Superior Profesional (Myndighe-
ten för yrkeshögskolan)67. Esta agencia es la responsable de fijar las directrices de los procesos de 
validación del aprendizaje obtenido previamente o adquiridos informalmente. La agencia define vali-
dación de aprendizajes previos como: “un proceso que implica una evaluación estructurada y docu-
mentada que permita el reconocimiento de los conocimientos y competencias que posee una per-
sona independientemente de cómo los ha adquirido”.

La Agencia motivó en el año 2015, la puesta en marcha de la Delegación Nacional para Valida-
ción, grupo técnico que tenía como propósito organizar, coordinar y gobernar el sistema de valida-
ción. La Delegación estaba compuesta por representantes de todas las partes interesadas que son: 
centros y organismos de educación y capacitación profesional, las autoridades públicas relevantes 
(Ministerio de Educación y Ministerios Sectoriales) y el mercado laboral (organizaciones de empresas 
y sindicatos). La primera tarea que comenzó a desarrollar este grupo fue la articulación de la prime-
ra Estrategia Nacional de validación del aprendizaje no formal que se inició en 2015 y se obtu-
vo en el 2017 dando como resultado la Nationell strategi för validering (2015-2019).

La Delegación ha continuado su trabajo hasta diciembre de 2019 y ha publicado informes anuales 
de progreso, entregando el informe final al Gobierno de Suecia en enero de 2020. Con la existencia de 
esta estrategia el gobierno asignó un amplio presupuesto para el desarrollo y la implementación 
de la validación en diferentes sectores productivos y áreas de capacidades (como la lengua sueca).

El objetivo fundamental de la estrategia es otorgar nuevas y/o permanentes oportunidades a la po-
blación adulta en el país y aunque está orientada a la población en general, comparativamente es 
más utilizada por algunos grupos de población como adultos/as con escasa cualificación, desem-
pleados/as y población inmigrante. Estos grupos de población vienen siendo un foco de atención 
prioritario en las políticas de validación de aprendizajes no formales en el país. En particular, la po-
blación inmigrante está siendo un colectivo “diana” debido a la alta presencia de extranjeros/as no 
comunitarios en el país. En este colectivo, la validación se considera una herramienta crucial para la 
integración en el mercado laboral. Con el fin de garantizar la integración de los/as inmigrantes en el 
mercado laboral, desde 2016 se han desarrollado un conjunto de medidas denominadas “vías rápi-
das” (Snabbspår), para sectores donde las perspectivas de empleo se consideran especialmente 
positivas. La mayoría de las diferentes vías rápidas implican la validación del aprendizaje previo, 
tanto de naturaleza formal (certificados y títulos obtenidos en origen), como no formal e informal, así 
como la mejora de habilidades en relación con los estándares ocupacionales definidos en el país. 

A diferencias de otros países de la zona y, en especial, de los 3 abordados en el informe, en el país 
la población inmigrante es una clara destinataria de estas acciones y, a la vez, lo utilizarían más que 
otros grupos de población para certificar sus aprendizajes previos. En este sentido, la validación en 
Suecia se estaría utilizando, cada vez más, como una herramienta que favorece la integra-
ción laboral de la población inmigrante aunque aún se deben reforzar los distintos mecanismos. 

La validación de saberes no formales en Suecia se caracteriza por una alta descentralización don-
de los ayuntamientos lideran la estrategia a nivel local. También participan diferentes asociaciones, 
fundaciones, centros de formación profesional y, en general, una amplia gama de entidades. En el 
contexto local, se vincula directamente con los programas de formación de adultos, de lengua en el caso 
de la población inmigrante y otras herramientas para abordar la escasez de habilidades en el mer-
cado laboral. 

67.  https://www.myh.se/In-English/Swedish-National-Agency-for-Higher-Vocational-Education

https://www.myh.se/In-English/Swedish-National-Agency-for-Higher-Vocational-Education
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Al estar la estrategia altamente descentralizada, incorporando a una amplia diversidad de organiza-
ciones y vinculadas a otros programas de oportunidades para población adulta, uno de los mayores 
desafíos lo representa la articulación y coordinación de las acciones, la toma de decisiones consen-
suadas y de comunicación entre todas las entidades involucradas. 

La validación se lleva a cabo en relación con un estándar educativo u ocupacional a nivel VET (Vo-
cational Educational Training), HVE (Higher Vocational Education) o HE (Higher Education), así como 
en relación con módulos o programas en GE (General Education) en todos los niveles. Puede, a 
menudo, combinarse con educación y capacitación adicional para cubrir cualquier brecha y acercar 
a las personas a la obtención de una cualificación. 

Sin embargo, a nivel de HVE y HE, la validación se realiza generalmente para acceder a programas 
educativos formales y no tanto, aún, para la exención de créditos (asignaturas o prácticas) que per-
mitan acelerar la formación como sucede en otros países (por ejemplo Holanda). La validación para 
la concesión de créditos educativos o exenciones de éstos existe y la ley lo permite, se hace pero 
sigue siendo muy limitada.

La validación también puede llevarse a cabo como un proceso de orientación y “partida” dentro de 
la educación de adultos antes de comenzar un curso en un área educativa en particular dentro de 
la VET. Es el propio municipio el que decide el contenido y proceso de orientación incorporando la 
validación como herramienta de trabajo.

Los municipios pueden solicitar subvenciones estatales para la cooperación regional en formación 
profesional y educación de adultos y, por lo tanto, para la validación como una estrategia vinculada 
a la educación de adultos. Es más, la validación pasa a ser una condición en los programas dirigidos 
a adultos para que los municipios accedan a estas subvenciones. En el país se puede validar los 
aprendizajes previos e informales tanto en el sector educativo como en el laboral.

Con todo y a modo de síntesis (y se verá a continuación) la validación de competencias no formales 
o adquiridas en la experiencia en Suecia es un sistema muy descentralizado, tanto que habría que 
hablar de sistemas más que de uno sólo. A la vez, tiene serios problemas para asegurar la calidad 
en tanto hay dificultades de coordinación y uso de modelos de certificación no homogéneos o co-
munes pero, en contra, tiene a su favor que la validación se utiliza dentro de la cultura educativa del 
país. Es una práctica utilizada en la educación de adultos con buenos resultados en diferentes tra-
yectorias de formación y empleo y, específicamente, en la población inmigrante o refugiada. Ade-
más, la certificación de la experiencia es válida para el mercado laboral porque favorece la inserción 
aunque la calidad de las certificaciones (producto de la dispersión de acciones y entidades) no esté 
plenamente asegurada. 

2.1. Descripción del sistema

En Suecia no existe una normativa general para la validación, ni ninguna legislación unificada que 
regule la validación del aprendizaje no formal e informal a nivel nacional. La validación está regula-
da dentro de cada sector del sistema educativo formal y dentro de la política del mercado 
laboral sectorialmente. Dado que la validación y obtención de cualificaciones de la vida laboral, 
Branschvalidering, es propiedad de las propias industrias, no existe una regulación estatal si no que 
hay reglamentación sectorial. 

Como se ha mencionado, el sistema de validación de Suecia se caracteriza por su descentralización 
y por el gran número de entidades que participan en el trabajo de validación, tanto a nivel nacional, 
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regional como local. La validación se lleva a cabo por una variedad de actores en diferentes campos: 
organizadores educativos en educación municipal para adultos, escuelas vocacionales, universida-
des y proveedores de validación aprobados por la industria. La Delegación Nacional de Validación 
ha desarrollado un guía para saber a qué entidad dirigirse, dependiendo del propósito por el que se 
requiere la validación68.

En la educación

Educación y formación
de adultos

Educación superior
profesional

Educación 
superior

Municipios
Agencia Nacional de 
Educación Superior

Profesional

Consejo Nacional de
Educación Superior

Proveedores de
educación municipal

para adultos

Centros de formación
profesional Universidades

Rutas de validación

Elaboración propia basada en la Guía de la Delegación

En el mundo laboral una persona tiene dos opciones. Puede acercarse al Servicio Nacional de Em-
pleo o alguna asociación sectorial de la industria. En ambos casos, los servicios de validación a nivel 
individual son ofrecidos por proveedores autorizados por la industria, llamado en sueco Branschva-
lidering. Ver el siguiente esquema. 

En el mundo laboral

Validación en el
mundo laboral

Organizaciones sectoriales
de la industria

Servicio Nacional
de Empleo

Proveedores de validación
autorizados por la industria

Elaboración propia basada en la Guía de la Delegación

68.  http://www.valideringsdelegation.se/om-validering/valideringsguide-vart-ska-jag-vanda-mig/

http://www.valideringsdelegation.se/om-validering/valideringsguide-vart-ska-jag-vanda-mig/
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El proceso de validación comienza con la realización de un mapeo inicial, donde se identifican 
las experiencias y habilidades generales de la persona. El mapeo inicial puede ser realizado por el 
Servicio Nacional de Empleo, un proveedor de educación municipal o superior, o un proveedor au-
torizado de validación en el mercado laboral. Generalmente se basa en autoevaluaciones, entrevis-
tas y un inventario de documentos (cualificaciones, certificados de estudios, certificados de empre-
sa, vida laboral, etc.). Luego sigue un mapeo más profundo, realizado por un profesor o un experto 
en la materia, que explora las competencias específicas de la persona. Si la persona es considerada 
competente dentro del área después de este mapeo, el proceso de validación sigue con una eva-
luación (práctica y/o teórica) de sus competencias reales, en relación a criterios preestablecidos, por 
ejemplo los requisitos para la autorización de una profesión. 

De facto, existirían 4 rutas a través de las cuáles se podría validar la experiencia y los aprendizajes 
previos, no formales: Educación municipal para adultos, Organizaciones sectoriales de la Industria, 
Servicio Nacional de Empleo y Enseñanza superior. Pasamos a revisar brevemente cada una de 
estas rutas. 

2.1.1. La validación en la educación municipal para adultos

Se introdujo una definición de validación en la Ley Escolar de 2010 (2010: 800) indicando que la 
validación es: “un proceso que implica una evaluación, valoración y documentación estructurada, 
así como un reconocimiento del conocimiento y las competencias que posee una persona, indepen-
dientemente de cómo se hayan adquirido”. La definición se refiere a la validación en relación a la 
educación municipal de adultos (Komvux) educación especial para adultos (Särvux) y educación en 
sueco para inmigrantes (SFI). El 1 de enero de 2017, se introdujo la educación vocacional en el nivel 
secundario superior dentro de la educación municipal para adultos y la educación especial para 
adultos. 

El acceso a la educación de adultos le otorga a la población las condiciones para cambios profe-
sionales, aprendizajes a lo largo de la vida y desarrollo personal. El papel de la educación de 
adultos también se ha vuelto cada vez más importante en el suministro de competencias en el 
mercado laboral. Con una educación que satisface las necesidades del mercado laboral, las per-
sonas tienen la oportunidad de desarrollarse y fortalecer su posición en el mercado, al mismo 
tiempo que se fortalecen las condiciones para el suministro de competencias. Con la validación, 
el conocimiento de la persona puede ser mapeado y reconocido, lo que significa que la educación 
posterior puede ser adaptada a la necesidad y deseo del estudiante y dirigida a complementar 
aquellas partes donde la competencia existente no cumple completamente con los requisitos de 
la cualificación solicitada. La validación, por lo tanto, proporciona las condiciones para esfuerzos 
educativos más efectivos.

Con todo, en la educación municipal para adultos de Suecia, no existe la obligación de ofrecer 
una validación, a excepción de la educación cofinanciada por subvenciones estatales para la 
educación vocacional regional para adultos (regulación 2016:937, regionalt yrkesvux). La subven-
ción estatal también permite la financiación de validación incorporada en procesos de orientación 
para el empleo. Se ha propuesto enmendar la ley escolar para que el proveedor de educación 
municipal de adultos esté obligado a ofrecer una validación para el estudiante también en progra-
mas financiados con fondos municipales, pero, a la fecha, no se han producido cambios en este 
aspecto.

Aunque no exista el derecho para la persona a que su aprendizaje previo sea validado, ni la obliga-
ción de ofrecer una validación dentro del programa municipal de educación de adultos financiados 
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con fondo municipales, las validaciones de todas maneras se realizan. Sin embargo, el acceso a 
estadísticas de calidad garantizada sobre el alcance es limitado. La Delegación Nacional de Validación 
ha llevado a cabo una encuesta entre los municipios sobre la validación en la educación municipal 
de adultos el año académico 2016/17. La encuesta mostró que más de 3.800 personas tenían sus 
habilidades validadas de alguna forma. Para el 63 por ciento de estas personas, la validación con-
dujo a un período de estudio más corto. La mayoría de las validaciones se referían al área de salud 
y cuidado y se utilizaron para continuar estudios. 

2.1.2. Validación y obtención de cualificaciones en el mercado laboral 
(Branschvalidering)

Las asociaciones sectoriales del mercado laboral de Suecia incluyen tanto a representantes de las 
empresas como de los sindicatos relevantes del sector. Estas asociaciones cuentan con una legiti-
midad nacional y tienen la función de impulsar el desarrollo de la calidad, mejorar el mercado laboral 
y determinar la necesidad y suministro de competencias profesionales dentro de cada sector. Son 
estas organizaciones las responsables de los modelos de validación que se utilizan en los diferentes 
sectores económicos del país (Branschvalidering). 

Existen actualmente 25 modelos sectoriales de validación, según la Agencia Nacional para la Edu-
cación Superior Profesional. Son las mismas empresas y organizaciones de la industria las que dan 
cuenta de la legitimidad de la validación y de la cualificación a la que conduce, contando con el 
respaldo nacional por parte del gobierno y el mismo valor “social” (no formal) que las cualificaciones 
obtenidas en la enseñanza reglada. La validación industrial se enfoca a las demandas profesionales 
particulares de cada sector, es decir, las habilidades y competencias que se demandan en la vida 
laboral y que hacen que la persona sea “empleable” dentro de un área de competencia determina-
da. Por lo tanto, la validación de la industria es a menudo, la primera opción cuando el propósito es 
mejorar las oportunidades de las personas en el mercado laboral a través de un certificado profesio-
nal. Con “igual” valor nos referimos a que la contratación de las empresas está asociado a estos 
certificados de experiencia, quién lo posea tiene tantas opciones como aquella persona que tiene 
un certificado formal. 

Las industrias/empresas también son responsables de la financiación, el aseguramiento de la cali-
dad y el seguimiento de sus modelos de validación. El desarrollo tanto de los modelos existentes, 
como innovaciones en éstos, se rigen por el propio interés y demanda de las industrias. Sin embar-
go, el estado ha contribuido al trabajo de desarrollo de la industria de varias maneras: incluyendo la 
cofinanciación del desarrollo de modelos y el soporte metodológico a través de guías, herramientas 
de evaluación, técnicas y procedimientos.

Los/as representantes de las industrias enfatizan que la validación tiene un mayor beneficio real y 
potencial cuando los/as empleadores/as utilizan la herramienta como parte de la provisión de com-
petencia estratégica en relación a la contratación, y el desarrollo de competencias de sus trabajado-
res/as. La validación de la industria también puede aportar valor agregado y cumplir una función 
importante tanto desde el punto de vista empresarial, como del mercado laboral y de la política 
educativa. Las oportunidades para la validación de la industria han aumentado en los últimos años. 
El número de personas validadas dentro de la industria aumentó cada año entre el 2015 y 2017 y 
totalizó, aproximadamente, 11.900 personas durante ese período. Sin embargo, el alcance real de 
la validación de la industria es mayor porque faltan datos sobre la validación en las áreas de cons-
trucción, ingeniería civil y salud y cuidado. Estas dos áreas ocupacionales generalmente representan 
una proporción significativamente muy alta de validaciones de la industria. En el momento de realizar 
este estudio, estos datos no estaban disponibles. 
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2.1.3. Validación para personas desempleadas - el Servicio Nacional de Empleo de 
Empleo en Suecia (SNES)

El Servicio Nacional de Empleo de Suecia (SNES), utiliza la validación como una herramienta para 
aumentar la posibilidad de empleo de personas en paro. Si la validación es considerada una buena 
opción para aumentar la posibilidad de empleo, el Servicio Nacional de Empleo hace una instrucción 
de validación y se hace a través de proveedores externos. En primer lugar, se contratan proveedores 
privados (que siguen los modelos establecidos de la industria, “branschvalidering”), o se contrata 
organizadores educativos, dependiendo del caso. 

La validación se introdujo en febrero de 2016 como un programa de política del mercado laboral. El 
propósito del programa es confirmar el conocimiento y las habilidades previamente adquiridos por 
una persona y darle un reconocimiento formal que sea viable en el mercado laboral o para estudios 
adicionales y que contribuya a diseñar itinerarios de mejora para personas desempleadas. Un total 
de 4.468 solicitantes de empleo fueron validados al amparo del Servicio Nacional de Empleo de 
Suecia durante el período 2014-2017. El número de personas validadas cada año ha ido en aumen-
to, a excepción de año 2017 porque el SNES cambió el modelo para la contratación de proveedores 
de validación priorizando una reestructuración para aumentar el acceso de las personas, la flexibili-
dad y la cobertura. Este cambio, limitó el aumento de usuarios/as en el sistema. 

2.1.4. Validación dentro de la Educación Superior y la Educación Vocacional Superior 

El concepto de validación no se encuentra en las leyes o regulaciones relevantes para la educación 
post - secundaria. Sin embargo, existen regulaciones de acceso a centros que establecen que las 
personas que se registren en cursos o programas dentro de la educación superior profesional y la 
Universidad tienen derecho a que se evalúen y validen sus competencias reales para la efectividad 
de la educación. La competencia real es, por lo tanto, una base de “cualificación” propia, además 
de las cualificaciones formales de la educación previa (adquirida). 

Para la educación vocacional superior, las personas que han sido admitidas a cualquier curso tam-
bién tienen el derecho a que se evalúen sus competencias reales para acreditar créditos previos. De 
esta manera, la educación debería poder acortarse y adaptarse según los conocimientos y habilida-
des que cada alumno/a haya adquirido a través de la educación previa o de otras maneras, por 
ejemplo, en actividades profesionales o trabajo voluntario. La Delegación Nacional de Validación ha 
propuesto que también se presente dicha oportunidad para los estudiantes universitarios regulares, 
aunque aún no se ha decidido ningún cambio.

Aunque la evaluación de las competencias previas es un derecho69 tanto en la educación vocacional 
superior como en la universidad, no está claro en qué medida ocurre en la práctica. A la vez, no es 
un derecho en la educación municipal de adultos, aunque se utiliza. En la actualidad, no existen 
estadísticas nacionales sobre validación de competencias previas en las universidades, ni para la 
admisión a programas universitarios, ni para la acreditación de créditos previos. 

En la enseñanza vocacional, en el 2018, el número de solicitantes de esta modalidad en el nivel 
superior, que se consideraron cualificados en base de su competencia previa (real) después de un 
proceso de validación, fue de 5.757 personas y representó un 13% del número total de perso-
nas que obtuvieron certificación formal de estudios. La proporción fue ligeramente mayor entre 
los hombres (15 por ciento) que entre las mujeres (12 por ciento). El número de solicitantes cualificados 

69.   Establecido en la ley general de educación de Suecia. 
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en base a su competencia real, es decir habiendo considerado su experiencia y competencias pre-
vias después de un proceso de validación, ha aumentado cada año desde el 2016. De los solicitan-
tes del 2018 que fueron evaluados como cualificados en función de su competencia real, aproxima-
damente la mitad fueron admitidos y comenzaron una educación vocacional superior. La proporción 
de solicitantes que se consideran cualificados en base de su competencia real es mayor entre los 
nacidos en el extranjero que entre los nacidos en el país. 

En 2018, la proporción era del 24% de los nacidos en el extranjero y un 10 por ciento de los nacidos en 
el país. La diferencia de género fue pequeña tanto en extranjeros como en nacionales. La proporción de 
personas certificadas en base a sus competencias reales (previas) aumenta con la edad. Entre los solici-
tantes de 24 años o menos, el porcentaje fue del 9 por ciento, en comparación con el 22 por ciento para 
las personas de 45 años o más (en 2018). Estas cifras, compartidas en entrevista con la responsable de 
la Estrategia Nacional, evidencian que la validación de competencias es un instrumento que, de estar 
disponible y ser efectivo, es más utilizado por la población adulta y, también, por la población extranjera. 

2.1.5. El reconocimiento de títulos y certificados en las “profesiones reguladas” 
para personas con titulación ajena a la Unión Europea.

En Suecia, como en la mayoría de los países, hay profesiones “reguladas”, donde la ley sueca defi-
ne los requisitos que se requieren para trabajar en esa profesión y, en general, estos se obtienen en 
la enseñanza formal de educación: médicos, enfermeras, profesores, psicólogos, dentistas, etc. son 
ejemplos de profesiones reguladas en Suecia.

Para las personas con educación extranjera, la validación es un paso importante en el camino hacia 
la autorización para ejercer una profesión regulada en Suecia. Para ser considerado competente en 
Suecia, generalmente se requiere que tanto la educación se considere correspondiente a la educa-
ción sueca para la profesión, como que la persona pueda probar su competencia a través de prue-
bas de conocimiento y habilidades y / o que se completen ciertas materias. Diferentes autoridades 
son responsables de evaluar la competencia y emitir autorización para las profesiones reguladas, 
incluida la Junta Nacional de Salud y Bienestar (Socialstyrelsen, para profesiones de la salud) y la 
Agencia Nacional de Educación (Skolverket, para profesores de diferentes niveles). Para las perso-
nas educadas fuera de la UE y del EEE, la Junta Nacional de Salud y Bienestar evalúa la competen-
cia del solicitante en varios pasos. Primero se examina la educación de origen (currículo), luego se 
evalúa el conocimiento, la competencia y la idoneidad en relación a los requisitos para la autoriza-
ción de cada profesión, a través de una prueba teórica y un servicio práctico. A partir de 2018, la 
Junta Nacional de Salud y Bienestar ofrece pruebas de conocimiento para las 21 profesiones regu-
ladas y más casos de prueba que los previstos durante el año. Las pruebas de conocimiento brin-
dan una oportunidad para que el solicitante demuestre su competencia, lo que puede reducir la 
necesidad de complementación. Adicionalmente, debe poder demostrar un buen dominio del sueco 
(B1 o B2 en la escala de clasificación de dominios de lenguas en Europa).

2.2. Gobernanza del sistema

Desde enero de 2020, el Gobierno de Suecia ha otorgado a la Agencia Nacional para la Educación 
Superior Profesional (Myndigheten för yrkeshögskolan), la tarea de coordinar y apoyar el trabajo de 
desarrollo en la validación a nivel nacional (y apoyar el nivel regional). La autoridad es también la 
responsable de coordinar y desarrollar la estrategia nacional para el reconocimiento del aprendizaje 
previo, a la vez que actuar como punto de coordinación nacional para el SeQF (Sweden Quaification 
Framework) y el EQF (el Marco Europeo de Cualificaciones). 
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2.2.1. Los roles y responsabilidades de los actores públicos y privados para la 
validación

Las responsabilidades de las distintas entidades responden a una estructura bastante compleja 
porque se da a dos niveles: a) Nacional, cuya responsabilidad recae en la Agencia Nacional de Edu-
cación Superior y Formación Profesional y, b) regional, cuya responsabilidad recae en la Agencia 
Sueca para el Crecimiento Económico y regional. En ambos niveles, las dos entidades tienen res-
ponsabilidades de coordinación tanto en el ámbito educativo como en el del mercado de trabajo; y 
dentro de lo educativo en las tres modalidades de educación de adultos donde se trabaja con sis-
temas de validación: municipal, técnica-profesional superior y universitaria. En ambos niveles, nacio-
nal y regional, se trabaja en coordinación con organismos sectoriales, agentes sociales (empresas y 
sindicatos) y proveedores de validación. 

Veamos la siguiente figura:

Mercado laboral
(branshvalidering)

Educación (municipal,
superior profesional

y universitaria)

Coordinación a nivel nacional
(La Agencia Nacional de Educación Superior Profesional

y cooperación entre las autoridades)

Coordinación a nivel regional
(La Agencia Sueca para el Crecimiento Económico

y Regional)

La Agencia Nacional para 
la Educación Superior 
Profesional (MYH) tiene la 
responsabilidad de 
apoyar a las industrias en 
su trabajo de validación.

La Agencia Nacional de 
Educación, la MYH y el 
Consejo Nacional de 
Educación Superior 
tienen la responsabilidad 
de promover la validación 
dentro de sus respectivas 
áreas de responsabilidad.

La Inspección Nacional 
de Educación, la MYH y 
la Autoridad Nacional de 
Educación Superior (UKÄ) 
tienen la responsabilidad 
de supervisión.

En el marco de esta estructura, las responsabilidades son las siguientes:

•	 La Agencia Nacional de Educación Superior (MYH). Mandatada por la Delegación Nacional 
de Validación (que terminó su misión en diciembre 2019,) es la responsable de la coordinación a 
nivel nacional aunque esta asignación es temporal mientras que el Gobierno sueco asigne una 
solución más integral y a largo plazo. Adicionalmente (y esta es una responsabilidad permanen-
te), la Agencia tiene la tarea de apoyar a las industrias en su trabajo de desarrollo, aseguramien-
to de la calidad e información sobre sus modelos de validación. También tiene la responsabilidad 
de garantizar la calidad de las cualificaciones de la industria, cuando éstas sean objetos de inte-
gración en algún nivel del Marco Nacional de Cualificaciones, SeQF (responsabilidad permanente). 

•	 La Agencia Sueca para el Crecimiento Económico y regional. Coordinación a nivel regional 
o de los condados del país. 

•	 Las organizaciones sectoriales, las organizaciones empresariales y sindicales participan 
activamente en la implementación de acuerdos de validación en Suecia y en el diseño de pro-
puestas de políticas públicas para un sistema sostenible de validación a largo plazo. Los repre-
sentantes empresariales, sindicales y de la industria, constituyeron la mayoría de los miembros 
de la Delegación de Validación que sacó adelante la estrategia nacional. Los interlocutores so-
ciales también están impulsando el desarrollo de la validación en la educación formal con el fin 
de aumentar las oportunidades de aprendizaje a lo largo de toda la vida y establecer pasarelas 
entre la validación laboral y la de la enseñanza reglada. 

•	 La Agencia Nacional de Educación, la Agencia Nacional de Educación Superior (MYH) y el 
Consejo Nacional de Educación Superior tienen la tarea de promover la validación en sus 
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respectivos sectores y esta tarea se hace operativa en los centros superiores de EFTP y Univer-
sidades que son quienes las deben realizar. 

•	 Las municipalidades tienen la responsabilidad de promover la validación dentro de la educa-
ción de adultos y ejecutarla vía contratación de proveedores. 

•	 Las industrias/empresas son “propietarios” de sus modelos de validación y son también res-
ponsables de nombrar y aprobar proveedores de validación de la industria Las industrias po-
seen, desarrollan, gestionan y aseguran la calidad de sus propios modelos de validación. Las 
industrias también son responsables de comercializar sus cualificaciones y modelos de valida-
ción a los empleadores de la industria relevante. 

•	 El Consejo de Educación Superior actualmente tiene una misión “temporal” de establecer una 
estructura duradera, integral y efectiva de validación de competencias reales. La Delegación de 
Validación propone que se asigne una misión de diseño y control a largo plazo a dicho Consejo.

•	 La Inspección Nacional de la Educación, la MYH y la Autoridad Nacional de la Educación 
Superior (UKÄ) son responsables de la supervisión y el control de calidad dentro de sus respec-
tivas áreas de responsabilidad. Sin embargo, dado que no es una obligación para la educación 
municipal de adultos ofrecer validación, la Inspección Escolar tiene oportunidades limitadas para 
revisar el trabajo de validación en el ámbito municipal. 

2.3. Marco Nacional de Cualificaciones – SeQF (Sweden Qualification 
Framework)

La validación, de facto, es un método para posibilitar la comparabilidad entre el conocimiento desa-
rrollado en contextos de aprendizaje formal o de estándares exigidos por la industria, con el conoci-
miento desarrollado en el trabajo, en la experiencia vital y en los aprendizajes no formales. El cono-
cimiento que las personas adquieren en contextos informales y no formales debe hacerse visible a 
través de la validación y recibir un valor correspondiente como si se hubiera desarrollado a través de 
la educación formal si se da el caso. El marco de referencia de cualificaciones tiene como objetivo 
proporcionar comparabilidad entre cualificaciones porque se organiza por resultados de aprendiza-
je y, por lo tanto, es el “mapa” con el que trabaja el sistema de validación de saberes en Suecia. Al 
expresar las cualificaciones de la misma manera, en términos de resultados de aprendizaje, tanto en 
la educación como en la vida laboral, se proporciona y se utilizan códigos y lenguaje común para 
establecer las comparaciones. Esto facilita la comprensión de lo que saben o pueden hacer las 
personas que han obtenido una cualificación en un área profesional o temática en particular.

La estrategia de validación de Suecia se conecta con el Marco Nacional de Cualificaciones del país, 
SeQF, que se introdujo en 2015 mediante la Ley (2015: 545) sobre el marco de referencia para las 
cualificaciones para el aprendizaje permanente. El SeQF está diseñado para abarcar diferentes tipos 
de cualificaciones tanto del sistema de educación formal como de la educación no formal y de la 
vida laboral. 

Una cualificación en este contexto significa un resultado formal de un proceso de evaluación y vali-
dación que se da cuando un organismo competente ha determinado que una persona ha logrado 
el resultado de aprendizaje porque, cumple con los criterios establecidos. Las cualificaciones se 
describen en forma de resultados de aprendizaje, es decir, lo que una persona sabe, entiende y 
puede hacer cuando haya completado un proceso de aprendizaje. Esto significa que la competen-
cia real de las personas es válida independientemente de dónde, cómo y cuánto tiempo ha tardado 
en alcanzar este conocimiento. Por lo tanto, una cualificación se desacopla de la ruta del aprendiza-
je formal. Esto significa que una persona debe poder obtener una cualificación de diferentes mane-
ras: a través de la educación formal, informal, o a través de la validación del conocimiento adquirido 
en el trabajo o por la experiencia vital. 
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El Marco Nacional de Cualificaciones de Suecia cuenta con 8 niveles en línea con el Marco Europeo 
de Cualificaciones. Para cada nivel hay requisitos claramente definidos, descriptores, sobre el resulta-
do del aprendizaje en forma de conocimiento, habilidades y competencias requeridas para cada uno. 
Los descriptores deben demostrar los conocimientos, habilidades y competencias que en progresión 
se amplían y profundizan. La progresión también aumenta las demandas de responsabilidad e inde-
pendencia, con una mayor responsabilidad de desarrollo para el trabajo y el aprendizaje propio y ajeno.

El siguiente gráfico muestra la correspondencia entre los sectores de cualificaciones en el país, los 
niveles del SeQF y el EQF (European Qualification Framework).

Las cualificaciones descritas en los niveles 1-3 se pueden resumir en conceptos tales como cono-
cimientos y habilidades básicos. Los niveles 4-6 se caracterizan por una mayor especialización y 
profundización, pensamiento crítico desarrollado y capacidad de liderazgo. Las cualificaciones des-
critas en los niveles 7 y 8 casi se pueden resumir con el concepto de excelencia o competencia de 
punta. Dichas cualificaciones se caracterizan por un conocimiento muy avanzado en un área de 
trabajo o estudio, una capacidad muy desarrollada para realizar tareas y resolver problemas de di-
versos tipos y en entornos cambiantes; responsabilidad, independencia, toma de decisiones, comu-
nicación y liderazgo son los descriptores asociados a las cualificaciones de nivel superior (7 y 8). 

Las cualificaciones cuyos resultados de aprendizaje están regulados constitucionalmente, es decir, 
los títulos de educación dentro del sistema educativo formal que se reconocen como “profesiones 
reguladas”, se establecen en un apéndice de la regulación y, por lo tanto, se nivelan según las deci-
siones gubernamentales (marcado en gris en la imagen). Existen en total 26 cualificaciones regula-
das y se encuentran en todos los niveles del SeQF, excepto el nivel 3. Dentro de la educación supe-
rior técnico-profesional (nivel 5 y 6), se recogen cualificaciones que aplican a 16 sectores de la 
economía: construcción y propiedades; data y tecnología de comunicación; sector agropecuario; 
economía y administración; hotel, restaurante y turismo; salud y trabajo social; cuidado corporal; 
periodismo e información; sector jurídico; cultura, medios y diseño; medio ambiente; pedagogía y 
enseñanza; transporte; servicios de seguridad; tecnología, fabricación y mantenimiento; otros.
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En la web de la Agencia Nacional de Educación, particularmente la Agencia Nacional de Educación 
Superior (MYH), se puede encontrar el mapa de las cualificaciones accediendo a cada sector tal y 
como se refleja en la siguiente imagen. 

El reglamento establece que los emisores de cualificaciones fuera del sistema de educación formal 
pueden solicitar una integración al SeQF a un nivel específico. Se pueden aportar cualificaciones al 
SeQF y solicitar su integración en este marco. La autoridad responsable del marco de referencia 
sueco, la Agencia Nacional Sueca de Educación Superior Profesional, toma la decisión al respecto. 
Dichas cualificaciones incluyen certificados profesionales, diplomas y otro tipo de certificaciones, 
que pueden emitirse, por ejemplo, después de una validación de la industria. Esta posibilidad existe 
desde el año 2016. En total, la autoridad ha administrado aproximadamente 40 solicitudes de inte-
gración y/o nivelación, de las cuales dos se presentaron en 2019. Hasta ahora, seis cualificaciones 

Bygg, anläggning och fastighet

Friskvård och kroppsvård

Juridik

Säkerhetstjänster

Data/IT

Hotell, restaurang och turism

Kultur, media och design

Teknik, tillverkning, drift och 
underhåll

Djurvård, lantbruk, skog och
trädgård

Hälso- och sjukvård samt socialt 
arbete

Miljövård och miljöskydd

Transporttjänster

Ekonomi, administration och 
försäljning

Journalistik och information

Pedagogiskt arbete

Övrigt
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han sido aprobadas desde la industria e integradas en el marco nacional: certificado profesional de 
servicio de limpieza (nivel 4), gerentes de cuentas claves (nivel 5), consultores autorizados de nómi-
na (nivel 5), artistas escénicos (nivel 6), administradores de empresas (nivel 6) y educadores Montes-
sori (nivel 6). Una condición para que la Agencia Nacional Sueca de Educación Superior Profesional 
pueda aprobar una nivelación de una cualificación es que el emisor de la cualificación realice un 
trabajo de calidad sistemático, que incluye el aseguramiento de la calidad de la cualificación y que 
ésta sea, efectivamente, una cualificación demandada en el mercado de trabajo sueco. Las solicitu-
des que no han aprobado o que han sido rechazadas, en la mayoría de los casos, se debe a que no 
han demostrado un trabajo sistemático de aseguramiento de calidad. La decisión de incluir una 
cualificación en el marco nacional de referencia es válida por diez años.

El Marco Nacional de Cualificación tiene una vinculación directa con el sistema de validación en el 
país, pero en cuanto a su desarrollo sigue siendo limitado, no abarca aún a todas las cualificaciones 
requeridas y suele ir por detrás de mercado. Suecia aún no cuenta con una base de datos de todas 
las cualificaciones, pero una estructura en desarrollo se puede encontrar en el sitio web del marco 
nacional70, donde la idea es que, en un futuro próximo, todas las cualificaciones sean publicadas. 

Un desafío clave en el país es comunicar el propósito y las posibilidades del SeQF, a la vez que, 
superar el primer umbral para poder incluir a más cualificaciones no formales en el marco nacional. 
La Agencia Nacional de Educación Superior Profesional está desarrollando un lenguaje común para 
el marco nacional de cualificaciones, y, especialmente, para la descripción de los resultados del 
aprendizaje. Esto es necesario para la transparencia entre las diferentes partes interesadas y para 
proporcionar buenos ejemplos del valor de incluir cualificaciones otorgadas fuera de la educación y 
la capacitación formal. La Agencia ha publicado un manual para el diseño de cualificaciones y tam-
bién hay instrucciones sobre cómo describir los resultados del aprendizaje. Sin embargo, existe la 
necesidad de instrucciones más detalladas y la intención de la Agencia es desarrollar nuevas pautas 
para describir los resultados del aprendizaje.

Con todo, incluir cualificaciones no formales o del sector industrial y de las empresas al SeQF facili-
tará la tarea de la validación de competencias para personas adultas sin tener que pasar, necesaria-
mente, por la educación formal: se trata de cualificaciones no reguladas, levantadas por la industria 
y articuladas con estándares de la industria, por lo tanto, se facilitaría la validación de competencias 
adquiridas en la experiencia que den como resultado un certificado profesional no formal. 

2.3.1. Elaboración y actualización del Marco Nacional de Cualificaciones.

El Marco Nacional de Referencia para las Cualificaciones se introdujo en Suecia en año 2015 me-
diante la Ley (2015: 545) sobre el marco de referencia para las cualificaciones para el aprendizaje 
permanente.71

Un amplio grupo de partes interesadas, desde la educación y la formación así como el mercado 
laboral, han participado en el desarrollo del SeQF. La Agencia Nacional de Educación Superior Pro-
fesional es el punto de coordinación nacional del país para EQF y la autoridad responsable del dise-
ño y desarrollo de SeQF. Juega un papel importante en la implementación del marco nacional, ya 
que es la autoridad responsable de apoyar a las industrias en el desarrollo de modelos de validación 
de alta calidad, además de ser la autoridad responsable de la formación vocacional superior. Esto 
significa que la coordinación del marco nacional de referencia está dirigida por una institución con 

70.  https://www.seqf.se/sv/Sa-funkar-det/Sok-kvalifikation/
71.  https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/forordning-2015545-om-referensram-
for_sfs-2015-545

https://www.seqf.se/sv/Sa-funkar-det/Sok-kvalifikation/
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/forordning-2015545-om-referensram-for_sfs-2015-545
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/forordning-2015545-om-referensram-for_sfs-2015-545
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una posición clara de la importancia de las cualificaciones no académicas de nivel 5 y 6. Desde 
enero 2016, organismos fuera del sistema de educación formal han podido presentar sus cualifica-
ciones para ser incorporadas el SeQF y recibir un nivel dentro del marco. Este mecanismo es la 
principal herramienta de actualización permanente del SeQF.

Un consejo asesor, con representantes de diferentes partes interesadas, ayuda a la agencia a deci-
dir el nivel relevante para una cualificación basada en criterios particulares, principalmente la legiti-
midad y aceptación de la cualificación en el área ocupacional relevante, los resultados de aprendi-
zaje y la garantía de calidad. Se requiere una tarifa de solicitud de 1000 EUR por adelantado para 
cubrir los costos administrativos. La cualificación aceptada es válida por 10 años, tiempo después 
del cual es necesario renovarla y actualizarla para que siga formando parte del SeQF. Además, du-
rante ese periodo, al menos una vez, la Agencia lleva a cabo un control y seguimiento para verificar 
que la cualificación corresponde al nivel asignado, que cumple con los resultados de aprendizaje y 
que el proveedor cumple con el requisito de garantizar un trabajo sistemático de calidad. 

El SeQF se encuentra en un estado de desarrollo avanzado, aunque es necesario incluir más cuali-
ficaciones para que el marco nacional de referencia sea útil en todos los sectores. Desde el otoño 
de 2018, la Agencia Nacional de Educación Superior Profesional ha brindado apoyo práctico y 
orientación a las empresas, a los centros de educación y formación profesional, y a las partes inte-
resadas en general, para clarificar los niveles del SeQF, su funcionamiento, su orientación a resulta-
dos y, en general, todos los aspectos relevantes del marco, para que sea comprendido y utilizado 
por las partes interesadas. Para ello se han organizado reuniones, seminarios y talleres. Desde 
enero de 2018, la autoridad también ha estado ejecutando el llamado proyecto BOSS (financiado 
por el Consejo sueco del Fondo Social Europeo, FSE72) para industrias que han desarrollado mode-
los de validación o están a punto de hacerlo. En el marco del proyecto, las industrias reciben apoyo 
para desarrollar aún más sus cualificaciones. Alrededor de 20 industrias están trabajando actual-
mente en la actualización de sus modelos de validación. Uno de los objetivos del proyecto es per-
mitir que las cualificaciones de la industria se incorporen y se clasifiquen en los niveles en SeQF.

72.   https://www.esf.se/Sidhuvud/The-swedish-ESF-council/

https://www.esf.se/Sidhuvud/The-swedish-ESF-council/
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3. La validación de los aprendizajes previos y no formales 
en Suecia

3.1. La calidad del sistema

La validación es realizada por una variedad de actores en diferentes áreas: proveedores educativos 
en educación municipal de adultos y de la educación vocacional, universidades, así como provee-
dores de validación aprobados por la industria. El vínculo de la validación entre las distintas áreas es 
débil, lo cual proporciona un sistema de validación fragmentado. Además, la transferibilidad de las 
cualificaciones entre diferentes partes del sistema es, según la Delegación Nacional de Validación, 
limitada. Se procura, eso sí, garantizar un enfoque de calidad común en la validación a través de las 
normas y directrices nacionales que se han desarrollado para diferentes áreas (mercado laboral, 
educación y formación de adultos, educación profesional superior y educación superior). Sin embar-
go, debe tenerse en cuenta que, aunque los estándares y las directrices están disponibles para que 
todos los proveedores los utilicen, no son obligatorios y esto hace que el sistema de calidad sea frágil. 

La validación en todos los niveles por parte de diferentes actores, desde el nivel nacional hasta las 
validaciones sectoriales, se realizará de acuerdo con las normas nacionales. Se recomienda a los 
actores que utilicen mecanismos apropiados de garantía de calidad en el proceso de validación. Sin 
embargo, a pesar de que existen disposiciones para el aseguramiento de la calidad en todas las 
áreas mencionadas anteriormente, no se cubren necesariamente todos los aspectos de los proce-
sos de validación y, según la Delegación Nacional de Validación, todavía quedan “vacíos por cubrir”, 
lo que significa que el sistema de calidad está lejos de funcionar perfectamente, por el contrario, es 
probablemente el punto más débil del sistema en el país. 

La Ley de Educación que regula la calidad de ésta en los municipios dentro del sistema de escuelas 
públicas y en el rol municipal en la educación de adultos, plantea que los procesos de calidad deben 
llevarse a cabo con la participación de maestros, personal de apoyo y estudiantes. La Agencia Na-
cional de Educación supervisa y evalúa el trabajo y la Inspección Escolar ejerce la supervisión y el 
control de calidad de las operaciones. El trabajo correspondiente lo llevan a cabo la Agencia Nacio-
nal de Educación Profesional Superior y las universidades.

Está claro que el funcionamiento y la calidad de la validación difiere entre las diferentes industrias y 
en el mundo de la empresa. El hecho de que las validaciones se realicen de diferentes maneras se 
corresponde con la naturaleza del sistema de validación en el país que promueve que las diferentes 
industrias y empresas, determinen cómo debe ser la validación y quién es adecuado para realizarla 
de acuerdo con el modelo de la industria. Dicho esto, está claro que la calidad de la práctica de la 
validación varía demasiado entre las diferentes industrias y que falta homogeneidad, transparencia y 
equivalencias. El interés de las organizaciones sectoriales de desarrollar y mejorar la calidad de las 
validaciones que se llevan a cabo dentro de cada sector es un factor determinante en cuanto a la 
calidad de la misma. Según las entrevistas mantenidas, sectorialmente, se está en ello. 
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3.2. La validación y certificación de los aprendizajes no formales

Por el panorama de validación heterogéneo y descentralizado que se encuentra en Suecia, no se 
puede hablar de un sistema de validación, sino más bien de “sistemas de validación” recogidos y 
aupados por una Estrategia Nacional. No sólo hay una amplia gama de entidades que realizan vali-
daciones si no que las metodologías y los procesos seguidos difieren de uno a otros. Es más, hay 
un amplio margen para que los profesionales tomen sus propias decisiones sobre cómo se llevan a 
cabo los procesos de validación. Esto también se aplica a los métodos de validación y, en conse-
cuencia, las normas y directrices nacionales para la validación en diferentes áreas no obligan o 
prescriben un modelo único u homogéneo. Los modelos suelen variar entre sectores o subsectores 
del mercado de trabajo y, también, en la educación. 

En general, tanto para la validación en la educación como en el mercado laboral, el proceso de va-
lidación consiste en dos partes: el mapeo de competencias (kompetenskartläggning) y la evaluación 
de competencias (kompetensbedömning). 

Mapeo de
competencias

Proceso de validación de competencia real

Evaluación de
competencias Reconocimiento

El mapeo de competencias es un proceso exploratorio, donde el aprendizaje previo de una persona 
se identifica, se documenta y se valora en relación a lo que se va a evaluar. En esta fase del proceso, 
la persona y su documentación sobre el aprendizaje previo son las fuentes de información para el 
mapeo. Por ejemplo, las cualificaciones formales, informales, las referencias y certificados de traba-
jo o cualquier otro documento, conforman la base fundamental de información. Los métodos de 
obtención, clarificación, valoración inicial de esta documentación (con entrevistas adicionales) varían 
entre los diferentes proveedores de validación, sectoriales o educativos. 

El paso siguiente es la evaluación. A diferencia del mapeo, la evaluación de competencia es un pro-
ceso de control, que implica que el aprendizaje previo de una persona sea evaluado en relación a 
criterios preestablecidos. La evaluación busca un reconocimiento documentado en forma de un 
certificado profesional, una certificación, una nota, puntuación académica o similar. El aprendizaje 
que no se pueda evaluar en relación a los criterios preestablecidos también se puede registrar y 
documentar, pero este aprendizaje no recibe el mismo reconocimiento, legitimidad o no computa, 
finalmente, para la obtención de un certificado de experiencia. 

3.2.1. Validación en la educación

Dentro de la educación municipal de adultos (Komvux), se establece un plan de estudio individual 
para cada estudiante. El plan debe contener información sobre los objetivos educativos de la persona 
y el alcance planificado de los estudios. Al validar la experiencia, se debe realizar un mapeo para 
hacerla visible centrándose en el conocimiento y las competencias generales de la persona. 

El mapeo inicial es realizado por un consejero estudiantil o de orientación profesional de la escuela 
proveedora de educación municipal para adultos. En esta etapa inicial, el consejero brinda orientación 
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e información sobre el proceso de validación y se establece junto al estudiante un plan individual que 
cumpla con el propósito de la persona. El mapeo inicial es completamente exploratorio. Se trata de 
hacer visible y documentar la experiencia previa. Pueden ser documentos en forma de cualificaciones 
formales, cursos relevantes de la escuela secundaria, superior u otros documentos, referencias (certi-
ficados) de empleadores que señalan los conocimientos y habilidades de la persona, etc. Se suele 
hacer un cuestionario a modo de autoevaluación con el propósito de que sirva como herramienta para 
activar las reflexiones de la persona sobre sus experiencias, competencias y perfil. De esta manera, la 
persona tiene la oportunidad de aumentar su autoconocimiento y mejorar la comprensión de su apren-
dizaje previo y trayectorias laborales, educativas y vitales. La autoevaluación individual es solo una 
parte del mapeo inicial exploratorio, no constituye el centro para la evaluación de la experiencia.

El siguiente paso es un mapeo profundo, que explora las competencias específicas de la persona, 
en relación a los requisitos nacionales de conocimiento en los cursos relevantes. El mapeo profundo 
es realizado por maestros vocacionales o profesores con conocimiento de la materia y comienza 
con información sobre lo que sucederá durante la validación. Por ejemplo, la revisión de diferentes 
conceptos, información sobre objetivos y requisitos de conocimiento y presentación del material del 
método. Esta información se puede dar individualmente o en talleres grupales. Se profundiza en el 
cuestionario de autoconocimiento para anonadar en el conocimiento y las habilidades específicas 
que se hayan adquirido de diferentes maneras, formas, lugares o etapas. El foco está en lo que la 
persona puede hacer, comprende y sabe. La encuesta se basa en la competencia profesional del 
individuo en relación con los objetivos, el contenido central y los requisitos de conocimiento en los 
cursos de secundaria superior relevantes y de la enseñanza técnico profesional. 

El resultado del mapeo puede conducir a una evaluación de a qué cualificaciones corresponden 
estas experiencias, conocimientos y competencias en el sistema escolar sueco, independientemen-
te de cómo las hayan adquirido. La evaluación puede incluir pruebas (escrita y oral), informes, tra-
bajo de laboratorio, tareas grupales o exámenes prácticos, dependiendo del carácter del programa 
de estudios. También se puede hacer una evaluación en un lugar de trabajo, con la ayuda de un 
instructor profesional. Si el individuo es empleado en el lugar de trabajo, el instructor profesional 
debe ser de otro lugar para asegurar imparcialidad. 

El contenido del lugar de trabajo de validación debe coincidir con el contenido del curso con el que 
se evalúa al alumno. En el lugar de trabajo de validación, hay un supervisor/a de validación 
capacitado/a que tiene la tarea de planificar, hacer el seguimiento y documentar cómo se han logra-
do los objetivos. La validación práctica se debe planificar de tal manera que sea lo más eficiente 
posible en el tiempo. Aquí, el plan de validación es una buena herramienta de planificación. En el 
trabajo diario, la persona tiene la oportunidad de mostrar sus conocimientos y habilidades en rela-
ción con varios objetivos y cursos al mismo tiempo.

Para facilitar la implementación del proceso de validación en la educación de adultos, la Agencia Nacional 
de Educación ha producido material de apoyo, incluidas las herramientas para mapear las habilidades 
profesionales. Existe incluso un curso universitario de 7,5 créditos y otro en línea dirigido a consejeros de 
orientación profesional, profesores y otros proveedores de validación en el área de la educación. 

Los propósitos y resultados de la evaluación en la educación y formación de adultos son i.) determi-
nar, en base al mapeo y los criterios relevantes de evaluación, qué conocimiento se puede utilizar 
para adaptar y posiblemente acortar el plan de estudio individual de la persona (estudios comple-
mentarios) y ii.) darle al estudiante una cualificación formal o un certificado de sus competencias 
reales, que le pueda servir para aplicar a estudios o trabajos. Cualquier persona que haya superado 
un proceso de evaluación (validación) de su conocimiento y sus habilidades, debe recibir documen-
tación escrita en forma de un certificado emitido por el director del centro. El certificado debe 
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contener documentación sobre los conocimientos y habilidades del estudiante y si corresponden en 
su totalidad, o en parte, a un curso de educación o formación de adultos. La forma en que se dise-
ña un certificado después de la validación se establece en las regulaciones de la Agencia Nacional 
de Educación de Suecia sobre el diseño de certificados en educación municipal para adultos.

En el caso de educación superior, las universidades pueden evaluar o validar la competencia real del 
individuo y así determinar si califica a la educación superior, a pesar de no contar con cualificaciones 
formales anteriores. El servicio está dirigido a aquellas personas que carecen total o parcialmente de 
calificaciones formales. La competencia real se define como la competencia que se ha adquirido de 
otras maneras que no sean a través del sistema escolar formal en Suecia o en el extranjero. Esto 
puede ser, por ejemplo, a través de experiencia laboral, capacitación interna como empleado/a, 
estudios indocumentados, círculos de estudio o habilidades lingüísticas desarrolladas en el extran-
jero. Existe un formulario de solicitud común para todas la universidades del país, sin embargo lo 
que debe adjuntarse a la solicitud puede variar entre universidades, por lo que el estudiante debe 
informarse de los requisitos en la universidad o centro de su interés.

3.2.2. Validación en el mercado laboral (a partir del Servicio Nacional de Empleo)

La validación está considerada una herramienta de la política laboral del país, que forma parte del kit 
de herramientas del Servicio Nacional de Empleo para ayudar a personas desempleadas a aumentar 
sus posibilidades de empleo. El mapeo inicial se realiza, en este caso, por el/a funcionario/a público/a 
(mediador de empleo) y se basa en la información de la persona y su documentación sobre educación 
previa y experiencia laboral, así como diversas herramientas de autoevaluación. Si el Servicio Nacional 
de Empleo considera que una validación puede facilitar el camino del solicitante para conseguir un 
empleo, se hace una instrucción al programa, ofrecido por un proveedor autorizado de validación.

Un mapeo profundo de la competencia profesional es la primera fase del proceso de validación en 
este caso. Este mapeo es realizado por un profesional, autorizado por una asociación sectorial, a 
través de conversaciones exploratorias que pueden, entre otras cosas, basarse en las autoevalua-
ciones que el solicitante de trabajo haya llevado a cabo. Si el solicitante se considera un profesional 
en el área, la siguiente fase de la validación será una evaluación de si el conocimiento profesional 
cumple con los requisitos de competencia para la profesión. La evaluación generalmente se lleva a 
cabo en un lugar de trabajo por un asesor profesional aprobado por la industria. El resultado de la 
evaluación lleva a una cualificación de la industria materializado en un certificado profesional. Éste 
confirma que la persona tiene el conocimiento y las habilidades que cumplen con todos los requisi-
tos de competencia establecidos por la industria. De lo contrario, se emitirá un certificado confir-
mando lo que la persona puede hacer, así como una declaración complementaria que indique lo que 
la persona necesita incorporar y añadir a su perfil para obtener un certificado profesional.

Para ilustrar con un ejemplo un proceso de validación en la industria (Branschvalidering), se detalla a 
continuación este proceso en el sector de la industria de calefacción, ventilación y fontanería (HVAC). 
El modelo de validación de esta industria se utiliza para validar la competencia profesional de las per-
sonas que tienen experiencia y conocimiento del trabajo como instalador de HVAC. El trabajo puede 
haberse llevado a cabo en otro país o en una empresa en Suecia no afiliada a la organización sectorial 
de la industria (si se estuviera afiliado, la persona estaría en posesión de este certificado). El propósito 
de la validación es evaluar si el solicitante cumple con los objetivos de conocimiento correspondientes 
a un certificado de la industria en Suecia que cuenta con legitimidad nacional. 

La solicitud de validación puede ser realizada por la persona interesada, una empresa, una organización 
del tercer sector u otra entidad. Cuando existan cualificaciones y certificados de experiencia previa, estos 
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deben traducirse al sueco y adjuntarse a la solicitud. La validación será realizada por un asesor profesio-
nal aprobado por la organización sectorial: la Junta de Profesiones de la Industria HVAC (VVS-Brans-
chens Yrkesnämnd) que representa a las dos partes de la industria: las empresas y los sindicatos.

El ejemplo está en inglés y luego se describen los principales hitos. 

How validation works

Validation is divided into different steps.

self-assessment Application Step 1 Step 2 Industry certificate
/grade

Self-assessment
Self-assessment is a tool used to assess what experience the individual has and can serve as a basis for whether the 
application for validation should be made or whether there are other paths into the profession that should be taken.
You can find a self-assessment form on our website.

Application
The application for validation is done by filling in and submitting the form available on our website. Any proof of qualifica-
tions and certificates must be attached to the application. The application states who/if there is a company/organisation 
that can verify previous experience and also shows who is responsible for the cost of carrying out the validation.

Step 1
Theoretical and oral test carried out over one day and take 8 hours. Step 1 tests basic knowledge of, for example, 
system understanding and components. When step 1 is approved, the applicant proceeds to step 2. If step 1 is not 
approved, basic HVAC skills are lacking and the HVAC Industry’s Professions Board recommends that the person 
undertakes a business apprenticeship or other approved adul education.

Step 2
Practical test carried out over four days. The test consist of the following parts:

•	 Theory test
•	 Welding test
•	 Installation

If the person passes step 2 and is approved in Swedish, Mathematics and English at the secondary education level or 
equivalent, the HVAC Industry’s Professions Board issues a certificate that corresponds to the industry certificate. After 
3 months of employment at an affiliated company, the certificate can be exchanged for an industry certificate. In event 
of failing Step 2, an assessment is made of the part(s) the person needs to know more about in order to obtain a 
certificate of approved validation.

Skills tested

Step 1

•	 Knowledge of applicances, components, pipes and fittings.
•	 Describe the function of applicances and components.
•	 Demonstrate knowledge of safety equipment.
•	 Demonstrate knowledge of how systems are structured and how they work.
•	 Describe appliances and components and account for the function is structured systems.
•	 Connect regulators, set the correct working pressure and light a gas weld.

Step 2

•	 Know the system structure of an HVAC installation in different types of facilities.
•	 Take measurements, construct and assemble pipes and components in different types of facilities.
•	 Knowledge of gas wlding with forehand and backhand welding methods, as well as soldering and brazing.
•	 Work according to applicable safety regulations with regard to health and the environment.
•	 Be familiar with the cooling process and the function of the most xommon xomponents.
•	 Have basic knowledge of electricity.
•	 Be familiar with simpler installation, operation, maintenance and servicing of energy technology equipment.
•	 Perform HVAC work independently from drawings and descriptions.
•	 Be able to document their work.
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•	 El primer paso consiste en una autoevaluación, donde el solicitante evalúa sus propios co-
nocimientos en relación a los criterios requeridos. Un asesor de la junta de profesiones lo 
apoya, y evalúa si es relevante continuar con la validación o no. En algunos casos, un primer 
mapeo de competencias ya se ha llevado a cabo por el Servicio Nacional de Empleo. Si el 
asesor considera que el solicitante cuenta con conocimientos suficientes como para validar 
su experiencia previa, el solicitante es invitado a entregar una solicitud, donde su documen-
tación debe estar traducida al sueco y donde debe quedar claro quién financiará el servicio 
de validación.

•	 El siguiente paso es la evaluación de competencias reales, la cual se divide en dos fases. La fase 
uno dura un día (8 horas) y consiste en pruebas teóricas y orales. Si el solicitante aprueba esta 
fase, pasa a la siguiente que tiene una duración de 4 días. Aquí se realizan pruebas prácticas (ver 
imágenes), donde el individuo es evaluado por expertos profesionales de la misma organización 
sectorial. Si el solicitante no aprueba el Nivel 1, es decir carece de competencias básicas de 
plomería, se le recomienda encontrar un trabajo como aprendiz u obtener una educación en una 
escuela secundaria de adultos aprobada por la industria. Si el solicitante no aprueba el Nivel 2, 
el/la candidato/a es informado/a de las áreas que deben ser mejoradas, ya sea por educación y 
/ o experiencia, y se le ayuda a hacer un plan individual para poder volver a realizar el examen en 
un futuro próximo.

•	 Si el solicitante aprueba la segunda fase y además tiene conocimientos de sueco, inglés y mate-
máticas correspondientes a la educación secundaria (SeQF 4), obtiene un documento que da 
cuenta de ello: un certificado provisional de profesionalidad. Después de haber trabajado 3 me-
ses, el documento puede ser cambiado por un certificado de la industria que es un documento 
de cualificación válido en todo el país. 

En esta industria se realizan aproximadamente 20 validaciones por año con éxito. La mayor parte 
de ellas correspondían a personas inmigrantes con experiencia en esta materia en el extranjero. 
La principal razón de rechazos o no aprobación para que la validación no tenga como resultado 
un certificado profesional de cualificación, es que el solicitante carece de conocimientos suficien-
tes del idioma sueco, y debe completar, necesariamente, este conocimiento para poder obtener 
el certificado. 

Como se ha mencionado antes, existen actualmente 25 modelos sectoriales de validación en el 
mercado laboral sueco (Branschvalidering). Cada sector de la economía sueca determina, de mane-
ra autónoma, cuáles son los criterios de competencia que un individuo debe alcanzar para obtener 
una cualificación y ser “empleable” dentro de ese sector. Deciden además el diseño del modelo y 
quiénes son los autorizados para realizar la validación. Es decir, el mercado laboral y sus organiza-
ciones (sindicales y empresariales) determinan las reglas del juego, y el estado se mantiene obser-
vante y como organismo de apoyo. El estado ofrece apoyo de varias maneras para que las valida-
ciones y las cualificaciones sean legítimas, se mejore la calidad, se avance en números reales 
exitosos y se financien los procesos.

3.3. Apoyo del Estado para la implementación de validación

El Servicio Nacional de Empleo, la Agencia Nacional de Educación, la Agencia Nacional de Educa-
ción Superior Profesional y el Consejo Nacional de Educación Superior han tenido misiones espe-
ciales de desarrollar apoyo de mapeo y evaluación de competencias reales en sus respectivas áreas 
de responsabilidad. Actualmente existen diversas formas de apoyo, en su totalidad o en parte, para 
los actores tanto en la vida laboral como en la educación.
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3.3.1. Las cualificaciones de la vida laboral (branschvalidering)

Los modelos de validación de la industria incluyen instrucciones y material de apoyo para el mapeo 
y la evaluación de competencias, para que este trabajo sea equitativo y de alta calidad. Sin embar-
go, varía cuán lejos han llegado los diferentes sectores en el desarrollo de dicho apoyo. Del mismo 
modo, varía cómo y en qué medida se ofrece capacitaciones para quienes realizan la validación. Sin 
embargo, la mayoría de los modelos de validación incluyen capacitación para los evaluadores pro-
fesionales. 

•	 Estándares: En febrero de 2017, la Agencia Sueca para la Educación Superior (MYH) presentó 
el Estándar para la validación de competencia profesional en la industria, que se desarrolló en 
colaboración con diferentes industrias. El estándar incluye normas y recomendaciones integrales 
y proporciona apoyo tanto para el desarrollo de modelos de validación como para la implemen-
tación de la validación. El estándar también incluye una serie de criterios de calidad. Entre otras 
cosas, se recomienda que los estándares de competencia para los roles profesionales se expre-
sen en forma de resultados de aprendizaje y que se clasifiquen por niveles en el marco nacional 
de cualificaciones, SeQF. 

•	 Actualizar modelos de validación: Se ha comenzado a trabajar para adaptar o actualizar los 
modelos de validación de la industria e implementar la declaración de calidad descrita en el es-
tándar recién mencionado. Existe desde hace poco una herramienta llamada “El compás de 
calidad”73 desarrollada por la Agencia, donde las industrias pueden autoevaluar sus propios 
modelos en cuanto a calidad. Además, las industrias que solicitan y obtienen la colocación de 
nivel de su cualificación en el SeQF, será también objeto de verificación de calidad por parte de 
la Agencia Nacional de Educación Superior Profesional. 

•	 Herramientas de autoevaluación: Las herramientas de autoevaluación pueden usarse por los 
proveedores de validación y formar parte del mapeo de habilidades del solicitante. El Servicio de 
Empleo proporciona formularios de autoevaluación para 33 profesiones / roles ocupacionales 
diferentes. Varios de estos también están disponibles en otros idiomas además del sueco, como 
el árabe. En la mayoría de los casos, las auto-estimaciones se han preparado junto con las in-
dustrias y tienen un vínculo claro con el modelo de la industria para su validación.

3.3.2. Educación municipal para adultos

En 2016 y 2017, la Agencia Nacional de Educación desarrolló normas de apoyo al trabajo de valida-
ción en los municipios. El material de apoyo se enfoca en la validación que se lleva a cabo dentro del 
sistema escolar y principalmente en la educación de adultos. Las directrices aplican al mapeo del 
proceso de validación. Además, la Agencia Nacional de Educación ha desarrollado un formulario 
para el mapeo de competencias y consejos generales para la evaluación. La Inspección Nacional de 
Educación es responsable de la supervisión y el control de calidad de la educación municipal para 
adultos, pero esto no quiere decir que la Inspección realice una revisión sistemática de la calidad de 
la validación dentro del programa municipal de educación de adultos.

3.4. Usuarios del sistema y financiación 

El sistema se ofrece a toda la población del país, aunque existe una fuerte vocación para motivar su 
uso por parte de personas sin cualificación, desempleadas, jóvenes que han abandonado la escue-
la (que también se pueden validar conocimientos y competencias para la continuidad de estudios 
obligatorios) y colectivo de personas inmigrantes en un sentido amplio (refugio e inmigración). 

73.  https://minasidor.myh.se/kvalitetskompassen/

https://minasidor.myh.se/kvalitetskompassen/
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El principio es que la persona interesada que inicia una validación es responsable del costo de este 
servicio, con algunas excepciones y apoyos estatales. El Servicio Nacional de Empleo financia la 
validación para los solicitantes de trabajo, los centros de educación de adultos municipal lo hacen 
para los estudiantes en educación formal, centros de educación vocacional superior y universidades 
lo hacen para sus estudiantes. El empleador es responsable de financiar la validación en relación 
con el reclutamiento y el desarrollo de habilidades de los empleados/as. Por lo tanto, aunque el 
principio general sea que debe ser costeado por cada interesado/a, la realidad es que existen múl-
tiples apoyos a esta financiación. 

Los recursos para la validación en la educación formal generalmente están integrados en las becas 
de educación general. A menudo esta ayuda tiene una doble lectura: por un lado contribuye a finan-
ciar las validaciones y, por otro, puede actuar como un elemento que no motiva o incentiva, realmen-
te, la validación al centrarse en la ayuda económica, más que en la decisión real de validar la expe-
riencia y comprometerse individualmente con este proceso. Las personas que se someten a 
validación dentro del sistema de educación regular pueden en algunos casos recibir financiamiento 
estatal durante la validación. Los solicitantes de empleo asignados para la validación reciben una 
compensación de la misma manera que los participantes en otros programas del mercado laboral.

Gran parte de la validación que se realiza hoy en Suecia se hace dentro del marco del sistema formal 
de educación, capacitación y de los programas del mercado laboral. La financiación de la validación 
del individuo está integrada en la financiación de la educación o en los recursos asignados a las 
medidas del mercado laboral para las personas desempleadas. Esto hace que sea difícil evaluar la 
cantidad total de recursos utilizados para la validación. Además, otros actores y partes interesadas 
proporcionan, muchas veces, una cofinanciación para el desarrollo e implementación de actividades 
de validación, pero es difícil estimar el volumen de su contribución. La responsabilidad de adaptar 
los métodos de validación a las necesidades específicas de una determinada industria se ha asig-
nado a las propias organizaciones del sector empresarial. El desarrollo de los métodos ha sido finan-
ciado en parte por el gobierno, pero muchas organizaciones del sector empresarial también han 
contribuido a desarrollar métodos y procedimientos para la validación. El Fondo Social Europeo 
(FSE) se utiliza cada vez más como fuente de financiación para el desarrollo de métodos y estructu-
ras de validación a nivel regional y nacional. Según la Delegación Nacional de Validación, la financia-
ción gubernamental para el desarrollo de modelos y estructuras de validación es irregular y, a menu-
do, de carácter temporal, lo que impide que se establezcan soluciones duraderas.
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4. Reconocimiento de estudios superiores obtenidos en 
el extranjero, con o sin documentación

El Consejo Nacional Sueco de Educación Superior (UHR) es la principal autoridad responsable de 
la evaluación y el reconocimiento de la educación extranjera, tanto a nivel superior (académica o 
vocacional) como la educación secundaria. Para ser evaluada en esta instancia, la educación 
tiene que ser completa (educación no completa se puede validar en los respectivos centros edu-
cativos/universidades/etc.) y haberse llevado a cabo en una institución educativa reconocida y 
acreditada por el estado del país de origen. Esto aplica tanto a personas de la Europa Comunita-
ria como a aquellas provenientes de otros países. La diferencia radica en que al amparo de la 
normativa europea 36/2005 sobre el reconocimiento de cualificaciones, una persona europea, la 
verá reconocida. En el caso de una persona procedente de un tercer país, es arbitrario y, la mayor 
parte de las veces, los reconocimientos quedarán sujetos a condiciones adicionales (rendir algún 
examen, completar brechas, etc.)

UHR ofrece dos tipos de mecanismos de evaluaciones de educación extranjera que se pueden 
solicitar de forma gratuita: 1) una evaluación individual, lo cual es posible de realizar con o sin docu-
mentación formal y 2) consultar a la base de datos de UHR (“bedömningstjänst”) donde se puede 
ver rápidamente la correspondencia entre estudios de un determinado país y el sistema educativo 
sueco. Esta información se puede guardar como documento pdf y adjuntarla a cualquier solicitud de 
trabajo. 

4.1. Reconocimiento de Cualificación con documentación

El reconocimiento de las cualificaciones extranjeras se solicita a través de un formulario digital en el 
sitio web de UHR y el proceso tiene una duración de entre dos y siete meses. La evaluación indivi-
dual puede conducir a una declaración de reconocimiento de la cualificación o una descripción de 
la cualificación, también llamado Backgroundpaper. Esto depende de qué documentos e informa-
ción proporcione el solicitante, así como del conocimiento y material de referencia que UHR tiene 
sobre la educación del país de origen. La declaración de reconocimiento de una cualificación extran-
jera se puede hacer cuando existe al menos un documento educativo oficial y se reconoce el título 
del solicitante con información sobre lo que es comparable en Suecia. Un Backgroundpaper, por 
otro lado, describe la cualificación a partir de la información accesible. La descripción de la cualifica-
ción contiene información sobre qué cualificación sueca es comparable a la educación que los do-
cumentos de respaldo dicen que la persona posee. 

El método74 para evaluar las cualificaciones extranjeras sigue este esquema:

74.  https://www.uhr.se/en/start/recognition-of-foreign-qualifications/enic-naric-sweden/process-for-evaluation/

https://www.uhr.se/en/start/recognition-of-foreign-qualifications/enic-naric-sweden/process-for-evaluation/
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The evaluation process for recognition of foreign education

@
Is the application complete? Must the applicant

submit additional
information?

If we recognise the
qualification, a
statement is issued.

Has the qualification been issued
by a recognised authority?

Are the educational documents
authentic?

Which Swedish degree is equivalent
to the qualification?

Para las personas que tienen documentación formal que acreditan sus estudios, el UHR requiere la 
siguiente información, en el idioma original y muchas veces traducido al sueco por un traductor ofi-
cial: 

•	 Diploma, título o certificado de grado. 
•	 Nómina de materias incluidas en el título, incluyendo la duración (por ejemplo, la cantidad de 

créditos) y la nota final en cada materia y si existe un proyecto de grado.
•	 Documentos que demuestren que tiene derecho a solicitar: Número de seguridad social sueco 

corroborado con un certificado de identidad emitido por la Agencia Tributaria de Suecia. Ciuda-
danos de la UE / EEE deben proporcionar prueba de ello, simplemente, con una copia de su 
pasaporte o documento de identidad nacional. Ciudadanos de un país no perteneciente a la UE 
/ EEE debe demostrar que tiene 1) Permiso de residencia o permiso de trabajo válido o, que se 
encuentra esperando una decisión (corroborarlo con documento de la Autoridad de Migracio-
nes); 2) Conexión familiar con un ciudadano de la UE o 3) Residencia a largo plazo en un país de 
la UE.

No es necesario legalizar la documentación, ni los papeles originales ni las copias. La documenta-
ción se adjunta a la solicitud de manera digital en línea. Es decir, se escanea o se le saca una foto y 
se carga al sitio web de UHR, por lo que la calidad de la imagen debe ser alta y preferiblemente de 
color. A veces UHR pide que se les envíe los originales por correo. Estos documentos tampoco 
tienen que estar legalizados. Los documentos emitidos en la Europa Comunitaria no requieren, ne-
cesariamente, traducción al sueco (aunque en determinados casos se solicita). Sin embargo, aque-
llos emitidos fuera de la Europa Comunitaria, sí requieren una traducción oficial al sueco. Aunque, 
existen salvedades. Los documentos que estén en inglés, francés, español, alemán o algún idioma 
nórdico, pueden presentarse sin traducción, aunque correspondan a centros de estudios de terce-
ros países. En la práctica, esto se está extendiendo, cada vez más en Suecia. 

Dependiendo del caso, hay exigencias particulares: por ejemplo, que la institución educativa que 
emitió el diploma deba enviar información adicional directamente al UHR. La autoridad verifica la 
autenticidad de los documentos en la medida de lo posible. Si es necesario, toman contacto con las 
autoridades o la institución educativa que emitió los documentos. Las actividades de evaluación y 
reconocimientos de títulos extranjeros han existido en Suecia desde la década de los 80, por lo que 
UHR tiene un extenso material de referencia. También colabora con oficinas en muchos otros países 
del mundo que tienen funciones similares.
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4.2. Reconocimiento de Cualificación sin documentación

Como se ha mencionado, existe la posibilidad de reconocimiento de educación sin documentación, 
pensado principalmente para personas solicitantes de protección internacional. Esto solo se aplica 
a la educación post - secundaria.

Si una persona tiene estudios completados, pero no tiene todos los documentos formales (por 
ejemplo un diploma o la nómina de materias), puede solicitar una descripción de su educación (Bac-
kgroundpaper) en lugar de una declaración de reconocimiento. En este caso, la persona debe com-
pletar un formulario extenso sobre su educación y subirlo en lugar de los documentos formales en 
la aplicación web. 

El esquema del proceso de aplicación es el siguiente: 

A pesar de obtener una declaración de reconocimiento o una descripción de la cualificación, esto 
no significa que el solicitante obtenga una cualificación o un título sueco formal. La declaración/
backgroundpaper tiene la intención de guiar a los empleadores sobre el tipo de titulación que la 
persona posee y obtuvo en origen, pero no se trata de una homologación. También puede servir 
como guía para las universidades y colegios suecos para la continuidad de estudios, aunque la 
declaración/backgroundpaper no proporciona información sobre a cuántos créditos suecos de edu-
cación superior corresponde la educación extranjera.

El UHR recibe una media de 27.000 solicitudes de reconocimiento de cualificaciones (sin documen-
tación y con documentación) por año de las cuáles se reconocen aproximadamente 16.000. De 
éstas, la mayor parte corresponde a titulaciones con documentación acreditativa. El tiempo medio 
del proceso de reconocimiento es de 2 a 8 meses (en función del tipo de cualificación).
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5. Certificación de competencias en personas 
extranjeras: inmigrantes y personas refugiadas

Suecia integra en la articulación de la estructura educativa para la formación de adultos programas 
dirigidos, específicamente, a personas de terceros países para el aprendizaje de la lengua y la me-
jora de capacidades, y otorga gran valor a la experiencia y a los aprendizajes previos independien-
temente de cómo se hayan adquirido. A la vez, la validación se hace muy accesible a la población 
inmigrante porque se encuentra en todas las comunas o municipios del país. Desde luego, es de los 
pocos países que en la definición misma de su sistema educativo define objetivos y programas para 
la población inmigrante y utiliza la validación de los saberes para entradas a la educación forma, 
capacitación laboral o la obtención de certificados de profesionalidad en el sector de la industria. 
Además, cuenta con varios programas específicos que refuerzan la integración del colectivo en el 
país donde destacan los orientados al aprendizaje del sueco. 

5.1 Sueco para inmigrantes, SFI

Sueco para inmigrantes, SFI, forma parte del sistema escolar municipal y tiene como objetivo propor-
cionar conocimientos básicos del idioma sueco. Se le debe dar al individuo la oportunidad de desarro-
llar su capacidad de comunicarse oralmente y por escrito en sueco en situaciones cotidianas, sociales 
y laborales. La enseñanza debe planificarse y diseñarse junto con el alumno y adaptarse a sus intere-
ses, experiencias, conocimientos y objetivos a largo plazo. El programa consiste en tres rutas de es-
tudio diferentes: 1, 2 y 3, así como cuatro cursos diferentes, A, B, C y D. La ruta de estudio 1 consta 
de los cursos A, B, C y D, la ruta de estudio 2 de los cursos B, C y D y la ruta de estudio 3 de los 
cursos C y D. Las diferentes rutas de estudio están dirigidas a personas con diferentes antecedentes, 
condiciones y objetivos. Las rutas de estudio indican el curso apropiado y la tasa de progresión. Un 
estudiante comienza sus estudios en la ruta de estudio y en el curso que mejor se adapte a sus con-
diciones individuales. La ruta 1 está dirigida principalmente a personas con antecedentes de estudio 
muy cortos y la ruta 3 a quienes están acostumbrados a estudiar en sistemas formales de educación. 
Los cursos en las tres rutas de estudio reciben diferentes diseños dependiendo de la experiencia de 
estudio del alumno, su formación académica y su conocimiento del sueco al comienzo del curso.
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El SFI también tiene como objetivo proporcionar a los inmigrantes adultos que no pueden leer o 
escribir la oportunidad de adquirir estas habilidades. SFI también pretende ser una preparación para 
estudios posteriores. Los municipios están obligados a ofrecer SFI a inmigrantes adultos que care-
cen de conocimientos básicos del idioma sueco. Los cursos normalmente deberían estar disponi-
bles dentro de los tres meses posteriores al registro de la persona como residente de un municipio. 
Dependiendo de su formación académica y conocimientos previos, el estudiante se coloca en uno 
de los tres programas de estudio con diferentes grados de intensidad y velocidad. Independiente-
mente del programa de estudio iniciado por un estudiante, él o ella tiene derecho a continuar los 
estudios hasta completar el curso más alto.

Existe además una colaboración directa entre el SFI y el Servicio Nacional de Empleo para darle al 
estudiante la posibilidad de practicar el idioma sueco en la vida laboral y para facilitar la obtención 
de un trabajo, el programa de educación debe, en función de las necesidades del individuo, poder 
combinarse con trabajo u otras actividades, por ejemplo, orientación laboral y social/cultural, valida-
ción de experiencia o formación para el empleo. Por lo tanto, la enseñanza debe diseñarse de la 
manera más flexible en cuanto tiempo, lugar, contenido y métodos de trabajo, y a la vez considera 
las diferentes salidas para las personas inmigrantes. Con todo, el país ha avanzado en una adapta-
ción de este programa para favorecer el empleo, se trata del Sfx: Sueco para inmigrantes con for-
mación profesional.

5.2. SFX: Suecos para inmigrantes con Formación Profesional en la Región  
de Estocolmo75

Los programas educativos llamados SFX funcionan mediante colaboración entre las 26 autoridades 
locales dentro de la región de Estocolmo para ofrecer cursos de sueco especializados para inmi-
grantes con experiencia y/o formación profesional o vocacional anterior. El objetivo es doble: por un 
lado, favorecer a la sociedad sueca salvaguardando las competencias y capacidades que tienen y 
traen las personas inmigrantes al país, capacidades que aportan al mercado de trabajo y a la socie-
dad en general; y por otro, apoyar a las personas inmigrantes para que puedan continuar ejerciendo 
su profesión en el país de acogida ya que tiene formación y experiencia. Se trata de un enfoque de 
“ganamos todos”. En la base del programa está reconocer la experiencia laboral previa de la persona. 

SFX trabaja a través de la colaboración de tres organismos regionales; Storsthlm (la asociación de 
autoridades locales), la junta administrativa del condado de Estocolmo y el Consejo de Ayuntamien-
tos que agrupa a los 26 municipios de Estocolmo. El primer programa de SFX comenzó en 2001 y 
se desarrolla cada año. 

SFX forma parte de, y es completamente compatible con, el sistema educativo regular. Los y las 
estudiantes reciben notas o calificaciones que son válidas y extensibles al sistema educativo reglado 
de Suecia, con el objetivo de facilitar el acceso a la educación permanente (“lifelong learning”) en el 
ámbito de la formación profesional.

La base de la enseñanza del idioma es el plan nacional de estudios de sueco para Inmigrantes (Sfi) 
y sueco como segundo idioma (Sva), pero el SFX ofrece cursos especializados para diferentes pro-
fesiones y ocupaciones para las personas inmigrantes que residen dentro de condado de Estocol-
mo. Las personas inmigrantes con residencia regular permanente o temporal, son el grupo destina-
tario de este programa, independientemente de si han llegado como refugiados/as o si son 

75.   Información recabada mediante entrevista e intercambio de email con Katarina Stiessel Fonseca, Sfx-coordinator for the Stoc-
kholm region
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considerados inmigrantes económicos. Incluso está abierto a personas comunitarias que residen en 
el país.

Los cursos son gratis para estudiantes porque están pagados por el municipio donde el estudiante 
está registrado. La duración es 1 a 3 semestres dependiendo de cada caso (1 semestre aproxima-
damente = 22 semanas). La formación lingüística trabaja con enfoque, textos y material didáctico 
que recogen la profesión de las personas y, por lo tanto, ésta se suele dar en grupos afines profe-
sionalmente para familiarizarles con el sueco y la jerga profesional utilizada en el sector profesional 
en cada caso. Adicionalmente, los programas contienen diferentes clases vocacionales, visitas de 
estudio, conferencias externas, formación basada en el trabajo, colaboración con empleadores y 
sindicatos, programas de tutoría, cooperación con educación superior, etc.; para facilitar diferentes 
rutas orientadas hacia continuidad de la formación o el empleo. Todo está enmarcado en un campo 
profesional específico. La meta más concreta es acortar el tiempo en que una persona inmigrante 
se integra al empleo o, también, desarrolla un emprendimiento, permitiendo a las personas inmi-
grantes reconectarse con su propia área profesional en Suecia. 

Actualmente (2020), el SFX en la región de Estocolmo cuenta con 10 programas realizados por 6 
autoridades locales diferentes, que abarcan 9 especialidades.

•	 Sueco para conductores de autobús: requiere un nivel básico de sueco y buena capacidad de 
conducción (prueba de manejo de coche) para la admisión. Dos semestres: el primero enfocado 
al idioma y teoría, el segundo enfocado a cuestiones prácticas de la profesión en colaboración 
con la empresa regional de autobuses. El proceso finaliza con la obtención de la licencia de con-
ducir para autobuses, certificado de capacidad profesional (CCP) y empleo como conductor/a 
de autobús en la empresa colaboradora. 

•	 Sueco para conductores de camión: requiere un nivel básico de sueco y buena capacidad de 
manejo de vehículos pesados (prueba de admisión en camión pesado). Formación intensiva para 
obtener la licencia de conducción de vehículos pesados, licencia de montacargas, máquinas 
elevadoras y CCP. Se estudia simultáneamente el sueco orientado hacia este campo profesional.

•	 Sueco para economistas, juristas, científicos sociales: requiere un examen de una de estas 
disciplinas y nivel de ingles equivalente al C1 en la clasificación de idiomas europea. Curso de 
sueco muy intensivo con progresión rápida. Adicionalmente, orientación de la profesión, visitas 
de estudio, conferencias etc. Programa de mentores en colaboración con los colegios profesio-
nales de referencia y sindicatos. Entrenamiento conversacional con grupo de voluntarios organi-
zado por un ONG que trabaje, habitualmente, en estas áreas profesionales. 

•	 Sueco para ingenieros/as y arquitectos/as: requiere un certificado (o probar competencias 
mediante examen) de ingeniería o arquitectura de un mínimo de 3 años de estudios universitarios 
y un nivel de inglés intermedio alto. Contiene programa de mentores del mayor sindicato de in-
genieros de Suecia y participación en clases en el Real Instituto de Tecnología de Estocolmo. 
Varias visitas de estudio en industrias de construcción, plantas de purificación de agua, edificios 
pioneros, etc. 

•	 Sueco para profesionales de medicina (médicos/as, dentista, enfermeras/os, fisioterapeutas, 
farmacéuticos/as): requiere examen en una de estas disciplinas. Cursos intensivos (con progre-
sión muy rápida) de sueco influidos y caracterizados por el campo de la medicina y afines. Orien-
tación del sistema de salud en Suecia, visitas de estudio, conferencias etc. Asesoramiento sobre 
cómo obtener credenciales y licencia médica para personas con títulos (o competencias) de un 
país ajeno a la Unión Europea. 

•	 Sueco para emprendedores: se requiere un nivel de sueco básico, y además interés en em-
prendimiento expresado en la entrevista al ingresar al curso. Los y las participantes reciben 
orientación de la sociedad sueca e introducción a entidades que fomenta el emprendimiento, 
tanto con financiación, como con asesoría técnica. Reciben orientación y asesoría directa de las 
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entidades que apoyan a emprendedores/as de para poner en marcha un negocio. Los/as estu-
diantes hacen planes de negocio como ejercicio del idioma que, posteriormente, pueden mejorar 
y utilizarlo como una verdadera idea de negocio. 

•	 Sueco para profesores y maestros: requiere un título en educación o en alguna materia que 
represente una asignatura escolar del currículo nacional en Suecia (matemáticas, físicas, arte, 
idioma extranjero, etc), y nivel intermedio-alto de inglés. Estudios de sueco intensivo con progre-
sión rápida. Visitas de estudios de campo y observaciones de profesionales en colegios de Es-
tocolmo. Orientación del sistema educativo sueco, plan de estudio, carrera del profesorado, 
formación adicional, etc. Asesoramiento sobre como obtener credenciales de maestro/a o 
profesor/a en Suecia.

•	 Sueco para programadores: requiere certificado en programación (o en materias técnicas afi-
nes que incluyan la programación) y capacidad de inglés eficaz en el área. Los cursos se ofrecen 
on-line por la noche o en los centros de educación de adultos (cursos regulares diurnos). 

•	 Sueco para trabajadores/as de oficios de construcción, manuales o técnicos (soldadores, 
pintores, electricistas, mecánicos y más): requiere un nivel básico de sueco y un mínimo dos 
años de experiencia en el oficio. Ofrece cursos prácticos y teóricos en las materias relevantes 
para que el estudiante pueda completar su experiencia extranjera y adaptar sus conocimientos 
a las condiciones exigidas en Suecia. Adicionalmente, clases sobre aspectos de seguridad y del 
medio ambiente laboral. 

Cada año, alrededor de 1500 personas son estudiantes en este programa. No se cuenta con estadís-
ticas fiables que permitan conocer cuántas personas se encuentran, efectivamente, trabajando en su 
oficio (o trabajando en general) después de haber realizados este programa. En 2017 una evaluación 
externa contratada por la Junta Administrativa del Condado de Estocolmo estimó que la inserción la-
boral mejora en quienes participan en SFX en un 25% en relación a quienes no pasan por éste. Tam-
bién se detectó que muchas personas continúan hacia estudios superiores después del programa. 

Se debe resaltar que todas las personas que finalizan exitosamente el curso sueco para conducto-
res de autobús son contratadas automáticamente por la empresa regional de autobuses (mediante 
convenio con el programa). Otras profesiones pueden tardar más pero, en general, terminan encon-
trando empleo (aunque se tarda más tiempo). De quienes estudian sueco para emprendedores, 
aproximadamente, un tercio de ellos/as ponen en marcha su propio negocio dentro de los dos años 
siguientes a la finalización del curso. 

Un mérito adicional de este programa es que es presentado en más de 30 idiomas para facilitar el 
acceso de las personas recién llegadas. En su web (www.sfx.se) a la derecha, se puede acceder a 
la información del programa en los idiomas de las comunidades que tienen más presencia en Esto-
colmo y en todas las lenguas europeas. 

 

http://www.sfx.se
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Por ejemplo, la imagen da cuenta del uso del español. Si se accede a los diferentes espacios de 
información, ésta se encuentra en español. 

Como desafíos de futuro el programa se plantea hacer más robusta la coordinación y cooperación 
en la región de Estocolmo, mejoras en su desarrollo para incorporar otras profesiones, mejorar la 
visibilidad para llegar a más personas, alianzas con la educación superior para facilitar trayectorias y 
aumentar convenios con el sector laboral para favorecer los compromisos de contratación. 

5.3. Programa de establecimiento

El programa de establecimiento es un apoyo en forma de actividades y educación para personas 
que recién obtuvieron un permiso de residencia como refugiado en Suecia. El objetivo es aprender 
sueco, encontrar un trabajo y administrar su propio sustento a la mayor brevedad posible. El progra-
ma se inicia con una validación de las competencias reales de la persona. El programa incluye: 

•	 Capacitación en idiomas para aquellos que no tienen conocimientos básicos de sueco, sueco 
para inmigrantes (SFI).

•	 Educación social/cultural, orientada a la comunidad sueca.
•	 Educación en diferentes niveles y desarrollo de competencias blandas y técnicas.
•	 Prácticas profesionales.
•	 Apoyo en la búsqueda de trabajo.
•	 Apoyo y asesoramiento en iniciar un negocio propio.
•	 Validación de competencia real.

El diseño del programa es individual, basado en la experiencia profesional, educación, intereses y 
ambiciones del participante. El programa normalmente es a tiempo completo, pero existe la posibi-
lidad de hacerlo a tiempo parcial para facilitar el empleo o por razones de enfermedad o discapaci-
dad. La participación en el programa es voluntaria, pero para recibir la compensación económica 
asociada al programa, debe estar activo y cumplir con la planificación del programa. La compensa-
ción económica es de 22 Euros por día durante el proceso de mapeo y luego de 30 Euros por día a 
lo largo del proceso. También puede tener derecho a subsidios extra si por ejemplo se tienen hijos. 
La persona puede participar en el programa de establecimiento por un total de 24 meses. 

El programa tiene una orientación específica de género. Un factor que se privilegia es aumentar la 
participación de las mujeres y para ello el foco es la persona individualmente y no una persona en la 
unidad familiar. En sistemas tradicionales de relación y convivencia familiar, al cual pertenecen la 
mayor parte de las comunidades de inmigrantes en Suecia, las decisiones sobre las personas, los 
ingresos, el acceso a actividades, etc., las toman los hombres y no las mujeres lo que conlleva que, 
dependiendo de cada caso, ellas se queden fuera de estos programas que ofrece el país.

Las evaluaciones del programa de establecimiento muestran que la tasa de empleo ha aumentado 
en cierta medida, pero principalmente para los que tienen estudios superiores y hombres, no para 
las mujeres. Se ha constatado que el programa de establecimiento no ha aumentado las condicio-
nes para la participación de las mujeres en el mercado laboral y hay indicios claros de que estos 
programas no mejoran la integración de ellas en la sociedad sueca. 

Actualmente existe un nuevo proyecto de ley sobre Trabajos de establecimiento (etableringsjobb), 
que llevaría a un modelo nuevo para estimular el empleo en personas inmigrantes recién llegadas al 
país. Durante el empleo, según el modelo, la persona recibiría una combinación de salario del em-
pleador y una compensación del estado. El diseño difiere del empleo subsidiado actual en que el 
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subsidio se pagaría directamente a la persona en lugar de que el empleador le pague todo el salario, 
y luego reciba una compensación por parte del estado. Sin embargo, hay fuertes críticas hacia las 
actividades de establecimiento (incluyendo la validación) y los trabajos dirigidos a personas inmi-
grantes subsidiados por el estado en general, ya que existen grandes diferencias entre hombres y 
mujeres en cuanto al acceso y la utilización de estos beneficios. Una encuesta realizada por el Lobby 
de Mujeres de Suecia muestra que solo 22-23% de los trabajos subsidiados para inmigrantes recién 
llegados, fueron otorgados a mujeres en el año 2016. Es probable que ocurra lo mismo con el nue-
vo proyecto de ley. La distribución de género en las diferentes industrias ha demostrado ser una 
explicación relevante. La cantidad de mujeres y hombres que recibirán trabajos de establecimiento 
u otras actividades para ingresar al mercado laboral, será en gran medida determinada por la distri-
bución de género en las industrias que utilizarán estas medidas. En términos generales, la distribu-
ción de hombres y mujeres en los empleos subsidiados existentes está distorsionada, porque los 
hombres participan en ellos en mayor medida que las mujeres. 

5.4. Vías rápidas – Snabbspår

Las llamadas “vías rápidas” forman parte del programa de establecimiento y han sido elaboradas 
por las partes del mercado laboral en conjunto con el Servicio Nacional de Empleo. Las vías rápidas 
están dirigidas a personas extranjeras con permiso de residencia en Suecia, con experiencia y/o 
educación en áreas o profesiones donde existe una gran demanda de personal. El propósito es que 
las industrias con escasez de mano de obra obtengan ayuda con la provisión de competencias, y 
que las personas recién llegadas se incorporen rápidamente a un trabajo acorde con su educación, 
se experiencia y sus intereses. La idea es exista un proceso combinado de validación, prácticas 
profesionales, capacitación en idioma y educación complementaria a medida. Así, la persona puede 
encontrar un trabajo más rápido, donde su educación y experiencia anteriores juegan un papel rele-
vante. Las vías rápidas incluyen alrededor de 40 profesiones con carencia de personal, entre ellos: 
electricistas, cocineros, conductores de camión, médicos, enfermeras, dentistas, farmacéuticos, 
maestros, trabajadores sociales, operadores de máquinas, instaladores, tapiceros y carpinteros.

En el Servicio Nacional de Empleo realiza un mapeo de las experiencias y conocimientos previos de 
la persona y también les asiste en la traducción de sus cualificaciones y el envío de éstas a las au-
toridades competentes para su respectiva evaluación. Es decir, la validación de aprendizajes previos 
es una parte integral del programa. Con esta información se hace un análisis sobre: actividades 
críticas de mejora para la persona, vacíos que necesitan ser completados y hoja de ruta a seguir 
para asegura su empleabilidad. Mientras participa en una vía rápida, la persona recibe una compen-
sación económica por parte del estado. 

En 2016, el número total de nuevos participantes en diferentes vías rápidas fue aproximadamente 
de 2800 personas. De estos, sólo el 31% eran mujeres. Una posible explicación para esto es que 
las vías rápidas se encuentran principalmente en ocupaciones e industrias que están dominadas por 
hombres. Solo una vía rápida (maestra / maestra de preescolar) tuvo más participantes femeninas. 

5.5 Reconocimiento de estudios superiores sin documentación

Como se ha mencionado anteriormente, en el país una persona con competencias altas pero sin 
documentación puede obtener un reconocimiento aunque no se corresponde con una homologa-
ción. Este procedimiento está pensado, principalmente, para personas solicitantes de protección 
internacional y refugio. Esto sólo se aplica a la educación post-secundaria, tal y como se ha descri-
to y desarrollado en el apartado sobre reconocimiento de estudios.
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En este contexto en los últimos años, el país está alineado con el Pasaporte Europeo de Cualifica-
ciones para personas refugiadas y, aunque no se denomina de esta forma si no que “reconocimien-
to sin documentación”, la metodología y la lógica de funcionamiento es similar y conduce a objetivos 
análogos: permite visibilizar y documentar los estudios y las competencias de una persona extran-
jera que, teniendo determinadas capacidades y perfil profesional alto, no lo puede demostrar con 
evidencias documentales. Las personas que lo solicitan, y superan el proceso, obtienen un docu-
mento que traduce su perfil a la estructura y lógicas de estudio y empleo de Suecia. Estos docu-
mentos son prioritariamente útiles para las empresas y la búsqueda de empleo. 

Esto lo lleva a cabo el Consejo Sueco de Educación Superior del país y toda la información está 
accesible en su web76.

5.6. Jobskills

El Jobskills77 es un servicio para las personas extranjeras en Suecia y para los empleadores que 
desean encontrar perfiles y competencias que sus empresas requieren y que pueden tener las per-
sonas inmigrantes. El servicio es desarrollado por el Servicio Nacional de Empleo para facilitar que 
las personas extranjeras y de reciente llegada en Suecia, se establezcan en el mercado laboral. 
Cualquier persona puede registrar su perfil, pero el principal grupo objetivo son los inmigrantes. Hoy 
en día existen aproximadamente 45.000 perfiles registrados en Jobskills. Al orientarse al mercado, 
es ampliamente usado por personas extranjeras comunitarias, es decir, personas de la Unión Euro-
pea que cuenta con autorización para trabajar en el país. También es utilizado por personas extran-
jeras de terceros países una vez que obtienen un permiso de residencia y trabajo. La herramienta 
permite: a) publicar y compartir el perfil de competencia con empleadores y agentes de empleo; b) 
obtener el perfil de competencia traducido automáticamente del idioma de origen al sueco y c) ob-
tener información sobre trabajos y educación según su perfil. 

Aquí también se integra la validación de competencias como un paso recomendado para iniciar 
trayectorias. La información disponible en el perfil es basada completamente en la declaración de la 
persona y muchas veces el empleador tiene la necesidad de validar la competencia y cubrir even-
tuales vacíos. A través de Jobskills existe una plataforma donde los inmigrantes se puedan conectar 
con las empresas y las organizaciones sectoriales de la industria, y pueden encontrar información 
sobre la validación y otras herramientas en su idioma de origen. 

También las empresas e industrias que carecen de recursos humanos suficientes para sus necesi-
dades pueden usar Jobskills para llegar a personas con experiencia. Los empleadores y las organi-
zaciones de la industria pueden aprovechar la oportunidad de buscar en la base de datos para llegar 
a grupos de personas con alguna competencia para futuras necesidades de reclutamiento, incluso 
si no necesitan reclutar en este momento. Podrían buscar perfiles relevantes para invitar a una reu-
nión, en la que hablen sobre las oportunidades para trabajar en la profesión en Suecia, lo que se 
necesita para que el individuo sea atractivo para los empleadores y cómo dar los pasos necesarios 
para poder obtener empleo en la profesión actual.

El Jobskills también le brinda al Servicio de Empleo de Suecia una oportunidad para ofrecer una 
herramienta útil a aquellos que no pueden utilizar los servicios que se ofrecen en sueco. En muchos 
casos, el proceso de inscripción de personas en el Servicio de Empleo requiere un intérprete y exis-
ten análisis que indican que un perfil de competencia propio puede ser un mejor punto de partida. 

76.   https://www.uhr.se/en/start/recognition-of-foreign-qualifications/before-you-apply/i-want-to-apply/background-paper/
77.  https://jobskills.se/about

https://www.uhr.se/en/start/recognition-of-foreign-qualifications/before-you-apply/i-want-to-apply/background-paper/
https://jobskills.se/about
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Por lo tanto, si la persona ya tiene un perfil en Jobskills, el trabajo de mapearla competencia real 
previa se facilita, se agiliza y la calidad de resultados es mayor. 

5.7 Aspectos de género

A las mujeres recién llegadas al país les resulta más difícil conseguir trabajo que a los hombres. La 
diferencia entre la tasa de empleo de mujeres y hombres nacidos en el extranjero y recién llegados 
al país es sorprendente y un gran problema social. Cada año, la sociedad pierde enormes recursos 
y capacidades como resultado del hecho de que demasiadas mujeres que van a Suecia tienen difi-
cultad para ingresar al mercado laboral. Desde el punto de vista de ellas, la sociedad Sueca no está 
ofreciendo las mismas oportunidades a hombres y mujeres. Existe, como resultado, una importante 
brecha y discriminación laboral hacia ellas.

Las estadísticas del Servicio Nacional de Empleo muestran que los programas y actividades de es-
tablecimiento en el mercado laboral, son usados por los hombres en mayor grado que las mujeres. 
Según el Lobby de Mujeres78, las mujeres recién llegadas están subrepresentadas en todas las par-
tes del programa de establecimiento y en los restantes del mercado laboral. De aquellos que obtu-
vieron su experiencia y competencias validadas en la industria, hasta el 90 por ciento eran hombres 
el año 201679.

Como se ha mencionado, gran parte del problema se explica por la distorsionada distribución de 
género en las diferentes industrias. Otra explicación es que es más común que las mujeres tengan 
actividades a tiempo parcial o no participen debido a una mayor responsabilidad por los niños y 
tareas no remuneradas. Además, hay veces en que las mujeres se ven obligadas a rechazar un 
trabajo debido a normas culturales o religiosas de su comunidad de origen, por ejemplo, que no se 
considera apropiado que las mujeres realicen ciertas tareas, trabajen con hombres o trabajen de 
noche.

Para remediar esto, se necesitan esfuerzos específicamente dirigidos a las mujeres recién llegadas, 
por ejemplo, más capacitación vocacional y laboral para profesiones dominadas por mujeres y que 
la validación y capacitación complementaria se adaptan a las necesidades de ellas. Las condiciones 
para que las mujeres recién llegadas puedan participar en actividades de establecimiento también 
se deben mejorar, por ejemplo, a través del cuidado infantil de sus hijos/as más fortalecido y más 
accesible. Se debe mejorar la información de los servicios de empleo y el contacto con las mujeres 
recién llegadas, así como el trabajo de divulgación de los municipios para establecer contacto con 
los/as residentes municipales que se quedan en sus casas y no tienen relación con los servicios 
públicos del país: mujeres en la mayor parte de los casos. 

78.   Lobby de Mujeres de Suecia
https://sverigeskvinnolobby.se/debatt-haltande-etablering/ 
https://sverigeskvinnolobby.se/debatt-oronmark-jobbsatsningar-kvinnor/
79.  https://sverigeskvinnolobby.se/wp-content/uploads/2017/04/Snabbspar-och-stickspar-webb.pdf

https://sverigeskvinnolobby.se/debatt-haltande-etablering/
https://sverigeskvinnolobby.se/debatt-oronmark-jobbsatsningar-kvinnor/
https://sverigeskvinnolobby.se/wp-content/uploads/2017/04/Snabbspar-och-stickspar-webb.pdf
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6. Valoración Final: Logros y Desafíos 

6.1. Logros 

Las oportunidades de validación según el modelo de la industria (branschvalidering) han aumentado 
en los últimos años. En la actualidad, están operativos 25 modelos para la validación de las cualifica-
ciones de la vida laboral. Los nuevos modelos y roles profesionales han proporcionado un importante 
empuje a las oportunidades de validación. Además de los modelos que están operativos, el desarrollo 
de nuevos modelos de validación y la actualización de los ya existentes está en curso en algunas in-
dustrias. Sin embargo, la disponibilidad de los modelos varía, tanto con respecto a quién puede acce-
der a una validación como dónde se puede llevar a cabo. En comparación con años anteriores, algu-
nos de los modelos existentes están disponibles para más actores y empleadores. Varios de los 
modelos han sido adquiridos (a través de contratación pública), o están a punto de ser adquiridos, por 
el Servicio Nacional de Empleo. La disponibilidad geográfica también ha aumentado respecto a años 
anteriores. El seguimiento de la Delegación Nacional de Validación muestra que 16 modelos ahora 
están disponibles en la mayoría de los condados. La validación en la educación de adultos se realizó 
en el 84% de los municipios durante el año escolar 2016/17. Sin embargo, solo aproximadamente la 
mitad de las autoridades locales pudieron dar números (exactos o aproximados) de cuántos estudian-
tes habían sido validados de forma clara. Las estadísticas y registros son incompletas de momento. 

Los logros en la práctica de la validación de la experiencia y aprendizajes previos en Suecia son 
varios, partiendo porque es una práctica arraigada orgánicamente en su sistema educativo, laboral, 
de orientación profesional y, también, de integración del colectivo inmigrante. Más allá de que no se 
pueda hablar de un único sistema nacional de Validación de Aprendizajes Previos y no Formales por 
la diversidad de organismo que certifican la experiencia, de modelos, de estándares, de metodolo-
gía, etc.; existe una lógica implantada en todos los organismos que otorgan valor a la experiencia y 
suele ser el punto de partida para procesos educativos o de inserción y/o mejora laboral. En este 
importante e integral logro además, se puede destacar:

•	 La validación suele ser en muchos proveedores de educación, de orientación al empleo, de edu-
cación de adultos municipal e, incluso, de empresas para la contratación de personal; una prác-
tica utilizada, no completamente extendida, pero conocida y utilizada. En este sentido represen-
ta una práctica más que un sistema que lleva a la formalización de certificados. Esto se valora 
como positivo en la medida que representa un alto potencial para aterrizar, cada proceso, al 
perfil real de la persona, se materializa, de hecho, la idea muy extendida en la formación profe-
sional y la orientación al empleo: generar procesos individualizados y que partan de la experien-
cia de cada persona.

•	 Teniendo en cuenta lo anterior, en lo que podemos entender como sistema de Validación en Sue-
cia, existe una alta accesibilidad. Aquí en propiedad debiéramos decir accesibilidad a los sistemas 
más que a un único sistema al estar muy descentralizado en los municipios, proveedores del sector 
industrial e incluso centro de EFTP superiores y universidades. La validación es una oportunidad 
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real para las personas de todo el país y se accede en cualquier momento. En la educación facilita 
la certificación en los mismos términos que la educación formal siguiendo, eso sí, cursos de forma-
ción de adultos y EFTP. En el ámbito laboral, los certificados de experiencia cuentan con valor en 
el mercado y son considerados por las empresas y la industria a efectos de contratación.

•	 Se ha realizado un intensivo trabajo por todas las partes, durante los últimos años, para aumen-
tar los números de validaciones de la experiencia, danto entrada a nuevas cualificaciones en el 
SeQF y ampliando la oferta hacia los/as usuarios. Todo ello acompañado de talleres de informa-
ción dirigidos a múltiples organizaciones para que usen y compartan la práctica de la validación.

•	 Asociado con lo anterior, aunque algo más específico, se destaca la integración de profesiones 
no reguladas en el SeQF con protocolos que acogen y apoyan la participación de las empresas 
para que las identifiquen y las proponen. Este aspecto, impacta directamente en mejorar y au-
mentar las validaciones de la experiencia en el país. La incorporación de profesiones no regula-
das en el SeQF contribuye a que existan “puentes más expeditos” entre este Marco de trabajo y 
la validación de saberes en el espacio laboral, facilitando, inclusive, el “canje” más directo entre 
quien demuestre su experiencia en línea con los resultados de aprendizaje de estas cualificacio-
nes no reguladas. Mientras que las cualificaciones reguladas terminan requiriendo, finalmente, 
algún paso por la enseñanza formal, las cualificaciones no reguladas podrían “saltarse” la educa-
ción formal si la experiencia adquirida por la persona así lo demuestra, A la vez, por lo general, 
las profesiones no reguladas son las que el mercado de trabajo va identificando como aquellas 
que, de facto, se requieren en la economía Sueca. En este sentido suelen ir por delante de las 
profesiones reguladas. Este punto se plantea como logro en el entender de que se está otorgan-
do valor en sí misma a la experiencia en el mercado laboral del país y no sólo porque pueda 
equipararse con un título formal de educación de adultos. 

•	 La integración efectiva de la validación de la experiencia como una práctica recurrente en cual-
quier espacio de la vida laboral, educativa, de orientación profesional, de capacitación para el 
empleo, etc. La validación es utilizada como herramienta de autoevaluación y posicionamiento 
del nivel de competencias por parte de: centros de enseñanza secundaria obligatoria para aco-
ger a alumnado adulto (y joven) que quiera terminar la enseñanza obligatoria; educación de 
adultos municipal; centros de formación para el empleo, centros de EFTP superior, universida-
des, sindicatos, las empresas, programas de atención y orientación a colectivos de desemplea-
dos/as, programas de apoyo a la inserción laboral de inmigrantes y un largo etc. Es una herra-
mienta integrada en los programas de educación, empleo e inserción social en el país.

•	 Aunque los costes de los procesos de validación deban, en términos generales, ser asumidos 
por la persona interesada, existen muchas ayudas en el país para costearlos. Desde becas en el 
sector de educación a tasas asumidas por el Servicio Nacional de Empleo, municipios y organis-
mos sectoriales.

•	 Un último logro muy claro en el país es la utilización de la práctica y métodos de validación de la 
experiencia en los programas y acciones orientadas al colectivo de personas refugiadas e inmi-
grantes. Se incorpora la validación como herramienta de entrada a los programas, o bien inte-
grada en los itinerarios individualizados y flexibles que operan para favorecer el aprendizaje de la 
lengua, la mejora de capacidades, la integración laboral o social e, inclusive, el reconocimiento 
de titulaciones cuando no existen evidencias documentales para ello (esto último en línea con el 
Pasaporte Europeo de Cualificaciones para personas Refugiadas). Otro buen ejemplo de cómo 
la validación se pone al servicio de las personas inmigrantes es el programa SFx para aprender 
el idioma sueco con formación profesional.

6.2. Desafíos

Uno de los mayores desafíos en el sistema de validación en Suecia es que es altamente descentra-
lizado y operado por un conjunto muy diversos de entidades: desde ayuntamientos locales hasta las 
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empresas de diferentes sectores. Esto lo hace accesible pero, a la vez, escasamente regulado y 
común. Se corre un alto riesgo en tanto que lo que puede ser válido para un sector, no lo sea tanto 
en otro si una persona decide cambiar de sector aún dentro de una profesión similar. A la vez, siem-
pre está el desafío recurrente de garantizar la calidad del sistema cuando operan tantas entidades 
sin metodologías comunes. Con todo, los servicios regionales y locales dependen de dos adminis-
traciones: una nacional y otra regional para intentar avanzar en coordinación y para garantizar que 
la validación hecha por un proveedor local, o en el sector de la industria, cuente con calidad y tenga 
legitimidad en todo el país. A pesar de que se han aclarado las responsabilidades de los diferentes 
actores y se han realizado algunos progresos en la coordinación de su trabajo, este punto es el gran 
desafío del sistema sueco.

La Delegación Nacional de Validación tuvo la misión de coordinar el trabajo de desarrollo dentro del 
área de la validación a nivel nacional y regional. Cuando su misión terminó el 30 de diciembre 2019, 
la Agencia Nacional de Educación Superior Profesional fue designada temporalmente para velar por 
la coordinación y calidad del sistema pero se deben buscar soluciones a largo plazo y definitivas. 
Así, la Delegación Nacional de Validación propone que se establezca un Consejo de Validación para 
continuar apoyando e impulsando el trabajo de desarrollo, coordinación y calidad a nivel nacional y 
regional. Siendo este el principal desafío, se identifican otros que se derivan de éste y otros particu-
lares. 

•	 Las posibilidades de transferencia de resultados de aprendizaje entre diferentes cualificaciones 
siguen siendo limitadas, ya que no todas las cualificaciones se describen completamente de 
acuerdo con el enfoque de resultados de aprendizaje. Se están haciendo grandes esfuerzos (por 
ejemplo, el proyecto BOSS, financiado por el Consejo sueco con Fondo Social Europeo (FSE), 
para apoyar a las industrias en el desarrollo de sus modelos de validación, incluyendo la descrip-
ción de sus cualificaciones en forma de resultados de aprendizaje y en línea con el SeQF. El 
Marco Nacional de Cualificaciones de Suecia (SeQF) es un punto de partida importante para la 
transferibilidad de las cualificaciones de la vida laboral y las cualificaciones obtenidas en la edu-
cación formal pero aún está infrautilizado.

•	 La validación en Komvux no es un derecho en la educación municipal de adultos. En la educa-
ción municipal de adultos (Komvux), el concepto y la práctica de la validación de la experiencia 
se introdujo por primera vez en la década del 90. El mapeo, la evaluación y el reconocimiento de 
los conocimientos previamente adquiridos por los estudiantes es fundamental para que la edu-
cación de adultos por el alto potencial que representa y así se recoge, como práctica metodoló-
gica, en la ley escolar de Suecia aplicable a adultos en todos los cursos y niveles; sin embargo, 
no es un derecho y, por lo tanto, no hay obligatoriedad de ofrecerla y ponerla en práctica. Esto 
difiere de cómo se ha regulado el acceso a la validación dentro de la educación superior voca-
cional y la universidad, donde la competencia real es considerada un base de cualificación propia 
y se recoge como derecho. Se ha propuesto enmendar la Ley Escolar para que la educación 
municipal de adultos esté obligada a ofrecer una validación al estudiante en todos los casos y no 
sólo, obligatoriamente, en aquellos cursos que se financian con fondos del estado como sucede 
actualmente.

•	 Alcance limitado de validación en Komvux. Aunque las estadísticas indican que la validación en 
Komvux ha aumentado en los últimos años (el año 2017 aumentó en un 43 % con respecto al 
año anterior), la tasa de validaciones dentro de la educación municipal de adultos sigue siendo 
muy baja. Si los aproximadamente 4.100 estudiantes que recibieron una cualificación o certifica-
do después de una validación de la experiencia se comparan con el número total de estudiantes 
en el mismo año (aproximadamente 680,000), la limitación del alcance es evidente: sólo el 0.6% 
de los estudiantes fueron validados en Komvux en 2017. Por lo tanto, es un desafío prioritario, 
aumentar la cobertura de validaciones en todos los niveles y, especialmente, en la educación 
municipal de adultos. Esto podría facilitar el acceso a la educación superior o la integración 
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directa al mercado laboral. Quizás los más beneficiados serían las personas inmigrantes, ya que 
la proporción de alumnos nacidos en el extranjero que participan en la educación municipal para 
adultos es alta (40 por ciento), y es probable que muchos de ellos/as necesiten validación, ya 
que sólo el 21% de este colectivo (registrados en la Komvux) tenían educación post - secundaria 
previa. A la vez, más del 80% estos/ as estudiantes/as tenían 25 años o más. Ambos datos 
(educación post secundaria y edad) hacen razonable suponer que muchas de estas personas 
tienen conocimientos y habilidades de actividades profesionales que podrían validarse. 

•	 Conexión débil entre la industria y la educación formal. Para que la validación sea realmente útil 
para la persona y para las empresas, es fundamental que la persona validada tenga acceso a 
capacitación complementaria y desarrollo de sus competencias, basada en los resultados de la 
validación. Hoy en día, la conexión entre la validación de la industria con el sistema educativo 
formal (incluso con la educación municipal para adultos) es relativamente débil. En la actualidad, 
no existe una conexión, puente o pasarelas sólidas para que las certificaciones obtenidas en la 
industria se utilicen para continuar la educación formal. Se facilita en las validaciones realizadas 
dentro del sistema educativo (en cualquier nivel) pero no en las validaciones de la industria. Esto, 
evidentemente limita las oportunidades para las personas.

•	 Desigualdad en el acceso y éxito en la validación de la industria entre hombres y mujeres. La 
validación se utiliza cada vez más como una herramienta estratégica para abordar la escasez de 
habilidades en el mercado laboral junto con la participación activa de los interlocutores sociales. 
Como se ha mencionado, las oportunidades de validación según el modelo de la industria han 
aumentado, tanto en términos de cantidad de roles profesionales como de quién las puede apro-
vechar. Sin embargo, el acceso a los modelos de la industria debe ampliarse para incluir más 
profesiones, más tareas laborales, más cualificaciones y, sobre todo, a más mujeres. Se realizan 
muchas validaciones en el campo de la salud que es un área con alta representación femenina, 
pero, aparte de esto, la mayoría de los modelos industriales actuales se encuentran en áreas 
ocupacionales tradicionalmente dominadas por hombres. El año 2016, el 90% de las validacio-
nes del mercado laboral fueron hechas por hombres. Otro sesgo en el acceso a la validación es 
que las ocupaciones en el sector de servicios están subrepresentadas, a pesar de que la produc-
ción de servicios representa dos tercios de la economía sueca. En esta área las mujeres repre-
sentan la mayor parte de la ocupación. 

•	 Deportación de competencias. En la búsqueda de materiales bibliográficos complementarios se 
han encontrado algunos artículos que cuestionan el sistema sueco por deportar a personas in-
migrantes con trabajo y competencias demostradas: Why Sweden Is Deporting High-Skilled 
Labor Migrants ( Frey Lindsay). En concreto, el fenómeno denominado Kompetensutvisning80. 
Esta palabra se agregó oficialmente al léxico sueco en 2017. Su significando alude a la deporta-
ción de una persona que tiene una competencia necesaria en el mercado laboral sueco. Es una 
situación que se reconoce como un problema en Suecia, y se refiere a la deportación de ciuda-
danos no pertenecientes a la UE que tienen trabajo y empleo en el país, aún cuando carezcan de 
una estancia legal. Al solicitar un permiso de trabajo (y a veces, la extensión de un permiso es-
pecial, temporal o restringido), éste es rechazado y son objeto de deportación. A pesar de que 
existe un fallo de la Corte Suprema en 2017 tratando de solucionar este problema (y el posicio-
namiento favorable de empleadores/as mediante certificación de veracidad del contrato de tra-
bajo ante la autoridad de migración), la realidad es que este problema aún persiste y está pen-
diente de un acuerdo general. 

80.  https://www.diversifyfoundation.org/kompetensutvisningbaseline

https://www.forbes.com/sites/freylindsay/
https://www.diversifyfoundation.org/kompetensutvisningbaseline
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https://www.skolverket.se/for-dig-som-ar.../studie--och-yrkesvagledare/vuxenutbildning/stod-och-verktyg-inom-validering
https://valideringsutbildning.skolverket.se/
https://www.myh.se/Verksamhetsomraden/Validering1/
https://www.myh.se/Verksamhetsomraden/Validering1/Validering/For-dig-som-vill-genomga-en-validering/
https://www.myh.se/Verksamhetsomraden/Validering1/Validering/For-dig-som-vill-genomga-en-validering/
https://www.myh.se/Verksamhetsomraden/Validering1/Validering-inom-utbildning/
https://www.myh.se/Verksamhetsomraden/Validering1/ESF-projektet-BOSS/
https://myh.se/Verksamhetsomraden/SeQF/
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Consejo Nacional de Educación Superior, UHR
Sobre competencia real: https://www.studera.nu/att-valja-utbildning/anmalan-och-antagning/reell-kompetens-och-undan-

tag/ 
Evaluación de estudios realizados en el extranjero: https://www.uhr.se/globalassets/_uhr.se/bedomning/informationsblad/

infoblad-sp-2020.pdf 
Evaluación de educación sin documentación: https://www.uhr.se/bedomning-av-utlandsk-utbildning/information-innan-an-

sokan/jag-vill-ansoka-om-bedomning/utan-dokument/ 
Trabajos regulados: https://www.uhr.se/bedomning-av-utlandsk-utbildning/information-innan-ansokan/Arbeta-i-Sverige/

Reglerade-yrken/
Delegación Nacional de Validación
http://www.valideringsdelegation.se/ 
Conceptos centrales: http://www.valideringsdelegation.se/om-validering/ord-och-begreppslista/ 
Guía a dónde dirigirse: http://www.valideringsdelegation.se/om-validering/valideringsguide-vart-ska-jag-vanda-mig/ 
Jobskills
https://jobskills.arbetsformedlingen.se/search/ 
http://www.valideringsdelegation.se/pa-gang/for-mig-ar-jobskills-och-valideringsfragan-basta-vanner/ 
https://arbetsformedlingen.se/for-arbetsgivare/rekryteringstjanster/rekrytera-nyanlanda
Lobby de Mujeres de Suecia
https://sverigeskvinnolobby.se/debatt-haltande-etablering/ 
https://sverigeskvinnolobby.se/debatt-oronmark-jobbsatsningar-kvinnor/
Organización sectorial de la industria de calefacción, ventilación y fontanería (HVAC)
Información sobre validación en la industria de VVS: https://vvsyn.se/wp- content/uploads/2019/02/validation-hvac-installer-

feb-2019.pdf 
Validation of qualifications obtained outside of Scandinavia: https://vvsyn.se/validation-of-qualifications-obtained-outside-of-

scandinavia/ 
Servicio Nacional de Empleo
Sobre validación: https://arbetsformedlingen.se/om-oss/for-leverantorer/vara-tjanster/validering 
Sobre autoevaluación: https://arbetsformedlingen.se/for-arbetssokande/yrken-och-studier/sjalvskattning 
Snabbspår: https://arbetsformedlingen.se/for-arbetssokande/extra-stod/stod-a-o/snabbspar 
Programa de establecimiento: https://arbetsformedlingen.se/for-arbetssokande/extra-stod/att-delta-i-program/etablerings-

programmet 
SeQF
www.seqf.se 
Snabbspår
https://arbetsformedlingen.se/for-arbetsgivare/rekryteringstjanster/snabbspar-for-nyanlanda 
https://www.regeringen.se/regeringens-politik/nyanlandas-etablering/snabbspar---snabbare-etablering-av-nyanlanda/ 
Swedish ESF Council 
https://esf.se/Sidhuvud/The-swedish-ESF-council/ 

https://www.studera.nu/att-valja-utbildning/anmalan-och-antagning/reell-kompetens-och-undantag/
https://www.studera.nu/att-valja-utbildning/anmalan-och-antagning/reell-kompetens-och-undantag/
https://www.uhr.se/globalassets/_uhr.se/bedomning/informationsblad/infoblad-sp-2020.pdf
https://www.uhr.se/globalassets/_uhr.se/bedomning/informationsblad/infoblad-sp-2020.pdf
https://www.uhr.se/bedomning-av-utlandsk-utbildning/information-innan-ansokan/jag-vill-ansoka-om-bedomning/utan-dokument/
https://www.uhr.se/bedomning-av-utlandsk-utbildning/information-innan-ansokan/jag-vill-ansoka-om-bedomning/utan-dokument/
https://www.uhr.se/bedomning-av-utlandsk-utbildning/information-innan-ansokan/Arbeta-i-Sverige/Reglerade-yrken/
https://www.uhr.se/bedomning-av-utlandsk-utbildning/information-innan-ansokan/Arbeta-i-Sverige/Reglerade-yrken/
http://www.valideringsdelegation.se/
http://www.valideringsdelegation.se/om-validering/ord-och-begreppslista/
http://www.valideringsdelegation.se/om-validering/valideringsguide-vart-ska-jag-vanda-mig/
https://jobskills.arbetsformedlingen.se/search/
http://www.valideringsdelegation.se/pa-gang/for-mig-ar-jobskills-och-valideringsfragan-basta-vanner/
https://arbetsformedlingen.se/for-arbetsgivare/rekryteringstjanster/rekrytera-nyanlanda
https://sverigeskvinnolobby.se/debatt-haltande-etablering/
https://sverigeskvinnolobby.se/debatt-oronmark-jobbsatsningar-kvinnor/
https://vvsyn.se/wp- content/uploads/2019/02/validation-hvac-installer-feb-2019.pdf
https://vvsyn.se/wp- content/uploads/2019/02/validation-hvac-installer-feb-2019.pdf
https://vvsyn.se/validation-of-qualifications-obtained-outside-of-scandinavia/
https://vvsyn.se/validation-of-qualifications-obtained-outside-of-scandinavia/
https://arbetsformedlingen.se/om-oss/for-leverantorer/vara-tjanster/validering
https://arbetsformedlingen.se/for-arbetssokande/yrken-och-studier/sjalvskattning
https://arbetsformedlingen.se/for-arbetssokande/extra-stod/stod-a-o/snabbspar
https://arbetsformedlingen.se/for-arbetssokande/extra-stod/att-delta-i-program/etableringsprogrammet
https://arbetsformedlingen.se/for-arbetssokande/extra-stod/att-delta-i-program/etableringsprogrammet
http://www.seqf.se
https://arbetsformedlingen.se/for-arbetsgivare/rekryteringstjanster/snabbspar-for-nyanlanda
https://www.regeringen.se/regeringens-politik/nyanlandas-etablering/snabbspar---snabbare-etablering-av-nyanlanda/
https://esf.se/Sidhuvud/The-swedish-ESF-council/
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8. Fuentes primarias

En la siguiente tabla se sistematizan tanto las entrevistas como los contactos mantenidos con dis-
tintas instituciones y organismos durante la fase del trabajo de campo.

Nº Institución Persona de contacto

1 Agencia Nacional de Educación Superior Profesional, 
MYH www.myh.se. Una de las funciones de la agencia 
es el reconocimientos de aprendizajes previos. 

Investigación pública y suministro de competencias del 
mercado laboral en la 
Formó parte de la Delegación que elaboró la Estrategia 
Nacional de Validación. 

2 Asociación de Profesiones de la Industria de 
calefacción, ventilación y fontanería (VVS-Branschens 
Yrkesnämnd) 
https://vvsyn.se

Asesor de entrenamiento; validación y pruebas 
profesionales

3 Gobierno de la Región de Estocolmo. Programa SFx 
dirigido a población inmigrante. 

Coordinadora del programa en la region de Estocolmo.

http://www.myh.se
https://vvsyn.se
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1. Estado general de la situación en la Unión Europea

1.1. Breve descripción sobre la realidad migratoria en UE

La llegada de más de un millón de solicitantes de asilo y migrantes a Europa en 2015 puso de ma-
nifiesto graves deficiencias en el sistema de asilo de la UE. En 2018 hubo 634.700 solicitudes de 
protección internacional en la UE, Noruega y Suiza. Frente a las 728.470 de 2017 y los casi 1,3 
millones de 2016. Adicionalmente en 2015, 2,2 millones de personas estaban ilegalmente en la UE. 
En 2018, el número había caído a 600.000. La migración es y continuará siendo una prioridad de la 
UE en los próximos años. Se han adoptado varias medidas para gestionar la crisis, así como para 
mejorar el sistema de asilo. Según el sondeo del Eurobarómetro de mayo de 2018, el 72 % de los 
europeos quieren que la UE intervenga más y mejor en la gestión migratoria.

Según la encuesta del Eurobarómetro de junio de 2019, la inmigración fue el quinto tema que más 
influyó en las decisiones de voto de los ciudadanos que participaron en las elecciones al Parlamen-
to Europeo en mayo de ese año. El 34% de los europeos votó con la mirada puesta en la inmigra-
ción. Los otros asuntos que más tuvieron en cuenta fueron la economía, el cambio climático, los 
derechos humanos, la democracia y el futuro de Europa.

Antes de abordar las cifras es necesario aclarar cómo se recopilan los datos estadísticos de 
migración en Europa. Desde 2008, la recopilación de datos de migración y protección internacio-
nal se ha basado en el Reglamento (CE) n.862/2007 y el análisis y la composición de la UE, la AELC 
y los grupos de países candidatos a 1 de enero del año de referencia figuran en el Reglamento (UE) 
n.351/2010. Este define un conjunto básico de estadísticas sobre flujos de migración internacional, 
volúmenes de población de extranjeros, adquisición de nacionalidad, permisos de residencia, asilo 
y medidas contra la entrada y estancia irregular. 

Aunque los Estados miembros pueden seguir utilizando toda fuente de datos pertinente en función 
de la disponibilidad y la práctica de cada país, las estadísticas recopiladas con arreglo al Reglamen-
to deben basarse en definiciones y conceptos comunes. La mayoría de los Estados miembros de la 
UE basan sus estadísticas en fuentes de datos administrativos como registros de población, regis-
tros de extranjeros, registros de permisos de residencia o de trabajo, registros de seguros de salud 
y registros tributarios. Algunos países utilizan estadísticas de espejo, encuestas por muestreo o 
métodos de estimación para elaborar las estadísticas sobre migración. Según afirma Eurostat, “se 
espera que la aplicación del Reglamento dé lugar a un aumento de la disponibilidad y la comparabi-
lidad de las estadísticas de migración”.

La importancia de la migración en Europa se puede constatar con cuatro grandes enunciados que 
resumen, a la perfección, el peso de las migraciones en Europa:

http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32007R0862:ES:NOT
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•	 A 1 de enero de 201881, residían en la UE-28 39,9 millones de personas inmigrantes, es 
decir, que tenían la ciudadanía de otro país del que residían. Esto representaba un 7,7% del 
total de la población en la UE-28, que era en ese momento de 512,4 millones de personas. De 
ellos, 22,3 millones de personas (4,4 %) no eran ciudadanos de la UE82. El desglose de esta 
cifra se puede apreciar en el siguiente gráfico.

Gráfico 1. Porcentaje de población extranjera residente en los países de la UE-28
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Elaboración propia. Fuente Eurostat

En términos absolutos, el mayor número de no nacionales que a 1 de enero de 2018 vivían en los 
Estados miembros de la UE se registró en Alemania (9,7 millones de personas y un 24% del total de 
la UE-28), Reino Unido (6,3 millones y un 15,75%), Italia (5,1 millones y un 12,75%), Francia (4,7 
millones y un 11,74%) y España (4,6 millones y un 11,35%). Los extranjeros en estos cinco Esta-
dos miembros representaron colectivamente el 76 % del número total de extranjeros que vi-
vían en todos los Estados miembros de la UE, mientras que esos cinco Estados miembros tenían 
un 63 % de la población de la EU-28.

Esta es una tendencia que se mantiene estable. Mientras que la población inmigrante en Europa se 
ha incrementado en un 20,5% entre 2013 y 2018, el porcentaje de personas residentes en estos 5 
países en relación con el conjunto de la UE se ha mantenido exactamente igual, en el 76%. En el 
gráfico se aprecia el alto porcentaje de Luxemburgo relacionado, por una parte, por el tamaño po-
blacional del país (en 2019 residían en el país 613.000 personas) y porque la inmigración siempre ha 
formado parte de su idiosincrasia y se remonta al siglo XIX83. 

81.   Datos extraídos en marzo de 2019, actualización prevista del artículo: junio de 2020.
82.   Eurostatt: https://ec.europa.eu/eurostat/statisticsexplained/index.php?title=Migration_and_migrant_population_statistics/es 
83.   Ya en 1880 un 6% de la población era de otras nacionalidades, subiendo al 12,2% en 1900, 12,8% en 1922 -a pesar de los 
efectos negativos de la Primera Guerra Mundial- y 18,6% en 1930. Sólo la crisis de 1929 y la Segunda Guerra Mundial contrarrestaron 
el fenómeno, de forma que el porcentaje de extranjeros en 1947 era del 10%. Pero tras la postguerra el ritmo anterior ha continuado, 
alcanzándose el 18,4% en 1970, el 26,3% en 1981, el 29,7% en 1991, y siendo en 2005 del 39%.

https://ec.europa.eu/eurostat/statisticsexplained/index.php?title=Migration_and_migrant_population_statistics/es
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Con todo, cabe destacar que casi la mitad del total señalado en términos absolutos de enero del 
2018 (39,9 millones de personas) corresponden a inmigración intra-europea, es decir, europeos y 
europeas viviendo en un país de la región diferente al de su origen, cuestión que evidencia la eleva-
da movilidad de comunitarios. 

Mapa 1. Población extranjera residente en Europa

Fuente: Eurostat

•	 Los Estados miembros de la UE concedieron la nacionalidad a 825.000 personas en 2017.84 
Como se puede observar en el Gráfico 2, destaca Suecia donde en 2017 han adquirido la nacio-
nalidad el 8,2% del total de residentes extranjeros, superando ampliamente la media de la UE-28 
que sitúa en un 2,44%.

84.   Ídem 1.

Légende
645.0 - 15553.0 15553.0 - 25597.0 25597.0 - 78499.0

78499.0 - 189646.0
Exceptions: MK, BA(2007)
Valeur minimale: 645.0 Valeur maximale: 917109.0

189646.0 - 917109.0 Non disponible
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Gráfico 2. Porcentaje de personas extranjeras que han adquirido la nacionalidad en los países de la 
UE-28
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Elaboración propia. Fuente Eurostat

•	 En 2018 580.000 nuevos solicitantes de asilo solicitaron protección internacional en los Esta-
dos miembros de la UE85. Sirios, afganos e iraquíes son las principales nacionalidades de asilo 
en la UE en 2018. Los principales países de destino fueron Alemania, Francia y Grecia.

•	 En 2018, el 37 % de las decisiones sobre asilo en primera instancia en la UE tuvieron resulta-
dos positivos86.

Como en los años anteriores, en 2017 los mayores grupos de nuevos ciudadanos en los Estados 
miembros de la UE fueron los marroquíes (67 900, un 8,2 % de todas las nacionalidades concedi-
das), seguidos de los albaneses (58 900 o 7,1 %), los indios (31 600 o 3,8 %), los turcos (29 900 o 
3,6 %) y los paquistaníes (23 100 o 2,8 %).

En los países de destino, la migración internacional puede ser utilizada como una herramienta para 
solucionar carencias específicas del mercado laboral. No obstante, según afirma Eurostat “es casi 
seguro que la migración por sí sola no invertirá la actual tendencia al envejecimiento de la población 
experimentada en muchos lugares de la UE”.

1.2. Política Migratoria de la Unión Europea y contexto normativo

Uno de los objetivos fundamentales de la Unión Europea es contar con una política de inmigración 
europea global, con visión de futuro y basada en la solidaridad. La política de inmigración tiene por 
objeto establecer un enfoque equilibrado para abordar tanto la inmigración legal como la irregular. 

La base competencial para el desarrollo de la política europea de inmigración y asilo se encuentra 
en los artículos 79 y 80 del Tratado de Funcionamiento de la Unión Europea (TFUE), que esta-
blecen las competencias tanto en migración legal como el objetivo de luchar contra la inmigración 
irregular.

85.   https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Asylum_statistics/es 
86.   Ídem 3.

https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Asylum_statistics/es
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En este sentido, el objetivo de la UE es la definición de un enfoque equilibrado de la inmigra-
ción: la Unión tiene como objetivo establecer un enfoque equilibrado para gestionar la inmigración 
legal y luchar contra la inmigración irregular. Una gestión adecuada de los flujos migratorios exige 
asimismo garantizar un trato equitativo de los nacionales de terceros países que residen legalmente 
en los Estados miembros, mejorar las medidas de lucha contra la inmigración irregular, incluidos la 
trata y el tráfico de personas, y fomentar una cooperación más estrecha con terceros países en to-
dos los ámbitos. La Unión busca establecer un nivel uniforme de derechos y obligaciones de los 
inmigrantes legales comparable al de los ciudadanos de la Unión.

Con arreglo al Tratado de Lisboa, las políticas de inmigración se regirán por el principio de solidari-
dad y de reparto equitativo de la responsabilidad entre los Estados miembros, también en el aspec-
to financiero (artículo 80 del TFUE).

Desde una perspectiva política, cabe destacar las siguientes acciones recientes:

a.	 Enfoque Global de la Migración y la Movilidad. El «Enfoque Global de la Migración y la Movi-
lidad» (EGMM) adoptado por la Comisión en 2011 establece un marco general para las relacio-
nes de la Unión con terceros países en el ámbito de la migración. Se basa en cuatro pilares: in-
migración legal y movilidad, inmigración irregular y trata de seres humanos, protección 
internacional y política de asilo y maximización de la repercusión en el desarrollo de la migración 
y la movilidad. Los derechos humanos de los migrantes son un tema transversal en el marco de 
este enfoque.

b.	 Orientaciones estratégicas de junio de 2014. En marzo de 2014, la Comisión publicó una 
nueva Comunicación, titulada «Una Europa abierta y segura: ha llegado la hora de hacerla reali-
dad», en la que ofrecía su visión acerca del futuro del espacio de libertad, seguridad y justicia. De 
conformidad con el artículo 68 del TFUE, el Consejo Europeo definió posteriormente, en sus 
Conclusiones de los días 26 y 27 de junio de 2014, las orientaciones estratégicas de la progra-
mación legislativa y operativa en el espacio de libertad, seguridad y justicia para el período 2014-
2020. En este caso ya no se trata de un programa, sino de directrices orientadas hacia la trans-
posición, aplicación y consolidación de los instrumentos jurídicos y medidas existentes. Estas 
directrices hacen hincapié en la necesidad de adoptar un planteamiento general ante la migra-
ción que optimice los beneficios de la migración legal y ofrezca protección a quienes la necesitan, 
combatiendo al mismo tiempo la migración irregular y gestionando de modo eficiente las fronte-
ras.

c.	 Agenda Europea de Migración. El 13 de mayo de 2015, la Comisión publicó la Agenda Euro-
pea de Migración. En esta Agenda se proponen tanto medidas inmediatas para hacer frente a la 
crisis en el Mediterráneo como acciones que se han de emprender a lo largo de los próximos 
años al objeto de gestionar más efectivamente todos los aspectos de la inmigración. A medio y 
largo plazo, la Comisión propone orientaciones en cuatro ámbitos políticos:

	– Reducción de los incentivos a la migración irregular;
	– Gestión de las fronteras: salvar vidas y proteger las fronteras exteriores;
	– Elaboración de una política común de asilo más sólida; y
	– Establecimiento de una nueva política de migración legal mediante la modernización y revi-

sión del sistema de la tarjeta azul, la determinación de nuevas prioridades en materia de po-
líticas de integración y la optimización de los beneficios que la política migratoria brinda a las 
personas afectadas y a los países de origen.

Sobre la base de esta Agenda, el 6 de abril de 2016 la Comisión publicó en una comunicación 
sus orientaciones en materia de migración legal y asilo. En dichas orientaciones se presentan 
cuatro líneas de acción principales por lo que se refiere a las políticas de migración legal: 
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	– Revisar la Directiva sobre la tarjeta azul; 
	– Atraer a la Unión a emprendedores innovadores; 
	– Dotarse de un modelo más coherente y eficaz de gestión de la migración legal a escala de la 

Unión a través de la evaluación del marco vigente; y 
	– Fortalecer la cooperación con los países de origen clave, con objeto de asegurar vías legales hacia 

la Unión al tiempo que se mejora el retorno de las personas que no tienen derecho a quedarse. 

En mayo de 2018, la Comisión publicó un informe de situación sobre la aplicación de la Agenda 
Europea de Migración en el que se examinan los progresos realizados y las deficiencias detecta-
das en la aplicación de la Agenda.

Por otra parte, algunos de los textos legales más importantes adoptados en el ámbito de la 
inmigración son los siguientes:

•	 Artículo 20 del Tratado de Funcionamiento de la Unión Europea sobre el Derecho de la Unión 
aplicado a la ciudadanía de la Unión;

•	 Artículo 21 del Tratado de Funcionamiento de la Unión Europea sobre los ciudadanos de la 
Unión;

•	 Artículo 79 del Tratado de Funcionamiento de la Unión Europea sobre controles en las fronteras, 
asilo e inmigración para los nacionales de terceros países;

•	 Directiva 2003/09/CE sobre las normas mínimas para la acogida de los solicitantes de asilo;
•	 Directiva 2003/86/CE sobre el derecho a la reagrupación familiar;
•	 Directiva 2003/109/CE relativa al estatuto de residente de larga duración de los nacionales de 

terceros países;
•	 Directiva 2003/110/CE sobre la asistencia en casos de tránsito a efectos de repatriación o aleja-

miento por vía aérea;
•	 Directiva 2004/38/CE sobre el derecho de los ciudadanos de la Unión y de sus familias a despla-

zarse y residir libremente en el territorio de la UE;
•	 Directiva 2004/81/CE relativa a la expedición de un permiso de residencia a nacionales de terce-

ros países que sean víctimas de la trata de seres humanos;
•	 Directiva 2004/82/CE sobre la obligación de los transportistas de comunicar los datos de las 

personas transportadas;
•	 Directiva 2004/83/CE por la que se establecen normas mínimas relativas a los requisitos para el 

reconocimiento y el estatuto de nacionales de terceros países o apátridas como refugiados o 
personas que necesitan otro tipo de protección internacional y al contenido de la protección 
concedida;

•	 Directiva 2004/114/CE relativa a los requisitos de admisión de los nacionales de terceros países 
a efectos de estudios, intercambio de alumnos, prácticas no remuneradas o servicios de volun-
tariado;

•	 Directiva 2005/71/CE relativa a un procedimiento específico de admisión de investigadores cien-
tíficos de fuera de la UE;

•	 Directiva 2008/115/CE relativa a normas y procedimientos comunes en los Estados miembros 
para el retorno de los nacionales de terceros países en situación irregular;

•	 Directiva 2009/50/CE relativa a las condiciones de entrada y residencia de nacionales de terce-
ros países para fines de empleo altamente cualificado.

•	 Directiva 2009/52/CE por la que se establecen normas mínimas sobre las sanciones y medidas 
aplicables a los empleadores de nacionales de terceros países en situación irregular;

•	 Directiva 2011/95/CE por la que se establecen normas relativas a los requisitos para el recono-
cimiento de nacionales de terceros países o apátridas como beneficiarios de protección interna-
cional, a un estatuto uniforme para los refugiados o para las personas con derecho a protección 
subsidiaria y al contenido de la protección concedida;

http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:12016E020:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:12008E021:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:12016E079:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32003L0009:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32003L0086:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32003L0109:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32003L0110:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32004L0038:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32004L0081:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32004L0082:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32004L0083:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32004L0114:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32005L0071:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32008L0115:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32009L0050:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32009L0052:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32011L0095:ES:NOT
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•	 Directiva 2011/98/UE por la que se establece un procedimiento único de solicitud de un permiso 
único que autoriza a los nacionales de terceros países a residir y trabajar en el territorio de un 
Estado miembro y por la que se establece un conjunto común de derechos para los trabajadores 
de terceros países que residen legalmente en un Estado miembro;

•	 Directiva 2013/32/UE sobre procedimientos comunes para la concesión o la retirada de la pro-
tección internacional;

•	 Directiva 2013/33/UE por la que se aprueban normas para la acogida de los solicitantes de pro-
tección internacional;

•	 Directiva 2014/36/UE sobre las condiciones de entrada y estancia de nacionales de terceros 
países para fines de empleo como trabajadores temporeros;

•	 Directiva 2014/54/UE sobre medidas para facilitar el ejercicio de los derechos conferidos a los 
trabajadores en el contexto de la libre circulación de los trabajadores;

•	 Directiva 2014/66/UE relativa a las condiciones de entrada y residencia de nacionales de terceros 
países en el marco de traslados intra - empresariales;

•	 Directiva 2014/67/UE relativa a la garantía de cumplimiento de la Directiva 96/71/CE, sobre el 
desplazamiento de trabajadores efectuado en el marco de una prestación de servicios [...];

•	 Directiva 2016/801/UE relativa a los requisitos de entrada y residencia de los nacionales de paí-
ses terceros con fines de investigación, estudios, prácticas, voluntariado, programas de inter-
cambio de alumnos o proyectos educativos y colocación au pair.

1.3. La Estrategia Europa 2020 y la inserción laboral de mujeres

El objetivo principal de la Estrategia Europa 202087 es alcanzar una tasa de empleo mínima del 
75% para la población entre 20 y 64 años. Con especial atención a incrementar la participación de 
la mujer en el mercado laboral y elevar su tasa de empleo como aspectos esenciales para conseguir 
este objetivo. 

Se estiman en Europa pérdidas del PIB per cápita atribuibles a las brechas de género en el mercado 
de trabajo es de hasta un 10%88. En todos los Estados miembros, las mujeres tienen menores tasas 
de empleo que los hombres, con grandes variaciones en toda la UE. Varios Estados miembros pre-
sentan una tasa de empleo femenino del 60% o inferior, con grandes diferencias entre las tasas de 
empleo de los hombres y de las mujeres (Grecia, Italia, Malta, Croacia, España y Rumanía). 

Con todo, la estrategia 2020, así como la gestión de las prioridades de la Unión Europea se han 
visto afectadas por la Crisis del Covid 19 que ha modificado prioridades, aunque el empleo. eviden-
temente, continúa siendo una de ellas. La crisis del Covid 19 ha hecho necesaria la creación de un 
nuevo instrumento temporal de recuperación denominado “Next Generation” y que se sostiene en 
tres pilares:

•	 Recuperar y reparar los daños del Covid 19 y salir reforzados de la crisis, 
•	 Impulsar la inversión privada y apoyar a las empresas en dificultades, 
•	 Reforzar los programas clave de la UE para extraer las enseñanzas de la crisis, hacer que el 

mercado único sea más fuerte y resiliente, y acelerar la doble transición ecológica y digital.

Dentro de este último la creación de empleo de calidad y la integración en el mercado laboral tanto 
de jóvenes como mujeres sigue estando vigente y, si cabe, con más fuerza y determinación. 

En el siguiente gráfico se muestran las diferencias de tasas de empleo entre hombres y mujeres.

87.   https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM%3Aem0028 
88.   Cuberes y Teignier-Baqué, 2016.

http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32013L0032:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32013L0033:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32014L0036:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32014L0054:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32014L0066:ES:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32016L0801:ES:NOT
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM%3Aem0028
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Gráfico 3. Diferencias entre hombres y mujeres de las tasas de empleo equivalente a tiempo completo 
y la tasa de empleo, en 2016
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Fuente: Eurostat, EPA, y Comisión Europea. Nota: los datos se refieren a las mujeres y los hombres de entre 20 y 64 años. Ob-
sérvese que los equivalentes a tiempo completo se calculan con respecto al tiempo de trabajo durante un año de un empleado 
a tiempo completo89.

Asimismo, debe prestarse especial atención a la participación en el mercado laboral de los gru-
pos de mujeres vulnerables, como las mujeres de más edad, las familias monoparentales, las 
mujeres con discapacidad y las mujeres inmigrantes. Más de la mitad de los migrantes internacio-
nales son mujeres. Las mujeres migrantes enfrentan desafíos y barreras tanto como migrantes como 
mujeres; una doble desventaja que es constantemente confirmada por diferentes estudios90.

A pesar de tener una parte de educación terciaria similar a la de las mujeres nacidas en el país y los 
hombres migrantes, las mujeres nacidas fuera de la UE tienen más probabilidades de estar sobre 
calificadas para su trabajo y menos probabilidades de tener un empleo. Esto último se debe en 
parte a las dificultades que encuentran para reconocer sus habilidades, ya que los estudios subra-
yan que las mujeres en los países en desarrollo tienen más probabilidades que los hombres de tener 
habilidades que no están formalmente certificadas por los diplomas91.

Además, la brecha entre la proporción de mujeres empleadas no nacidas en la UE-28 y las mujeres 
nativas es 8 puntos porcentuales mayor que la brecha entre los hombres. Esto muestra claramente 

89.   Comisión Europea: Fichas Temáticas del Semestre Europeo, Mujeres en el Mercado Laboral.
90.   Integration of migrant women, Monica Li (Migration Policy Group, 2018)
91.   https://ec.europa.eu/migrant-integration/feature/integration-of-migrant-women 

https://ec.europa.eu/migrant-integration/feature/integration-of-migrant-women
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que las mujeres migrantes representan una fuente de habilidades sin explotar y subutilizada, y que 
su potencial no está completamente aprovechado.

Gráfico 4. Comparación resultados del empleo en mujeres nacidas fuera de la UE
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Como señala el dictamen del Comité Económico y Social Europeo sobre la Inclusión de las Mujeres 
Migrantes en el Mercado Laboral92, surge una disparidad en los resultados de integración. Por ejem-
plo, las mujeres que poseen tarjetas azules tienen acceso inmediato al mercado laboral altamente 
calificado, mientras que los cónyuges que son admitidos en virtud de acuerdos de reunificación fa-
miliar a veces tienen que esperar un año antes de poder ingresar al mercado laboral. Y un mayor 
número de mujeres llegan para unirse a miembros de la familia que los hombres. A menudo tienen 
un dominio limitado del idioma y no se benefician con tanta frecuencia de la evaluación de habilida-
des, medidas de reentrenamiento y otros programas de integración.

Las mujeres que llegan como solicitantes de asilo también pueden tener que pasar largos, impro-
ductivos y desalentadores períodos de espera antes de tener una clara oportunidad de quedarse (y 
trabajar), con tiempo valioso para la integración temprana que se pierde durante la espera. El asilo 
agrega un elemento adicional de vulnerabilidad, ya que los refugiados generalmente tienen peores 
resultados de integración (por ejemplo, en el mercado laboral) que los migrantes que llegan a través 
de otros canales.

La evidencia reciente de la OCDE93 muestra que las mujeres refugiadas tardan más en estable-
cerse en el mercado laboral en comparación con los hombres refugiados. Cuando están em-
pleadas, las mujeres refugiadas frecuentemente están en puestos de medio tiempo. También tienen 
niveles más bajos de habilidades lingüísticas en el país anfitrión en comparación con los hombres en 
los primeros dos o tres años después de la llegada, debido al hecho de que con frecuencia reciben 
menos apoyo de integración que los hombres, tanto en términos de capacitación lingüística como 
de medidas activas del mercado laboral. Las mujeres representan aproximadamente el 45% de 

92.   https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:52014IE4856&from=en 
93.   https://www.oecd-ilibrary.org/docserver/9789264278271-en.pdf?expires=1573140696&id=id&accname=guest&checksum=6
B34BD109E0AF6058AB1181907B76AEA

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:52014IE4856&from=en
https://www.oecd-ilibrary.org/docserver/9789264278271-en.pdf?expires=1573140696&id=id&accname=guest&checksum=6B34BD109E0AF6058AB1181907B76AEA
https://www.oecd-ilibrary.org/docserver/9789264278271-en.pdf?expires=1573140696&id=id&accname=guest&checksum=6B34BD109E0AF6058AB1181907B76AEA
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todos los refugiados antes de 2015-2016 y aproximadamente un tercio de todos los solicitantes de 
asilo durante el período 2015-2017. Esta reciente llegada de grandes poblaciones de refugiados a 
Europa se suma a la urgencia de integrar a las mujeres migrantes.

Un documento informativo del Tribunal de Cuentas Europeo94 señaló que muchos Estados 
miembros de la UE carecen de políticas específicamente relativas a las mujeres migrantes. 
De los 32 gobiernos que respondieron (27 Estados miembros, 4 regiones belgas y Noruega), solo 7 
cuentan con dichas políticas. Un informe de 2018 de la Agencia de Derechos Fundamentales de la 
UE (FRA)95 también confirmó que, en toda la UE, hay poca evidencia de planes de acción y estrate-
gias con un enfoque particular en las mujeres migrantes o los problemas de género.

La financiación de proyectos dirigidos a mujeres migrantes o refugiadas y su inserción laboral es 
esencial para alcanzar los resultados previstos con éxito. El Fondo Social Europeo ha financiado 
diferentes proyectos sobre la integración laboral de las mujeres migrantes, como:

•	 El proyecto alemán Stark Im Beruf96 proporciona orientación profesional y apoyo individual a las 
madres con antecedentes migratorios.

•	 El proyecto sueco Mirjam97, proporciona orientación laboral e inspiración para las mujeres refu-
giadas recién llegadas.

•	 El proyecto irlandés Building Better Futures98, para apoyar a las mujeres migrantes que enfrentan 
barreras adicionales para el emprendimiento

•	 El proyecto esloveno Razkirte roke 399 reúne a las mujeres migrantes para establecer un negocio 
y mejorar sus habilidades lingüísticas.

Las mujeres, y en particular las mujeres migrantes, tienden a concentrarse en un pequeño número 
de sectores, como el sector de cuidados, los servicios a las familias y el trabajo doméstico. Por lo 
tanto, muchas iniciativas se centran en estos sectores, brindando capacitación vocacional y opor-
tunidades de pasantías. Como se trata de sectores que generalmente están dominados por mujeres 
y muestran demanda de mano de obra, los encargados de formular políticas ven estos sectores 
como una oportunidad para integrar a las mujeres migrantes en el mercado laboral. Algunos ejem-
plos al respecto:

•	 Volkshilfe Migrants Care100 en Austria ofrece información y cursos para migrantes que desean 
ingresar al sector de los cuidados y profesiones relacionadas. El objetivo del proyecto es preca-
lificar a las personas con un idioma alemán no nativo para la formación en enfermería y cuidados.

•	 El proyecto portugués ‘House in Order’ capacitó a 102 mujeres y logró integrar al 80% de los 
participantes en el sector de la atención al combinar la capacitación y las oportunidades de prác-
ticas. El proyecto, de tres años de duración, se centró en los campos de cocina, lavandería, 
limpieza y cuidado de personas mayores.

•	 El proyecto Equal opportunities on the threshold of Czech homes101 se centra en promover el 
empleo legal de las mujeres que trabajan en el área doméstica. El proyecto proporciona aseso-
ramiento legal y social gratuito para futuros empleadores y empleados del sector.

94.   https://op.europa.eu/webpub/eca/special-reports/refugee-crisis-hotspots-06-2017/es/ 
95.   https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra-2014-vaw-survey-at-a-glance-oct14_es.pdf 
96.   https://emiseiproject.wordpress.com/2018/01/31/stark-im-beruf-improving-job-opportunities-for-mothers-with-migration-bac-
kground/ 
97.   https://www.esf.se/sidhuvud/the-swedish-esf-council/articles-about-our-projects/mirjam--facilitating-entry-into-the-labour-
market-for-newly-arrived-refugee-women-within-the-labour-introduction-assignment/ 
98.   https://www.mrci.ie/blog/building-better-futures-migrant-womens-entrepreneurship-training/ 
99.   https://www.facebook.com/546822018701959/posts/the-slovenian-project-razkirte-roke-3-which-brings-together-migrant-
women-to-set/2136546246396187/ 
100.   https://www.volkshilfe-wien.at/migration-asyl/integration-und-interkulturarbeit/migrants-care/ 
101.   https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/good-practices/czech-republic/equal-opportunities-threshold-czech-households 

https://op.europa.eu/webpub/eca/special-reports/refugee-crisis-hotspots-06-2017/es/
https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra-2014-vaw-survey-at-a-glance-oct14_es.pdf
https://emiseiproject.wordpress.com/2018/01/31/stark-im-beruf-improving-job-opportunities-for-mothers-with-migration-background/
https://emiseiproject.wordpress.com/2018/01/31/stark-im-beruf-improving-job-opportunities-for-mothers-with-migration-background/
https://www.esf.se/sidhuvud/the-swedish-esf-council/articles-about-our-projects/mirjam--facilitating-entry-into-the-labour-market-for-newly-arrived-refugee-women-within-the-labour-introduction-assignment/
https://www.esf.se/sidhuvud/the-swedish-esf-council/articles-about-our-projects/mirjam--facilitating-entry-into-the-labour-market-for-newly-arrived-refugee-women-within-the-labour-introduction-assignment/
https://www.mrci.ie/blog/building-better-futures-migrant-womens-entrepreneurship-training/
https://www.facebook.com/546822018701959/posts/the-slovenian-project-razkirte-roke-3-which-brings-together-migrant-women-to-set/2136546246396187/
https://www.facebook.com/546822018701959/posts/the-slovenian-project-razkirte-roke-3-which-brings-together-migrant-women-to-set/2136546246396187/
https://www.volkshilfe-wien.at/migration-asyl/integration-und-interkulturarbeit/migrants-care/
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/good-practices/czech-republic/equal-opportunities-threshold-czech-households
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•	 El proyecto Yalla Trappan102 en Malmö, Suecia. Proyecto cooperativo que ofrece oportunidades 
de empleo en restauración, limpieza y confección para mujeres inmigrantes desempleadas de 
larga duración que tienen poca o ninguna educación formal y que han vivido en Suecia durante 
muchos años. Las participantes trabajan bajo contratos permanentes para Yalla Trappan en un 
entorno muy unido y pueden obtener una calificación en su campo o completar pasantías en 
otros sectores. Desde que comenzó el proyecto en 2010, ha crecido a una tasa anual promedio 
del 30% tanto en ingresos como en empleo, a alrededor de 40 empleadas permanentes y mi-
grantes e ingresos anuales de 1,2 millones de euros.

•	 103El proyecto de orientación y acompañamiento a la autonomía económica de las mujeres inmi-
grantes desarrollado en la región de Piamonte, Italia, por la Asociación Alma Terra. Sostiene su 
intervención, y los éxitos del proyecto en trabajar desde una perspectiva de género identificando 
las fortalezas de las mujeres, aplicando un enfoque intercultural para favorecer el enriquecimien-
to mutuo entre la población local y el colectivo migrante y, con estrategias sólidas de “partenaria-
do” con el gobierno regional. La región de Piamonte es una aliada esencial del proyecto, cuestión 
que ha favorecido su permanencia y replicabilidad.

102.   https://www.yallatrappan.com/ 
103.   Proyecto identificado en el informe sobre “Buenas prácticas e innovaciones para la inclusión de mujeres jóvenes al mundo 
laboral” en América Latina, el Caribe y la Unión Europea realizado por la Fundación EULAC y el Programa Eurosocial + en 2018. Dis-
ponible en https://eurosocial.eu/biblioteca/doc/buenas-practicas-e-innovaciones-para-la-inclusion-de-mujeres-jovenes-al-mundo-
laboral-en-america-latina-el-caribe-y-la-union-europea/

https://www.yallatrappan.com/
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2. La certificación de competencias laborales en Europa, 
y reconocimiento de títulos y certificados profesionales. 
Foco en migraciones

La elaboración de este informe ha tenido en cuenta el centro de interés reflejado en el título y su 
relación con normativas e instrumentos comunitarios que favorecen los reconocimientos mutuos o 
la libre circulación de personas a efectos de trabajo y estudios. Por ello, se describen un conjunto 
de leyes e instrumentos que de una u otra forma enmarcan y se relacionan con los sistemas de re-
conocimientos de competencias adquiridas en la experiencia, pero, a la vez, van mucho más allá 
porque son fundamentales en la movilidad de las personas, los reconocimientos mutuos de certifi-
cados y titulaciones y, en definitiva, en armonizar los sistemas de cada uno de los países europeos 
entre sí y en lógica regional. 

En Europa, prácticamente todos los países cuentan con sistemas para la validación y reconocimien-
to de los aprendizajes no formales, informales y/o productos de la experiencia, también llamados 
aprendizajes previos en algunos países. La validación de la experiencia y los aprendizajes previos es 
una clave recogida en diferentes estrategias y recomendaciones asociadas a la Educación y el Em-
pleo en adultos/as por parte de la Comisión Europa y el Consejo de Europa, en particular en línea 
con las prioridades sobre el aprendizaje permanente y a lo largo de la vida. 

En este contexto la recomendación del Consejo de Europa sobre “Itinerarios de mejora de las 
capacidades: Nuevas oportunidades para adultos” (19 de diciembre 2016)104 ha venido a refor-
zar estas estrategias a nivel comunitario y en cada uno de los países. En esta recomendación, se 
pone énfasis en la necesidad de evaluar los aprendizajes y las competencias adquiridas no formal-
mente para la población adulta y dentro de ésta, especialmente en determinados grupos de pobla-
ción como adultos que no tienen una cualificación formal, personas desempleadas sin cualificación, 
personas desempleadas de larga duración y personas inmigrantes que cuenten con residencia re-
gular en los países. Es decir, en determinados grupos más vulnerables en la integración en el mer-
cado de trabajo. En este sentido se invita a los países a que mejoren sus sistemas de validación de 
aprendizajes no formales, informales y previos para que las personas adultas puedan, desde esta 
vía, reintegrarse en la educación formal, apoyar itinerarios de mejora de capacidades, buscar em-
pleo o continuar estudios. En cualquier caso, se invita a que el desarrollo de capacidades en perso-
nas adultas esté orientado a la obtención de cualificaciones de nivel 3 o 4 (también 5) de acuerdo al 
Marco Europeo de Cualificaciones. Así, el Marco Europeo de Cualificaciones (EQF en sus siglas 
en Inglés) es un instrumento que debe enmarcar los hitos y niveles previstos a alcanzar en los siste-
mas de educación y formación profesional de los países. Sistemas, a los que también se debería 
poder acceder desde la validación de aprendizajes previos ya sea para continuar estudios o, direc-
tamente, como expresión directa del acceso al empleo. Por otra parte, el EQF y específicamente, los 

104.   https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:32016H1224(01)&from=EN

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:32016H1224(01)&from=EN
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marcos nacionales de cualificaciones, son instrumentos que representan “al mejor aliado” de cual-
quier sistema de reconocimiento de competencias adquiridas fuera del sistema educativo formal 
porque están organizados por resultados de aprendizajes y por lo tanto, aportan estándares claros 
para establecer las evaluaciones y comparaciones de conocimiento, habilidades y capacidades, 
independientemente de cómo una persona las haya adquirido. Pasamos a revisar brevemente el 
EQF.

2.1. Marco Europeo de Cualificaciones (MEC)

En Febrero del 2008 se adoptó formalmente el Marco Europeo de Cualificaciones -MEC- para el 
aprendizaje a lo largo de la vida, después de un trabajo de reflexión, intercambio, revisión de propues-
tas y colaboración de expertos/as de todos los países de la Unión Europea. El diseño del marco se 
inició en el año 2002 y en 2017 fue revisado y mejorado. En el año 2018 se cumplieron 10 años desde 
su creación y puesta en funcionamiento, consolidándose como una de las herramientas comunitarias 
más utilizada por los distintos Estados miembros tanto para sus sistemas formativos como laboral105. 

El MEC (EQF - European Qualification Framework en inglés) es un marco común de referencia 
que relaciona entre sí los sistemas de cualificaciones de los países y sirve de mecanismo de 
conversión para mejorar la interpretación y comprensión de las cualificaciones de diferentes 
países y sistemas de Europa. Este instrumento permite comparación y traducción, en tanto equi-
valencias, de las distintas cualificaciones en toda Europa. En términos prácticos, favorece la movili-
dad de trabajadores/as (y estudiantes) entre países, a la vez que mejora el acceso al aprendizaje 
permanente. En definitiva, es un instrumento de referencia que relaciona entre sí los sistemas de 
cualificaciones de los distintos países y sirve de mecanismo de conversión para mejorar la interpre-
tación y comprensión de las cualificaciones de diferentes países.

El MEC vincula los diferentes sistemas y marcos nacionales de cualificaciones mediante una referen-
cia europea común: sus ocho niveles de referencia. Los niveles abarcan toda la gama de cualifi-
caciones, desde el nivel básico (nivel 1, como pueden ser los titulo de educación básica) hasta los 
más avanzados (nivel 8, por ejemplo, el doctorado). Dado que se trata de una herramienta para fo-
mentar el aprendizaje permanente, el EQF tiene en cuenta todos los niveles de cualificación de la 
enseñanza general, la formación profesional, la educación académica y otros tipos de formación.

Los ocho niveles de referencia se describen en términos de resultados de aprendizaje y sobre 
estos se traza su comparabilidad. Tanto en el origen del marco como en su posterior desarrollo, no 
ha tenido sentido entrar a considerar los tiempos dedicados a la formación en cada país, las distin-
tas estructuras de aprendizajes o sus metodologías ante la evidente variedad y dispersión. Lo im-
portante siempre ha sido definir, claramente, los resultados de los aprendizajes y sobre estos esta-
blecer las equivalencias. Los sistemas de educación y formación europeos son tan diversos que 
sólo los resultados de aprendizaje permiten realizar comparaciones y posibilitan la cooperación entre 
países e instituciones.

Así, los resultados de aprendizaje se dividen en tres categorías: conocimientos, destrezas y com-
petencias. El siguiente cuadro106 muestra cómo se definen estos resultados en las tres categorías 
en los 8 niveles considerados. Los cuadros muestran la arquitectura del sistema, ésta baja lógica-
mente a cada Marco Nacional y, dentro de estos, a las diferentes cualificaciones de los países.

105.   Recomendación 2008/C 111/01/CE del Parlamento Europeo y e Consejo de Europa relativa a la creación del Marco Europeo 
de Cualificaciones. 
106.   Extraídos del folleto europeo que presenta y difunde el Marco Europeo de Cualificaciones. Disponible https://ec.europa.eu/
ploteus/en

https://ec.europa.eu/ploteus/en
https://ec.europa.eu/ploteus/en
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EL MARCO EUROPEO DE CUALIFICACIONES PARA EL APRENDIZAJE PERMANENTE

RESULTADOS DE APRENDIZAJE

CONOCIMIENTOS DESTREZAS COMPETENCIA
En el EQF, los conocimientos se describen 
como teóricos y/o fácticos.

En el EQF, las destrezas se describen como 
cognitivas (uso del pensamiento lógico, 
intuitivo y creativo) y prácticas (fundadas en 
la destreza manual y en el uso de métodos, 
materiales, herramientas e instrumentos).

En el EQF, la competencia se describe en 
términos de responsabilidad y autonomía.

N
IV

EL
 1 •	 Conocimientos generales básicos •	 Destrezas básicas necesarias para 

efectuar tareas simples
•	 Trabajo o estudio bajo supervisión 

directa en un contexto estructurado

N
IV

EL
 2

•	 Conocimientos fácticos básicos en un 
campo de trabajo o estudio concreto

•	 Destrezas cognitivas y prácticas básicas 
necesarias para utilizar información útil a 
fin de efectuar tareas y resolver 
problemas corrientes con la ayuda de 
reglas y herramientas simples

•	 Trabajo o estudio bajo supervisión con un 
cierto grado de autonomía

N
IV

EL
 3

•	 Conocimiento de hechos, principios, 
procesos y conceptos generales en un 
campo de trabajo o estudio concreto

•	 Gama de destrezas cognitivas y 
prácticas necesarias para efectuar 
tareas y resolver problemas 
seleccionando y aplicando métodos, 
herramientas, materiales e información 
básica

•	 Asunción de responsabilidades en lo 
que respecta a la realización de tareas 
en actividades de trabajo o estudio

•	 Adaptación del comportamiento propio 
a las circunstancias para resolver 
problemas

N
IV

EL
 4

•	 Conocimientos fácticos y teóricos en 
contextos amplios en un campo de 
trabajo o estudio concreto

•	 Gama de destrezas cognitivas y 
prácticas necesarias para encontrar 
soluciones a problemas específicos en 
un campo de trabajo o estudio concreto

•	 Ejercicio de autogestión conforme a 
consignas definidas en contextos de 
trabajo o estudio generalmente 
previsibles, pero susceptibles de cambiar

•	 Supervisión del trabajo rutinario de otras 
personas, asumiendo ciertas 
responsabilidades por lo que respecta a 
la evaluación y la mejora de actividades 
de trabajo o estudio

N
IV

EL
 5

*

•	 Amplios conocimientos especializados, 
fácticos y teóricos, en un campo de 
trabajo o estudio concreto, siendo 
consciente de los límites de esos 
conocimientos

•	 Gama completa de destrezas cognitivas 
y prácticas necesarias para encontrar 
soluciones creativas a problemas 
abstractos

•	 Labores de gestión y supervisión en 
contextos de actividades de trabajo o 
estudio en las que pueden producirse 
cambios imprevisibles

•	 Revisión y desarrollo del rendimiento 
propio y ajeno

N
IV

EL
 6

** •	 Conocimientos avanzados en un campo 
de trabajo o estudio que requiera una 
comprensión crítica de teorías y 
principios

•	 Destrezas avanzadas que acrediten el 
dominio y las dotes de innovación 
necesarias para resolver problemas 
complejos e imprevisibles en un campo 
especializado de trabajo o estudio

•	 Gestión de actividades o proyectos 
técnicos o profesionales complejos, 
asumiendo responsabilidades por la 
toma de decisiones en contextos de 
trabajo o estudio imprevisibles

N
IV

EL
 7

**
*

•	 Conocimientos altamente especializados, 
algunos de ellos a la vanguardia en un 
campo de trabajo o estudio concreto, 
que sienten las bases de un pensamiento 
o investigación originales

•	 Conciencia crítica de cuestiones de 
conocimiento en un campo concreto y en 
el punto de articulación entre diversos 
campos

•	 Destrezas especializadas para resolver 
problemas en materia de investigación o 
innovación, con vistas al desarrollo de 
nuevos conocimientos y procedimientos, 
y a la integración de los conocimientos en 
diversos campos

•	 Gestión y transformación de contextos 
de trabajo o estudio complejos, 
imprevisibñes y que requieren nuevos 
planteamientos estratégicos

•	 Asunción de responsabilidades en lo 
que respecta al desarrollo de 
conocimientos y/o prácticas 
profesionales y a la revisión del 
rendimiento estratégico de equipos

N
IV

EL
 8

**
**

•	 Conocimientos en la frontera más 
avanzada de un campo de trabajo o 
estudio concreto y en el punto de 
articulación entre diversos campos

•	 Destrezas y técnicas más avanzadas y 
especializadas, en particular en materia 
de síntesis y evaluación

•	 Necesarias para resolver problemas 
críticos en la investigación y/o la 
innovación y para ampliar y redefinir 
conocimientos o prácticas profesionales 
existentes

•	 Autoridad, innovación, autonomía, 
integridad académica y profesional y 
compromiso continuo, sustanciales y 
acreditados, respecto al desarrollo de 
nuevas ideas o procesos en la 
vanguardia de contextos de trabajo o 
estudio, incluida la investigación
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De todo lo anterior se deduce, claramente, que el Marco Europeo de Cualificaciones (MEC) y los 
Marcos Nacionales de Cualificaciones (MNC) son parte del mismo sistema. El primero no tendría 
sentido sin los segundos. Y los segundos, MNC, encuentran en el marco europeo una referencia 
integradora y veraz en la que comparar, contrastar y hacer equivalentes sus clasificaciones.

2.1.1. Gobernanza del MEC

La gobernanza del MEC se realiza conjuntamente por todos los estados a través del Grupo Asesor 
EQF (European Qualification Framework) donde participan representantes de las autoridades nacio-
nales de interlocutores sociales (de ámbito europeo) y otras partes interesadas. Este grupo debe velar 
y garantizar que el EQF se implemente de manera transparente, confiable y coherente en toda Europa. 

El Centro Europeo para el Desarrollo de la Formación Profesional (CEDEFOP) y la Fundación 
Europea de Formación (ETF), como agencias europeas, desempeñan un papel importante en el 
apoyo a la implementación del EQF: orientando a los países y elaborando informes que comparan 
las distintas realidades, sugiriendo mejoras, facilitando la transferencia de aprendizajes referidas a 
los marcos nacionales de cualificaciones, etc.

Los Estados miembros de la UE y otros países que participan en el EQF tienen la posibilidad de 
establecer puntos de coordinación nacional del EQF que coordinen la implementación del EQF a 
nivel nacional. La mayoría de estos puntos de coordinación también gestionan el marco nacional de 
cualificaciones y suelen ser las agencias o Ministerios con competencias en materia de formación 
profesional (Ministerios de Educación). A la vez, en estas agencias se localizan también los equipos 
que coordinan los sistemas de reconociendo de competencias adquiridas en la experiencia (en Es-
paña o Suecia por ejemplo).

2.1.2. Cómo aplica el MEC 

Desde el año 2008, cuando se creó el MEC, los países europeos asumieron un ejercicio activo de 
creación de sus propios Marcos Nacionales de Cualificaciones (o catálogos de cualificaciones) ali-
neados, desde el inicio, con el Marco Europeo. Otros países, los que contaban anteriormente con 
marcos nacionales de cualificaciones, asumieron la adaptación de estos especialmente evidencian-
do los resultados de aprendizajes que es la piedra angular de este sistema. Así hay países que están 
totalmente alineados con el MEC como son los casos de Italia o Suecia donde articulan sus marcos 
nacionales en 8 niveles; y otros que, manteniendo sus niveles y su estructura, se identifican con el 
MEC facilitando la correlación de niveles, como es el caso de Holanda que dentro de los 8 niveles 
establece un nivel 4+ para reconocer diferencias de responsabilidad entre el nivel 4 y el 4+ pero, a 
la vez, adaptándose al límite de 8 niveles reconocidos en el MEC. En el caso de España, se ha de-
sarrollado el Marco Español de Cualificaciones (MECU) pero aún está pendiente el Real Decreto en 
el que se establecerán las bases de su implementación.

En estos momentos el MEC aplica a 39 países de la Europa Comunitaria, socios y del entorno 
europeo. Este marco europeo invita a que cada país pueda establecer, primero, una comparación 
entre su sistema de cualificaciones y el Marco Europeo de Cualificaciones teniendo como referencia 
los 8 niveles considerados. Posteriormente, la mayor utilidad se presenta cuando se comparan los 
niveles propios con los de otro país para las distintas cualificaciones y así, terminar determinando en 
qué nivel está una cualificación cualquiera de un país de referencia en el siguiente país con el que se 
establece la señalada comparación. Una misma, o similar, cualificación (profesión) en un país, podría 
tener una clasificación diferente en otro, sin alterar su valor a efectos educativos o laborales porque 
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el valor de ésta radica en los resultados de aprendizaje y, por lo tanto, en lo que se ha aprendido, y 
se puede ofrecer al mercado de trabajo, en el contexto de estas equivalencias. 

Así por ejemplo, una cualificación de nivel 3 en un país podría ser del nivel 2 o 4 en otro, esto depen-
derá de la comparación de los resultados del aprendizaje. Aquí, el valor radica en que se puede 
saber con certeza qué tipo de competencias tiene una persona (atendiendo a resultados) si cuenta 
con un certificado o título profesional en vigor obtenido en el primer país del ejemplo. 

En definitiva, todo el sistema, es decir, MEC (Marco Europeo de Cualificaciones) + cada MNC (Mar-
co Nacional de Cualificaciones) permiten en el entorno europeo lo siguiente:

•	 Ser una herramienta permanente y visible de cada sistema nacional, y europeo, de educación, 
capacitación y cualificaciones.

•	 Mejorar la transparencia mediante un mapa de referencias a todas las cualificaciones reconoci-
das a nivel nacional y europeo.

•	 Proporcionar un punto de referencia para el desarrollo y la revisión de estándares y planes de 
estudio formales y en el mundo laboral.

•	 Proporcionar un punto de referencia para la evaluación y validación del aprendizaje no formal e 
informal.

•	 Apoyar la labor de docentes, formadores/as y personal de orientación / asesoramiento en los 
países y en el entorno europeo.

•	 Proporcionar una plataforma para la cooperación de las partes interesadas en educación, forma-
ción y empleo.

•	 Apoyar directamente a los usuarios finales (estudiantes, padres/madres, trabajadores/as ciuda-
danos/as) para progresar en el aprendizaje y en el trabajo, especialmente a través de registros de 
cualificaciones y bases de datos.

•	 Favorecer el reconocimiento mutuo de cualificaciones y la movilidad de estudiantes y trabajado-
res/as.

•	 Proporcionar información tanto a los sistemas de educación, de formación profesional y capaci-
tación para el empleo, como a las partes interesadas del mercado laboral, ayudando a estructu-
rar información sobre la oferta y la demanda de habilidades laborales.

•	 Contribuye a identificar vías de entrada, salida, trayectorias y certificación en los sistemas educa-
tivos y laborales para favorecer el desarrollo profesional.

Con todo, para que mantengan su utilidad y ventajas los MNC y, por lo tanto, el MEC deben ser 
permanentemente revisados, actualizados y modificados para hacerlos pertinentes a la realidad. Se 
deben someter a una evaluación y revisión continua en materia de bases conceptuales, diseño téc-
nico, incorporación de nuevas cualificaciones, revisión sobre la participación de agentes sociales y 
la aceptación de las partes interesadas. Los MNC deben evolucionar constantemente para ser rele-
vantes y valiosos, a la vez que el MEC debe incorporar estas evoluciones para seguir siendo útil 
como instrumento regional. En este sentido, los MNC en casi todos los países están incorporando 
permanentemente nuevas cualificaciones, muchas de ellas, de profesiones no reguladas pero re-
queridas y levantadas por el mundo de la empresa. Esta cuestión, muestra la agilidad y flexibilidad 
de este instrumento para atender a las demandas de los mercados de trabajo.

Mas allá de los anterior, en la web de la Comisión Europea107 se pueden encontrar varias herramien-
tas útiles para profundizar en los niveles, comparar cualificaciones, conocer cómo se puede aplicar, 
o identificar otros documentos asociados. Todo ello, organizado de forma práctica y fácil de encon-
trar, tal y como aparece en el siguiente esquema.

107.   https://ec.europa.eu/ploteus/search/site?f[0]=im_field_entity_type%3A97#

https://ec.europa.eu/ploteus/search/site?f%5b0%5d=im_field_entity_type%3A97
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En español cada “caja de herramientas” sería

•	 Descripción de los 8 niveles del MEC
•	 Comparara los MNC
•	 Cómo funciona el MEC
•	 Informes sobre los MNC y MEC
•	 Documentación asociada.
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3. Validación de las competencias no formales y/o 
adquiridas por la experiencia

Todos los países de la Unión Europea, y en este trabajo se ha profundizado en 4 de ellos, cuentan con 
sistemas para validar (reconocer) las competencias adquiridas de manera no formal, informal o desde 
la experiencia laboral o mediante voluntariado. Son distintos entre sí en cuanto a alcances y procedi-
mientos, aunque mantienen una lógica común en cuanto a considerar sus marcos nacionales de 
cualificaciones (MNC) - o el Catálogo de Cualificaciones en el caso de España - como la herramienta 
de referencia o, mejor expresado, como el instrumento que marca los estándares que componen cada 
cualificación y por lo tanto, los estándares utilizados en las certificaciones. Certificaciones que pueden 
darse en la enseñanza reglada, en la formación para el empleo y en la validación de competencias 
adquiridas por otras vías, especialmente, en la experiencia laboral. Podríamos decir que los MNC aú-
pan a los sistemas de reconocimiento de la experiencia en la medida que estos certificados pueden 
entrar en los circuitos de niveles (resultados de aprendizaje) que plantean los marcos. Alguien que 
obtenga un certificado de experiencia puede entrar, iniciar y continuar estudios formales en casi todos 
los países o, contar con un certificado que goza de valor y legitimidad porque además de estar acep-
tado en el mundo del empleo, la cualificación obtenida está integrada en los MNC. Estos certificados 
se pueden hacer valer en otro país de la Unión Europea tal y como veremos más adelante.

En la mayor parte de los Estados, los sistemas para validar o reconocer la experiencia laboral o com-
petencias adquiridas informalmente llevan años funcionando y se vinculan a los Sistemas o Marcos 
Nacionales de Cualificaciones para, en la lógica de determinados procedimientos, hacer valer estas 
certificaciones -por lo general de forma acumulable- como reconocimientos formales o profesionales. 
Se trata pues, de certificados que permiten avanzar en perfiles competenciales reconocidos en los 
sistemas de educación y en el mundo empresarial e industrial (tanto aquella impartida por los Ministe-
rios de Educación, como la que recae en los Ministerios de Empleo o Trabajo y empresas colaborado-
ras). Lo importante, en cualquier caso, es el puente establecido entre una certificación de la experien-
cia y la educación formal, la formación profesional o laboral (formal y no formal) y el mercado de 
trabajo, que se “construye y teje” a través de los Marcos Nacionales de Cualificaciones.

La certificación de competencias laborales adquiridas desde la experiencia es un instrumento clave en 
la estrategia de la Unión Europea sobre educación a lo largo de la vida y el aprendizaje permanente. 
En 2012, el Consejo de Europa alentó —mediante la Recomendación 2012/C 398/01— a los Estados 
miembros108 a establecer acuerdos nacionales para la validación de la experiencia con un horizonte 
temporal del 2018. La Comisión Europea y el Centro Europeo para el Desarrollo de la Formación Pro-
fesional (CEDEFOP) ayudan permanentemente a los Estados Miembros en este proceso, incluso a 

108.   La Recomendación del Consejo de 2012 sobre la validación del aprendizaje no formal e informal reconoce esta situación y 
busca promover un enfoque más sistemático de la validación, que aumente la visibilidad y el valor del aprendizaje realizado al margen 
de la educación y formación formal. Un objetivo clave de la Recomendación de 2012 es que los Estados miembros de la UE esta-
blezcan, antes del 2018, disposiciones para la validación de forma que todos los ciudadanos puedan ver identificado y documentado 
su aprendizaje no formal o informal y, si lo desean, evaluado y certificado. 
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través de directrices específicas sobre validación que proporcionan políticas y consejos prácticos a los 
Estados y partes interesadas. En este marco de trabajo, el CEDEFOP viene elaborando el inventario 
europeo, por países, sobre esta materia. Este inventario proporciona una imagen única de cómo se 
utiliza la validación a nivel nacional, incluyendo informes para todos los países.

También el CEDEFOP ha elaborado un informe (2016) que recoge y analiza las directivas europeas 
sobre validación de los aprendizajes no formales y mediante la experiencia. Las claves más impor-
tantes que de éste se desprenden son:

•	 Entender la validación como un proceso por el que un organismo autorizado confirma que una 
persona ha adquirido los resultados del aprendizaje medidos respecto a un nivel pertinente de 
referencia (Consejo de la UE, 2012, p. 5).

•	 Realizar procesos flexibles que se adecuen a la finalidad de la validación, por lo tanto como mí-
nimo se deben dar las siguientes fases: determinación y acceso al proceso, documentación, 
evaluación y certificación. 

•	 Cumplir con condiciones necesarias para la elaboración y aplicación de los sistemas de valida-
ciones a efectos de que sea funcionales. Estas condiciones son:

	– información, orientación y asesoramiento imparciales y exhaustivos durante todo el proceso 
a cada candidato/a;

	– la coordinación de los actores pertinentes, que operan a distintos niveles y con distintas fun-
ciones;

	– la vinculación de los sistemas de validación y sus resultados a los marcos y sistemas nacio-
nales de cualificaciones;

	– la referencia a estándares basados en los resultados del aprendizaje, similares o equivalentes 
a las utilizadas en la educación y la formación para el empleo formales; se pide encarecida-
mente que se respeten estas normas para garantizar las equivalencias entre ambos sistemas: 
educación formal y validación del aprendizaje de competencias adquiridas por otras vías, no 
formales.

	– la implantación de mecanismos de garantía de la calidad; 
	– la disponibilidad de profesionales cualificados;

•	 Distinguir los distintos contextos en los que se puede utilizar la validación como en sistemas 
educativos con recursos educativos abiertos, la gestión de los recursos humanos en las empre-
sas, la portabilidad de competencias en las personas, la visibilidad del aprendizaje en los secto-
res del mercado de trabajo y otros como los del voluntariado;

•	 Atender a las herramientas para la validación y la necesidad de que respondan a su finalidad y 
de que sean fiables y justas. Estas herramientas son importantes, dada la influencia que tienen 
en la calidad general –la validez y fiabilidad– del proceso de validación y en sus resultados. Influ-
yen además de forma directa en el modo en que se vive personalmente el proceso y determinan 
si se tienen en cuenta, o no, las experiencias individuales. 

Revisando las indicaciones anteriores, se deduce que el desarrollo de la validación del aprendizaje 
no formal e informal y el de los marcos nacionales de cualificaciones (MNC) comparten un objetivo 
común: permitir a las personas progresar en su carrera de aprendizaje sobre la base de los 
resultados del aprendizaje alcanzados, y no, necesariamente, de la duración y localización 
de un programa de aprendizaje determinado. 

Con todo, lo que busca la disposición 2012/C 398/01 del Consejo de Europa es poner en el centro 
del proceso a la persona, su experiencia y sus aprendizajes más allá de los sistemas formales de 
educación y formación.
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La Recomendación de 2012 resalta que la persona debe ocupar un lugar central en las disposiciones 
de validación: «[las] disposiciones para la validación del aprendizaje no formal e informal que permitan 
a las personas: a) validar los conocimientos, capacidades y competencias adquiridos mediante el 
aprendizaje no formal e informal. cuando proceda, mediante los recursos educativos abiertos; b) ob-
tener una cualificación total o, cuando proceda, parcial sobre la base de experiencias de aprendizaje 
no formal e informal validadas»

En definitiva, tal como recoge el informe de CEDEFOP: “Las disposiciones de validación deben permi-
tir a la persona adquirir una cualificación (o parte de la misma) y hacer visibles (para ella misma y para 
los demás) sus conocimientos, capacidades y competencias. La validación persigue capacitar a la 
persona y puede servir como herramienta para dar una segunda oportunidad a personas desfavoreci-
das. La validación es (normalmente) voluntaria y corresponde a la persona dar el primer paso y decidir 
si quiere someterse al proceso de determinación, documentación, evaluación y certificación de su 
aprendizaje. Las personas deben tener el control del proceso y decidir en qué fase ponerle fin”.

El siguiente esquema establece la interrelación entre las fases y condiciones sugeridos en la recomen-
dación del Consejo de Europa y que CEDEFOP ha transformado en un cuadro de fácil comprensión.

Figura 1. Elaboración y aplicación de la validación: interrelaciones
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de la iniciativa de
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coordinados y dotados
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Esquema extraído del informe Directrices europeas para la validación del aprendizaje no formal e informal. Cedefop referencia a 
la serie 104. Luxembourg: Oficina de publicaciones de la Unión Europea, 2016
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En 2018, el CEDEFOP desarrolló informes nacionales para conocer con mayor exactitud los siste-
mas de validación de los aprendizajes no formales e informales siguiendo la línea de trabajo que 
viene desarrollando desde el año 2004 para monitorear estos sistemas en los distintos países 
(periodicamente)109. En este estudio, denominado “inventarios” y que abarca a 29 países, se recoge 
que todos ellos cuentan con sistemas para la validación de competencias adquiridas en la experien-
cia o de manera no formal e informal y en varios de ellos la certificación de estas competencias se 
vincula a los marcos nacionales de cualificaciones en lógica de itinerarios a seguir mediante la for-
mación y el acceso a estudios. Con todo, desde el CEDEFOP se identifican algunas recomendacio-
nes surgidas de cuestiones críticas orientadas a acelerar el acceso, la cobertura, la amplitud de 
sectores en los que aplican y la efectividad de los distintos sistemas en Europa: 

•	 Avanzar hacia un alcance más amplio para la validación en los tres ámbitos en los que 
aplica. Existen estructuras sólidas y prácticas ejemplares en materia de validación de saberes, 
por lo tanto, se van cumpliendo las recomendaciones internacionales en esta materia. Sin em-
bargo no en todos los países (más bien sólo en algunos) la validación está disponible para certi-
ficar la experiencia en los tres ámbitos de adquisición de saberes profesionales: educativo, la-
boral y de voluntariado. A la vez, se deben reforzar los sistemas de validación para asegurar el 
acceso a las personas con experiencia y aprendizajes no formales, en cualquier sector de la 
economía. Un desafío clave para el futuro será aprovechar las buenas prácticas existentes en 
diferentes áreas y subsectores y ampliar esas iniciativas para mejorar el acceso, la aplicación y 
los resultados positivos de las validaciones.

•	 Desarrollar sistemas de monitoreo integrales en relación con la validación: si bien se han regis-
trado algunos avances en relación con la recopilación de datos sobre validación, el Inventario muestra 
claramente la necesidad de mecanismos de monitoreo y evaluación más fuertes y exhaustivos que 
permitan una mejor evaluación sobre: los procesos, la documentación, los perfiles de las personas, 
la relación costes -beneficios, las metodologías y, en general, todos los aspectos que intervienen en 
el sistema para establecer las mejoras permanentes. Algunos países recopilan datos relacionados 
específicamente con las personas que validan su experiencia, otros no distinguen entre el alumnado 
que se han beneficiado de la validación y los que han seguido una ruta formal hacia una cualificación. 
Tampoco se da un seguimiento sistemático de resultados y metodologías a nivel nacional aunque sí 
pueden estar disponibles al nivel de un proveedor de formación o validación.

•	 Fortalecer la cooperación entre las partes interesadas es clave. Existen diferencias significa-
tivas en el uso de la validación entre el área de educación y capacitación para el empleo, en 
comparación con el mercado laboral y las áreas del tercer sector. Fortalecer la cooperación entre 
las partes interesadas es clave para crear “puentes” y garantizar que el resultado de la validación 
que tiene lugar en un sector o área se pueda utilizar en otro.

•	 Mejorar la sostenibilidad y el financiamiento de la validación: los presupuestos públicos limi-
tados son un obstáculo para la implementación de la validación. El inventario de 2018 ha mos-
trado que las actividades de validación tienen un presupuesto seguro y asignado solo en algunos 
países, mientras que en muchos los costes de la validación son asumidos por las personas inte-
resadas y, de facto, esta condición puede terminar siendo excluyente para un número importan-
te de personas (por ejemplo personas inmigrantes o mujeres en condiciones de vulnerabilidad). 
Aunque existen varios proyectos piloto (a menudo financiados por la UE), la sostenibilidad sigue 
siendo un tema clave para estas iniciativas. 

Evidentemente, el capítulo sobre la validación de las competencias adquiridas por la experiencia o vías 
no formales es uno de los que componen la estrategia europeas para avanzar de manera homogénea, 
vinculada y común en materia de educación y empleo pero, no es el único. La Unión Europea viene 
desarrollando diferentes instrumentos para avanzar de forma sostenida en la educación a lo largo de 

109.   Según entrevista mantenida con Ernesto García Villalba, experto de CEDEFOP, se está planificando elaborar y publicar los 
siguientes informes para el año 2021.
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la vida, el empleo y la movilidad por razones de educación y empleo en la región. En los últimos años, 
se ha desarrollado también el European Skills Competences, Qualifications and Occupations cuyo 
principal objetivo es favorecer la movilidad de las y los estudiantes y las/os trabajadores/as en Europa.

3.1. ESCO (European Skills, Competences, Qualifications and 
Occupations)

El que Europa cuente con un MEC asociado a los MNC, ha permitido el desarrollo de diferentes 
instrumentos que avanzan, decididamente, en homogeneizar procedimientos en materia educativa 
y laboral en Europa o, al menos, en poder establecer diálogos fructíferos entre países para facilitar 
la cooperación y favorecer la movilidad de las personas en un mercado económico y laboral común. 
Uno de estos instrumentos es el European Skills, Competences, Qualifications and Occupa-
tions (ESCO) que es una clasificación europea multilingüe de habilidades, competencias, 
cualificaciones y ocupaciones.

ESCO es un proyecto de la Comisión Europea, dirigido por la Dirección General de Empleo, Asuntos 
Sociales e Inclusión (DG EMPL). Está disponible en un portal en línea y se puede consultar de forma 
gratuita. Su primera versión completa (ESCO v1) se publicó el 28 de julio de 2017. La última versión 
se puede descargar a través de la APP de ESCO.

ESCO funciona como un diccionario, que describe, identifica y clasifica las ocupaciones, habilidades 
y cualificaciones profesionales relevantes para el mercado laboral de la UE, así como para la educa-
ción y la formación. Esos conceptos y las relaciones entre ellos pueden ser alineados y considerados 
por diferentes sistemas electrónicos para que diferentes plataformas en línea utilicen ESCO con el 
objetivo de: emparejar solicitantes de empleo con ofertas de trabajos o empleos en general, sugi-
riendo capacitaciones a personas que desean volver a formarse o quieran mejorar sus perfiles pro-
fesionales. La clave de ESCO es que trabaja, prioritariamente, con cualificaciones críticas y requeri-
das en la región y orienta a los usuarios en la obtención de estas cualificaciones. 

ESCO proporciona la descripciones de 2942 ocupaciones y 13.485 habilidades vinculadas a estas 
ocupaciones, traducidas a 27 idiomas (todos los idiomas oficiales de la UE más islandés, noruego y 
árabe). Con el tiempo, también se espera que muestre las cualificaciones otorgadas en los sistemas 
de educación y formación para el empleo de los distintos Estados Miembro, así como las cualifica-
ciones emitidas por organismos privados. ESCO se ha puesto en funcionamiento recientemente 
(2018) pero ya goza de multitud de consultas y su proyección es evidente. 

El objetivo de ESCO es apoyar la movilidad laboral en toda Europa y, por lo tanto, propiciar un 
mercado laboral más integrado y eficiente, ofreciendo un “lenguaje común” sobre ocupaciones y 
habilidades que puedan ser utilizadas por diferentes partes interesadas en materia de empleo, edu-
cación y capacitación. Es, en definitiva, una herramienta operativa para avanzar en hacer realidad la 
libre circulación de trabajadores/as que es un principio fundacional de la integración euro-
pea, consagrado en el artículo 45 del Tratado de Funcionamiento de la Unión.

Con todo, las competencias identificadas en el sistema ESCO no sólo miran los mercados naciona-
les en cada caso. Van más allá: incorporan competencias requeridas en el entono internacional y, 
especialmente, aquellas que se identifican en el futuro inmediato y a mediano plazo.

Todo el potencial trabajo que permite ESCO se encuentra en el espacio web de la plataforma https://
ec.europa.eu/esco/portal/home?resetLanguage=true&newLanguage=es y se visualiza en la siguiente 
imagen. El navegar por la plataforma permite: a) una descripción pormenorizada de la herramienta y 

https://ec.europa.eu/esco/portal/home?resetLanguage=true&newLanguage=es
https://ec.europa.eu/esco/portal/home?resetLanguage=true&newLanguage=es
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sus utilidades, b) la clasificación de las ocupaciones con sus correspondientes equivalencias entre 
países, c) herramientas y recursos diversos, d) foros y e) noticias, informes, encuestas, etc.

3.1.1. Vinculación preferente entre ESCO y EURES 

EURES es un portal europeo para la movilidad profesional basada en una red de cooperación crea-
da para facilitar la libre circulación de trabajadores dentro de los 27 Estados miembros de la UE, 
Suiza, Islandia, Liechtenstein y Noruega110. El principio de la Unión Europea de libre circulación de 
los/as trabajadores/as se considera uno de los derechos más importantes de los ciudadanos de la 
UE. Este principio significa que las personas pueden desplazarse a cualquier Estado miembro de la 
UE, así como a Islandia, Liechtenstein, Noruega y Suiza111 para buscar y aceptar un empleo.

En definitiva, EURES ayuda a los solicitantes de empleo a encontrarlo y a los empleadores a 
contratar personal procedente de toda Europa.

Los servicios de EURES a los demandantes de empleo y a los empleadores /as incluyen:

•	 Puesta en relación de las ofertas de empleo y los CV en el portal EURES.
•	 Servicios de información y orientación y otros servicios de apoyo a trabajadores/as y empleadores.
•	 Acceso a la información sobre las condiciones de vida y de trabajo en los Estados miembros de 

la UE, como la fiscalidad, las pensiones, el seguro de enfermedad y la seguridad social.
•	 Servicios específicos de apoyo a los trabajadores/as fronterizos y a los empleadores en las regio-

nes transfronterizas.
•	 Apoyo a grupos específicos en el contexto de programas de movilidad profesional específicos de 

EURES, como «Tu primer trabajo EURES» y «Reactivate».

110.   El artículo 19 del Reglamento 2016/589 del Parlamento Europeo, sobre una red europea de servicios de empleo (EURES).
111.   Después del Brexit ya no se consideraría Reino Unido aunque se están negociando las condiciones sobre la circulación de 
personas. 
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•	 Drop’pin@EURES es el espacio donde las empresas y organizaciones pueden promover y publi-
car sus oportunidades para los jóvenes europeos concebidas para ayudarles a dar sus primeros 
pasos en el mercado laboral.

•	 Apoyo a acontecimientos dinámicos de contratación a través de la plataforma (en línea) de Jor-
nadas Europeas del Empleo.

•	 Información y acceso a la asistencia posterior a la contratación, como la formación lingüística y 
el apoyo a la integración en el país de destino.

La red EURES está compuesta por la Oficina Europea de Coordinación, las Oficinas Nacionales de 
Coordinación, los socios de EURES y entidades asociadas. Los socios de la red pueden ser servi-
cios públicos de empleo, servicios privados de empleo, sindicatos, organizaciones patronales y 
otros agentes del mercado laboral. Los socios facilitan información y ofrecen servicios de colocación 
y contratación a los empleadores y a los solicitantes de empleo mientras que las Oficinas de Coor-
dinación, tanto europea como nacionales, supervisan la organización de actividades a escala euro-
pea y nacional respectivamente.

Por otro lado, EURES desempeña una función importante en la facilitación de información específica 
y ofrece servicios de colocación que redundan en beneficio de los empleadores/as y trabajadores/
as fronterizos de las regiones transfronterizas europeas.

En la práctica, EURES ofrece sus servicios a través de su portal y de una red de equipo humano que 
cuenta con aproximadamente 1000 consejeros EURES que están en contacto permanente con 
solicitantes de empleo y empleadores de toda Europa. Se accede a estos consejeros vía online (en 
el portal EURES de la CE https://ec.europa.eu/eures/public/es/language-selection, accesible en to-
das las lenguas comunitarias) y, también, se puede acceder a los servicios EURES a través de las 
oficinas nacionales EURES. Cada país, designa a un organismo para que actúe de oficina regional 
y, por lo general, suelen ser las administraciones de empleo las que asumen esta tarea.

La siguiente imagen es muy gráfica sobre su utilidad.

https://ec.europa.eu/eures/public/es/language-selection
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Se debe resaltar la vinculación preferente entre ESCO y EURES porque todas las herramientas que 
se han generado y continuarán generándose al amparo de ESCO están al servicio de la red EURES 
para facilitar la movilidad profesional y la vinculación entre empleadores/as u ofertas de empleo y 
trabajadores/as. Se ha solicitado a los diferentes Estado Miembro que inicien y/o actualicen sus 
mapeos para avanzar en la descripción, identificación, y clasificaciones de las ocupaciones, habili-
dades y cualificaciones profesionales relevantes en el mercado de la UE. Se invita a los países a qué 
esta actualización de los mapas nacionales sea permanente, especialmente teniendo en cuenta las 
profesiones del futuro vinculadas a la tecnología o a la economía verde. También se invita a que los 
proveedores de formación para el empleo tengan en cuenta las competencias ESCO para su oferta 
formativa, especialmente en aquellas competencias críticas identificadas para el futuro inmediato y 
próximo. 

La Decisión de Ejecución 2018/1020 de la Comisión establece la lista de habilidades, competencias y 
ocupaciones de la clasificación europea (ESCO) que se utilizará para el funcionamiento de la platafor-
ma informática común EURES, según lo dispuesto en el artículo 19 del Reglamento (UE) 2016/589 y 
establece los procedimientos para actualizar y revisar esta lista. La Decisión de Ejecución n. 018/1021 
de la Comisión establece las normas técnicas y los formatos necesarios para el funcionamiento de la 
correspondencia automatizada a través de la plataforma informática común utilizando la clasificación 
europea (ESCO) y la interoperabilidad entre los sistemas nacionales y la clasificación europea. Las 
decisiones de aplicación se publicaron en el Diario Oficial de la Unión Europea el 19 de julio de 2018 y 
entraron en vigor a los 20 días siguientes. 

La adopción de las decisiones de implementación marca el inicio del período de 3 años durante el 
cual los Estados miembros tienen que adoptar la clasificación europea (ESCO) o asignar sus clasifi-
caciones nacionales actuales a los fines de la plataforma informática común. Es decir, se espera que 
en el año 2021 todos los países puedan estar trabajando en línea compartiendo sus cualificaciones 
en la plataforma ESCO.
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4. Reconocimiento mutuo en el entorno europeo de las 
competencias adquiridas y certificadas en los países de 
la Unión Europea. Certificados y Títulos

Antes de meternos de lleno en este capítulo, es necesario señalar que el reconocimiento en el en-
torno europeo de las competencias adquiridas y certificadas en los países de la Unión Europea que 
dan como resultado una cualificación, y por lo tanto, se está en posesión de un título o un certifica-
do de profesionalidad (se haya obtenido por cualquier vía: formal, no formal o incluyendo la valida-
ción de la experiencia), gozan de legitimidad en el entorno europeo basado en la práctica de la 
confianza y la integración regional. 

Dicho lo anterior, las denominadas profesiones reguladas cuentan con una normativa europea espe-
cífica para facilitar el reconocimiento mutuo. Ello ha sido regulado por la Directiva 2005/36/CE rela-
tiva al reconocimiento de cualificaciones profesionales y modificada, posteriormente, en la Directiva 
2013/55/UE del Parlamento Europeo, sobre mercado único interior.

En este contexto, no hablaremos del reconocimiento de las competencias, ni las unidades de com-
petencias que se puedan validar a través de procesos nacionales y ad hoc, ya que esto se organiza 
y rige en cada estado miembros en el marco de sus sistemas de validación de aprendizajes no for-
males e informales; hablaremos del reconocimiento de cualificaciones y/o profesiones a las que se 
puede llegar (obtención de un título o certificado) mediante la acumulación de unidades de compe-
tencias y competencias propiamente tal obteniendo un certificado. Si la competencia obtenida y 
materializada en un certificado es profesión regulada se rige por la normativa 2005/36/CE; si la 
competencia (y el certificado que lo materializa) no es regulada goza de libertad, legitimidad y de-
penderá la oferta y demanda del mercado de trabajo de cada país.

Así, si una persona cuenta con una competencia acreditada en un país que no sea profesión regulada 
en el otro, podría trasladarse a trabajar y residir en el país elegido y acceder al sistema de validación de 
competencias, seguir formación profesional en los términos que ese país exigiera o integrarse al mer-
cado laboral de acuerdo a las exigencias de cada oferta de trabajo. Lo anterior, también podría hacer-
lo una persona cuya profesión se considere regulada aunque, en principio aquí se debería hacer un 
reconocimiento formal de esa titulación en los términos de la normativa ya mencionada. Con todo, 
muchas veces, las empresas en destino no exigen que los títulos o certificados estén reconocidos 
oficialmente aun tratándose de profesiones reguladas112. Lo importante de destacar es que el acceso 
a estos servicios —o al empleo propiamente tal— no vendría determinado por que la persona en cues-
tión cuenta con una competencia certificada en su país si no, más bien, por el principio de libre 

112.   Para poder establecer esta afirmación con criterios relativamente válidos, se han visitado varias bolsas online de empleo y/o 
agencias de colocación vinculadas a EURES revisando los requisitos exigidos y en todas ellas, no se ha encontrado mención expre-
sa sobre la necesidad de contar con los títulos o certificados homologados. El énfasis está en tener algún certificado en la materia 
exigida y, sobre todo, en la experiencia y poder hablar algún idioma de los que cada empresa señala que son usado habitualmente, 
por lo general, el inglés. 
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circulación y acceso a los servicios en los distintos países europeos. Lo que sí es necesario resaltar es 
que, el contar con una competencia validada por un organismo nacional en el país de origen es un plus 
en el país de destino para acceder a los sistemas de validación y/o formación y, en general, para con-
tinuar con los itinerarios formativos-laborales que cada quién decida.

Dicho todo esto, dentro de las profesiones reguladas existen algunas denominadas sectoriales en 
las que se requiere obligatoriamente que los títulos estén reconocidos u homologados. 

La señalada directiva 36/2003 reconoce la existencia de profesiones reguladas que pueden tener un 
año de formación y, por lo tanto, si una persona valida sus aprendizajes laborales adquiridos fuera 
del entorno formal y este corresponde a un certificado de profesionalidad que implica un año de 
formación profesional, puede hacer valer este certificado en otro país de la Unión Europea bajo el 
amparo de esta normativa. 

Paralelamente, la directiva recomienda que en el marco del Sistema Europeo de Transferencia y 
Acumulación de Créditos (ECTS) que ya se utiliza en una gran mayoría de centros de enseñanza 
superior de la Unión Europea, estando muy extendidos en la movilidad de estudiantes universitarios, 
este sistema de créditos también sea tenido en cuenta a la hora de reconocer, dentro de las profe-
siones reguladas, los alcances obtenidos por un profesional en su país de origen solicitándole una 
formación complementaria o, pruebas de nivel sólo si es necesario. Se recalca que un crédito de 
estudio equivale a 25-30 horas de formación.

4.1. Profesión Regulada

Una profesión se considera regulada cuando su acceso al desempeño exige una determinada titu-
lación, haber superado exámenes especiales (por ejemplo, exámenes estatales) y/o inscribirse en un 
órgano profesional colegiado para ejercerla. Estas exigencias pueden ser una de ellas o más de una. 
Las profesiones reguladas difieren entre los países de la Unión Europea y por lo tanto se debe pres-
tar atención a si la profesión que se ha obtenido en un país, es regulada o no en el país de destino. 
Existe una plataforma en la Unión Europea en la que se pueden buscar cuáles son las profesiones 
reguladas en cada país y, en particular, es claramente útil para una persona que quiera saber si su 
profesión es regulada en el país donde tenga pensado trasladarse o buscar empleo. Es decir, saber 
si su profesión en un país distinto al que le otorgó la titulación o certificado profesional se considera 
regulada o no permitirá planificar mejor la hoja de ruta para el traslado y la búsqueda de empleo. Si 
una profesión es regulada, debería gestionarse el reconocimiento formal en el país de destino. Al 
contrario, si una profesión no está regulada en el país de destino gozaría de libertad atendiendo a la 
oferta y demanda del mercado de trabajo de ese país. La plataforma que permite saber si una pro-
fesión es regulada o no en todo Europa en la siguiente (disponible sólo en inglés). 

https://ec.europa.eu/growth/tools-databases/regprof/index.cfm?action=homepage

En las profesiones reguladas, existe la exigencia dentro de cada país para ejercerla: primero se debe 
estar en posesión del título o certificado profesional que así lo acredite y, obtenido en algún país de 
la UE; segundo y en principio113, se debería contar con la homologación y/o reconocimiento formal 
correspondiente en el país donde se quiere ejercer. La normativa 36/2005 y su posterior modificación 
con la 55/2013 establecen y norman el reconocimiento automático entre países aunque no 
exento de tramitación. 

113.   Hablamos de “en principio” porque al revisar diferentes bolsas de empleo vinculadas a EURES no hemos encontrado, en 
muchos casos, la mención expresa por parte de ofertas de empleo de que los títulos o certificados estén homologados o reconocidos 
para aspirantes extranjeros y, en teoría, al tratarse de una profesión regulada debería estar solicitado. 

https://ec.europa.eu/growth/tools-databases/regprof/index.cfm?action=homepage
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En este contexto, dentro de las profesiones reguladas existen algunas que por el nivel de responsa-
bilidad que tienen los/as profesionales/as que las ejercen o la importancia del sector en cuanto a 
efectos directos sobre el bienestar de otras personas, por ejemplo, las profesiones del ámbito de la 
salud, cada estado miembro se reserva el derecho de evaluar en qué condiciones o con qué están-
dares se establece el reconocimiento “automático”. En particular, la CE ha avanzado con diferentes 
normativas para armonizar los estándares en profesiones de la salud (medicina, enfermería, odonto-
logía) para hacer realidad el reconocimiento automático, salvaguardando las propias exigencias de 
cada país. Así es que, con estas profesiones denominadas “sectoriales” se ha avanzado, más que 
en otras, en armonizar las condiciones mínimas o los estándares de formación requeridos, lo que 
facilita el reconocimiento entre países y aun así, pueden existir condiciones particulares en cada 
caso. Además de la medicina o la enfermería esto afecta también a responsable de cuidados gene-
rales, odontología, veterinaria, matronas, farmacia y arquitectura.

Si, finalmente, una profesión determinada no está regulada en el país en el que se quiera ejercer 
(distinto a aquel que le otorgó la titulación) se considera libre de regulación y, por lo tanto, no estará 
sometida a un reconocimiento formal y se enmarcará en la oferta y demanda en el mercado de tra-
bajo. Es decir, sometida al arbitrio de las empresas y el sector productivo del país de destino.

Eso sí la norma establece que: “En aras de la protección de los consumidores locales en el Estado 
miembro de acogida, en casos en que la profesión no esté regulada en el Estado miembro de ori-
gen, la prestación temporal y ocasional de servicios en los Estados miembros debe estar sujeta a 
garantías, en particular al requisito de una experiencia profesional de un año como mínimo durante 
los últimos diez años previos a la prestación de servicios. En el caso de las actividades estacionales, 
los Estados miembros deben contar con la posibilidad de llevar a cabo controles de verificación de 
la naturaleza temporal y ocasional de los servicios prestados en su territorio. A tal fin, el Estado 
miembro de acogida debe poder solicitar, una vez al año, información sobre los servicios efectiva-
mente prestados en su territorio, en caso de que dicha información no haya sido previamente co-
municada de forma voluntaria por el prestador de servicios (artículo 8 de la directiva 55/2013).

Por el contrario, si una profesión es regulada entrará en los canales formales de reconocimiento (y 
homologación si cabe) que está amparado en la Directiva 2005/36/CE relativa al reconocimiento de 
cualificaciones profesionales, modificada Directiva 2013/55/UE del Parlamento Europeo y del Con-
sejo, de 20 de noviembre de 2013, relativa a mercado único interior. 

4.2. Reconocimiento de las cualificaciones en Europa: directiva 
36/2005 llamada “de la confianza”

La Directiva 2005/36/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 7 de septiembre de 2005, rela-
tiva al reconocimiento de cualificaciones profesionales consolidó un sistema de reconocimiento mu-
tuo inicialmente basado en quince directivas. Dispuso el reconocimiento automático de un número 
limitado de profesiones, sobre la base de requisitos de formación de mínimos armonizados (profe-
siones sectoriales), un sistema general de reconocimiento de títulos de formación y un reconoci-
miento automático de la experiencia profesional. Dicha Directiva estableció́ además un nuevo régi-
men de libre prestación de servicios. Todo ello también aplicable a los familiares de ciudadanos de 
la Unión (hasta primer grado de consanguineidad) que sean originarios de terceros países114. Con 

114.   Directiva 2004/38/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 29 de abril de 2004, relativa al derecho de los ciudadanos 
de la Unión y de los miembros de sus familias a circular y residir libremente en el territorio de los Estados miembros. Los nacionales 
de terceros países pueden también acogerse a la igualdad de trato en relación con el reconocimiento de los diplomas, certificados y 
otros títulos que acrediten una cualificación profesional, de conformidad con los procedimientos nacionales aplicables, en virtud de 
actos jurídicos específicos de la Unión, como los relativos a los residentes de larga duración, los refugiados, los titulares de la tarjeta 
azul UE y los investigadores científicos. 
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los años, el número de profesiones cubiertas por la normativa han ido avanzando y actualmente se 
consideran todas las profesiones aunque, eso sí, en las profesiones de la salud, se permite que cada 
país, siempre en la lógica de reconocimiento automático, plantee algunas medidas particulares si 
fueran necesarias.

Las principales características de la Directiva son las siguientes:

•	 El ejercicio de actividades económicas en otro Estado miembro es un derecho fundamental de 
los ciudadanos que se halla consagrado en el Tratado.

•	 Los Estados miembros tienen la obligación de cumplir la Directiva 2005/36/CE, para lo que de-
ben incorporarla a su legislación nacional. 

•	 Reconocimiento automático lo que no significa libre de aplicación de determinados procedimien-
tos para formalizar el reconocimiento o, incluso, la libertad de los estados para supeditar este 
reconocimiento a condiciones propias.

•	 En relación a lo anterior, se deben presentar en los organismos competentes los certificados 
o títulos obtenidos así como la experiencia profesional (CV). No es necesario que sean origi-
nales, basta con copias autentificadas. Ni siquiera es necesario que exista una traducción 
jurada.

•	 Existen tres grandes categorías de profesiones a las que corresponden tres regímenes dife-
rentes y en ellas se aplica esta normativa existiendo, al mismo tiempo, directivas específicas 
que aplican a determinados sector como por ejemplo, controladores aéreos. La normativa 
aplica a:

	– las profesiones cuyas condiciones mínimas en materia de formación han sido armonizadas a 
nivel europeo: medicina, enfermería, cuidados generales, odontología, veterinaria, arquitectu-
ra, farmacia y obstetricia. A estas profesiones se les llama sectoriales;

	– las profesiones artesanales, industriales o comerciales recogidas en el anexo IV de la Directiva 
2005/36/CE; 

	– todas las demás profesiones llamadas profesiones del sistema general, excepto las que ten-
gan directivas propias. 

•	 La directiva se aplica a todos los nacionales europeos incluido los de terceros países que cuen-
ten con permisos de trabajo y residencia y, en definitiva, de libre circulación;

•	 La directiva aplica a cualificaciones obtenida en cualquiera de los estados miembros y expedidas 
por un organismo oficial y formal de educación y formación para el empleo.

•	 La autoridad competente puede imponer medidas suplementarias cuando existan diferencias 
sustanciales entre la formación de origen y la formación del Estado miembro de acogida, y cuan-
do esas diferencias puedan implicar algún perjuicio para la salud o la seguridad de los beneficia-
rios del servicio. Antes de imponer esas medidas suplementarias, debe comprobar que la expe-
riencia profesional y la formación continua no sean suficiente para subsanar esas diferencias. 

•	 La normativa establece ventanillas únicas para la orientación y gestión de os procedimientos que 
atiendan a esta directiva. Así es que, cada país miembro cuenta con un organismo responsable 
de informar y tramitar los reconocimientos de cualificaciones. Además, deben hacerlo en un 
tiempo prudente de un mes. Si no se recibe respuesta en esa plaza, una persona puede comen-
zar a ejercer su profesión. A modo de ejemplo, se comparten las 4 ventanillas únicas que atien-
den estas solicitudes en los países que forman parte de este estudio:
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ESPAÑA 
Subdirección General de Títulos 
Secretaría General de Universidades 
Ministerio de Ciencia, Innovación y Universidades.
Paseo de la Castellana 162, planta 17 
28046 Madrid 
ESPAÑA / SPAIN
Email:remedios.ezquerra@universidades.gob.es,
gloria.nistal@ciencia.gob.es

ITALIA
Presidenza del Consiglio dei Ministri 
Dipartimento Politiche Europee 
Ufficio per il mercato interno, la competitività e gli affari 
generali 
Servizio per la libera circolazione delle persone, dei servizi, 
delle merci e dei capitali
Largo Chigi 19 
00187 ROMA 
ITALIA Tel: + 39 06 6779 5322
Email:centroassistenzaqualifiche@politicheeuropee.it
Website:http://www.politicheeuropee.gov.it/it/attivita/
mercato-interno/riconoscimento-qualifiche-professionali/
centro-di-assistenza/

PAÍSES BAJOS
NUFFIC 
Postbus 29777 
2502 LT Den Haag 
NEDERLAND. Tel: +31 70 426 02 60
Fax: +31 70 426 03 99
Email:AC-NL@nuffic.nl
Website: 
www.nuffic.nl 
www.beroepserkenning.nl 
www.professionalrecognition.nl

SUECIA
Universitets- och högskolerådet 
The Swedish Council for Higher Education
Box 45093 
SE-104 30 Stockholm 
SVERIGE
Tel: + 46 10 470 03 00
Email: ykinfo@uhr.se, pqinfo@uhr.se
Website: www.uhr.se

Muchos países además, publicaron guías para orientar a sus usuarios/as en la información que 
contenía la directiva, cómo aplicaba y que tipo de procedimientos se debían seguir (ver ejemplo guía 
en España http://www.todofp.es/en/dam/jcr:46ca086c-7e85-495f-80ce-26438964105f/guia-euro-
pea-cualificaciones-pdf.pdf) 

El informe sobre la ciudadanía de la UE 2010, titulado «La eliminación de los obstáculos a los 
derechos de los ciudadanos de la UE» subraya la necesidad de aligerar la carga administrativa 
vinculada al reconocimiento de las cualificaciones profesionales y virtud de ello se ha ido avanzando.

Cuando se modificó la normativa 36/2005 con la 55/2013 se incorporó la necesidad de contar con 
una tarjeta profesional europea para agilizar los reconocimientos mutuos y la libre circulación. “Con el 
fin de reforzar el mercado interior y favorecer la libre circulación de los profesionales, al tiempo que se 
garantizaba un reconocimiento más eficaz y transparente de las cualificaciones profesionales, una 
tarjeta profesional europea aportaría un valor añadido. En particular, esta tarjeta sería útil para facilitar 
la movilidad temporal y el reconocimiento en virtud del sistema de reconocimiento automático, así́ 
como para promover un procedimiento simplificado de reconocimiento en el marco del sistema gene-
ral. El objetivo de la tarjeta profesional europea fue (es) simplificar el procedimiento de reconocimiento 
y ganar en eficiencia económica y operativa con el fin de beneficiar a profesionales y a autoridades 
competentes. Al introducir la tarjeta profesional europea, deben tenerse en cuenta las opiniones de la 
profesión correspondiente y ha de realizarse previamente una evaluación de su idoneidad para dicha 
profesión, así́ como de su impacto en los Estados miembros” (art. 8, directiva 55/2013/UE). En este 
contexto, se ha avanzado en la creación y puesta en marcha de la Europea Professional Card. 

4.2.1. European Professional Card

La tarjeta profesional europea es un certificado electrónico que acredita el reconocimiento del certi-
ficado profesional o título sobre la base de que la persona ha cumplido todas las condiciones nece-
sarias para prestar servicios en un Estado miembro de acogida de forma temporal o permanente. 

mailto:remedios.ezquerra@universidades.gob.es
mailto:gloria.nistal@ciencia.gob.es
mailto:centroassistenzaqualifiche@politicheeuropee.it
http://www.politicheeuropee.gov.it/it/attivita/mercato-interno/riconoscimento-qualifiche-professionali/centro-di-assistenza/
http://www.politicheeuropee.gov.it/it/attivita/mercato-interno/riconoscimento-qualifiche-professionali/centro-di-assistenza/
http://www.politicheeuropee.gov.it/it/attivita/mercato-interno/riconoscimento-qualifiche-professionali/centro-di-assistenza/
mailto:AC-NL@nuffic.nl
http://www.nuffic.nl/
http://www.beroepserkenning.nl/
http://www.professionalrecognition.nl/
mailto:ykinfo@uhr.se
mailto:pqinfo@uhr.se
http://www.uhr.se/
http://www.todofp.es/en/dam/jcr:46ca086c-7e85-495f-80ce-26438964105f/guia-europea-cualificaciones-pdf.pdf
http://www.todofp.es/en/dam/jcr:46ca086c-7e85-495f-80ce-26438964105f/guia-europea-cualificaciones-pdf.pdf
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Esta tarjeta, aplica al conjunto de los estados miembros y debe ser solicitado por la persona intere-
sada. Acredita que su titular tiene derecho a ejercer su profesión sobre la base de los documentos 
y de la información que figuran en el expediente cursado. 

La tarjeta profesional europea (European Professional Card, EPC) es un procedimiento electrónico al 
que se puede recurrir para que sean reconocidas las cualificaciones profesionales en otro país de la 
UE. Se gestiona más fácil y rápidamente que los procedimientos tradicionales de reconocimiento de 
cualificaciones (más expedito que las ventanillas únicas) y es más transparente: se puede seguir la 
evolución de una solicitud en línea y reutilizar los documentos ya cargados al presentar nuevas soli-
citudes en otros países. 

De momento, solo se aplica a determinadas profesiones aunque la idea es, progresivamente, incor-
porar al resto. Por ahora se aplica a: enfermería, enfermería responsable de cuidados generales, 
farmacéutico, fisioterapia, guía de montaña y agente la propiedad inmobiliaria. La tarjeta profesional 
europea no es una tarjeta física. Es la prueba electrónica de que se ha pasado los controles admi-
nistrativos y las cualificaciones profesionales han sido reconocidas por el país donde se quiere tra-
bajar (país de acogida), o de que se cumplen las condiciones para prestar servicios en el país. Una 
vez que se apruebe una solicitud, se genera el certificado de la tarjeta profesional europea en forma-
to PDF. El certificado incluye también un número de referencia que la entidad que te prevé contratar 
a la persona puede utilizar para comprobar dicho reconocimiento y validez.

¿Cómo opera? La solicitud se debe hacer a través del organismo nacional del solicitante. La admi-
nistración de cada país ayudará con la solicitud y comprobará que sea correcta y esté completa. 
También certificará la autenticidad y validez de los documentos. El expediente quedará almacenado 
en el sistema y se podrá utilizar para el reconocimiento en otro país. Es de validez temporal (si se ha 
solicitado para una estancia temporal de trabajo), o indefinida si así se ha solicitado para instalarse 
a vivir en otro país. Así se presenta en la WEB de la CE115. 

Para solicitar la tarjeta profesional europea, lo primero que tienes que hacer es acceder a ECAS AC-
CESO AL PROCEDIMIENTO DE LA TARJETA PROFESIONAL EUROPEA el Servicio de Autenticación 
de la Comisión Europea. Tendrás que crear un nombre de usuario y una contraseña. Te llevará sólo 
unos minutos completar tu perfil de la tarjeta profesional europea con tus datos personales y de con-
tacto.

Una vez completada la información de tu perfil, puedes crear una solicitud, cargar electrónicamente las 
copias escaneadas de los documentos necesarios y presentar todo a la administración de tu país de 
origen. Cada documento justificativo debe escanearse y, a continuación, cargarse como un archivo 
aparte. En tu perfil puedes actualizar tus datos de contacto (correo electrónico y número de teléfono) 
en todo momento. En cambio, tus datos personales (número de DNI o pasaporte, apellidos o naciona-
lidad que figuran en el certificado) ya no podrás actualizarlos tú mismo una vez que hayas presentado 
tu primera solicitud, sino que tendrás que solicitar la actualización a la administración que tramite tu 
expediente. Cada vez que presentes la solicitud, tanto la administración de tu país de origen como la 
del país de acogida podrán cobrarte tasas por examinar tu expediente. En tal caso, recibirás una fac-
tura separada de cada administración.

Las administraciones también pueden pedirte que presentes copias certificadas de tus documentos si 
no pueden verificar su validez. Los empresarios, los colegios y organizaciones profesionales y otros 
interesados pueden verificar online la validez de tu tarjeta profesional europea utilizando el número de 
referencia de tu certificado.

115.   https://europa.eu/youreurope/citizens/work/professional-qualifications/european-professional-card/index_es.htm

https://europa.eu/youreurope/citizens/work/professional-qualifications/european-professional-card/index_es.htm
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5. Reconocimiento de cualificaciones y competencias de 
personas de terceros países

5.1. Una mirada a la inmigración y competencias en Europa

En promedio, cómo se ha visto en el primer capítulo de este informe, el 27% de los/as inmigrantes 
altamente cualificados no tienen empleo en los países que los acogen y además 26% están formal-
mente sobrecalificados para su trabajo cuando logran conseguirlo, lo que significa que trabajan en 
labores que requieren un nivel más bajo de educación formal que la que ellos/as recibieron en sus 
países de origen. Entre los inmigrantes altamente cualificados con cualificaciones obtenidas en el del 
país receptor, solo el 20% no tiene empleo aunque hay un 18% que están sobre calificados para su 
trabajo. La diferencia en puntos porcentuales es significativa y pone de relieve la diferencia marcada 
por el contar con una cualificación que sea reconocida en el país receptor.

Las cifras anteriores aplican a personas con educación formal y superior. Personas inmigrantes con 
bajas cualificaciones y que no cuentan con un reconocimiento de competencias se enfrentan a ma-
yores obstáculos para su inserción laboral en los países de destino.

5.2. Avances en Europa

Para abordar este apartado, lo primero que se debe tener claro es la separación entre una com-
petencia profesional y lo que son las cualificaciones tal y como se ha ido abordando en la infor-
mación precedente. Para no repetir definiciones, basta señalar que una cualificación se compone de 
un conjunto de competencias y es acreditada por un título o certificado profesional. Por ello, una 
persona originaria de un tercer país, que no sea europeo, y esté en posesión de un título o un certi-
ficado profesional podrá acogerse a los procedimientos que cada Estado miembro tiene a estos 
efectos y no son similares entre los países. En los 4 países que constituyen estudios de caso en 
Europa, se describe brevemente cómo se organiza y los requisitos en cada caso. 

Sin embargo, para el colectivo de personas refugiadas, solicitantes de refugio y/o asilo se está apli-
cando el Convenio de Reconocimiento de Lisboa (LRC) que es un acuerdo regional que alienta un 
enfoque flexible para el reconocimiento de las cualificaciones de este colectivo y señala de forma 
textual lo siguiente: “Cada Parte (país) tomará todas las medidas posibles y razonables dentro del 
marco de su sistema educativo y de conformidad con sus disposiciones constitucionales, legales y 
reglamentarias para desarrollar procedimientos diseñados para evaluar de manera justa y expedita 
si los refugiados, las personas desplazadas y las personas en situación de refugiados la situación 
cumple los requisitos pertinentes para el acceso a la educación superior, a los programas de edu-
cación superior o a las actividades de empleo, incluso en los casos en que las calificaciones obteni-
das en una de las partes no puedan probarse mediante pruebas documentales”.
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Como tal, los refugiados, las personas desplazadas o las personas en una situación similar a la de 
los refugiados que tienen educación formal de una institución educativa reconocida y / o acreditada, 
y otras personas que por razones válidas y a pesar de sus mejores esfuerzos persistentes no pue-
den documentar las calificaciones que reclaman, deben tener derecho a que sus calificaciones sean 
evaluadas por una autoridad competente y responsable de su reconocimiento. Estos reconocimien-
tos se están dando en varios países de la red de ENIC / NARIC que han desarrollado procedimientos 
para la evaluación de las calificaciones de refugiados. 

Por otro lado, si una persona no está en posesión de un título profesional y quiere validar sus com-
petencias profesionales, podrá hacerlo, igualmente, mediante los mecanismos que cada país tiene 
establecido para sus nacionales en general y donde se solicita, eso sí, que la persona esté en situa-
ción de regularidad en el país o, al menos, habiendo solicitado un estatus de regularidad y por lo 
tanto está en proceso. 

Tanto el reconocimiento de cualificaciones formales y/o acreditadas en origen por una entidad de 
educación superior, como la validación de competencias laborales, caen dentro de los procedimien-
tos de cada estado miembro y son aspectos que se profundizará en los capítulos correspondiente 
a los países considerados en este estudio: España, Italia, Países Bajos y Suecia.

Con todo, la Unión Europea como región ha ido estableciendo medidas, recomendaciones e, inclu-
so, acciones pilotos (a veces apoyadas con programas Europeos como el Erasmus+) para avanzar 
en este desafío. Con mayor fuerza a partir de la “Recomendación sobre el Reconocimiento de Cua-
lificaciones de Refugiados, Personas Desplazadas y Personas Asimiladas a los Refugiados”116, apro-
bada en el Consejo de Europa por el Comité sobre Reconocimiento de Cualificaciones relativas a la 
Educación Superior en la Región Europea, en su reunión extraordinaria celebrada en Estrasburgo el 
14 de noviembre de 2017. En esta recomendación se señala:

•	 La presente Recomendación tiene por objeto velar por el reconocimiento equitativo de las cuali-
ficaciones de los refugiados, las personas desplazadas y las personas asimiladas a los refugia-
dos, de conformidad con las obligaciones que incumben a las Partes en aplicación del artículo 
VII del Convenio de Reconocimiento de Lisboa. Dichas cualificaciones deberán reconocerse a 
menos que se pueda demostrar que existe una diferencia sustancial entre la cualificación del 
refugiado cuyo reconocimiento se solicita y la cualificación correspondiente en la Parte donde se 
solicita el reconocimiento. 

•	 Los refugiados, las personas desplazadas y las personas asimiladas a los refugiados tendrán 
derecho a que se evalúen sus cualificaciones para acceder a la educación superior, incluso cuan-
do estas no estén respaldadas por pruebas documentales suficientes. 

•	 Las disposiciones de la presente Recomendación se aplicarán a los casos en los que las cua-
lificaciones que declaren poseer los refugiados, las personas desplazadas o las personas asi-
miladas a los refugiados no estén respaldadas por pruebas documentales suficientes. Cuando 
puedan presentarse todos los documentos probatorios de tales cualificaciones, estas deberán 
evaluarse de conformidad con los criterios y procedimientos para el reconocimiento de cualifi-
caciones establecidos en virtud del Convenio de Reconocimiento de Lisboa y sus textos sub-
sidiarios, en particular la Recomendación sobre los criterios y procedimientos para evaluar las 
cualificaciones extranjeras (revisada en 2010), aprobada por el Comité́ del Convenio de Reco-
nocimiento de Lisboa en 2010. 

116.   Recomendación accesible en español en https://rm.coe.int/recomendacion-sobre-el-reconocimiento-de-cualificaciones-de-
refugiados/16807688ab

https://rm.coe.int/recomendacion-sobre-el-reconocimiento-de-cualificaciones-de-refugiados/16807688ab
https://rm.coe.int/recomendacion-sobre-el-reconocimiento-de-cualificaciones-de-refugiados/16807688ab
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Paralelamente, en la publicación Making Integration Work: Assessment and Recognition of Foreign 
Qualifications, 2017117, la OCDE realiza una serie de recomendaciones y pautas a seguir por los 
estados para el reconocimiento de las calificaciones extranjeras:

•	 Establecer el derecho a la evaluación de las calificaciones extranjeras. 
•	 Asegurar que los procedimientos de reconocimiento sean rápidos y proporcionen oportunidades 

para evaluar calificaciones extranjeras antes de la llegada. 
•	 Facilitar la información y la aplicación a través de ventanillas únicas para la evaluación y recono-

cimiento de títulos extranjeros. 
•	 Fortalecer los sistemas para el reconocimiento del aprendizaje previo y garantizar acceso efecti-

vo para inmigrantes. 
•	 Vincular el reconocimiento parcial a los cursos puente. 
•	 Garantizar que los organismos reguladores traten a los inmigrantes de manera justa.
•	 Involucrar a los empleadores y otras organizaciones no gubernamentales relevantes y partes in-

teresadas. 
•	 Establecer asociaciones y redes para el intercambio transnacional de experiencias y buenas 

prácticas en el área de reconocimiento.
•	 Ampliar los acuerdos bilaterales y multilaterales sobre la evaluación y reconocimiento de títulos 

extranjeros. 
•	 Asegurar que las tasas no representen una barrera. 

De estas recomendaciones se derivan algunos esfuerzos que están haciendo los países, y también 
organismos internacionales como el ACCNUR, la OIM y la UNESCO, para generar procedimientos 
que permitan el reconocimiento de las cualificaciones de personas extranjeras en las condiciones 
señaladas en la recomendación y, complementariamente, estos mecanismo están otorgando mayor 
fuerza a la validación de la experiencia y las competencias de personas extranjeras tal y como vere-
mos en diversos ejemplos en el entorno europeo.

El CEDEFOP, en el marco del inventario118 europeo sobre validación de aprendizajes no formales 
e informales que recoge la situación de los países europeos publicado en 2018 (accesible en 
https://www.cedefop.europa.eu/es/events-and-projects/projects/validation-non-formal-and-in-
formal-learning); incorpora un capítulo final donde se describe la validación de estos aprendizajes 
en la población inmigrante y refugiada (o solicitantes de refugio). Se destaca aquí que siete países 
tienen iniciativas de validación sistemáticas destinadas a reconocer las habilidades y competen-
cias de los migrantes y refugiados adquiridas a través del aprendizaje no formales e informales; 
aplicando a: Austria, Bélgica-Valonia, Dinamarca, Finlandia, Alemania, Países Bajos y Suecia. 
Aunque se han identificado acuerdos de validación sistemática para migrantes y refugiados en 
estos países, muchas iniciativas están dirigidas a individuos altamente cualificados. En otros 11 
países se identifican algunos proyectos pero no iniciativas específicas y permanentes para la vali-
dación de personas inmigrantes. Esto significa, en la mayor parte de las veces, que no se impide 
el acceso a los/as inmigrantes a estos servicios pues pueden acceder en igualdad de condiciones 
que la población en general (como es el caso de España o Francia). Pero sabemos que no siem-
pre la igualdad de oportunidades posibilita la igualdad de acceso, permanencia y éxito en el uso 
de los servicios públicos para personas de determinados colectivos sociales que cuentan con 
desventajas de partida (en el caso de personas inmigrantes, idioma, dificultad para acreditar la 
experiencia, documentación, situación jurídica, recursos económicos para asumir las tasas y cos-
tes, etc.).

117.   https://www.oecd-ilibrary.org/docserver/9789264278271-en.pdf?expires=1573140696&id=id&accname=guest&checksum=
6B34BD109E0AF6058AB1181907B76AEA 
118.   Inventario que se viene realizando desde el año 2004 bianualmente.

https://www.cedefop.europa.eu/es/events-and-projects/projects/validation-non-formal-and-informal-learning
https://www.cedefop.europa.eu/es/events-and-projects/projects/validation-non-formal-and-informal-learning
https://www.oecd-ilibrary.org/docserver/9789264278271-en.pdf?expires=1573140696&id=id&accname=guest&checksum=6B34BD109E0AF6058AB1181907B76AEA
https://www.oecd-ilibrary.org/docserver/9789264278271-en.pdf?expires=1573140696&id=id&accname=guest&checksum=6B34BD109E0AF6058AB1181907B76AEA
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5.3. Algunas experiencias

5.3.1. Pasaporte Europeo de Cualificaciones para Refugiados/as

El Pasaporte Europeo de Cualificaciones para Personas Refugiadas (EQPR en sus siglas en 
inglés)119 es un documento que proporciona una evaluación de las calificaciones de educa-
ción superior, la experiencia laboral y el dominio del idioma de las personas refugiadas. 
Está orientado, prioritariamente, a aquellas personas que no cuentan con documentación de ori-
gen que pueda avalar sus cualificaciones y experiencias, cuestión que en materia de refugio, 
suele estar muy extendida. La evaluación se basa en la documentación que puedan aportar, un 
cuestionario estandarizado que las personas utilizan para autoevaluar sus cualificaciones y una 
entrevista estructurada. La evaluación es realizada, al menos, por dos evaluadores/as: uno/as de 
ellos/as experto en la lengua y en el sistema educativo del país original del solicitante y el/a otro/a 
en el área de estudios o cualificación. Este documento tiene como objetivo proporcionar informa-
ción confiable para ayudar a la integración y el progreso hacia la educación y/o empleo en el país 
de acogida. 

El EQPR incluye tres secciones: la parte de evaluación, la parte explicativa del pasaporte en sí y 
consejos sobre el camino a seguir. La parte de evaluación proporciona información sobre las califi-
caciones más altas logradas, el campo temático, otras calificaciones relevantes, así como la expe-
riencia laboral y el dominio del idioma. Las secciones explicativas y de asesoramiento contienen in-
formación sobre el estado del documento y una breve descripción del proyecto piloto. Los consejos 
individuales a cada persona se orientan a sugerir itinerario de formación adicional y/o incorporación 
a determinadas ofertas laborales para mejorar el perfil profesional y obtener en un determinado 
tiempo el máximo valor del conjunto de competencias demostradas. La evaluación es una combi-
nación de la revisión de la documentación disponible, la entrevista y algunas pruebas adicionales a 
las que la persona pueda ser invitada. Como resultado, el documento proporciona información 
creíble que es relevante para el empleo, pasantías, inscripción a cursos de capacitación laboral y 
admisión a estudios.

La metodología utilizada se probó en un proyecto piloto en Noruega y los primeros casos evaluados 
se realizaron en Grecia en 2017 (con apoyo del ACNUR). Se invitó a diferentes partes interesadas a 
compartir sus opiniones sobre qué tipo de información debería aparecer en el EQPR y se tomaron 
en cuenta sus ideas. Las organizaciones de empleadores sugirieron agregar el nivel de idioma y la 
experiencia laboral a las calificaciones académicas, y las instituciones educativas sugirieron agregar 
el idioma de instrucción en las calificaciones de educación anteriores, para proporcionar cursos de 
idiomas adicionales si fuera necesario. Por su parte, las autoridades de integración acogieron con 
beneplácito la información proporcionada en el EQPR, ya que ayudaría a los esfuerzos de reasenta-
miento dentro de un país. La forma en la que se elaboró el instrumento muestra la colaboración 
multiactores y sectores para, desde diferentes perspectivas, construir y consensuar una herramien-
ta que permita visibilizar las competencias de las personas solicitantes de refugio o refugiadas una 
vez que ya han conseguido este estatus.

El siguiente esquema —en inglés— muestra cómo se evalúan las competencias de estas personas.

119.   Para más información acceder a https://www.coe.int/en/web/education/recognition-of-refugees-qualifications

https://www.coe.int/en/web/education/recognition-of-refugees-qualifications
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Qualificationw Passport for Refugees step by step

STAGES TOOLS DOCUMENTATION

I. Preliminary mapping T5
Questionnaire/ 
Self-evaluation

•	Candidate’s own description of 
qualification(s)

•	Eligibility

•	Requirements

•	What information is avalaible?

•	How can your institution assist the 
candidate?

II a. Evaluation of available 
documentation T1

T2

T3

Databases with the 
information on 
educational systems and 
status of the educational 
institutions

Refugee country 
briefings

Databases with the lists 
of the graduates from the 
educational institutions

•	 Information on educational systems, 
institutions, qualifications

•	 Information about the situation in the 
country in the period when the 
qualifications is obtained

•	 Is verification possible?

•	Which documentation is available?

•	What kind of documentation is usually 
expected for this type qualification?

•	Status of the documentation

II b. Identify of missing 
documentation/information

•	What is lacking and why?

•	 Is documentation verifiable?

•	How to compensate the lacking part?

III. Level placement T7
Level placement 
template

•	Structured overview of the 
qualification being assessed

•	Made by the credential evaluator and 
provides the structured overview over the 
main characteristics of the qualification 
being assessed

IV. Completing the file T6
Check list for the 
credential evaluators

•	As complete as possible case file

•	The evidence collected through mapping, 
documentation evaluation and, finally, 
level placement, provide the ground for 
planning the structured interview, 
prepared by the credential evaluator

V. Structured intirview with the 
credential evaluator T8

T9

Interview template

Report template

•	Questions to be asked during the 
face-to-face interview

•	Overview over the information to be 
included in the overheads of the final 
statement

•	The purpose of the srtuctured interview is 
to substantiate the connection between 
the applicant’s identity, available identity 
documentation and educational 
documents, and thus form as complete 
an image as possible of the applicant’s 
educational background, work 
experience and language proficiency, as 
well as to confirm information obtained 
through the initial documentation 
evaluation

VI. Issuing of the Qualifications 
Passport for Refugees T10

Template for the final 
statement

•	Assessed qualifications

•	Relevant information provided by the 
applicant

•	Advice on the read ahead
•	Evidence collected in the previous steps 

form the basis for issuing the 
qualifications Passport for refugees
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El Pasaporte Europeo de Cualificaciones para Personas Refugiadas, después de la fase piloto en 
Grecia, ha sido asumido por el Consejo de Europa como una herramienta estratégica de integración 
y desarrollo en materia de refugio. En la actualidad, se implementa en coordinación con el ACNUR 
(organismos de NNUU para los/as refugiados/as) y una red de ministerios o agencias de educación 
y competencias de diferentes países: los Ministerios de Educación de Bélgica, Grecia, Italia y Norue-
ga; la Conferencia de Rectores de Universidades de Italia y las agencias o centros de reconocimien-
to de cualificaciones de Armenia, Francia, Alemania, Grecia, Italia, Noruega, Países Bajos y Reino 
Unido. También se involucró el centro de reconocimiento de las cualificaciones de Canadá. En todos 
estos países se está aplicando en números determinados de personas refugiadas que declaran al-
tas cualificaciones profesionales y la imposibilidad de homologar certificados ante la ausencia de 
ellos en el país de acogida. 

Es un instrumento avalado también por la UNESCO para avanzar, en todo el mundo, en la visibilidad 
de las competencias de persona en movilidad en general y vincularlas a itinerario de empleo o edu-
cación. El EQPR no sustituye la documentación de identificación o educación formal, tampoco ga-
rantiza la admisión automática a estudios o empleo, ni es un acto de reconocimiento formal; sin 
embargo sí garantiza que la información contenida en el pasaporte es veraz en tanto que ha sido 
contrastada y evaluada y, a al vez, representa un primer paso para la persona refugiada en un itine-
rario de inserción educativa y laboral en el país de acogida. Por todo ello, y ante la alta demanda de 
personas refugiadas venezolanas en la región latinoamericana y de migrantes en general, es un 
instrumento altamente valioso para ser tenido en cuenta en las políticas laborales y de integración 
social en América latina.

5.3.2. VINCE Project

En el marco de diferentes programas de la Comisión Europea, se han llevado a cabo acciones re-
gionales orientadas a la educación de adultos, a vías alternativas de integración laboral y, también, 
a la certificación de competencias laborales, en particular, de la población inmigrante. El programa 
Erasmus+ de la CE ha sido uno de los más activo en incentivar propuestas de este tipo. En este 
contexto, identificamos el proyecto VINCE120 que lidera EUCEN —con sede en Bélgica— una aso-
ciación de más de 700 Universidades europeas comprometidas con la educación a lo largo de la 
vida. Además participan otras 10 entidades de otros 5 países europeos. 

El proyecto se ha centrado en detectar buenas prácticas en materia de validación de competencias 
en lo que denominan “nuevos vecinos” refiriéndose a personas provenientes de terceros países. En 
particular analizan las barreras para la integración laboral, el reconocimiento de las competencias y 
la continuidad de estudios de este colectivo, a la vez que los factores de mitigación. El proyecto es 
interesante en la medida que también comparte experiencias personales de inmigrantes que han 
certificado su experiencia y el impacto que tuvo esto en su trayectoria de integración, empleo y de-
sarrollo profesional. También se destaca porque no limita el análisis a la certificación de la experien-
cia vinculada al empleo si no que amplía el foco a los ámbitos de continuidad de estudios universi-
tarios y en el trabajo voluntario. 

El proyecto, ha estado activo entre los años 2016 y 2019 aunque, según información compartida 
por una de las entidades socias y de un experto, se prevé su continuidad. Finalmente, se puede 
encontrar en su web un documento que sintetiza recomendaciones para mejorar la validación de 
competencias de “los nuevos vecinos” dirigidas a diferentes actores del sistema y a las propias per-
sonas interesadas. 

120.   https://vince.eucen.eu

https://vince.eucen.eu
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5.3.3. Vía complementaria de protección a personas refugiadas basada  
en habilidades

La vía complementaria de protección a personas refugiadas basada en habilidades —VCPRBH— 
es, de momento, una herramienta que actúa más como propuesta que instrumento de aplicación 
efectiva. Es una propuesta articulada por el ACNUR y que recoge el CEDEFOP en el informe Crea-
ting lawful opportunities for adult refugee labour market mobility del 2019. Su planteamiento en el 
entorno Europeo se basa en los resultados obtenidos en los programas de Talent Beyond Bounda-
ries (TBB)121, organización no gubernamental que moviliza a refugiados/as de Siria y Libia a zonas de 
reasentamiento en base a sus habilidades e importantes acuerdos con empresas y países como 
Australia y Canadá. 

Esta iniciativa plantea incluir dentro de las medidas de protección de las personas refugiadas en 
Europa, lo que denominan una vía complementaria basada en habilidades. En general, las tres vías 
que todos los países desarrollan para las personas solicitantes de refugio o aquellas que ya han 
obtenido el estatus de refugiada/o son: retorno cuando el estatus no es conseguido, integración 
local y reasentamiento. Estas dos últimas medidas se comienzan a aplican (con una serie de apoyos 
básicos) desde el momento de la solicitud estando la persona en proceso para que sea aceptado o 
denegado este estatus.

La VCPRBH plantea centrarse en un reasentamiento en algún país europeo (no necesariamente el 
de llegada o donde ha sido realizada la solicitud del refugio), basando las decisiones en las compe-
tencias y habilidades de la persona y no, exclusivamente en sus vulnerabilidades o cuotas pactadas 
entre países. Es más, se plantea, incluso, un análisis de los perfiles de habilidades desde los países 
de origen para apoyar una movilidad basada en refugio, a la vez que en las habilidades y lo que cada 
persona puede ofrecer en la país que le acoja. Se trata de poner en marcha un protocolo que ana-
lice las habilidades de las personas y las “empate” con las necesidades de los mercados de trabajo 
locales, regionales o nacionales y, al ser así, que la decisión del lugar de reasentamiento esté deter-
minada por este “emparejamiento” entre lo que la persona puede ofrecer y las necesidades de los 
mercados de trabajo122 (y sociales) de regiones y países. Emparejar a las personas refugiadas anali-
zando sus competencias con los países (y dentro de estos regiones y áreas) que requieran estas 
competencias y sobre esto, llevar a cabo el reasentamiento. 

Identificar el grupo objetivo / beneficiarios de esta vía complementaria basada en habilidades es 
una tarea crítica y aquí surge, en primer lugar, la necesidad de que estatus jurídico de la persona 
sea de regularidad en cualquiera de las formas que la Unión Europea reconoce para el colectivo 
de refugiados/as (o inmigrantes). La segunda cuestión es que el colectivo pueda recibir un ade-
cuado asesoramiento y orientación para que puedan poner en valor sus habilidades y conoci-
mientos. El tercer punto crítico es, evidentemente, acuerdo entre regiones y países para facilitar 
esta movilidad que atiende al beneficio mutuo (la persona y el mercado de trabajo de acogida) en 
lógica de empleo. 

121.   https://talentbeyondboundaries.org/index.html
122.   Los solicitantes de protección internacional disfrutan, en principio, del derecho a acceder al mercado laboral (a más tardar) 
nueve meses después de presentar una solicitud de conformidad con el artículo 15 de la Directiva sobre las condiciones de recepción 
del refugio, pero los Estados miembros son libres de otorgar acceso antes y es así que muchos países dan acceso antes de nueve 
meses: España, por ejemplo, lo otorga a los 6 meses. 

https://talentbeyondboundaries.org/index.html
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Talent Beyond Boundaries (TBB). Plantea un mundo en el que las personas refugiadas puedan mover-
se para asegurar futuros basados en sus habilidades y no solo en su estado de vulnerabilidad y nece-
sidad de protección. Para lograr esta visión, TBB es pionera en movilidad laboral internacional para 
refugiados. Es la única organización que involucra al sector privado global y los gobiernos nacionales 
para proporcionar una opción de migración legal y segura para los refugiados.

Talent Beyond Boundaries se fundó en 2016 en respuesta a los altos niveles de desplazamiento -sin 
precedentes- en todo Oriente Medio. Desde su fundación, TBB ha desarrollado un enfoque sistemáti-
co para identificar y superar las barreras que impiden que los refugiados pasen a una situación de re-
asentamiento seguro en función de sus habilidades. La falta de datos sobre la empleabilidad de los 
refugiados y las habilidades laborales presentaban una barrera inicial para el acceso de los refugiados 
al trabajo internacional. En 2016, TBB comenzó a desarrollar un primer “catálogo de talentos” basado 
en la experiencia laboral, educación y habilidades de las personas refugiadas que viven en Jordania y 
Líbano e interesados/as en ser considerados para el empleo internacional. Se registraron más de 
10000 personas para este catálogo en más de 200 ocupaciones. 

Equipado con estos datos relevantes, TBB se acercó a los empleadores internacionales para poder 
hacer una selección de talentos. Utilizando el catálogo de talentos y la tecnología de comunicación, 
TBB ha apoyado los esfuerzos de reclutamiento internacional remoto para empresas y empleadores en 
Australia y Canadá. Los/as candidatos /as de TBB están ingresando a su nuevo país receptor con 
empleo a tiempo completo y una ruta clara hacia la autosuficiencia.

A través de estos programas, TBB ha generado aprendizaje de primera mano sobre las barreras admi-
nistrativas y políticas que inhiben el acceso de los refugiados a la migración calificada y regular, y ha 
podido demostrar ante los gobiernos el valor de hacer que la migración cualificada sea más accesible 
para los/as refugiados/as actuando como un componente estratégico en los programas humanitarios 
existentes.

La visión de cambio de TBB no se limita a los dos países receptores iniciales (Australia y Canadá); más 
bien, la adopción de movilidad laboral para refugiados calificados en países individuales sirve como 
ejemplos y establece las mejores prácticas para que otros países las puedan adoptar. 

5.3.4. Blue Card (Tarjeta azul) 

La Directiva 50/2009 del Consejo de Europa establece los marcos y las condiciones para la Tarjeta 
azul123. Este instrumento permite que los ciudadanos altamente cualificados y no pertenecientes a 
la UE, puedan trabajar y vivir en cualquier país de la región. Le da derecho al titular a trabajar y vivir 
en la UE por razones profesionales por un período inicial de dos años, con la posibilidad de solicitar 
la residencia permanente después de cinco años. La tarjeta azul es solo para trabajadores/as muy 
específicos y altamente calificados, así como para trabajadores estacionales. 

La tarjeta azul, en el contexto de este estudio, resulta relevante porque es, de facto, un reconoci-
miento a las competencias y titulaciones de extranjeros obtenidas en sus países de origen por parte 
del mercado de trabajo europeo. Si bien es cierto que la tarjeta azul avanza por caminos diferentes 
a las certificaciones de saberes y/o de títulos, es importante tenerla en cuenta porque constituye un 
instrumento de validación, a priori, de las competencias de los extranjeros (signatarios de estas 
tarjetas) de alta cualificación.

Los solicitantes de una tarjeta azul UE deben presentar:

123.   Directiva 2009/50/CE del Consejo, de 25 de mayo de 2009, relativa a las condiciones de entrada y residencia de nacionales 
de terceros países para fines de empleo altamente cualificado (DO L 155 de 18.6.2009). Crea la “Tarjeta azul”. 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM%3Al14573
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•	 Un contrato de trabajo válido o una oferta firme de empleo por un mínimo de 1 año, que ofrezca 
un salario como mínimo 1,5 veces el salario bruto anual medio del país de la UE de que se trate;

•	 documentos acreditativos de que poseen las cualificaciones necesarias;
•	 un documento de viaje válido y, en caso necesario, un visado;
•	 una prueba de que disponen de un seguro de enfermedad.

Los países de la UE pueden rechazar la solicitud si no se cumplen las condiciones anteriores o los 
documentos se han obtenido de forma irregular, han sido falsificados o manipulados. Los países de 
la UE pueden determinar el número de empleados/as altamente cualificados que admitan. 

A los solicitantes aceptados se les extiende una tarjeta azul UE válida durante un período que va de 
1 a 4 años (en función del país de la UE de que se trate). Durante los 2 primeros años, los titulares 
de la tarjeta azul UE se limitarán a empleos altamente cualificados que cumplan los criterios de ad-
misión. Posteriormente, podrán solicitar otros empleos altamente cualificados en igualdad de con-
diciones con los nacionales, en función del país de la UE de que se trate. Los titulares de la tarjeta 
azul UE y sus familias gozan de libre movilidad en territorio europeo mientras sea válida la tarjeta. 
También disfrutan de los mismos derechos que los nacionales en términos de condiciones de traba-
jo, educación, reconocimiento de diplomas, seguridad social y libertad de asociación. 

La propuesta de la CE para una Directiva refundida sobre la tarjeta azul propone extender la aplica-
ción de la directiva a los beneficiarios de protección internacional, es decir, las personas que gozan 
de asilo y refugio en Europa. 

5.3.5.  Proyecto Piloto en Alemania

El proyecto PULS es un proyecto piloto destinado a proporcionar a los migrantes internacionales en 
general, incluidos los refugiados, formación profesional en salud. El proyecto está ubicado en 
Schleswig-Holstein, un estado federal con una población de aproximadamente 2.9 millones de per-
sonas que también enfrenta escasez de personal de enfermería calificado. La crisis que estamos 
viviendo en la actualidad debido al CV 19 ha puesto de manifiesto la necesidad de fortalecer los 
sistemas de cuidados, de atención primaria y los sistemas de salud, situación que hace prever una 
cierta apertura para la integración de las personas inmigrantes y refugiadas en estos sectores en 
Europa.
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6. Valoración sobre la certificación de competencias de 
la población inmigrante en Europa
Se constata en la información precedente que la Unión Europea cuenta con leyes, organismos e 
instrumentos sólidos para aunar los esfuerzos de los países en este ámbito y, en particular, para 
recomendar y apoyar técnicamente las actuaciones de los distintos estados miembros. 

En materia de certificación de competencias, todos los países cuentan con sistemas que permiten 
validar saberes obtenidos fuera del entorno formal para posibilitar el aprendizaje a lo largo de la vida 
porque están vinculados a la continuidad de estudios formales, no formales, obtención de equiva-
lencias de asignaturas formales o, directamente, de certificados profesionales. También, en algunos 
casos, permiten hacer visible las competencias adquiridas en el trabajo voluntario. 

En este contexto, destacan los diferentes instrumentos e iniciativas que la Unión Europea tiene para 
hacer real el aprendizaje a lo largo de la vida, la libre circulación de las personas y la homogenización 
de instrumentos para favorecer las equivalencias de cualificaciones en Europa. A modo de síntesis:

•	 El EQF destaca por su papel como instrumento marco que organiza todas las cualificaciones 
europeas en 8 niveles atendiendo a resultados. Esto posibilidad que todos los marcos nacionales 
se alineen con éste y entrar en la lógica de comparar resultados de aprendizajes entre los países, 
independientemente de los sistemas de educación, formación o validación de competencias de 
cada país. Es un instrumento que ha marcado un gran desarrollo en las equivalencias de las 
cualificaciones entre países.

•	 La normativa 26/2005/CE llamada “de la confianza” permite el reconocimiento de las profesiones 
reguladas entre países rebajando procedimientos, velando por el derecho los y las europeas para 
que sean reconocidas sus titulaciones en toda la región y, facilitando, de facto, la circulación y 
movilidad de las personas a efectos de estudio y trabajo. Esta normativa, no exime de la trami-
tación que cada país y tengan en materia de reconocimiento de cualificaciones pero sí, establece 
una idea fundacional sobre que las cualificaciones deben ser reconocidas mutuamente, flexibili-
zando los procedimientos en cada caso.

•	 La ESCO y la Tarjeta Europea de Cualificaciones que son instrumentos más recientes, son herra-
mientas de alto valor para la gestión real de la movilidad de las personas en la región, con voca-
ción de empleo. Trabajan en base a las tecnologías de la comunicación y están al servicio de 
administraciones públicas, empresas y personas interesadas en general. Son instrumentos que 
permiten una gestión eficiente, rápida y efectiva tanto para la búsqueda de empleo, como para 
incorporar recursos humanos europeos en las empresas.

Con todo, y a pesar de que las recomendaciones de la Unión Europea en materia de empleo, certi-
ficación de competencias y migraciones son relevantes, ésta es una tarea pendiente en la región. 
Hay convenios (como el de Lisboa), recomendaciones (de CEDEFOP y la propia Comisión Europea), 
o acciones efectivas (como el Pasaporte Europeos de Cualificaciones para Refugiados/as) que se 
están desarrollando y avanzan pero, son limitados, recientes y no evaluados o monitorizados para 
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dar cuenta de resultados. Con todo y aun siendo iniciativas que tiene un alcance limitado, van por 
delante de los esfuerzos de muchos países en materia de migración, certificación de competencias 
y empleo ya que la mayor parte de ellos no cuentan con estrategias para ello. Colocar el empleo, y 
sus soportes técnicos como la certificación de competencias, en el centro de las políticas de inte-
gración de inmigrantes en los países, continua siendo un desafío escasamente logrado. Al menos, 
no con la agilidad, la efectividad y el “buen hacer” que se requiere. Aquí la certificación de compe-
tencias podría actuar como estrategia de “entrada” en cualquier proceso de integración de las per-
sonas de terceros países en Europa, integrando sistemáticamente estas prácticas en los programas 
sociales, de empleo y educación orientados al colectivo y, utilizando para ellos, todos los instrumen-
tos de descripción de competencias que la Unión Europea ya tiene. 

6.1. La visión sobre migración, empleo y certificación de competencias 
por parte de Organismos Internacionales (OOII) que aplican y actúan 
en Europa: UNESCO -UNEVOC (Centro Internacional  
para la Formación Técnica y profesional) y CEDEFOP

Los Organismos internacionales como UNESCO, a través de UNEVOC, o CEDEFOP tienen un rol 
crítico en cuanto a diálogo con los estados, generadores de conocimiento y apoyo técnico a los 
países en materia de educación, empleo, formación vocacional —o técnico profesional— y, en ge-
neral, en lo que reconocemos como educación a lo largo de la vida orientado, prioritariamente, a 
personas adultas para el empleo y el desarrollo de capacidades mediante el aprendizaje permanen-
te. En este contexto ambos organismos (UNEVOC y CEDEFOP) han generado opinión sobre la 
fortaleza que representa la validación y certificación de competencias adquiridas no formalmente o 
producto de la experiencia. También, sobre la necesidad de reconocer la experiencia, las cualifica-
ciones y los títulos profesionales de los colectivos de inmigrantes y/o personas refugiadas. 

UNEVOC124 es el Centro Internacional de la UNESCO para la formación y enseñanza técnico profe-
sional con sede en Bonn, Alemania. Lleva funcionando desde el año 2002 a través de un convenio 
de sede entre UNESCO y el gobierno alemán. Según la información traducida al español accesible 
en su WEB, “el Centro tiene por objetivo ayudar a los 193 Estados Miembros de la UNESCO a con-
solidar y actualizar sus sistemas de formación técnica y profesional y a mejorar la oferta de opciones 
de capacitación, con el fin de hacer realidad el Artículo 26 de la Declaración Universal de Derechos 
Humanos125 y aplicar las normas y niveles UNESCO referentes a la enseñanza en formación técnica 
y profesional. El Centro desarrolla sus actividades por medio de una red mundial de más de 282 
Centros UNEVOC, presentes en 167 países. Colabora con la Sede Central de la UNESCO, y con los 
Institutos, Centros y Oficinas sobre el terreno de la UNESCO; trabaja asimismo en estrecha asocia-
ción con otras agencias internacionales y nacionales del ámbito de la formación técnica y profesio-
nal”. Específicamente en materia de validación y certificación de experiencia y aprendizajes no for-
males, sitúa esta línea en su misión sobre asegurar oportunidades formativas a lo largo de la vida. 
En particular, con relación a la población inmigrante y refugiada, está implementando varios proyec-
tos para favorecer el acceso y permanencia del colectivo en la formación técnica profesional de los 
países de acogida bajos el convencimiento de los importantes aportes que puede hacer la pobla-
ción inmigrante en la economía y mercados de trabajo de los países. Aquí destaca el proyecto 
“Bridging Innovation and Learning126 in TVET (BILT), donde una de las áreas en la que se sostiene su 
método de trabajo es en la validación y reconocimiento de los aprendizajes previos de la población 
inmigrante. 

124.   https://unevoc.unesco.org/home
125.   https://www.unidosporlosderechoshumanos.mx/course/lesson/articles-26-30/read-article-26.html
126.   https://unevoc.unesco.org/home/Migration+and+TVET&context

https://unevoc.unesco.org/home
https://unevoc.unesco.org/home/Migration+and+TVET&context
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CEDEFOP127 es el Centro Europeo para el desarrollo de la formación y educación técnico profesio-
nal (FETP) fue creado en 1975 y tiene su sede en Salónica, Grecia. Según información contenida en 
la WEB de la CE, en español, es el organismo encargado de reunir y coordinar a las partes interesa-
das para dialogar y mejorar la FETP en Europa, reúne por tanto a: responsables políticos, las orga-
nizaciones patronales y sindicales, las instituciones de formación, el profesorado y formadores/as, y 
el alumnado de todas las edades. “Situado en la encrucijada entre los sistemas educativos y el 
mundo laboral, el Cedefop funciona como un foro en el que las organizaciones interesadas pueden 
poner en común sus ideas y debatir la mejor manera de mejorar la educación y formación profesio-
nales en Europa. Pone sus conocimientos especializados a disposición de los organismos políticos 
y de los interlocutores sociales en los países de la UE, para ayudarles a generar oportunidades de 
aprendizaje y de trabajo”.

En la materia de este informe, el CEDEFOP viene trabajando desde hace años en el “European In-
ventory on validation of non-formal and informal learning”. Este es un inventario que procura actua-
lizarse regularmente haciendo seguimiento a las políticas, programas y prácticas de los países 
miembros en cuanto a la validación y certificación de competencias. En estos informes se aprecian 
diferencias notables entre los diferentes países de la Unión Europea lo que dificultan la sistematiza-
ción de los diferentes modelos, pero, a la vez, ofrecen un bagaje diferenciado de experiencias que 
permiten apuntar los éxitos y las buenas prácticas desarrolladas y aprender de los errores cometi-
dos. Desde el año 2018, en estos inventarios se recoge un capítulo específico sobre la validación y 
certificación de competencias de las personas refugiadas e inmigrantes. Según entrevista manteni-
da con Ernesto García Villalba (experto de CEDEFOP) se está trabajando para sacar la actualización 
de este inventario en el año 2022 manteniendo el capítulo sobre las certificaciones de la población 
inmigrante. 

Para este estudio, en la revisión de los avances en la región europea, nos hemos centrado en CE-
DEFOP revisando sus producciones, contactando con su personal y haciéndonos eco de sus fun-
dadas opiniones128. La entrevista mantenida con el experto ha permitido recoger su opinión sobre: 
las fortalezas y debilidades de los sistemas de validación en Europa, la necesidad de otorgarle 
“poder” a la experiencia práctica en tanto generadora de conocimientos o, la constatación de que 
no hay sistemas mejores o peores en validación de la experiencia, sino que cada uno debe ser fun-
cional y pertinente al contexto en el que actúan. Eso sí, serán más o menos eficientes en la medida 
que sean orgánicos o no. Es decir, que sean servicios estructurados sistémicamente, de forma inte-
grada, con diferentes pasarelas entre la experiencia práctica, el mercado laboral y la enseñanza 
formal; que lleguen efectivamente a la población y que sean reconocidos en sus múltiples funciona-
lidades ajustando los fallos. 

127.   https://www.cedefop.europa.eu/es
128.   Intercambios y entrevista mantenida con Ernesto Villalba García, experto de CEDEFOP en validación de competencias no 
formales. 
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1. Presentación del Informe comparativo sobre Europa

1.1. Marco del Estudio: Programa de la Unión Europea Eurosocial y la 
Alianza del Pacífico

Tras 15 años de andadura el Programa de la Unión Europea EUROsociAL —que actualmente se 
encuentra en su tercera etapa (2016-2021), EUROsociAL+— se constituye como un apoyo esencial 
y estratégico a las nuevas prioridades de las agendas de los países latinoamericanos. Dentro del 
área de Políticas Sociales del Programa se viene trabajando desde hace tiempo en materia de mi-
graciones desde diferentes frentes: migraciones laborales, integración de inmigrantes, migración y 
cohesión social, entre otros, ,manteniendo una mirada específica de género porque, efectivamente, 
las mujeres y niñas en general, y las inmigrantes en particular, siempre ven agudizadas las situacio-
nes que afectan a todo el colectivo por el sólo hecho de ser mujeres y niñas y gozar de menores 
oportunidades o discriminación.

Existe un creciente interés de los países de América Latina en temas relativos a la inclusión laboral 
de personas migrantes, a raíz del aumento progresivo de los fenómenos migratorios en la región y 
la necesidad de contar con políticas y mecanismos que permitan regular y ordenar este fenómeno 
en los respectivos países, así como favorecer la integración sociolaboral del los diversos colectivos. 
Es una temática relevante y en consecuencia, el programa está atendiendo a diferentes demandas 
de los países al respecto. Una de ellas es la referida a la certificación de competencias adquiridas, 
prioritariamente, a través de la experiencia o con aprendizajes no formales e informales. Esta área 
de interés se torna estratégica si estamos de acuerdo en que la mayor parte de lo que sabe una 
persona adulta lo aprende en su experiencia vital y sus desempeños laborales y, en general, fuera 
de una escuela formal. Se trata, entonces, de reconocer estos aprendizajes y darles un rol central 
en cualquier acción vinculada a la educación y el empleo. Cuando a esta idea se suma la movilidad 
de personas entre países, migrantes, la potencialidad es aún mayor en la medida que identificar y 
reconocer los aportes de estas personas en las sociedades de acogida beneficia a todos: al merca-
do de trabajo que constantemente requiere cubrir puestos para los que no siempre encuentra per-
sonal cualificado, a la propia persona inmigrante en la medida que puede integrarse con mayor fa-
cilidad en el país y, a la sociedad en general que ve mejorada sus políticas de integración y cohesión 
social. 

La validación de las competencias adquiridas ajenas a los sistemas formales de educación, es un 
área que cuenta con desarrollos sólidos tanto en Europa como en América Latina intentando res-
ponder a múltiples desafíos.

Desafíos que se relacionan con la necesidad de mejorar la calidad, pertinencia y enfoque de la 
oferta de las instituciones de formación profesional; la formación a lo largo de la vida como impe-
rativo para todas las personas que deseen mantenerse vigentes y empleables; la necesidad de 
desarrollar sistemas de normalización y certificación de competencia laboral que permitan, entre 
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otros, que trabajadores/as competentes pero sin estudios formales, puedan optar a mecanismos 
que reconozcan sus aprendizajes; la insatisfacción de las empresas con la falta de pertinencia y 
desalineamiento de la oferta actual de capacitación; la necesidad de dar mayor transparencia a 
las relaciones entre empleadores/as y trabajadores/as; los nuevos contenidos de los empleos y el 
cambio fundamental en la conceptualización del trabajo; la necesidad de mejora del tipo y calidad 
de información en los servicios locales de empleo; y los procesos de integración regional y subre-
gional; y los crecientes flujos migratorios entre los países y regiones. Todos estos desafíos, se 
pueden ver favorecidos por los sistemas de Validación de Competencias adquiridas en la expe-
riencia. 

En materia de beneficios potenciales que se asocian a los procesos de evaluación y certificación 
de competencias laborales, se señalan los siguientes: la posibilidad de evaluar la competencia 
demostrada versus la capacidad potencial de la persona; el valor informacional de los aprendi-
zajes previos, sobre todo prácticos y experienciales, versus la sola valoración de las certificacio-
nes asociadas a la educación formal; la certificación como parte de un camino hacia la forma-
ción continua versus la obtención de un título como logro terminal en la formación de un 
individuo; los beneficios que obtienen los empleadores que certifican a sus trabajadores o con-
tratan trabajadores/as certificados en términos de mejoras en el desempeño de sus empleados 
y potenciar las opciones de capacitación; los beneficios obtenidos por las personas que son 
evaluadas u obtienen la certificación en términos del reconocimiento de sus capacidades y ex-
periencia que facilita su progreso y desarrollo de carrera, de mejora de sus opciones de movili-
dad laboral y aumento de su empleabilidad; el certificado como medio para valorizar el capital 
humano poseído por las personas; la certificación como espacio de legitimidad y diálogo social 
a través de la participación de empleadores, trabajadores y gobierno; los aumentos de la pro-
ductividad en el sector informal; el mejoramiento de la coordinación y pertinencia entre la oferta 
de capacitación actual y las competencias requeridas por las empresas; y la reducción de las 
asimetrías de información entre los trabajadores y las empresas, en tanto el certificado puede 
convertirse en un mecanismo de intermediación y comunicación, donde las empresas explicitan 
sus necesidades, los trabajadores certifican sus competencias y la información circula de ma-
nera más fluida.129 (Cinterfor/OIT, 2002; Vargas, Irigoin, 2002; Vargas, 2004 a; Vargas, 2004b; 
Schkolnik, Mariana; et al, 2005).

Este estudio, al poco tiempo de ponerse en marcha, se alineó con los desafíos de los países que 
conforman la Alianza Pacífico (AdP) en materia laboral, en particular, con el trabajo que venían desa-
rrollando el grupo de expertos en el área de certificación de competencias adquiridas desde la ex-
periencia para avanzar hacia un sistema homologado de competencias profesionales entre los 4 
países de la Alianza. Trabajo recogido como mandato presidencial en el ámbito laboral y que las 
agencias de certificación de competencias de cada uno de los 4 países tomaron como prioritario. El 
avance en esta materia, recogiendo información de los países de la AdP (y aquella que pueda ser 
útil desde Europa), es una vinculación virtuosa en la medida que la integración regional que está 
aconteciendo en dicha alianza se ve fortalecida cuando dialogan y se coordinan los sistemas de 
validación, de formación laboral y los de empleo en general. Más aún si se orientan al reconocimien-
to mutuo de certificados de competencias adquiridos en cualquiera de los 4 países para favorecer 
la movilidad de las personas. Desde el programa EUROsociAL+ con este estudio se decidió acom-
pañar este proceso de la AdP en el convencimiento de que la efectiva integración regional que, en 
este caso aplica a un núcleo inicial de 4 países, pasa también por facilitar la movilidad de las perso-
nas reconociendo lo que éstas pueden aportar a los países. 

129.   Tradicionalmente, el criterio de selección de nuevos trabajadores se ha basado en la evaluación del currículum vitae, entre-
vistas psicológicas y técnicas, aplicación de pruebas psicométricas, verificación de referencias, visitas domiciliarias, entre otros. Sin 
embargo, varios son los casos en que hay una asimetría de información entre empleadores y empleados puesto que ninguna de las 
técnicas mencionadas es capaz de garantizar el desempeño real satisfactorio de un determinado candidato en un contexto laboral 
específico.
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1.2. Justificación del Estudio

Se verifica como constante, en este fenómeno de la migración, las razones que explican la decisión 
de emigrar que se sintetizan en la búsqueda de oportunidades:oportunidades de estudios, de salud, 
de empleo, de generar ingresos (para enviar a la familia de origen) y de bienestar en general. 

Por ello, la obtención de un empleo es crítico para los inmigrantes en el país de destino, no sólo porque 
representa la posibilidad real de generar ingresos que puedan compartir con su familia en origen, tam-
bién porque a través de un empleo se facilita el acceso a otros bienes y servicios necesarios para lograr 
una vida digna (residencia, salud, vivienda, mayor cualificación y estudios). En definitiva, el empleo es 
un aspecto clave en la integración sociolaboral de los/as inmigrantes en el país de destino. 

Por esta razón, el empleo (acceso, permanencia y movilidad) debiera ser el factor clave en las polí-
ticas migratorias de los países “receptores”. Sin banalizar las dificultades y cautelas que deben 
operar en cualquier buena gestión y gobernanza eficaz de las migraciones, si las políticas de inte-
gración de inmigrantes estuvieran alineadas con todo el capital socio laboral que un inmigrante 
puede ofrecer, los resultados en la integración de estas personas serían mayores y de calidad. Dicho 
de otra forma, si en el centro de las políticas de integración estuviera el empleo y la inmigración 
pudiera ser vista más como una oportunidad que un problema, los resultados de la integración se-
rían mejores e impactarían, también, en la cohesión social.

En definitiva, se hace necesario avanzar en cómo modelizar y generar políticas y prácticas que ayu-
den a conectar las necesidades del mercado de trabajo de los países de destino con aquellas ca-
pacidades y competencias que los inmigrantes han adquirido y portan consigo. Cuestión que, ade-
más, ha sido reforzada en el Pacto Mundial para una Migración Segura, Ordenada y Regular 
(PMMSOR) del 2018, que, en el objetivo sobre inclusión social, menciona explícitamente “Invertir en 
el desarrollo de habilidades y facilitar el reconocimiento de éstas, las calificaciones y competencias” 
(objetivo 18 del PMMSOR). En este contexto, las políticas e instrumentos de validación y reconoci-
miento de la experiencia, pueden representar estratégicos elementos con los que articular acciones 
más efcetivas de integración de la población inmigrante en clave “ganamos todos”: las personas 
inmigrantes, el mercado de trabajo y la sociedad en su conjunto en línea con la cohesión social. 

En estas ideas se ha sostenido el programa Eurosocial + (área de Politicas Sociales) para sacar 
adelante este estudio que pretende, por un lado, describir la situación y, por otro, generar propues-
tas y recomendaciones para optimizar los acuerdos de cooperación en materia de certificación de 
competencias de los 4 países que conforman la Alianza del Pacífico. Recomenfdaciones que se 
derivan del análisis de los sistemas homologos en Europa y, particularmente, de 4 países europeos. 

1.3. Sobre el Informe

Este informe tiene por objeto establecer una mirada de conjunto de los 4 países analizados en Eu-
ropa y no tanto realizar una comparación entre ellos porque sería un ejercicio sin valor real, en la 
medida que son sistemas muy distintos entre sí al responder a realidades particulares y articular-
se sobre la base de cada sistema educativo y laboral. Difieren en el acceso, en el grupo hacia el que 
se dirigen, en quién lleva a cabo la certificación de la experiencia e, incluso, en las vías para hacerlo. 
Por lo tanto, no se trata de qué sistema es mejor que otro, cuál facilita más la certificación a las 
personas, o cuál sistema es más robusto. Se trata, más bien, de contar con una visión general que 
nos permita comprender la lógica interna de los sistemas en cada país e identificar los puntos fuer-
tes —particulares o comunes— que permitan sugerir mejoras y/o trasladar recomendaciones a los 
países de América Latina (en especial a los que conforman la Alianza del Pacífico). 
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La idea es que esta mirada de conjunto nos permita algunos aprendizajes fundados que pue-
dan ser útiles para desarrollar y/o fortalecer los sistemas de reconocimiento de la experiencia 
de América Latina en una lógica de aprendizaje entre pares y horizontalidad. Es oportuno in-
dicar que no se trata de inducir a la idea de que los sistemas de Europa sean mejores a los desarro-
llados en los países latinoamericanos sino de reconocer la trayectoria y la experiencia de los países 
europeos en el ámbito del reconocimiento de la experiencia y, por tanto, sus evoluciones. 

Muchos países europeos han podido avanzar, ensayar y errar, incorporar mejoras y diseñar instru-
mentos en materia de certificación de la experiencia que están dando buenos resultados. En defini-
tiva, poniendo en valor las trayectorias y evoluciones de cada uno. 

Desde esta perspectiva señalada, podemos afirmar que más allá de las diferencias entre los países, 
en todos se encuentran diseños y ejecuciones que intentan ser “orgánicos”, es decir, integrados y 
sistémicos aunque no perfectos130. En Europa, aún queda mucho por avanzar en esta materia: llegar 
a mayor número de personas, que los sistemas sean ampliamente conocidos por la población, re-
solver el aseguramiento de la calidad, integrar mejor la ruta educativa y la laboral, ampliar sectores 
y profesiones que se puedan certificar, etc. Todos, ámbitos en los que la Comisión Europea reco-
mienda y asiste permanentemente a través de su organismo especializado, CEDEFOP: Centro Eu-
ropeo para el Desarrollo de la Formación Profesional. 

1.4. Cómo se llevó a cabo la recogida de información y el análisis

Se han utilizado cuatro técnicas para la recogida de información y análisis: revisión de fuentes se-
cundarias que se detallan en la bibliografía de los informes de cada país y el europeo; entrevistas a 
informantes claves que se recogen en el anexo “informe de misiones”; trabajo de gabinete del equi-
po; y análisis en profundidad, comparativo y compartido, en algunos puntos, con algunos/as exper-
tos/as europeos/as que han contribuido sustancialmente a los informes. Tanto los informantes ins-
titucionales (responsable de los sistemas y de organsimos colaboradores), como los/as expertos/as 
consultados/as, han sido tremendamente generosos con su conocimiento e información y han su-
mado valor al trabajo que venía realizando este equipo. Sin estas colaboraciones, habría sido impo-
sible elaborar estos informes por lo tanto queremos agradecer a cada uno/a de ellos/as su apertura 
y participación. Más si cabe por el contexto en el que se desarrollaron estos intercambios. 

La realización de misiones en los diferentes países contemplaban viajes para entrevistar en profun-
didad a diversos informantes claves de acuerdo a los siguientes perfiles: responsables nacionales de 
los sistemas de validación, organismos de validación y/o certificación, algún gobierno regional res-
ponsable de ejecutar los servicios, organismos implicados (empresas, sindicatos), expertos/as, etc. 
Se preveían un total de 4-5 entrevistas en cada misión/país. Las entrevistas se habían planificado en 
una segunda fase del estudio, después de haber revisado en profundidad las fuentes secundarias 
de cada país, así las entrevistas a informantes claves servirían para comprender mejor los sistemas, 
completar vacíos de información y, especialmente, para obtener información reflexiva que permitirá 
avanzar en logros, desafíos y recomendaciones.

Esta estrategia de misiones (planificada entre Febrero y Abril del 2020) se vio modificada drástica-
mente por la crisis sanitaria producto del COVID-19. Las medidas de potección en Europa para 
enfrentarse a la crisis y limitar los contagios, anularon las misiones presenciales y modificaron las 
prioriades, y por lo tanto, la disponibilidad, de los informantes claves en cada país. El equipo del 
estudio debió adaptarse a esta situación y reprogramar las entrevistas vía online en directa relación 

130.   Concepto compartido por Ernesto Villalba de CEDEFOP.
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con cada uno/as de las personas consideradas. Con todo, las entrevistas se pudieron realizar vir-
tualmente y la implicación de las personas contactadas fue igualmente activa, acogedora y signifi-
cativa. Sin sus aportes, estos informes no existirían. En el Anexo a este informe se detallan las en-
trevistas mantenidas. 

El informe se divide en cuatro partes:

a.	 Se inicia con la descripción del papel estratégico que juega la Unión Europea -sus políticas y 
mecanismo- en el acompañamiento a los países para orientar, impulsar y seguir el desarrollo de 
sistemas nacionales de reconocimiento de competencias. Tanto técnicamente (con la acción de 
CEDEFOP), como políticamente y a nivel de negociación con los Estados.

b.	 Se continua con una breve descripción de los sistemas de reconocimiento de la experiencia en 
los 4 países, teniendo una mirada específica sobre el colectivo inmigrante. Se trata de síntesis en 
cada caso porque el desarrollo de la información sobre los sistemas de cada país los encontra-
mos en los informes adjuntados a éste de síntesis: anexos informes 4 países. 

c.	 En la tercera parte, se comparte un cuadro que de forma muy visual, ayuda a conocer los ele-
mentos que articulan los distintos sistemas en los países y, finalmente, 

d.	 En la cuarta y última parte, se proponen algunas sugerencias y recomendaciones surgidas de 
este análisis. Este último capítulo, se organiza a partir de diferentes ámbitos y va orientado a 
establecer algunas recomendaciones que, creemos, ayudarían significativamente a fortalecer 
estos sistemas en la región latinoamericana y, en particular, en el colectivo inmigrante. Es impo-
sible elaborar este último capítulo sin detenernos en algunas reflexiones sobre género y, hoy, 
obligatoriamente, en una reflexión que aporte algunas ideas sobre cómo la validación de la expe-
riencia puede brindar algunas respuestas a la crítica crisis sanitaria, económica y social produc-
tos del Covid 19.
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2. El Papel de la Unión Europea

Es importante resaltar el papel de la Unión Europea como mecanismo impulsor y orientador para el 
desarrollo de sistemas nacionales de reconocimiento de competencias, tanto técnicamente (con la 
acción de CEDEFOP), como políticamente y a nivel de negociación con los Estados.

En 2012, el Consejo de Europa alentó —mediante la Recomendación 2012/C 398/01— a los Es-
tados miembros131 a establecer acuerdos nacionales para la validación de la experiencia con un 
horizonte temporal del 2018. La Comisión Europea y el Centro Europeo para el Desarrollo de la 
Formación Profesional (CEDEFOP) ayudan permanentemente a los Estados Miembros en este pro-
ceso, incluso a través de directrices específicas sobre validación que proporcionan políticas y con-
sejos prácticos a los Estados y partes interesadas. En este marco de trabajo, el CEDEFOP viene 
elaborando el inventario europeo, por países, sobre esta materia. Este inventario proporciona una 
imagen única de cómo se utiliza la validación a nivel nacional, incluyendo informes para todos los 
países y recomendando la validación de la experiencia, también, en personas inmigrantes.

Adicionalmente, la Recomendación del Consejo de Europa sobre “Itinerarios de mejora de las 
capacidades: Nuevas oportunidades para adultos” (19 de diciembre 2016)132 ha venido a refor-
zar estas estrategias a nivel comunitario y en cada uno de los países. En esta recomendación, se 
pone énfasis en la necesidad de evaluar los aprendizajes y las competencias adquiridas no formal-
mente para la población adulta y dentro de ésta, especialmente en determinados grupos de pobla-
ción como adultos que no tienen una cualificación formal, personas desempleadas sin cualificación, 
personas desempleadas de larga duración y personas inmigrantes que cuenten con residencia re-
gular en los países. Es decir, en determinados grupos más vulnerables para favorecer la integración 
en el mercado de trabajo. En este sentido, se invita a los países a que mejoren sus sistemas de 
validación de aprendizajes no formales, informales y previos para que las personas adultas 
puedan, desde esta vía, reintegrarse en la educación formal, apoyar itinerarios de mejora de 
capacidades, buscar empleo o continuar estudios. En cualquier caso, se invita a que el desarro-
llo de capacidades en personas adultas esté orientado a la obtención de una cualificación de nivel 
3 o 4 (también 5) de acuerdo al Marco Europeo de Cualificaciones. 

El Marco Europeo de Cualificaciones (EQF en sus siglas en Inglés) es un instrumento que debe 
enmarcar los hitos y niveles previstos a alcanzar en los sistemas de educación y formación profesio-
nal de los países. Sistemas a los que también se debería poder acceder desde la validación de 
aprendizajes previos ya sea para continuar estudios o, claramente, como expresión directa de la 
obtención de una cualificación para acceder al empleo. Por otra parte, el EQF y, específicamente los 

131.   La Recomendación del Consejo de 2012 sobre la validación del aprendizaje no formal e informal reconoce los desafíos en 
la materia en Europa y busca promover un enfoque más sistemático de la validación, que aumente la visibilidad y el valor del apren-
dizaje realizado al margen de la educación y formación formal. Un objetivo clave de la Recomendación de 2012 es que los Estados 
miembros de la UE establezcan, antes del 2018, disposiciones para la validación de forma que todos los ciudadanos puedan ver 
identificado y documentado su aprendizaje no formal o informal y, si lo desean, evaluado y certificado. 
132.   https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:32016H1224(01)&from=EN

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:32016H1224(01)&from=EN
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marcos nacionales de cualificaciones son instrumentos que representan “los mejores aliados” de 
cualquier sistema de reconocimiento de competencias adquiridas fuera del sistema educativo for-
mal porque están diseñados en base a resultados de aprendizaje. Por lo tanto, son instrumentos 
que aportan estándares claros para establecer las evaluaciones y comparaciones de conocimiento, 
habilidades y capacidades, independientemente de cómo una persona las haya adquirido.

Con todo, las recomendaciones y los instrumentos generados a nivel comunitario van mucho más 
allá de la validación de la experiencia. Atienden a la validación de la experiencia pero con visión es-
tratégica y de largo alcance para favorecer la empleabilidad de las personas, el desarrollo de capa-
cidades y la movilidad de estudiantes y trabajadores/as en el entorno comunitario. 

Claramente, en el ámbito de la movilidad y el desarrollo de capacidades, se han producido grandes 
avances en la región: 

•	 La existencia y aplicación de la normativa 36/2005 del Consejo de Europa que favorece los re-
conocimientos mutuos de titulaciones y certificados; 

•	 La puesta en marcha de ESCO (European Skills, Competences, Qualifications and Occupations), 
que es una clasificación europea multilingüe de habilidades, competencias, cualificaciones y 
ocupaciones; 

•	 El desarrollo de EURES, que es un portal europeo para la movilidad profesional basada en una 
red de cooperación creada para facilitar la libre circulación de trabajadores/as dentro de los 27 
Estados miembros de la UE, Suiza, Islandia, Liechtenstein y Noruega133;

•	 La tarjeta profesional europea, que es un certificado electrónico que acredita el reconocimiento 
del certificado profesional o título, sobre la base de que la persona ha cumplido todas las condi-
ciones necesarias para prestar servicios en un Estado miembro de acogida de forma temporal o 
permanente.

Todos los instrumentos anteriores, son claros ejemplos de los avances evidentes en el entorno eu-
ropeo en materia de competencias y movilidad. Todos estos aspectos son ampliamente tratados en 
el informe sobre Europa adjunto a éste. 

Con respecto al reconocimiento de experiencia y migraciones, la Unión Europea a través del CEDE-
FOP , viene recomendado que ésta se haga extensible a la población inmigrante y para ello se ha 
estado testando qué países lo hacen y cuáles aún no. En el inventario134 europeo sobre validación 
de aprendizajes no formales e informales que recoge la situación de los países europeos publicado 
en 2018, se incorpora un capítulo final donde se describe la validación de estos aprendizajes en la 
población inmigrante y refugiada (o solicitantes de refugio). Se destaca aquí que siete países tienen 
iniciativas de validación sistemáticas destinadas a reconocer las habilidades y competencias de los 
migrantes y refugiados adquiridas a través del aprendizaje no formales e informales; señalando que 
estos son: Austria, Bélgica-Valonia, Dinamarca, Finlandia, Alemania, Países Bajos y Suecia. Desta-
cando que, aunque se han identificado acuerdos de validación sistemática para migrantes y refugia-
dos en estos países, muchas iniciativas están dirigidas a individuos altamente cualificados.

Por otro lado, la Unión Europea cuenta con la Recomendación sobre el Reconocimiento de Cualifi-
caciones de Refugiados, Personas Desplazadas y Personas Asimiladas a los Refugiados”135, apro-
bada en el Consejo de Europa por el Comité sobre Reconocimiento de Cualificaciones relativas a la 
Educación Superior en la Región Europea, en su reunión extraordinaria celebrada en Estrasburgo el 

133.   El artículo 19 del Reglamento 2016/589 del Parlamento Europeo, sobre una red europea de servicios de empleo (EURES).
134.   Accesible en https://www.cedefop.europa.eu/es/events-and-projects/projects/validation-non-formal-and-informal-learning
135.   Recomendación accesible en español en https://rm.coe.int/recomendacion-sobre-el-reconocimiento-de-cualificaciones-de-
refugiados/16807688ab

https://www.cedefop.europa.eu/es/events-and-projects/projects/validation-non-formal-and-informal-learning
https://rm.coe.int/recomendacion-sobre-el-reconocimiento-de-cualificaciones-de-refugiados/16807688ab
https://rm.coe.int/recomendacion-sobre-el-reconocimiento-de-cualificaciones-de-refugiados/16807688ab
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14 de noviembre de 2017. En el marco de esta recomendación que baja el Convenio de Reconoci-
miento de Lisboa (LRC), se está desarrollando el Pasaporte Europeo de Cualificaciones para Perso-
nas Refugiadas (EQPR en sus siglas en inglés)136 que es un documento que proporciona una eva-
luación de las calificaciones de educación superior, la experiencia laboral y el dominio del 
idioma de las personas refugiadas; al menos en algunos países. 

En general, en Europa, prácticamente todos los países cuentan con sistemas para la valida-
ción y reconocimiento de los aprendizajes no formales, informales y/o productos de la expe-
riencia, también llamados aprendizajes previos en algunos países. Sistemas que están orientados a 
los/as ciudadanos/as europeos/as y, de momento, en menor medida a las personas inmigrantes.

La validación de la experiencia y los aprendizajes previos, son claves recogidas en diferentes estra-
tegias y recomendaciones asociadas a la Educación y el Empleo en adultos por parte de la Comisión 
Europa y el Consejo de Europa, y en línea con esto, muchos países van fortaleciendo sus sistemas.

En todo caso, las competencias en este ámbito son nacionales y las recomendaciones y apor-
taciones realizadas por la Unión Europea desde el punto de vista técnico, constituyen solo un marco 
de referencia. En la práctica, los países son soberanos en el desarrollo de sus instrumentos (también 
en el desarrollo de sus políticas aunque éstas deben responder a los acuerdos comunitarios en los 
plazos establecidos). Por lo mismo, las experiencias de cada país miembro son muy diversas y se 
están desarrollando también a ritmos muy distintos. Esto da lugar a sistemas nacionales heterogé-
neos incluso en el contexto de referencia de la Unión Europea. Sin embargo, sin este papel funda-
mental de la UE, la situación de los países analizados sería, sin duda, muy distinta. 

En este sentido, consideramos que es relevante la existencia de un instrumento de gobernan-
za regional que impulse y aliente el desarrollo de los sistemas de reconocimiento de compe-
tencias en Europa. Algo similar en América Latina, al menos, en el entorno de los países de 
la Alianza del Pacífico, sería un gran avance para favorecer la fortaleza de los sistemas y, 
prioritariamente, la movilidad e integración socio laboral de las personas.

En este contexto, se ha priorizado el análisis de 4 países comunitarios que son España, Italia, Países 
Bajos y Suecia porque: i) cuentan con sistemas sólidos iniciados en los años 90, ii) comparten ele-
mentos comunes (como los procedimientos generales de la validación) y otros específicos y particu-
lares en los que vale la pena detenerse, iii) dentro de las diferencias, en cada país se encuentran 
aprendizajes efectivos, iv) los 4 países tienen importantes tasas de población inmigrante; y v) tienen 
sistemas que están en constante evolución y mejora y, v) constituyen una buena muestra en tanto 
representan a dos países con intensivas relaciones con los países latinoamericanos; y otros dos de 
centro Europa y nórdico, algo más alejados de las dinámicas de relaciones y transferencias técnicas 
con los países de América Latina. 

136.   Para más información acceder a https://www.coe.int/en/web/education/recognition-of-refugees-qualifications

https://www.coe.int/en/web/education/recognition-of-refugees-qualifications
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3. Breves descripciones de los Sistemas de 
Reconocimiento de la Experiencia en España, Italia, 
Países Bajos y Suecia

3.1 España: Reconocimiento de la Experiencia laboral

3.1.1 Reconocimiento de la experiencia vinculado al Catálogo Nacional de 
Cualificaciones Profesionales

El Sistema Nacional de Cualificaciones y Formación Profesional de España, está regulado por la Ley 
Orgánica 5/2002, de 19 de junio. Esta legislación regula dos “subsistemas” que coexisten en el 
campo de la formación profesional, la “formación profesional en el sistema educativo” y la “forma-
ción profesional para el empleo en el lugar de trabajo”. El procedimiento de certificación para las 
competencias profesionales adquiridas a través de la experiencia laboral y la capacitación no formal 
también se deriva de esta legislación. 

En España el sistema de reconocimiento de la experiencia está claramente vinculado al Catálogo 
Nacional de Cualificaciones Profesionales (CNCP) que es el referente para cualquier proceso de 
formación profesional, acreditación de aprendizajes, reconocimiento y validación de la experiencia. 
El Catálogo, sus cualificaciones y unidades de competencias son los estándares para las certifica-
ciones. No se trabaja con estándares definidos fuera de éste por proveedores del mercado de tra-
bajo como sucede en otros países (Países Bajos o Suecia). El Catálogo Nacional de Cualificaciones 
Profesionales, es un documento de validez nacional que integra: “las cualificaciones identificadas en 
el sistema productivo y la formación asociada a las mismas, que se materializan en módulos forma-
tivos, articulados en un Catálogo Modular de Formación Profesional”137. “Las cualificaciones profe-
sionales no son títulos académicos ni son un plan de formación. Describen las competencias profe-
sionales que se acreditan en los títulos de formación profesional y en los certificados de profesionalidad. 
Sus cualificaciones tienen validez nacional”138.

El Instituto Nacional de las Cualificaciones – INCUAL gestiona y actualiza el Catálogo y es, a la 
vez, el organismo encargado de la gobernanza del sistema de cualificaciones en España y, por lo 
tanto, también del reconocimiento de competencias adquiridas en la experiencia. 

Existen en el catálogo 665 cualificaciones y 2236 unidades de competencias, distribuidas en dife-
rentes niveles: del 1 al 3. El nivel uno es el más básico o de menor responsabilidad y autonomía en 
cuanto al ejercicio de la competencia. El nivel 3 es el de mayor desarrollo de la responsabilidad y la 
autonomía en el ejercicio de la competencia. Nótese a aquí que, esta clasificación no está alineada 

137.   https://incual.mecd.es/documents/35348/80300/CNCP_listadoQ.pdf/67d33b4d-c885-49ba-8e07-15d433ba34a9
138.   Idem

https://incual.mecd.es/documents/35348/80300/CNCP_listadoQ.pdf/67d33b4d-c885-49ba-8e07-15d433ba34a9
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del todo con el Marco Europeo de Cualificaciones y sus correspondientes 8 niveles (como sucede 
en otros países).

El siguiente esquema es muy claro y permite situar el reconocimiento de la experiencia laboral. 

Referencia para la
formación. Lo que se

acredita

Formación, del
Sistema Educativo

Formación del
Ámbito Laboral

Cualificaciones

Títulos de FP
(LOE-LOMCE)

Cursos de
especialización

Certificados de
profesionalidad

Total

Reconocimiento por
la experiencia laboral

Catálogo Nacional de Cualificaciones Profesionales (CNP) y el Sistema Integrado
de Formación Profesional -Resumen de datos-

Procedimiento específico de acreditación de las
Cualificaciones (o Unidades de competencia)

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3

Unidades de
competencia, UC

665

174

583 77 252 254

7 1 6

28
FP Básica

58
G. Medio

88
G. Superior

2.236

76

224

290

930

299

1.082

[Actualizado a mayo de 2020]

Extraído WEB del INCUAL

Lo que está en color verde agrupa al total de cualificaciones y sus unidades de competencias por 
nivel. Aquellas clasificadas en azul corresponden a la formación profesional formal, reglada (LOE-
LOMCE) y su finalización con éxito conlleva un Título de Formación Profesional expedido por el Mi-
nisterio de Educación. Lo que aparece en naranja, se refiere a la formación no formal del ámbito 
laboral y que da origen a los llamados certificados de profesionalidad. Estos últimos, son expedidos 
por los servicios públicos de empleo. El reconocimiento de la experiencia laboral aquí aparece en la 
base del cuadro porque es, de hecho, transversal a todo el sistema en la medida que quién certifi-
que su experiencia obtiene un reconocimiento que le permitirá: acreditar una competencia, acceder 
a un certificado de profesionalidad, o continuar estudios en el ámbito de la formación laboral o de 
formación profesional dentro del sistema educativo.

Con todo, el sistema de reconocimiento de la experiencia en España acredita unidades de compe-
tencias y no la cualificación en sí misma. El conjunto de unidades de competencias acreditadas 
podría dar lugar a la obtención de una cualificación. Es más claro con la siguiente distinción:

•	 Unidades de competencias: agregado o conjunto mínimo de competencias profesionales, sus-
ceptible de reconocimiento y acreditación parcial. 

•	 Cualificación: Describe competencias profesionales con significación para el empleo. 
No se corresponde con una “titulación académica” sino que con un “estándar profesional”139. 

El sistema es descentralizado y son las Comunidades Autónomas (CCAA)140 las responsables 
de desarrollar la validación de la experiencia. Para ello, deben sacar convocatorias públicas con 

139.   Definición del INCUAL
140.   Gobiernos regionales, existen 17 CCAA en España.
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las unidades de competencias (vinculadas a la cualificación) que se vayan a validar. En algunas 
CCAAA el reconocimiento de la experiencia recae en las Consejerías de Educación, en otras en las 
de Empleo y, en algunas, en Agencias Regionales vinculadas a la formación profesional y el empleo. 

3.1.2. Cómo funciona la validación de la experiencia

En el marco de los procedimientos nacionales, la certificación la experiencia la realizan las CCAA.

Como se ha señalado, se requiere de una convocatoria pública para poder presentarse, como 
candidato/a, al proceso de validación. El acceso no es libre en cualquier momento del año como 
sucede en la mayor parte de los países europeos. Evidentemente, esto conlleva una parte negativa 
relacionada con la cobertura (llegar a más personas) y la falta de agilidad en el acceso a la validación 
de la experiencia. En el lado positivo, se puede destacar que el sistema en España asegura la cali-
dad. El proceso goza de un estricto protocolo de aseguramiento de requisitos de acceso y desarro-
llo y así, aunque se lleve a cado por diferentes organismos de cada gobierno autonómico (17 Co-
miunidades Autónomas en el país), la veracidad de los resultados está amparada en procedimientos 
comunes que exigen convocatorias públicas para iniciarse. Todo ello en dfirecta relación con el ca-
talogo nacional de cualificaciones profesionales. Se podría afirmar que en España se prioriza la cali-
dad en detrimento de la agilidad y cobertura. 

En términos generales, el proceso se inicia con la convocatoria que sale ampliamente publicada en 
servicios de empleo, en las webs de las CCAA, en organismos colaboradores, en sindicatos, etc. 
Los/as candidatos se deben registrar (fase previa) pagando una tasa de, alrededor, 120 euros por 
unidad de competencia a certificar. El proceso continúa con el asesoramiento, evaluación, acredita-
ción y registro de la competencia. El siguiente esquema lo ejemplifica.

Evaluación y acreditación
de las competencias

profesionales

Asesoramiento

Evaluación

Acreditación

Formación
complementaria

Para cada una de las unidades
de competencia

Proceso

19

Convalidación en
Títulos de F.P.

Convalidación en
Certificados de
Profesionalidad

EfectosAcreditación parcial acumulable

Análisis de informe de asesoramiento

Selección de métodos Guías de evidencia

7

Esquema compartido por el INCUAL.
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El proceso suele tardar alrededor de 6 meses y, recordemos, que lo que se valida es la unidad de 
competencia que da como resultado la obtención de una acreditación parcial acumulada. Como se 
aprecia en el esquema, la acreditación parcial acumulada, podría derivar en una convalidación de 
título de Formación Profesional o de certificado de profesionalidad. En general, para que esto ocurra 
se debe realizar formación complementaria. La orientación sobre la formación complementaria a 
seguir, relacionada con la unidad de competencia certificada, es señalada al finalizar el proceso por 
los equipos de certificación. Se da, de facto, una orientación profesional efectiva para mejorar la 
cualificación de la persona. 

El sistema está prioritariamente orientado a trabajadores/as que han adquirido sus habilidades pro-
fesionales en el lugar de trabajo y no tienen cualificaciones acreditadas. Dentro de este amplio co-
lectivo se prioriza a: 

•	 Personas que han abandonado sus estudios para ingresar al mercado laboral y han aprendido 
su profesión en su lugar de trabajo.

•	 Personas que hayan adquirido competencias profesionales realizando trabajo voluntario o como 
pasantes.

•	 Personas que, a lo largo de sus vidas, han llevado a cabo actividades no remuneradas que les 
han permitido adquirir competencias en el lugar de trabajo y han recibido capacitación a través 
de medios no formales.

3.1.3. Certificación de la Experiencia y Migraciones.

En España no se establece una diferenciación específica en materia de certificación de la 
experiencia laboral —o adquirida por vías no formales— para personas inmigrantes. En todas 
las convocatorias públicas de las diferentes Comunidades Autónomas, una persona extranjera 
puede participar en igualdad de condiciones que un nacional siempre y cuando posea un 
permiso de residencia en vigor. Quienes no lo tengan, no pueden acceder a la certificación de la 
experiencia en el ámbito de los programas y procedimiento de la administración pública del país. 
Podrían hacerlo en el marco del trabajo de alguna ONGD o alguna experiencia piloto de empresas 
o gobiernos locales (por ejemplo en programas Erasmus+). 

Sin embargo, los requisitos exigidos en las convocatorias hacen que, de facto, muchas per-
sonas extranjeras no puedan participar en estos procedimientos. El tiempo requerido en la 
realización de un trabajo y el tipo de acreditaciones exigidos en España para que un/a candidato/a 
sea aceptado en el proceso, constituyen muchas veces obstáculos que limitan el acceso. 

En España, las convocatorias de las distintas CCAA suelen exigir como requisitos de acceso el 
contar, en los últimos 10 años, con una experiencia de 3 años en el ejercicio de la profesión y/o 
300 horas de formación no formal asociada. Muchos/as extranjeros/as de reciente llegada no 
podrían cumplir estos requisitos y otros, muchas veces, teniéndolos, no pueden demostrar esa 
experiencia de forma documental porque: a) han trabajado sin contrato o, b) cuentan con contra-
tos realizados para una función o categoría profesional inferior a la que de facto realizan. Estas 
situaciones se estarían dando para eludir costes en la contratación y son irregularidades que se 
producen por parte de las empresas hacia la población inmigrante. En ambos casos, la persona 
estaría haciendo el trabajo y contaría con la experiencia pero difícilmente podría demostrarlo de 
forma documental. 

Para paliar, en parte, la situación anteriormente referida a la documentación y las evidencias, el sis-
tema en España establece que: 
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•	 Las personas mayores de 25 años que cumplan los requisitos de experiencia laboral o formativa 
indicados pero que no puedan justificarlos mediante los documentos señalados, pueden solicitar 
una inscripción provisional en el procedimiento, justificando mediante alguna prueba admitida 
en derecho su experiencia laboral o de los aprendizajes no formales de formación. Muchas con-
vocatorias pueden admitir declaraciones firmadas por los/as interesados/as sobre que reúnen la 
experiencia exigida aunque, en el momento de salir publicada la convocatoria, no puedan de-
mostrarla. 

Lo anterior representa una buena práctica para facilitar el acceso de las personas inmigrantes y, en 
general, de cualquier persona que teniendo la experiencia solicitada, no pudiera acreditarla debido 
a irregularidades en su experiencia laboral. 

En el caso de las personas solicitantes de asilo y refugio o que ya tienen reconocido el estatus, 
la situación no varía mucho a lo anterior aunque con algunas particularidades. En primer lugar, una 
persona solicitante de asilo o refugio no suele participar en los procesos de certificación de compe-
tencias laborales porque, primero, está a la espera de la concesión jurídica de su situación de resi-
dencia y este proceso puede tardar 6 meses (y a veces más). Por lo tanto, durante ese periodo no 
se podrían presentar al no contar con un documento de residencia en vigor y, también, porque du-
rante esos primeros meses las necesidades más inmediatas de quienes no hablan la lengua espa-
ñola es adquirirla, al menos, en su nivel más básico y, para quienes sí hablan la lengua (casos de 
personas refugiadas venezolanas por ejemplo) la primera prioridad es obtener ayudas para la inte-
gración socio laboral. El camino de la certificación de competencias laborales aparece como menos 
prioritario en este contexto. 

Cuando una persona ya cuenta con el estatuto de refugiada y por lo tanto puede permanecer en el 
país en los términos que establece la legislación, cuenta con determinadas ayudas del Estado es-
pañol para su mantenimiento e inserción laboral y, en este momento es cuando el reconocimiento 
de sus títulos y certificados de estudios (y algo menos la certificación de su experiencia) se tornan 
prioritarios. El informe de la Comisión de Ayuda al Refugiado (CEAR) del 2019, así lo establece se-
ñalando que después del aprendizaje de la lengua, el reconocimiento de títulos y certificados de 
estudios es la siguiente prioridad para este colectivo, y la primera para quienes vienen de América 
Latina y son castellano hablantes141. 

En este contexto, una persona con el estatuto de refugiada puede acceder al sistema de reconoci-
miento de competencias en los mismos términos que se han descrito anteriormente para personas 
extranjeras. Puede acceder en la medida que cuenta con un documento de identificación y residen-
cia en vigor y si documentalmente no puede aportar evidencias sólidas, podrían hacer un registro 
provisional a la espera de pasar a la fase de asesoría que determinará la trayectoria. 

Con todo, en la comparación con otros países que veremos a continuación, la certificación de la 
experiencia laboral de las personas inmigrantes es, sin duda, una tarea pendiente en España. 

3.1.4. Financiación

El sistema funciona bajo los presupuestos de las Consejerías o Agencias responsables en cada 
CCAA. Bajo estos presupuestos se asumen los costes de contratación de asesores/as y evaluado-
res en cada convocatoria y otros costes añadidos: publicidad, talleres informativos, etc. Cada per-
sona debe pagar tasas para acceder al proceso. En la CCAA de Madrid, hasta Febrero de 2020 

141.   https://www.cear.es/wp-content/uploads/2019/07/INFORME_CEAR_2019.pdf

https://www.cear.es/wp-content/uploads/2019/07/INFORME_CEAR_2019.pdf
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estas tasas eran de 24,96 euros para acceder al proceso y de 13 euros por cada unidad de com-
petencia a certificar. Las tasas por cada unidad de competencia, se pagan únicamente si la persona 
pasa, efectivamente, a la fase de evaluación. 

En principio, estas tasas deben ser asumidas por cada candidato/a aunque, llegado el caso, po-
drían existir ayudas o exenciones públicas para cubrirlas.

3.2. Países Bajos: APL

En los Países Bajos, el reconocimiento de la experiencia adquirida no formalmente, informalmente o 
en los espacios de trabajo se viene realizando desde los años 90. En el país, lo engloban en el tér-
mino Aprendizajes Previos y así lo recogen las siglas que, en inglés, nombran el sistema: APL: 
Acreditation Prior Learning. Este sistema se levanta sobre tres ideas con un alto potencial para la 
certificación de la experiencia: 

•	 el 90% de lo que aprende y sabe hacer una persona adulta, lo ha aprendido fuera del sistema 
educativo formal;

•	 el reconocimiento de la experiencia debe ser una práctica extendida en la educación, en la orien-
tación profesional y en el empleo,

•	 el reconocimiento de la experiencia es útil para las empresas y cualquier persona en la medida 
que permite gestionar mejor la inserción laboral y la carrera profesional. No debe ser visto, única-
mente, como un sustituto de certificación para aquellos colectivos o personas que no cuentan 
con acreditaciones previas.

Al amparo de estas tres ideas se está desarrollando el sistema en el país y es coordinado, a nivel de 
gobernanza, por el Centro de Conocimiento Holandés para APL (National Kenniscentrum EVC)142. 

3.2.1 APL y la integración de la doble ruta: laboral y educativa

Desde hace más de 10 años, el APL viene funcionando con las llamadas dos rutas: la laboral y 
la educativa. En ambas rutas, las personas pueden acceder al reconocimiento de su experiencia ya 
sea para, insertarse o mejorar en el empleo (ruta laboral) o, bien, avanzar en una titulación formal 
(ruta educativa). Hasta el 2016, ambas rutas venían actuando de forma, prácticamente, paralela con 
escasas interacciones entre ambas. Sin embargo, después de una amplia y participativa negocia-
ción entre el gobierno, empresas, sindicatos (y consultas a expertos/as y otras entidades), se firmó 
un gran acuerdo que sienta las bases de lo que hoy es el APL en Países Bajos. El acuerdo, firmado 
el 8 de Noviembre del 2016, enfatiza la integración de ambas vías y el fortalecimiento del 
sistema. (Staatscourant, Nr. 59145, Convenant ter stimulering van het erkennen van eerder verwor-
ven competenties als onderdeel van een leven lang lerén).

Es, sin duda, un gran avance en el país porque pone el foco en la utilización de pasarelas entre am-
bas rutas y en la exención efectiva de créditos o materias en la educación formal, si se certifican 
estándares requeridos en sus titulaciones desde la vía laboral. De facto, se acortan los tiempos para 
la obtención de un titulo formal del sistema educativo. En teoría, este acuerdo permitiría, también, 
que si una persona ha obtenido un certificado de acreditación de su experiencia previa (“ervarings-
certificaat” o ‘ervaringsprofiel’)143 y éste “empata” con los estándares que se exigen en la titulación 

142.   Accesible en https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl
143.   El primero corresponde al certificado de experiencia en la ruta laboral y el segundo al certificado en la ruta educativa. Dicho 
esto, ambos se pueden integrar). 

https://www.nationaal-kenniscentrum-evc.nl


ESTUDIO SOBRE POLÍTICAS Y SISTEMAS DE AMÉRICA LATINA Y EUROPA DE RECONOCIMIENTO, 
VALIDACIÓN Y CERTIFICACIÓN DE LAS COMPETENCIAS PROFESIONALES (VOLUMEN III)

269

formal, podrían canjearse de forma —más o menos— automática aunque la decisión última recae 
en los consejos de las universidades o, en los centros de formación profesional. Es decir, que la 
decisión final la toma cada centro educativo y por lo tanto es discrecional. Pero lo innovador del 
acuerdo firmado, es que existe esta posibilidad y en el país se está aplicando. No masivamente, 
casos acotados y para determinadas profesiones pero el puente ya está establecido. Más aún, en 
teoría, se podrían obtener exenciones —o incluso titulaciones si lo estándares lo demuestran— en 
cualquier titulación profesional de cualquier nivel de acuerdo al Marco Nacional de Cualificaciones 
de Países Bajos (NLQF).

En el país, como en Europa y en prácticamente todos los países comunitarios, las cualificaciones se 
organizan en marcos nacionales que tiene 8 niveles, yendo desde el más básico que corresponde 
al 1 y suelen ser profesiones manuales y con escasa responsabilidad y autonomía, hasta el nivel 8 
que reconoce los doctorados y profesiones de alta especialización. De momento, esta opción, cer-
tificados de experiencias obtenidos en la vía laboral con los que acortar o “canjear” estudios de titu-
laciones formales superiores, se está desarrollando aunque aún no está extendido, ni ha llegado a 
números importantes de la población.

Ambas rutas tienen un valor propio. La educativa para obtener una cualificación nacional formal y 
la laboral para avanzar en la carrera profesional con certificados de experiencia profesional (en un 
sector o en una organización) reconocidos ampliamente en el mundo del trabajo. Se integran en la 
medida que los certificados que validan la experiencia sirven para ambas vías y la interconexión 
entre ellas: con un certificado de validación de la experiencia (o aprendizajes no formales) una per-
sona puede obtener una cualificación profesional formal intermedia o superior de forma inmediata si 
se demuestran los estándares exigidos para la cualificación deseada (acorde con los niveles del 
NLQF). A la vez, la acreditación se puede utilizar para solicitar exenciones de materias y contenidos 
en caso de continuar estudios hacia niveles superiores de la cualificación profesional. Por lo general, 
en una lógica de formación personalizada, se acortan los años de estudios y las materias a rendir.

3.2.2. Cómo funciona el APL en las dos rutas

En ambas rutas, se siguen más o menos los mismos procedimientos y se puede iniciar un proce-
so APL en cualquier momento y a petición de la persona interesada. La diferencia radica en 
quién certifica y en los estándares utilizados para la evaluación y certificación en cada caso. En la 
ruta educativa certifican los propios centros de educación técnica intermedia o superior y las uni-
versidades; lo hacen de acuerdo a los estándares CREBO y CROHO. Existen 15 universidades y 
centros de formación técnica superior que pueden aplicar APL. 

•	 Estándares CREBO: Son aquellos reconocidos en el sistema educativo formal en Países Bajos 
para las cualificaciones consideradas inicial e intermedias y que aplican a los niveles de entre el 
1 al 4 del NLQF. Son aplicados para cada una de las cualificaciones existentes en estos niveles 
(1,2,3 y 4) y son definidos (y actualizados) por la Stichting voor het Beroeps en Bedrijfsleven —SBB— 
144(Fundación para el sector de profesiones y negocios en Países Bajos). Es una fundación priva-
da y de ámbito nacional que cuenta con la confianza del gobierno para organizar y apoyar la 
formación vocacional en el país

•	 Estándares CROHO. Son aquellos reconocidos en el sistema educativo formal en Países Bajos 
para las cualificaciones consideradas de nivel superior tanto en la formación profesional como en 
universidades: niveles 5 al 8. Son de aplicación nacional y deben ser seguidos, en todas las ca-
rreras de formación vocacional superior a partir del nivel 5 y superiores. Estos estándares son 

144.   Más información sobre esta Fundación en: https://www.s-bb.nl/en/about-sbb

https://www.s-bb.nl/en/about-sbb
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definidos por la educación vocacional superior y por las Universidades, y consensuados con la 
asociación de centros de educación superior y universidades del país

En la ruta laboral existen 26 proveedores que son empresas o fundaciones, fundamentalmente, sec-
toriales que realizan las certificaciones. Aquí se trabaja con: a) los mismos estándares seguidos en la 
ruta educativa y asociado a resultados de aprendizajes en la educación formal y, b) estándares elabo-
rados y actualizados, permanentemente, por el sector de la industria y el mercado de trabajo del país. 
Estos últimos, son aquellos que el conjunto de empleadores y, también, sindicatos, consideran rele-
vantes para un mercado competitivo. Estos estándares son definidos por la Fundación Laboral Sti-
chting van de Arbeid. Fundación que agrupa a empresas y sindicatos y que es el principal interlocutor 
social ante el gobierno. Estos estándares están registrados en el EVC y son de uso público. 

Todos los proveedores de la ruta laboral están bajo la supervisión del EVC (Nacional Kennis-
centrum EVC). El hecho de que existan diversos proveedores de validaciones en el ámbito laboral 
es un desafío constante en la calidad de la evaluación y del sistema en general. Con todo, la docu-
mentación revisada y las entrevistas mantenidas permiten asegurar que existe reconocimiento social 
y empresarial de los certificados obtenidos en la ruta laboral. Hay credibilidad por parte de las em-
presas en el sistema y existe un código APL de obligado cumplimiento para las certificaciones. 
Además, los 26 proveedores de la ruta laboral, para poder serlo, han debido superar un proceso 
sistemático de acreditación para poder realizar esta labor. Se acreditan en relación a una cualifica-
ción o estándar donde sean entidades expertas o cuenten con provisión de expertise. Sólo pueden 
validar experiencia en aquellas cualificaciones y estándares para los que están acreditados y regis-
trados en el EVC (Nacional Kenniscentrum). 

El siguiente esquema da cuenta de cómo funciona un proceso APL individuamente en cualquiera de 
las rutas.

1.
Exploración

rápida/
Consejos

2.
Inscripción

3.
Evaluación

herramientas
de validación

5.
Recepción

de certificado
de experiencia

6.
Opción:

formación
abreviada

4.
Evaluación

Desarrollo

Inicio 4 semanas 6 semanas 8-10 semanas

Evaluación

Aquí tienes todos los pasos en un proceso de Evaluación / Validación / Perfil Desarrollo 
de la carrera

Proyecto

1 2 3 4 5 6 Evaluación
Validación

Perfil

¿Cómo trabajas para lograr el resultado final?

Esquema compartido por el EVC y traducido por el equipo responsable del estudio.

El inicio conlleva el asesoramiento y consejos para la persona candidata, si decide continuar adelan-
te con el proceso hace el registro formal. En el año 2019, el coste básico de este servicio rondaba 
los 1200 euros. A partir de aquí, se cuenta con 4 semanas, aproximadamente, para acumular y 
trabajar el portfolio de evidencias de su experiencia y aprendizajes previos. Posteriormente, se lleva 
a cabo la evaluación del portfolio y de la experiencia para avanzar en la acreditación con un 
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certificado de experiencias que incorpora las competencias profesionales y transversales. Para 
acreditar estas competencias se someten a comparación las demostradas por la persona con los 
estándares educativos (formales) o de la industria (elaborados por la Fundación Laboral Stichting 
van de Arbeid). Si la persona sale positivamente de todo el proceso, obtiene la acreditación corres-
pondiente y con ella un certificado expedido por el EVP de Países Bajos. Un proceso exitoso sue-
le tardar alrededor de 3 meses y se acredita la experiencia de la persona y todas las compe-
tencias que pueda demostrar y acreditar en un oficio o profesión, o todas las que 
sectorialmente puede acreditar el proveedor (si se trata de la ruta laboral). 

Aunque los certificados obtenidos en la ruta laboral o en la educativa tienen valor propio en cada 
contexto, desde el año 2016 se estableció la pasarela para que, desde la ruta laboral, se puedan 
solicitar exenciones de materias y contenidos para la continuidad de estudios formales como ya se 
ha comentado anteriormente. Por lo general, en una lógica de formación personalizada, se acortan 
los años de estudios y las materias a rendir. A la vez, se ha reforzado el valor social de los certifica-
dos de la experiencia obtenidos en la ruta laboral porque hay mayor control y seguimiento a la cali-
dad de la evaluación por parte de proveedores privados. 

Con todo, el país ha reforzado su sistema de validación de la experiencia para convertirlo en un 
instrumento efectivo de la educación permanente y a lo largo de la vida.

3.2.3. Certificación de la Experiencia y Migraciones

En el APL no existe una iniciativa específica para personas extranjeras de países no comuni-
tarios, a la vez, no se les considera un grupo desfavorecido o vulnerable por la condición de 
extranjería. Al ser así, no se han identificado iniciativas nacionales particulares para la validación de 
la experiencia en este colectivo enmarcadas en el APL como sistema. Sin embargo, los/as inmigran-
tes o refugiados/as, cuando son oficialmente reconocidos y aceptados en los Países Bajos, pueden 
centrarse en obtener una cualificación reconocida, un trabajo o iniciar un proceso APL, si bien el 
sistema recomienda que los/as inmigrantes primero estudien la lengua holandesa (A2 como míni-
mo), intenten integrarse en el mercado laboral o que inicien trabajo de voluntariado para así, asegu-
rar un mínimo de experiencias y habilidades lingüísticas a la hora de iniciar un proceso APL; de lo 
contrario, casi con toda seguridad, fracasarían en el intento. 

Con todo, existen iniciativas de asociaciones, fundaciones o de empresas que dan buenos ejemplos 
de cómo utilizar el APL integrando ruta laboral y educativa ampliamente detalladas en el informe del 
país. En esta síntesis si resaltaremos el Pasaporte Europeo de Cualificaciones para personas 
refugiadas que utiliza la metodología del APL.

Las personas refugiadas que cuentan con el estatus legal de refugio en Países Bajos y tienen, a todos 
los efectos, permiso de permanencia, pueden optar al reconocimiento de sus competencias y creden-
ciales (estudios y títulos) siguiendo un procedimiento que gestiona el NUFFIC. El NUFFIC es la agencia 
holandesa para la internacionalización de la educación y depende del Ministerio de Educación del país. 
Tiene todas las responsabilidades tanto en la movilidad de estudiantes, reconocimiento de títulos de 
estudiantes y profesionales europeos y, también, de terceros países. En su WEB, se puede encontrar 
la descripción de más de 95 sistemas educativos de todo el mundo para facilitar la tarea de reconoci-
mientos de certificados y títulos. Las personas refugiadas pueden optar al reconocimiento de sus 
certificados con documentos acreditativo o sin ellos. De facto, para quienes no puedan aportar docu-
mentación acreditativa, se utiliza metodología APL y es, en definitiva, un proceso para el reconocimien-
to de la experiencia. Está en línea con los procedimientos sugeridos por el Consejo de Europa y orga-
nismos como el ACNUR sobre el Pasaporte Europea de Cualificaciones para personas refugiadas.
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3.2.4 Financiación

El APL es financiado de diferentes formas de acuerdo a las partes interesadas y dependiendo de la 
ruta que se utilice: la ruta educativa o la ruta del mercado laboral. Los costes para un proceso regu-
lar pueden ir desde los 1200€ hasta los 2500€, dependiendo de la ruta y su complejidad. 

En la ruta educativa, el pago se cancela por adelantado en la inscripción de un programa de apren-
dizaje como evaluación de admisión, o como un pago integrado por la trayectoria de aprendizaje 
que incluye la evaluación de la experiencia. En ambas opciones, puede ser el candidato quien paga 
los costos de APL aunque un/a estudiante, siempre podrá recibir ayuda del estado para costear 
esto. También puede ser cancelado por las empresas que invierten APL en sus trabajadores /as y 
les interese que certifiquen en la ruta educativa. Estos aportes de las empresas a la educación de 
sus plantillas están recogidos en los convenios colectivos del país. En el caso de que el pago se 
haga por parte del candidato/a, los costos de APL son deducibles de los impuestos de la renta en 
el país. 

En la ruta laboral, APL es financiado por empleadores/as individuales y/o fondos de capacitación y 
desarrollo sectoriales. Las empresas más grandes (con más de 500 empleados/as) que han incor-
porado APL en su gestión de recursos humanos autofinancian su aplicación, sin embargo las PYME 
reciben apoyo de fondos de capacitación sectoriales o generales. Por ejemplo, el fondo “A + O 
Fonds Gemeenten” (Fondo de capacitación para trabajadores/as de la ciudad). Éste cubre una can-
tidad máxima de 1000€ por empleado/a cuando APL es parte de una trayectoria profesional, siem-
pre que la persona no haya estado involucrada en una trayectoria similar en los últimos tres años. 
En el caso de las personas desempleadas o en riesgo de desempleo, un APL puede ser financiado 
por las agencias de empleo locales pertenecientes a la administración pública de Países Bajos. En 
este caso, se trata de una contribución y no, necesariamente, del pago total del proceso. Estas 
ayudas van desde los 600 a los 1000€ dependiendo de cada caso y del tipo de ruta y certificado a 
obtener. 

3.3. Suecia: Nationell strategi för validering

3.3.1. Estrategia Nacional de validación

Suecia cuenta con la Estrategia Nacional de Validación (2015-2019) para atender el reconoci-
miento y la certificación de los aprendizajes no formales (en sueco: Nationell strategi för validering). 
Esta estrategia recoge la experiencia del país en validaciones que se vienen realizando desde finales 
de los años 90. La entidad responsable de coordinar la estrategia, y a las distintas organizaciones 
involucradas, es la Agencia Nacional Sueca para la Educación Superior Profesional (Myndighe-
ten för yrkeshögskolan)145. Esta agencia es la responsable de fijar las directrices de los procesos de 
validación del aprendizaje obtenido previamente o adquiridos informalmente. La agencia define vali-
dación de aprendizajes previos como: “un proceso que implica una evaluación estructurada y docu-
mentada que permita el reconocimiento de los conocimientos y competencias que posee una per-
sona independientemente de cómo los ha adquirido”.

La validación de saberes no formales en Suecia se caracteriza por una alta descentralización don-
de los ayuntamientos lideran la estrategia a nivel local. También participan los servicios públicos de 
empleo (de ámbito regional), organismos sectoriales, diferentes asociaciones, fundaciones, centros 

145.  https://www.myh.se/In-English/Swedish-National-Agency-for-Higher-Vocational-Education

https://www.myh.se/In-English/Swedish-National-Agency-for-Higher-Vocational-Education
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de formación profesional y, en general, una amplia gama de entidades. En el contexto local, se vin-
cula directamente con los programas de formación de adultos, de lengua en el caso de la población 
inmigrante y otros programas para abordar la escasez de habilidades en el mercado laboral. 

En Suecia no existe una normativa general para la validación ni ninguna legislación unificada 
que regule la validación del aprendizaje no formal e informal a nivel nacional. La validación está re-
gulada dentro de los diferentes niveles y formas de la educativo formal de adultos y sectorialmente 
en el mercado de trabajo. Dado que la validación y obtención de cualificaciones de la vida laboral, 
llamado “Branschvalidering”, es propiedad de las industrias y el sector empresarial, no existe una 
regulación estatal si no que hay reglamentación sectorial. 

Con todo, es la Agencia Nacional Sueca para la Educación Superior Profesional (Vocacional), 
la encargada de la coordinación y gobernanza del sistema. En realidad, debiéramos decir de “los 
sistemas” por la alta descentralización y la no siempre, efectiva, coordinación entre ellos. 

El vínculo de la validación entre las distintas áreas es débil, lo cual proporciona un sistema de valida-
ción fragmentado. Además, la transferibilidad de las cualificaciones entre diferentes partes del siste-
ma es, según la Delegación Nacional de Validación, limitada. Se procura, eso sí, garantizar un enfo-
que de calidad común en la validación a través de las normas y directrices nacionales que se han 
desarrollado para diferentes áreas (mercado laboral, educación y formación de adultos, educación 
profesional superior y educación superior). Sin embargo, debe tenerse en cuenta que, aunque los 
estándares y las directrices están disponibles para que todos los proveedores los utilicen, no son 
obligatorios y esto hace que el sistema de calidad sea frágil. 

El sistema se ofrece a toda la población del país aunque existe una fuerte vocación para motivar 
su uso por parte de personas sin cualificación, desempleadas, jóvenes que han abandonado 
la escuela (se pueden validar conocimientos y competencias para la continuidad de estudios 
obligatorios) y colectivo de personas inmigrantes en un sentido amplio (refugio e inmigra-
ción). 

Con todo, claramente el desafío pendiente en el país es mejorar el sistema de calidad de las valida-
ciones y la coordinación entre las distintas entidades involucradas pero, a la vez, la “práctica” de la 
validación está ampliamente extendida en la educación, en los servicios regionales de empleo, en 
las empresas, en los programas de apoyo a colectivos vulnerables y, en general, en casi todos los 
programas y servicios vinculados a la educación (formal o no) y al empleo. Esto, sin duda, es una 
muy buena práctica en el país porque ha modificado la cultura de la formación a lo largo de la vida 
otorgándole un peso importante a la experiencia en las trayectorias laborales y formativas de las 
personas.

3.3.2. Cómo funciona la Validación de la Experiencia.

La validación se lleva a cabo por una variedad muy amplia de actores en diferentes campos: 
organizadores educativos en educación municipal para adultos, escuelas vocacionales, universida-
des y proveedores de validación aprobados por la industria. La Delegación Nacional de Validación 
ha desarrollado una guía para saber a qué entidad dirigirse, dependiendo del propósito por el que 
se requiere la validación146. Los siguientes esquemas intentan organizar las diferentes rutas y entida-
des que realizan la validación de la experiencia en el ámbito de la educación y en el mercado laboral.

146.  http://www.valideringsdelegation.se/om-validering/valideringsguide-vart-ska-jag-vanda-mig/

http://www.valideringsdelegation.se/om-validering/valideringsguide-vart-ska-jag-vanda-mig/
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En la educación

Educación y formación
de adultos

Educación superior
profesional

Educación 
superior

Municipios
Agencia Nacional de 
Educación Superior

Profesional

Consejo Nacional de
Educación Superior

Proveedores de
educación municipal

para adultos

Centros de formación
profesional Universidades

Rutas de validación

La validación en cada ámbito, la realizan los proveedores de educación de adulto municipal, los 
centros de formación profesional y las universidades. Se utilizan para acceder a estudios, continuar 
estudios, acortar créditos y tiempos. En el caso de determinados grupos sin acreditación de ense-
ñanza obligatoria, se utilizan (en la educación de adultos) para acceder y continuar estudios. Nótese 
aquí, que el sistema universitario reconoce y utiliza la validación de la experiencia en personas adul-
tas que quieran ingresar o continuar estudios superiores. 

En el mundo laboral

En el mundo laboral una persona tiene dos opciones. Puede acercarse al Servicio Nacional de Em-
pleo (con oficinas regionales) o alguna asociación sectorial de la industria. En ambos casos, los 
servicios de validación a nivel individual son ofrecidos por proveedores privados autorizados por la 
industria, llamado en sueco Branschvalidering. Ver el siguiente esquema. 

Validación en el
mundo laboral

Organizaciones sectoriales
de la industria

Servicio Nacional
de Empleo

Proveedores de validación
autorizados por la industria

* Elaboración propia basada en la Guía de la Delegación
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Considerando los dos esquemas anteriores, existirían 4 rutas a través de las cuáles se podría validar 
la experiencia y los aprendizajes previos en el país: a) Educación municipal para adultos (incluye 
capacitación para el empleo); b) Enseñanza superior (que agrupa a la formación profesional superior 
y a la universitaria); c) organizaciones sectoriales de la Industria y, d) Servicio Nacional de Empleo.

Los estándares en las modalidades (rutas) que aplican a la educación vienen definidos por el sistema 
educativo y son los que aplican a la enseñanza de adultos, vocacional superior y universitaria. Se 
encuentran en línea con las cualificaciones incorporadas en el Marco Nacional de Cualificaciones 
de Suecia (SWQF).

Los estándares en el mercado de trabajo los producen las propias industrias. Existen actualmente 
25 modelos sectoriales de validación (con sus propios estándares), según la Agencia Nacional para 
la Educación Superior Profesional. Son las mismas empresas y organizaciones de la industria las 
que dan cuenta de la legitimidad de la validación y de la cualificación a la que conduce, contando 
con el respaldo nacional por parte del gobierno y el mismo valor “social” (no formal) que las cualifi-
caciones obtenidas en la enseñanza reglada. La validación industrial se enfoca hacia las demandas 
profesionales particulares de cada sector, es decir, las habilidades y competencias que se deman-
dan en la vida laboral y que hacen que la persona sea “empleable” dentro de un área de competen-
cia determinada. Por lo tanto, la validación de la industria es a menudo, la primera opción cuando el 
propósito es mejorar las oportunidades de las personas en el mercado laboral a través de un certi-
ficado profesional. Con “igual” valor nos referimos a que la contratación de las empresas está aso-
ciado a estos certificados de experiencia, quién lo posea tiene tantas opciones como aquella perso-
na que tiene un certificado formal o, a veces más, al tratarse de cualificaciones que la propia 
industria a definido. 

En general, tanto para la validación en la educación como en el mercado laboral, el proceso de va-
lidación consiste en dos partes: el mapeo de competencias (kompetenskartläggning) y la evaluación 
de competencias (kompetensbedömning). 

Mapeo de
competencias

Proceso de validación de competencia real

Evaluación de
competencias Reconocimiento

El mapeo de competencias es un proceso exploratorio, donde el aprendizaje previo de una persona 
se identifica, se documenta y se valora en relación a lo que se va a evaluar. En esta fase del proceso, 
la persona y su documentación sobre el aprendizaje previo son las fuentes de información para 
avanzar en el proceso. Por ejemplo, las cualificaciones formales, informales, las referencias y certifi-
cados de trabajo, o cualquier otro documento, conforman la base fundamental de información. Los 
métodos de obtención, clarificación, valoración inicial de esta documentación (con entrevistas adi-
cionales) varían entre los diferentes proveedores de validación, sectoriales o educativos. 

El paso siguiente es la evaluación. A diferencia del mapeo, la evaluación de competencia es un pro-
ceso de control, que implica que el aprendizaje previo de una persona sea evaluado en relación a 
criterios preestablecidos (estándares). La evaluación busca un reconocimiento documentado en 
forma de un certificado profesional, una certificación de experiencia, una nota, puntuación académica 
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o similar. El aprendizaje que no se pueda evaluar en relación a los criterios preestablecidos también 
se puede registrar y documentar, pero este aprendizaje no recibe el mismo reconocimiento, legitimi-
dad o no computa, finalmente, para la obtención de un certificado de experiencia. La evaluación es 
realizada por expertos en el oficio y cualificación de la que se trate. 

Al igual que en Países bajos, un certificado de la experiencia del ámbito laboral puede ser utilizado 
para exenciones en la educación formal. 

3.3.3. Validación de la experiencia y migraciones

Suecia integra en la articulación de la estructura educativa para la formación de adultos pro-
gramas dirigidos, específicamente, a personas de terceros países (también europeos) para el 
aprendizaje de la lengua y la mejora de capacidades, y otorga gran valor a la experiencia y a los 
aprendizajes previos independientemente de cómo se hayan adquirido. 

Al ingresar en los diferentes programas se aplican protocolos de validación de la experiencia. A la vez, la 
validación se hace muy accesible a la población inmigrante porque se encuentra en todas las comunas 
o municipios del país. Desde luego, es de los pocos países que en la definición misma de su sistema 
educativo define objetivos y programas para la población inmigrante y utiliza la validación de los saberes 
para entradas, efectivas, a la educación formal, capacitación laboral o la obtención de certificados de 
profesionalidad en el sector de la industria. Además, cuenta con varios programas específicos que re-
fuerzan la integración del colectivo en el país donde destacan, los orientados al aprendizaje del sueco. 

Dentro de las prácticas encontradas en el país directamente dirigidas a este colectivo, destacamos el 
Programa SFx: sueco para inmigrantes con formación profesional realizado en el condado de 
Estocolmo. Este programa parte de la experiencia laboral que la persona recién llegada al país (inmi-
grante, refugiado/a o extranjero en general), desarrolló en origen. Los cursos se organizan por tipología 
de profesionales (construcción, servicios personales, conductores/as logística, etc.) y se focalizan en 
el idioma y la incorporación de cómo ese oficio se desarrolla en el país, que calidades se exigen, cómo 
moverse en el mundo del empleo, etc. De facto, focalizan el aprendizaje del idioma en aquel utilizado 
en el sector profesional al que pertenece la persona. Se realiza acuerdos con empresas y asociaciones 
(por ejemplo la asociación de autobuses urbanos) entidades que, posteriormente, terminan contratan-
do a las personas que han pasado por este programa. En el informe del país (en anexo), se detalla este 
programa y otras experiencias específicamente orientadas a la población inmigrante. 

Suecia es otro de los países europeos que aplica el Pasaporte Europeo para personas reugiadas, 
que se puede gestionar con o sin evidencias acreditativas (documentos sobre la experiencia y títulos 
profesionales). Esto lo lleva a cabo el Consejo Sueco de Educación Superior. 

3.3.4. Financiación

El principio, la persona interesada que inicia una validación es la responsable de asumir el 
coste de este servicio, con algunas excepciones y apoyos estatales. El Servicio Nacional de 
Empleo financia la validación para los solicitantes de trabajo, los centros de educación de adultos 
municipales lo hacen para los estudiantes en educación formal, y los centros de educación vocacio-
nal superior y universidades lo hacen para sus estudiantes. El empleador es responsable de financiar 
la validación en relación con el reclutamiento y el desarrollo de habilidades de los empleados/as. Por 
lo tanto, aunque el principio general es que la persona interesada costea el servicio, en la práctica 
existen múltiples apoyos de financiación. 
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3.4. Italia

3.4.1. Reconocimiento de la experiencia en contextos no formales e informales

El surgimiento de una política nacional de validación en Italia está vinculado a la Ley 92/2012 sobre 
la reforma del mercado de trabajo. Esta Ley, introducida el 28 de junio de 2012, establece un 
sistema nacional de certificación de competencias y validación del aprendizaje no formal e informal 
en el marco del desarrollo de una estrategia italiana del aprendizaje permanente.

La Ley reconoce por primera vez en Italia la igualdad de todos los aprendizajes obtenidos, sean 
en contextos formales, no formales e informales y su validación como uno de los elementos clave 
para garantizar e implementar el aprendizaje permanente de manera integral y sistémica, 
estableciendo normas y requisitos reglamentarios relativos a las características del sistema y de las 
partes interesadas, garantizando la transparencia, la usabilidad y la amplia accesibilidad de la 
validación/certificación servicios.

La aplicación de la Ley 92/2012 dio lugar a un decreto nacional fundamental para la aplicación del 
marco nacional de validación: el Decreto Legislativo 13/2013 sobre la certificación de ‘Compe-
tencias nacionales y validación del aprendizaje no formal e informal’. Contiene una sección con 
un glosario de palabras clave y establece algunos principios esenciales y responsabilidades y tareas 
institucionales dentro del nuevo sistema.

El glosario define el aprendizaje formal, no formal e informal de manera coherente con el glosario de 
la Comisión Europea y otros términos pertinentes, como la titulación y los organismos autorizados 
dentro del sistema público de certificación, validación de aprendizaje, certificación de competencias.

El Decreto 13/2013 define algunos principios y características de importantes para el sistema de 
reconocimiento de competencias en su artículo 3:

•	 Reconocimiento de todos los aprendizajes como punto central - En consonancia con las 
directrices de la UE, la identificación/validación y la certificación se centran en las competencias 
adquiridas por el individuo en contextos formales, no formales o informales. 

•	 Se puede reconocer toda una cualificación o partes de la misma - Los organismos autoriza-
dos pueden identificar/validar y certificar competencias relacionadas con las cualificaciones o 
con partes de cualificaciones hasta el número total de competencias que componen una cualifi-
cación completa.

•	 La centralidad del individuo - La identificación/ validación y la certificación de competencias 
tiene como objetivo valorar las condiciones de estudio, trabajo y vida del individuo. Por lo tanto, 
la centralidad de la persona en este proceso requiere un servicio simple, accesible, transparente, 
objetivo y confidencial, así como exactitud metodológica, integridad, equidad y no discriminación 
en los procedimientos conexos.

•	 Documentos públicos: los documentos de validación y los certificados emitidos respectivamente 
al final de los servicios de identificación/validación y certificación son documentos públicos.

•	 Garantía de calidad - La fiabilidad del sistema nacional de certificación de competencia se basa 
en un sistema compartido y progresivo de indicadores, herramientas y normas de calidad aplica-
das a nivel nacional.

La autoridad institucional encargada de la implementación del sistema es el Comité Técnico Nacio-
nal dirigido por el Ministerio de Trabajo y por el Ministerio de Educación y compuesto por todas las 
Autoridades de Cualificación. El Comité Técnico Nacional también se encarga de definir las Directrices 
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Nacionales sobre validación del aprendizaje no formal e informal y certificación de competencias. 
pero esta tarea aún no se ha desarrollado.

Finalmente, en enero de 2018 entró en vigor el Decreto Nacional relativo al Marco Nacional de 
Cualificaciones. Este Decreto publicado el 8 de enero de 2018 establece el establecimiento del 
Marco Nacional de Cualificación (NQF) de acuerdo con la Mención sobre el Marco Europeo de 
Cualificación (EQF) y define un conjunto común de descriptores para los ocho niveles de cualifica-
ciones, identificando conocimientos, habilidades y los elementos de autonomía/responsabilidad 
que son atribuibles a cada nivel. Además, el Decreto NQF estructura los procedimientos para 
hacer referencia a cada calificación al Marco a través del Punto de Coordinación Nacional EQF 
establecido en la Agencia Nacional para Políticas laborales activas (ANPAL) y con la evaluación 
preliminar independiente del Instituto Nacional de Análisis de Políticas Públicas (INAPP).

El sistema italiano de reconocimiento y validación de competencias en contextos formales, no for-
males e informales se basa en tres pilares fundamentales. Estos son:

a.	 Los estándares mínimos son una serie de criterios, umbrales e indicadores que definen los re-
quisitos del servicio de certificación de competencias para su homogenización y fiabilidad en el 
conjunto del territorio italiano. Describen el funcionamiento del procedimiento en Italia con las 
fases de acogida, identificación, validación y certificación de competencias.

b.	 El Repertorio Nacional, que incluye de forma esencial el Marco Nacional de Cualificaciones 
y su instrumento tecnológico que es el Atlante del Trabajo y las Cualificaciones.

c.	 La red troncal de información única está prevista por la Ley 92/2012 (art. 51). Se está imple-
mentando a través de la definición de especificaciones técnicas y diseños compartidos por las 
diversas instituciones competentes que para este propósito están adaptando los respectivos 
sistemas de información para registrar actividades.

El proceso de construcción del Sistema italiano se caracteriza por una gran complejidad. Esta com-
plejidad está derivada, por una parte, de la diversidad y multiplicidad de actores sociales impli-
cados en el sistema y, por otra, de la pre-existencia de experiencias e iniciativas regionales en 
la materia sobre los cuales se ha debido de construir el sistema nacional, sobre la base de una 
aproximación bottom-up que pusiera en valor estas experiencias previas.

Le corresponde a las 19 Regiones y 2 Provincias Autónomas el desarrollo del sistema de validación 
en sus respectivos territorios. Sin embargo, aquí nos encontramos con una gran heterogenidad en 
cuanto al desarrollo del sistema. Actualmente, el ANPAL está finalizando un documento titulado 
“Estado del arte de los sistemas regionales” con el objetivo de actualizar la información relativa al 
funcionamiento del sistema nacional en todas las Regiones.

En este sentido, aunque el sistema italiano se caracteriza por ser único y completo, existe aún una 
cierta diversidad regional y se está actuando en el proceso de adaptación de los estándares míni-
mos y de las normativas regionales que en muchas oportunidades era pre-existente al sistema na-
cional. Se puede decir que éste es aún un proceso en construcción que se basa en el diálogo entre 
los actores implicados y que ha visto enormes avances desde la aprobación de la Ley de 2012.

3.4.2. Cómo funciona la validación de la experiencia en contextos no formales e 
informales

A pesar de lo indicado previamente, es necesario resaltar que el sistema italiano es único y comple-
to. El Decreto Legislativo 13/2013 introduce, entre muchos otros elementos, los estándares 
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mínimos del sistema que dotan de homogeneidad y fiabilidad al funcionamiento del sistema y esta 
es la base común sobre la que están actuando las Regiones y las Provincias Autónomas. Por lo 
tanto, aunque siguen existiendo diferencias, el sistema es el mismo en todo el territorio italiano y su 
funcionamiento se rige por la mismas normas.

Un instrumento clave en cuanto a la operatividad, es decir, a la efectiva coordinación de los sistemas 
regionales y el nacional, es el Decreto Legislativo Interministerial de 30 de junio de 2005 que esta-
blece:

•	 Un mecanismo de reconocimiento mutuo entre las cualificaciones regionales.
•	 Procedimientos estandarizados para los servicios de identificación, validación de aprendizaje no 

formal e informal y certificación de competencias en las distintas Regiones.

Para el análisis del funcionamiento del sistema de validación, el estudio de caso italiano ha profun-
dizado en el sistema regional de Emilia-Romagna como una de las regiones con mayor trayectoria 
en este ámbito. Desde 2005 la Región comenzó a desarrollar instrumentos y dispositivos en cohe-
rencia con los objetivos de Europa 2020 y con la lógica del long life learnig con la finalidad de:

•	 Poner en valor y reconocer formalmente las competencias de las personas adquiridas de “cual-
quier manera/en cualquier lugar”147; es decir, independientemente de los espacios y de las situa-
ciones en que las competencias han sido adquiridas.

•	 Facilitar el aprendizaje permanente a lo largo de la vida.
•	 Favorecer la movilidad geográfica y profesional de las personas.

Los procedimientos que se describen a continuación son comunes a todas las Regiones y provin-
cias Autónomas aunque la normativa, al ser de carácter regional, es necesariamente diferente.

3.4.2.1. El Repertorio Regional de Cualificaciones
El Repertorio de cualificaciones incluye las figuras profesionales que caracterizan el sistema econó-
mico-productivo regional, con sus características y especializaciones, a las que pueden referirse los 
innumerables roles presentes en el lugar de trabajo o cuyo desarrollo es previsible. En el Repertorio, 
las cualificaciones/figuras profesionales se agregan en “Áreas profesionales”. Por área profesional 
se refiere a un conjunto de cualificaciones homogéneas por macroprocesos de referencia y/o por 
habilidades profesionales características. 

Tras la aprobación del Decreto Legislativo de 2015, las cualificaciones organizadas a través de las 
Áreas profesionales en el Repertorio Regional se han incluido en el Marco Regional de Cualificacio-
nes Regionales a través de las Áreas de Actividad del Atlante (lo que es un ejemplo muy práctico de 
la coordinación e interoperabilidad que permite el Atlante).

La actualización del listado de cualificaciones, en términos de la inserción de nuevas calificaciones y 
estándares profesionales relacionados, puede llevarse a cabo, normalmente, una vez al año y se 
garantizará a través del “Procedimiento Base”.

Los actores sociales que proponen nuevas cualificaciones/figuras profesionales pueden ser diferen-
tes: interlocutores sociales, organismos bilaterales, organismos de formación, instituciones acadé-
micas, universidades, empresas o incluso la misma región con fines público-institucionales.

147.   Traducido de la expresión original “comunque/ovunque”.
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3.4.2.2. El Sistema Regional de Formalización y Certificación de Competencias.
El objetivo principal del SRFC es permitir que un gran número de personas expresen y presenten 
de manera transparente, confiable y reconocible las competencias adquiridas a través de su 
vida, experiencia profesional y de capacitación, facilitando: 

•	 La construcción de una identidad profesional.
•	 La inserción o reinserción en el mercado laboral.
•	 La movilidad laboral.
•	 La transición del sistema de trabajo al sistema de capacitación y viceversa.
Está dirigido a personas que participan en cualquier tipo de recorrido formativo o de capacitación 
y a aquellas con experiencia adquirida en contextos formales (educación y formación), no formales 
(contextos laborales y profesionales), informales (contextos de vida social e individual) interesados 
en valorizar y hacerse reconocer las habilidades adquiridas en diferentes momentos de la vida.

Por tanto, los ámbitos de aplicación del SRFC son amplios y se pueden sintetizar, de manera 
genérica en los siguientes:

El Sistema Regional di Formalización y Certificación de competencias -SRFC-

“Toda persona tiene derecho a obtener el reconocimiento formal y la certificación de las competencias adquiridas.” (L.R. 12/2003)

Es un procedimiento evaluador riguroso que permite

Formalizar
(identificar y validar)

mediante análisis de evidencias formales

Certificar
(dar fé de la posesión)

mediante la superación de un exámen
(prueba práctica y/o entrevista)

y eventualmente

las competencias “de cualquier forma/en cualquier lugar” adquiridas por las personas
en distintos contextos (experiencias laborales, formativas, de vida social y personal)

y en diversos momentos de la vida

En referencia:
A los estandard profesionales presentes en el 
Repertorio Regional de Cualificaciones (SRQ)

El SRFC prevé que los entes responsables del mismo sean los siguientes:

•	 Organismos del Sistema educativo y de la Formación Profesional, de acuerdo con los requisitos 
establecidos por la Región;

•	 Servicios públicos de empleo, acreditados o autorizados para implementar la formalización y 
certificación de habilidades entre los servicios de referencia (DGR 1988/09);

•	 Empresas específicamente autorizadas para proporcionar el Servicio SRFC a sus empleados.

El proceso se puede iniciar tanto a través de una solicitud individual como por los distintos entes 
responsables. En los siguientes apartados se proporcionan algunos ejemplos acerca de procesos 
iniciados tanto por empresas como por Centros de Empleo públicos, especialmente en el ámbito de 
los Técnicos Sociosanitarios (OSS).

Las fases del SRFC se detallan en el siguiente gráfico:
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Acceso al servicio

Valoración de evidencias

Valoración a través de exámen

Valoración a través de
entrevista de evaluación

Tarjeta Capacidad
y conocimientos

El proceso de certificación de competencias prevé las sigueintes fases
definidas en un único procedimiento

Certificado de
competencias

Los procesos, el procedimiento y los criterios del Sistema Regional de Formalización y Certificación permiten
la validación de los resultados de los aprendizajes formales, no formales e informales

Certificado de
cualificación
profesional

La fase en la que se
articula el proceso
requiere el ejercicio
por parte de trabajan
de las competencias
adecuadas

3.4.3. Certificación de la experiencia y migraciones

Las fases y los requisitos de acceso a los sistemas regionales de certificación de competencias son 
los mismos independientemente del origen nacional de las personas y, en consecuencia, una 
persona de origen extranjero puede presentarse en las mismas condiciones que un nacional. El requi-
sito fundamental para las personas de origen extranjero es tener un permiso de residencia en vigor. 

En este sentido, una persona extranjera puede participar a través de las distintas modalidades de 
acceso (individualmente, a través de su empresa o por las convocatorias públicas convocadas por 
los organismos regionales competentes). Sin embargo, esta igualdad en los requisitos de acceso, 
sin prever que las personas migrantes pueden encontrarse en situaciones de mayor vulnerabilidad 
tanto en el mercado laboral como en el sistema educativo, produce de hecho situaciones de excu-
sión del sistema de certificación de competencias.

Cabe destacar que las personas migrantes aparecen como uno de los target group fundamentales 
a los que se dirige el sistema; y también es preciso indicar que todas las personas e instituciones 
con las que se ha contactado durante el proceso de trabajo de campo han mostrado una gran sen-
sibilidad acerca de la situación de la población inmigrante y, de hecho, han promovido acciones 
concretas que se dirigían de manera esencial a la situación de las personas migrantes. Sin embargo, 
es preciso reconocer que quizás no se haya realizado una lectura sistemática e integral acerca de 
algunos requisitos que, de facto, pueden excluir del acceso al sistema de certificación de compe-
tencias a las personas inmigrantes. 
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Del análisis de las experiencias identificadas, se han descrito las siguientes dificultades para las 
personas inmigrantes:

a.	 La primera está relacionada con el hecho de que se debe disponer de un contrato de trabajo 
en vigor en el momento de presentar la solicitud. Es preciso reconocer las mayores dificulta-
des de las personas extranjeras para disponer de contratos, especialmente cuando desarrollan 
su actividad laboral en sectores más precarizados en este sentido. 
También sería necesario considerar los casos en que los contratos a las personas migrantes se 
realizan por un número menor de horas o por unas tareas que no se corresponden con la activi-
dad real desarrollada por la persona. 

b.	 Un segundo factor está relacionado con el idioma. Aunque es evidente que un buen manejo del 
idioma es imprescindible para una adecuada integración laboral, social y cultural, no es menos 
relevante tener en consideración para qué tipo de actividad profesional es más o menos relevan-
te. Dicho de otra manera: un elevado nivel de italiano será requerido en profesiones que, por 
ejemplo, traten con el público o en cuidados personales y familiares; sin embargo, en otras tareas 
profesionales el nivel del idioma será menos relevante (por ejemplo, reponedores o repartidores). 
En resumen, sería pertinente adecuar las necesidades de manejo del idioma a las características 
de la cualificación profesional que se deba certificar.

c.	 Un tercer elemento se relaciona con la necesidad de tener la residencia en una determinada 
provincia o región. Una de las características de la población migrante es precisamente su 
movilidad ya que buscan permanentemente los lugares de residencia donde consideran que 
pueden tener las mejores probabilidades de trabajo. Por tanto, vincular los procedimientos a la 
residencia en una provincia o región puede ser un factor que dificulte el acceso al sistema a al-
gunas personas migrantes. Podrían incluirse mecanismos que flexibilicen este requisito como 
demostrar la residencia en la región durante un tiempo mínimo aunque en el momento del pro-
cedimiento se resida en otra provincia o región.

Se han identificado, asimismo, una gran sensibilidad por parte del Estado italiano hacia las circuns-
tancias de las personas refugiadas. En este sentido, el CIMEA (Centro Italiano sobre la Movilidad y 
la Equivalencia Académica) ha desarrollados y participado en distintos proyectos que se dirigen a la 
población refugiada en Italia. Los más relevantes son los siguientes:

1.	 A través de su servicio de certificación de cualificaciones exteriores, otorga gratuitamente “Cer-
tificados de comparabilidad” de títulos obtenidos en el extranjero a personas con el estatus de 
refugiadas, a titulares de protección subsidiaria o internacional y a personas en privación de libertad. 

2.	 Ha promovido y creado la Coordinación Nacional para la Validación de las Cualificaciones de 
los Refugiados (CNVQR). Se trata de una red informal de expertos del sector administrativo que 
trabajan dentro de instituciones de educación y formación superior y que se ocupan del reconoci-
miento de las cualificaciones, para compartir las prácticas de valoración, los casos problemáticos, 
las fuentes de información y las prácticas metodológicas en el caso de valoraciones de cualificacio-
nes de personas con el estatus de refugiadas incluso en ausencia o escasa documentación. 

3.	 Ha comenzado la experimentación del Pasaporte Académico de las Cualificaciones de los 
Refugiados que a través del desarrollo de un procedimiento innovador de reconocimiento, per-
mite valorar las cualificaciones de los titulares de protección internacional incluso en el caso de 
documentación fragmentada o ausente. 

4.	 Participa en distintos proyectos internacionales que están focalizados en el reconocimiento de 
títulos de refugiados. Estos son los más relevantes:

	– RecoNOW: Knowledge of recognition procedures in ENPI south countries
	– Refugees and recognition: Toolkit for recognition of higher education for refugees, displaced 

persons and persons in a refugee-like situation 

http://www.reconow.eu/en/index.aspx
http://www.nokut.no/Toolkit-for-Recognition-for-Refugees#.WV9SW4pLesp
http://www.nokut.no/Toolkit-for-Recognition-for-Refugees#.WV9SW4pLesp
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	– Recognition of Refugees qualifications – A pilot project
	– MERIC-net: Mediterranean Network of National Information Centres on the Recognition of 

Qualifications

Adicionalmente, el Ministerio de Asuntos Exteriores y de la Cooperación Internacional (MAECI) ha 
activado un servicio de solicitud para refugiados y titulares de protección internacional subsi-
diaria.

3.4.4. Financiación

Cada sujeto titular (fundamentalmente las Regiones pero también otros) elige cómo financiar los 
servicios de identificación, validación y certificación. Por el momento, las diversas opciones aún se 
están evaluando, siempre teniendo en cuenta que se trata de servicios públicos a los que todos los 
ciudadanos deben poder acceder (los servicios prestados a los ciudadanos por los Centros de Em-
pleo son gratuitos, mientras que algunos servicios pueden pagarse en compañías); por lo tanto, es 
necesario adoptar una lógica que se dirija a quienes tienen dificultades para pagar los servicios. 

Por el momento, algunas Regiones (Emilia Romagna, Friuli Venezia Giulia, Lombardia y otras) han 
previsto que para algunos servicios (por ejemplo, la certificación que implica el establecimiento de 
comisiones de examen con diferentes expertos y la realización de pruebas) el candidato contribuye 
pagando una cuota, pero se reservan el derecho de proporcionar financiación pública total de ser-
vicios para ciertos tipos de usuarios con dificultades específicas. 

http://www.coe.int/en/web/education/recognition-of-refugees-qualifications
http://www.cimea.it/it/progetti-in-evidenza/meric-net/meric-project.aspx
http://www.cimea.it/it/progetti-in-evidenza/meric-net/meric-project.aspx
http://www.esteri.it/mae/en/politica_estera/cultura/universita/riconoscimento_titoli_studio/titolistudiorifugiati.html
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4. Mirada de conjunto a los 4 países analizados

Esta sección tiene por objeto ofrecer una mirada de conjunto muy gráfica y, esperemos, útil para 
tener una idea más global de la validación de la experiencia en los 4 países. Hay elementos que son 
compartidos por todos y que, en realidad, cualquier sistema de evaluación de la experiencia que 
prevea ser útil y gozar de validez, en cada país, debiera considerar. 

•	 Los 4 países analizados: España, Italia, Suecia y Países Bajos, cuentan con sistemas consoli-
dados de evaluación y certificaión de competencias laborales que se comenzaron a desa-
rrollar en los años 90. En todos los países, excepto en Suecia, se cuenta con marcos normati-
vos nacionales que los han originado, los amparan y norman sus actualizaciones y mejoras. En 
el caso de Suecia son reglamentos sectoriales. Todos los países cuentan con acuerdos naciona-
les tripartidos (o tripartitos+148) para desarrollar la validación de la experiencia. Acuerdos entre 
gobierno y actores sociales donde están representados las empresas y el colectivo de trabaja-
dores/as, están presentes en los 4 países.

•	 Los objetivos últimos de estos sistemas, en los 4 países, son: mejorar la empleabilidad y la mo-
vilidad laboral, favorecer la continuidad educativa, otorgar herramientas que permitan gestionar 
la propiua carrera laboral, visibilizar -otorgandole valor- el expertise de las personas independien-
temente de cómo lo hayan adquirido y esto se vincula, fuertemete, con el mejoramiento de la 
autoestima de trabajadores y trabajadoras. A las empresas les permiten mejorar la captación de 
recursos humanos y su propia gestión de los recursos humanos. A los organismos de apoyo al 
empleo, les permite hacer más ertinente la orientación laboral y los itinerarios de inserción forma-
tiva y laboral. En el momento de cierre de estos informes, también se constata que son sistemas 
considerados por algunos países para favorecer, con mayor agilidad, el reciclaje profesio-
nal en momentos de crisis econóimicas y de empleo. Esto úñtimo s ha ocnstatado en los 
casos de España y Países Bajos. Ambos países están tiomando medidas en esta dirección para 
paliar, en parte, el incremento del desempleo productos de la crisis del Covid 19.

•	 Los sistemas se estructuran en torno a dos componentes principales. Primero, un proceso 
formal destinado a identificar y normalizar/estandarizar cuáles son las competencias que hoy 
demanda el mercado laboral en materia de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes 
asociadas a determinadas funciones laborales y, segundo, un proceso sistematizado que per-
mite evaluar el desempeño laboral de una persona según estas mismas competencias y en-
tregarle un certificado oficial en tanto haya demostrado ser “competente” en las competencias 
evaluadas. Es más, en los 4 países el primer proceso, identificar y estanfdarizar comeptencias 
está restrechamente vinculado. Alos Marcos Nacionalres de Cualificaiones Profesionales. 

•	 Las validaciones se hacen teniendo en cuenta estándares nacionales, sectoriales o edu-
cativos que, dependiendo de cada caso, son los mismos para todos los involucrados en 
la validación o, diferentes cuando la validación se abre a proveedores privados y a empre-
sas. Con todo, se constatan desarrollos efectivos en todos los países para mejorar estándares y 

148.   Sumando a otros actores y organismos más allá de gobierno, empresas y sindicatos. 
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vincular éstos a los Marcos Nacionales de Cualificaciones (o Catálogo Nacional de Cualificacio-
nes en el caso de España) tal y como se ha comentado en el punto anterior. 

•	 En todos los países, la incorporación de cualificaciones a sus marcos nacionales (o catá-
logo en el caso de España) es una cuestión prioritaria para ir ajustándose mejor a las cualifi-
caciones que el marcado de trabajo requiere y, a la vez, para alinearlas de manera general. 

•	 Todos los sistemas siguen etapas y procedimientos similares para la certificación de la 
experiencia: asesoría inicial, acumular evidencias (portfolio de evidencias), evaluación y 
certificación. En todos, también, participan dos perfiles profesionales diferentes: asesor/a y 
evaluador/a. Este último tiene que ser experto/a sectorial y de la tipología de competencias a 
certificar. 

•	 En cuanto a la participación de las personas inmigrantes en los sistemas y/o procedimientos de 
certificación de competencias, se puede señalar que todos los países informan sobre el ac-
ceso del colectivo en igualdad de condiciones que el resto de la población y siempre refi-
riéndose a personas que cuenten con un situación regular en el país. España, informa de un 
procedimiento para facilitar que personas sin evidencias documentales de requisitos, puedan 
acceder al sistema y demostrar sus competencias. Esto no está, necesraimente, orientado a la 
población inmigrante perio, de facto, les favorece ern la medida que muchas personas no con-
tarían con evidencias documentalres para iniciar estos procesos. Los otros países informan de 
iniciativas y acciones particulares para facilitar el reconocimiento de competencias de la pobla-
ción inmigrante. Sobre esto se puede profundizar en cada informe país. 

•	 En todos los países, los sistemas de certificación de competencias, están vinculados a la 
educación para el empleo y a la educación formal avanzando, inclusive, en la utilización 
de los certificados de competencias como excensiones de créditos, materias o requeisitos 
para acceder o continuar estudios. Llegando, en algunos casos- Suecia y Países Bajos, a excen-
ciones universitarias y en otros —España— a excenciones en la formación técnica profesional 
media o superior. 

•	 En relación a resultados obtenidos se puede señalar que las cifras compartidas por los países 
no son significativamente altas producto, en muchos casos, de seguimientos y registros defi-
cientes y/o de sistemas de registros no coordinados y actualizados. En este contexto, se infor-
ma: 

	– En España, entre 2010 y 2018, se han convocado 266.646 plazas en149 unidades de com-
petencia distintas. 

	– En Países Bajos, entre los años 2007 y 2017, se habrían expedido cerca de 100.000 cer-
tificados y eso que no se han contabilizado todos los años, ni los APL de la ruta educativa 
desde el año 2016. En entrevista mantenida con la responsable de la coordinación del siste-
ma APL del Kenniscentrum ECV para este estudio, se señalaba 4000 nuevos procesos entre 
el 2018 y 2019. En Países Bajos el seguimiento estadístico sobre los resultados del sistema 
es claramente mejorable. 

	– En Suecia, no se informa por dispersión de registro auque se señala que en la educación 
municipal de adultos sigue siendo muy baja. El 50% de los municipios informaron de 4100 
casos en 2017. En el país no hay un sistema unificado de registros y estadísticas. 

	– En Italia, no se dipone de datos y estadísticas sobre certificaciones realizadas a nivel 
nacional. Este es uno de los aspectos que los responsables institucionales han mencionado 
que se priorazará a medio plazo en el sistema italiano. 

Hay algunos elementos particulares y significativos de cada país que pasamos a compartir en la si-
guiente tabla. Para profundizar en la realidad de cada país analizado, se invita a mirar los informes 
– país de cada caso que se adjuntan con este informe de síntesis. 

149.   Cifras extraídas del Plan Estratégico de la Formación Profesional en España 2019-2022. Publicado en Enero del 2020. 
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5. Aprendizajes de la realidad en Europa y en los 4 países 
analizados que pueden ser útiles a los países de América 
Latina y, en particular, a los de la Alianza del Pacífico

Analizar la realidad en la región Europea y, en particular, de los 4 países en los que se ha profundi-
zado( España, Italia, Países Bajos y Suecia), ha permitido extraer un conjunto de reflexiones o 
aprendizajes que se ponen al servicio de los países latinoamericanos y, específicamente, de 
aquellos que conforman la Alianza del Pacifico. El espíritu de esto no radica en entender que las 
políticas, modelo, sistemas y prácticas relacionadas con la materia que nos atañe: validación de 
saberes no formales y competencias adquiridas por la experiencia, sean mucho mejores en Europa 
que en América Latina; si no que simplemente, cuentan con mayor trayectoria de desarrollo, es 
decir, llevan muchos años implementándose y esto posibilita sus avances. 

La integración regional europea ha jugado un rol crítico para la armonización de instrumentos, reco-
mendación de políticas, generación de consensos ratificados en decretos e, incluso, programas 
regionales que financian (como Erasmus+) la creación de metodologías y buenas prácticas. En de-
finitiva, el peso de Europa es claro en el desarrollo de estos sistemas que gozan de cierta robustez 
aunque convivan, al mismo tiempo, con múltiples obstáculos y desafíos como se ha visto en los 
capítulos precedentes y, en especial, en los informes detallados de cada país (anexos). 

A continuación se detallan algunos elementos que podrían ser tenidos en cuenta en los desafíos que 
se proponen los países de la Alianza del Pacífico en su camino común en materia de empleo, for-
mación y reconocimiento de competencias laborales. Pero antes de entrar en algunas recomenda-
ciones útiles y, esperamos, factibles, queremos compartir una reflexión sobre el poder y los sistemas 
formales de educación aplicable a todos los países de América Latina y Europa. 

América Latina es la cuna de la metodología de educación popular de adultos desarrollada por Pau-
lo Freire y posteriores equipos de expertos y expertas. Esta metodología, entre otros, cuenta con un 
principio básico y fundamental: sostener el proceso de aprendizaje en lo que la persona adulta sabe, 
conoce y puede hacer, es decir, en su conocimiento acumulado, intereses y experiencia. Estable-
ciendo un paralelismo con esto, los sistemas de reconocimientos de aprendizajes no formales se 
sostienen, de facto, en las ideas de Paulo Freire aunque no se definan así. El reconocimiento de la 
experiencia a efectos de validarla y certificarla es, instrumentalmente, un protocolo que legitima la 
experiencia de la persona y la certifica para habilitar diferentes caminos en la lógica de aprendizajes 
a lo largo de la vida: certificar una unidad de competencia, una competencia completa, obtener un 
certificado profesional mediante la educación con exenciones, canjear la experiencia por un certifi-
cado profesional (en algunos países), o seguir la ruta hacia estudios superiores y universitarios. En 
definitiva, puede ser la puerta de entrada (o destino) de diferentes procesos habilitantes y valorados 
positivamente en el mercado de trabajo.
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En la revisión de los países europeos, nos hemos encontrado con experiencias —prioritariamente 
en Países Bajos— donde sus sistemas de reconocimientos de competencias se sostienen en una 
idea ampliamente difundida y acordada sobre que, el 90% de lo que sabe hacer y conoce una 
persona adulta, lo aprende fuera del sistema formal de educación. Sobre esta idea, en línea con 
Paulo Freire, articulan su sistema APL (Acreditation Prior Learning), aunque esté lejos de ser per-
fecto. Pero la idea es, en sí misma, reveladora del poder de la experiencia en el desarrollo laboral 
de los/as adultos/as.

La constatación anterior, sin embargo, choca con el “poder” del sistema de educación formal en 
cuanto a formación técnica profesional, intermedia o superior. En muchos países nos encontra-
mos con afirmaciones como que los certificados de validación de la experiencia no son atajos en 
el sistema educativo o, la propia formalización de la experiencia requiere —en otros países— el 
pasar sí o sí, por un proceso formal de educación utilizando como puerta de entrada la experien-
cia. En otras palabras, el sistema educativo formal goza “del poder institucional” para señalar qué 
certificados son los válidos, en qué condiciones y cómo se obtiene dentro de determinados límites 
cuando se trata de formalizar los obtenidos desde la práctica. Por un lado, es lógico que esto esté 
normado, organizado y pautado por los sistemas educativos de los países para dotarlos de for-
malidad pero, por otro, se debe ir modificando la cultura de la educación en cada país abriendo 
huecos para que la experiencia previa sea prioritaria en los itinerarios y trayectorias laborales de 
los/as adultos/as. Cambiar la cultura de la educación implica, así, flexibilizar y compartir el “poder” 
con los aprendizajes informales porque éstos optimizan los itinerarios de mejora constante, au-
mentan las posibilidades de inserción laboral, la experiencia adquiere sentido para la persona y 
para el mercado de trabajo y éste (el mercado) cuenta con un instrumento ágil y fiable para las 
empresas. Por lo tanto, también —matizando determinadas condiciones—, fiable para el sistema 
educativo cuando su objetivo es formar vocacionalmente a jóvenes y adultos /as para favorecerles 
una inserción laboral de calidad. 

En definitiva, y al amparo de lo anterior, todo sistema de certificación de competencias adquiridas 
desde la experiencia debe, necesariamente, ampliar su espacio de maniobra, reivindicar el poder 
que tiene en el mercado de trabajo y dialogar, cada vez más, con el sistema educativo formal para 
flexibilizar sus entradas y optar a un “poder” compartido. Solo esto aseguraría un funcionamiento 
cada vez más orgánico y robusto de los sistemas de certificación de competencias153 como cómpli-
ces del sistema de educación formal y no, necesariamente, supeditado a él. Al ser así, no debería 
ser necesario que un certificado de experiencia previa (no formal, desde la experiencia) obtenga 
valor sólo si mediante estudios adicionales se puede equiparar con un certificado de la enseñanza 
reglada. Se debería avanzar, efectivamente, para que el valor real de un certificado obtenido en la 
validación de la experiencia traspase los límites de las empresas (donde sí suelen tener valor a efec-
tos de contratación) y se posicionen de lleno en la sociedad. A la vez, incorporar medidas, y hay 
ejemplos en Europa, para que la enseñanza reglada y sus títulos formales incorporen plenamente la 
experiencia previa de una persona en la enseñanza dirigida a adultos/as haciendo realidad los prin-
cipios de la metodología de educación popular de Freire.

A continuación se resaltan las siguientes cuestiones que contribuyen a fortalecer, ya no los sistemas 
de los países de la AdP, si no cualquier sistema de certificación de competencias que esté en cons-
tante procesos de mejora y desarrollo. Para ello, dividimos las siguientes recomendaciones en 4 
ámbitos: generales a los sistemas, relacionadas con las homologaciones o reconocimientos mu-
tuos, vinculadas con la población inmigrante o refugiada y enfoque de género.

153.   Idea comentada por Ernesto Villalba García de CEDEFOP y que debería tener, potencialmente, un gran impacto en los/as to-
madores de decisiones en los distintos países. Ideas similares ha sido ratificada por Ruud Duvekot, director de la Fundación EC-VPL 
de Países Bajos (experto internacional en la materia) enfatizando los principios de la educación popular de Freire. 
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5.1. Recomendaciones a los sistemas de validación  
de la experiencia

•	 El aprendizaje significativo en adultos se da fuera de la enseñanza reglada. Efectivamente, 
reconocer explícitamente en las políticas vinculadas a la educación y el empleo, que lo que co-
noce y sabe hacer una persona adulta lo aprende, fundamentalmente, en su práctica laboral y/o 
de experiencia vital y que, además, los/as adultos/as, destinan comparativamente, mucho me-
nos tiempo a la educación formal que una persona más joven. No reconocer lo anterior, es cons-
treñirle a la obtención de certificados formales de educación reglada, donde deban invertir varios 
años de formación y recursos materiales que no siempre se pueden permitir si tienen responsa-
bilidades familiares que atender. Esta no es una estrategia muy inteligente. Menos aún, una ini-
ciativa que resuelva los problemas del mercado de trabajo que requiere agilidad y respuestas 
inmediatas en cuanto a recursos humanos cualificados. 

•	 Permitir exenciones en la enseñanza reglada y/o obtener títulos directamente. Relacio-
nado con lo anterior, avanzar y pactar con los sistemas educativos exenciones efectivas para 
continuar estudios a partir de los certificados de experiencia y, también, canjear certificados de 
experiencias por títulos de profesionalidad o títulos profesionales de forma directa. Hay países 
que están en ello como es el caso de Países Bajos. Después de un gran acuerdo entre gobier-
no, sistema educativo y agentes sociales (2016) es posible desde la vía laboral entrar a la vía 
educativa e, incluso, “canjear” experiencia por certificados y títulos profesionales sin, necesa-
riamente, pasar por periodos de educación formal si así se acredita. Esto es lo que plantea la 
ley y el acuerdo aunque, de facto, recién en el 2018 esto ha comenzado a ejecutarse con más 
fuerza y parece posible. Hasta la fecha, los casos son testimoniales y el “poder” de quién pue-
de hacer esto y quién no, lo tienen los centros de educación superior y las universidades. En 
Países Bajos, la teoría permite que se pueda optar, desde la experiencia, a titulaciones en 
cualquiera de sus niveles del NLQF (Marco Nacional de Cualificaciones). En la práctica los 
avances son lentos.

•	 Destinar los sistemas de validación de la experiencia a toda la población. Ampliar los gru-
pos de destinatarios de los sistemas de validación de la experiencia a toda la población y alejar-
los de los grupos vulnerables o sin certificados, como suele darse en muchos países porque se 
termina cometiendo un error similar al relacionado con la Educación Técnica Profesional (ETP). 
Durante años, la EFTP ha sido considerada en América Latina (también en Europa) como la edu-
cación orientada a los jóvenes de clases sociales más vulnerables o aquellos que no tenían sufi-
cientes capacidades para llegar, y terminar con éxito la enseñanza universitaria. “La hermana 
pobre” de la educación. Estableciendo la similitud, “la validación de la experiencia como la salida 
para los colectivos vulnerables y sin certificaciones”. 
Destinar los sistemas de validación y certificación de la experiencia prioritariamente hacia colec-
tivos más vulnerables, convierte al sistema en un complemento de la educación reglada para 
favorecer certificados en aquellos que no los pueden obtener en el sistema general, y no en un 
instrumento con un potencial exponencial para alinear capacidades y competencias de las per-
sonas con las necesidades del mercado. Más aún, se pierde el potencial que hemos identificado 
en algunos países europeos (y en las propias recomendaciones de la Comisión Europea) que 
apunta a que estos sistemas sean útiles para: 

a.	 a nivel individual, gestionar la propia carrera profesional favoreciendo la movilidad vertical 
u horizontal;

b.	 a nivel de las empresas, permitir gestionar mejor los RRHH aplicando políticas de organi-
zación más inteligentes, motivantes y pertinentes y; 

c.	 a nivel de política pública y su valor social, se articulen servicios más ágiles destinados a 
toda la población favoreciendo, de hecho, el aprendizaje a lo largo de la vida en adultos 
cuyas responsabilidades no les permite invertir años en educación reglada.
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•	 Mejorar la visibilidad y la difusión de estos servicios. En todos los países analizados se ha 
detectado que este punto es débil, se invierte poco en visibilidad y difusión de estos servicios y, 
por lo tanto, se conocen poco y, en general, se utilizan por números limitados de población. Tal 
vez la única excepción la constituye Suecia que al tener un sistema muy descentralizado y ges-
tionado por los ayuntamientos —y muchos proveedores privados— pareciera que es algo más 
conocido entre su población. Con todo, los países analizados plantean que se debe invertir en 
dotar estos sistemas de mayor visibilidad en cada país lo que contribuiría a que el sistema sea 
más utilizado y se ampliarían las cifras totales de certificaciones cada año. 

•	 La validación como práctica más allá de los sistemas nacionales. La práctica de la valida-
ción de aprendizajes previos o competencias adquiridas en la experiencia se está utilizando, 
fundamentalmente, en Suecia y algo menos en Países Bajos. Ponemos en énfasis aquí en la 
práctica (metodología, acciones) más allá de los sistemas nacionales. Esta idea plantea un enor-
me potencial para hacer efectivo que cualquier itinerario de formación, empleo y orientación al 
empleo tanto en jóvenes como adultos se sostenga, efectivamente, en la experiencia acumulada 
de cada persona y en sus saberes. Esta es la característica central de cualquier proceso que se 
señale como orientado a la persona en la lógica de itinerarios individualizados. La práctica de la 
validación de la experiencia permite hacer operativo este principio y aplicarlo en la educación 
técnico profesional, en la orientación hacia el empleo, en el acompañamiento técnico en la con-
secución de empleos por cuenta ajena o propia (emprendimientos), en la movilidad dentro de las 
empresas, etc. Es más, como práctica, cada vez es más recomendada en las políticas de la Di-
rección General de Empleo de la Comisión Europea para generar nuevas rutas hacia el empleo 
en la población adulta. Entre otros instrumentos, existe el programa EaSI programme – Aware-
ness-raising activities in Member States on “Upskilling Pathways: New Opportunities for Adults” 
154. Programa que enfatiza esta idea. 

•	 El papel de los Marcos Nacionales de Cualificaciones. El contar con los marcos nacionales 
de cualificaciones y, a la vez, con el Marco Europeo de Cualificaciones ha permitido avances 
significativos en los sistemas de validación de la experiencia sin ninguna duda. Los marcos de 
cualificaciones, al estar definidos sus distintos niveles a partir de resultados de aprendizajes, 
permite estructurar y organizar a efectos de comparabilidad, las cualificaciones de cada país y 
entre países. Nacionalmente, permiten contar con un instrumento que favorece la “traducción” 
en resultados de los aprendizajes vinculados al empleo adquiridos por la vía formal, no formal, 
informal o por la experiencia. Así, los marcos nacionales de cualificaciones pasan a ser al mejor 
“aliado” de los sistemas de validación de la experiencia. 
Todos los países analizados (algunos con mayores avances y otros menos) vinculan su sistema 
de validación de la experiencia a sus marcos nacionales de cualificaciones porque en este instru-
mento encuentran no sólo las referencias a niveles de las cualificaciones —a las que se puede 
llegar desde la experiencia—, si no que también las pasarelas entre niveles y la legitimidad de los 
certificados propiamente tal. 
También, en todos los países, existen canales efectivos para ir incorporando —con cierta agilidad—
profesiones levantadas sectorialmente por el mercado de trabajo para ir actualizando los marcos y 
reflejar en éstos, las cualificaciones que realmente requiere la industria y las empresas. Es más, la 
mayor parte de las cualificaciones que se levantan desde el mercado de trabajo suelen ser, al menos 
inicialmente, profesiones no reguladas, es decir, aquellas que su ejercicio no requiere, necesaria-
mente, contar con un certificado de formación obtenido en la enseñanza reglada. Esta última idea 
es clave para traducir las competencias adquiridas desde la experiencia en cualificaciones recono-
cidas en los marcos nacionales sin, necesariamente, pasar por la educación reglada. En América 
Latina, contar con Marcos Nacionales de Cualificaciones daría un impulso estratégico a los sistemas 
de validación de la experiencia. Y contar con un marco regional, o por subregión —como en AdP—
facilitaría estratégicamente la movilidad y los reconocimientos mutuos en materia de cualificaciones

154.   https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=629&langId=en&callId=515&furtherCalls

https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=629&langId=en&callId=515&furtherCalls
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•	 Dotar cada vez más de “valor” estos sistemas. En Suecia existe una titulación técnica supe-
rior otorgada en la Universidad para formarse como asesor/asesora de validación de competen-
cias no formarles o adquiridas desde la experiencia. Esto habla del valor que se le da, en el país, 
a esta práctica en la educación, en orientación profesional, en el trabajo con jóvenes y adultos/
as, en la integración de inmigrantes y en el empleo en general. 

•	 Mejorar la financiación. Este es un punto que requiere siempre de mejora para que diferentes 
colectivos puedan, efectivamente, participar en procesos de validación de la experiencia, ya sea 
a través de ayudas directas a las personas como a los propios sistemas para que puedan favo-
recer a colectivos y personas que no podrían costear los gastos de un proceso de validación. 
Aquí, los ejemplos son variados: si la validación está reconocida en la negociación colectiva 
existen ayudas de los Estados para que las empresas las ofrezcan a sus RRHH o deben ser 
pagados por las empresas (Países Bajos); pueden estar financiadas por los Servicios Públicos de 
Empleo y ayuntamientos (Suecia); existen ayudas dentro de los sindicatos (España); se pueden 
desgravar impuestos (Países Bajos); en Italia los organismos públicos prevén que las personas 
que inician el procedimiento paguen una cuota por el servicio pero en el caso de que no sea 
posible se financia públicamente, etc. En definitiva, en cada país se está procurando contar con 
vías de financiación alternativas. Paralelamente, la Comisión Europa a través de algunos progra-
mas —Erasmus+ o Fondo Social Europeo— apoya la generación de acciones pilotos, desarro-
llos más innovadores y, también, apoyo directo a las personas. 

5.2. Recomendaciones relacionadas con las homologaciones o 
reconocimientos mutuos entre países.

Las siguientes recomendaciones se destacan en la medida que, algunas de ellas, hablan directa-
mente de los reconocimientos mutuos y, otras, favorecen la movilidad de trabajadores/as entre 
países en la medida que sus certificados son reconocidos y válidos a efectos de trabajo. No olvide-
mos que una homologación no es un fin en sí mismo si no que, un medio que favorece la movilidad 
de trabajadores/as entre países y las garantías de poder trabajar en un país de destino haciendo 
valer las competencias adquiridas en otro de origen. 

•	 Directiva 36/2005 del Parlamento y Consejo de Europa, sobre el reconocimiento mutuo de 
las cualificaciones profesionales modificada en 2013. Esta directiva y su posterior modifica-
ción se conocen como la Directiva de la confianza porque se basa en la confianza mutua entre 
países europeos, sobre la calidad de los distintos sistemas educativos y de formación profesio-
nal. Se articuló para favorecer el reconocimiento mutuo de las cualificaciones entre países euro-
peos. 
No vamos a detallar aquí lo que plantea la directiva porque esto ha quedado descrito ampliamen-
te en el informe referido a Europa (anexo). Lo importante de destacar es la existencia en sí de 
esta directiva que posibilita el reconocimiento mutuo de cualificaciones de forma ágil entre países 
aunque no exento de tramitación en cada caso. La fortaleza radica en que los países europeos 
están obligados a reconocer, con igual valor, los títulos obtenidos en cualquier otro país europeo, 
sin entrar en procesos largos, arbitrarios o excesivamente exigentes de homologación o condi-
cionando el reconocimiento a exámenes, pruebas o cursar otros niveles en el país de destino. A 
veces, en determinadas profesiones, podría darse (las profesiones de la salud) pero la directiva 
recomienda aminorar y agilizar los procedimientos teniendo como horizonte la aceptación de los 
certificados europeos expedidos en cualquier país. Por lo tanto, esto favorece la movilidad vin-
culada al trabajo en el entorno europeo. 
Aunque la directiva habla de todas las cualificaciones en un sentido amplio, tiene aplicación prác-
tica en las llamadas profesiones reguladas que requieren estar en posesión de un título profesio-
nal reconocido en el país para poder ejercerla. Con esta directiva, desde el año 2005, se viene 
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facilitando este ejercicio de confianza y reconocimiento mutuo aunque es, en los últimos años, 
donde ha cobrado mayor interés. Hay mayor movilidad entre países -sobre todo de jóvenes 
cualificados- y el marco europeo de cualificaciones, y los respectivos marcos nacionales, han 
facilitado la traducción de las cualificaciones entre países, lo cuál sin duda viene agilizando estos 
reconocimientos. En este sentido, la Directiva representa un buen ejemplo a seguir por los países 
de América Latina que están en proyectos de integración regional, como es el caso de la Alianza 
del Pacifico, en materia de cualificaciones, competencias y reconocimientos mutuos. 
Nótese que la normativa habla de reconocimiento mutuo —y no homologación— agilizando los 
procesos y habilitando a las personas, mediante estos reconocimientos, para que puedan ejer-
cer la profesión en un país distinto al que emitió el título y certificado. Con todo, la directiva reco-
noce el derecho de cada estado miembro para que, de acuerdo con sus requisitos y condicio-
nes, los interesados e interesadas deban hacer las respectivas acciones para acceder al 
reconocimiento. En la práctica, según se ha constatado en este estudio, los títulos obtenidos en 
algún país europeo son reconocidos de forma relativamente ágil en otro. 

•	 Profesiones no reguladas que no requieren de reconocimiento mutuo para ejercerse. Este 
tipo de profesiones (que no requieren un certificado o título formal emitido por un organismos 
competente y reconocido en el país) se pueden ejercer libremente, no existiendo una exigencia 
de reconocimiento mutuo. Es decir, no están sometidas a que deba reconocerse oficialmente en 
el país de destino para poder ejercerla. Más bien quedan sometidas a las demandas del merca-
do de trabajo en cada caso. 
Esta idea es interesante para los países de la AdP porque, en general, las competencias que se 
validan mediante los sistemas de validación de competencias y experiencias se suelen corres-
ponder con las profesiones —y oficios— levantadas por el mercado de trabajo y las empresas y, 
por lo general se trataría de profesiones no reguladas. En Europa, éstas están exentas de reco-
nocimiento para poder desempeñarlas, lo cual facilita y acelera la integración laboral en caso de 
movilidad de trabajadores/as. Contar con la claridad sobre qué tipo de certificados requiere, 
necesariamente, un reconocimiento mutuo en el área de la AdP y cuáles otros no, contribuiría a 
focalizar los esfuerzos de reconocimiento y homologaciones sólo en aquellos en los que sea 
necesario. No se extenderían estos esfuerzos (que en los casos de las homologaciones son in-
tensivos) a profesiones que no lo requieren porque están al arbitrio del mercado de cada país y 
no enmarcados en una regulación educativa. 

•	 Instrumentos en línea para verificar las profesiones reguladas. Si se recogiera la recomen-
dación anterior, incluso se podrían valorar algunos instrumentos con los que cuenta la Europa 
Comunitaria para la verificación sobre qué profesiones son reguladas y, por lo tanto, requieren un 
reconocimiento formal para poder ejercerlas en otro país. En el capítulo de Europa, se ha com-
partido el enlace directo a una herramienta online de la Comisión Europea que permite a la per-
sona interesada buscar si su certificado y título se considera profesión regulada, o no, en el país 
al que se quiere trasladar. Esto varía de país en país, dándose el caso de que una profesión sean 
regulada en el país de origen y no lo sea en el de destino. Si es así, la persona podría ejercerla 
libremente, sin pasar por un proceso de reconocimiento. 

•	 Tarjeta profesional Europea (TPE). Independientemente de lo anterior, la tarjeta profesional 
europea es otro instrumento a tener en cuenta en este ámbito de reconocimientos mutuos. En la 
web de la Comisión Europea se presenta como: Tarjeta profesional Europea, tus competencias 
reconocidas”155. Aplica a las profesiones reguladas y se trata de un instrumento que agiliza mu-
cho más los reconocimiento mutuos en tanto que todo se hace electrónicamente, hay apoyo 
directo del organismos competente en el país de origen para verificar la autenticidad de docu-
mentos, los documentos quedan cargados en la plataforma y, por lo tanto, si se debe solicitar un 
procedimiento para otros país, los documentos ya están disponibles y, lo más importante, aplica 
el principio de “silencio administrativo” entendido como aceptación. Si en el plazo establecido 

155.   https://europa.eu/youreurope/citizens/work/professional-qualifications/european-professional-card/index_es.htm 

https://europa.eu/youreurope/citizens/work/professional-qualifications/european-professional-card/index_es.htm
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por el país que debe reconocer las cualificaciones (este puede variar entre profesiones) no hay 
respuesta, se entiende que ha sido aceptada y se emite digitalmente la Tarjeta Profesional Euro-
pea. La persona ya puede hacer uso de ella a efectos de trabajo en el país de destino. De mo-
mento, la TPE está disponible sólo para algunas profesiones aunque la idea es ampliarla a todas 
en los próximos años. Un modelo así sería muy útil en los países de la AdP para favorecer los 
reconocimientos mutuos y la movilidad de trabajadores/as. 

•	 Nuevas tecnologías en el desarrollo de sistemas de reconocimiento de competencias. Es 
importante extraer aprendizajes de la utilización de tecnologías en el desarrollo de los sistemas 
nacionales. Al igual que la experiencia de la Tarjeta profesional europea, algunos países analiza-
dos están desarrollando mecanismos tecnológicos que contribuyen de manera muy significativa 
en el proceso de reconocimiento de competencias. En este sentido cabe destacar la experiencia 
italiana con el Atlante del Trabajo y las Cualificaciones cuyo papel es central.

5.3. Recomendaciones vinculadas con la población inmigrante o 
refugiada

Se debe tener en cuenta que toda la información compartida por los/as diferentes informantes cla-
ves, así como la revisión de los servicios y programas existentes en materia de validación de la ex-
periencia e inmigración, se refiere a personas en situación jurídica regular resuelta (o en trámite en el 
caso de la población solicitante de refugio). En definitiva, hablamos de personas con permisos de 
residencia en los países. Las personas que no tienen un permiso de residencia en vigor están exclui-
das de estos sistemas lo cual representa, en sí mismo, un importante obstáculo a la hora de poder 
utilizar, en el buen sentido del término, la experiencia que traen consigo las personas inmigrantes. 

•	 Certificar y reconocer sus saberes. Hay consenso en que validar y certificar los saberes de las 
personas inmigrantes es necesario y agrega valor al mercado de trabajo del país de acogida y, 
sin embargo, en Europa, en el ámbito de los servicios nacionales o regionales de certificación, 
hay escasa experiencia al respecto. Los sistemas de los países analizados parten del principio 
de que los servicios públicos son para toda la población por igual, sin distinción, ni discrimina-
ción. Esto tiene lógica en la medida que si los servicios públicos favorecieran, de alguna manera, 
a la población inmigrante podrían en peligro este principio general y serían elementos fácilmente 
utilizables por grupos de extrema derecha (presentes en los 4 países) contrarios a la inmigración. 
Sin embargo, cuando los servicios no consideran medidas de adaptación, o específicas, en de-
terminados colectivos con desventajas de partida, de facto, se limita su acceso. Esto cobra aún 
más sentido en aquellos servicios que señalan grupos preferentes de atención en materia de 
validación de la experiencia donde se incluye a la población inmigrante. Se les incluye como 
grupo preferente pero, a la vez, no existen medidas orientadas a facilitar su acceso contemplan-
do sus desventajas (idioma, no documentación que acredite experiencia, recursos para pagar las 
tasas, etc.). Esto es, claramente, una incoherencia de los sistemas que debieran mejorarse en 
los países europeos y tenerse en cuenta en los países latinoamericanos. Con todo, en España se 
identificó una buena práctica que, aunque no va destinada a la población inmigrante, podrían ser, 
de hecho, quienes más la pudieran utilizar. Se refiere a facilitar el registro y acceso a la validación 
de la experiencia aunque no cuente con acreditaciones documentales. 

•	 Validación destinada a la experiencia en el país de acogida y no a la acumulada en origen. 
Excepto en Suecia. En general, las evidencias que se han encontrado señalan que cuando la 
población inmigrante certifica su experiencia se trata de aquella adquirida en el país de destino y 
no la que “traen acumulada” desde el origen. Esto no está definido así en los servicios pero las 
propias condiciones y metodologías de los procesos lo determinan.
Las competencias que se certifican son aquellas definidas con estándares educativos o están-
dares sectoriales válidos en el país de acogida y para ello se requiere, en general, un porfolio de 
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evidencias que permita iniciar los procesos. Si no se cuenta con esas evidencias, o no se tiene 
la experiencia válida en el país, es casi imposible acceder a estos servicios. Más aún si no se 
maneja el idioma. 
Por ello, podemos señalar en propiedad que los sistemas europeos no están validando la expe-
riencia de origen de las personas inmigrantes si no que se valida su experiencia una vez que la 
hayan adquirido en el país de acogida y manejen, funcionalmente, el idioma. Es más, en Países 
Bajos se recomienda a las personas inmigrantes que estudien la lengua, se incorporen al trabajo 
(aunque sea voluntario) para acumular estas evidencias antes de someterse a un proceso de 
validación. 
Con todo, hemos encontrado una Buena Práctica en Suecia que se destaca en este contexto y 
la resaltamos como una recomendación. El proyecto SFx de sueco con formación laboral para 
inmigrantes (condado de Estocolmo), parte del reconocimiento de los oficios originales del co-
lectivo. Como se ha descrito en el informe de Suecia, este proyecto está orientado, fundamen-
talmente, al aprendizaje del idioma, pero parte de una criba inicial que considera los oficios que 
las personas desempeñaban en su país de origen, en línea con los oficios que el mercado de 
trabajo del país de acogida (Suecia) demanda. Así se identifican conductores/as, personal de 
construcción o afines, programadores/as e, incluso, titulaciones superiores y se organizan cur-
sos de idiomas centrados en el sector profesional y medidas alternativas para familiarizarles con 
estos sectores en Suecia. No se trata de una validación de la experiencia orientada a la certifica-
ción, si no de utilizar la validación como práctica y enfoque dentro de este programa para permi-
tir que personas que saben de un determinado oficio (o cuenten con certificados y títulos supe-
riores) puedan aprender intensivamente el idioma en un contexto de empleo directamente 
vinculado a su experiencia de origen. Es un programa bastante exitoso y con cifras razonables 
de inserción laboral tal y como se ha descrito en el informe del país. Se descarta esta práctica 
porque la idea sería fácilmente transferible a cualquier país porque casi todas las políticas de in-
tegración de inmigrantes contemplan el aprendizaje del idioma del país de acogida. Por ello, 
vincular idioma y empleo (reconociendo la experiencia de origen) parece una estrategia inteligen-
te. En América Latina esto cobraría sentido en aquella población extranjera que no habla español 
(como el caso de la población haitiana presente en varios países). También, cobraría sentido en 
cualquier política de integración vinculando a las personas con los sectores del empleo en los 
que acreditan o tiene experiencia en origen. 

•	 Validar los certificados superiores aún sin documentación en personas refugiadas. Varios 
países europeos están aplicando los sistemas de validación de la experiencia -o las metodolo-
gías propias de estos- para reconocer y validar la experiencia y los certificados y títulos superio-
res, aun cuando no se cuente con los documentos acreditativos. Esto se está haciendo a través 
del Pasaporte Europeos de Cualificaciones para personas refugiadas que se aplica, dentro de los 
países analizados, en Italia, Países Bajos y Suecia. El proceso seguido para ello está enmarcado 
en cada sistema de validación de los países y sigue, también, los procedimientos comunes de 
este instrumento generado por el Consejo de Europa y el ACNUR para hacer operativo el conve-
nio de Lisboa sobre reconocimientos de competencias de las personas refugiadas. Este instru-
mento se podría aplicar, sometido a algunas adaptaciones pertinentes en cada caso, a los millo-
nes de personas inmigrantes y refugiadas provenientes de Venezuela en los países de Alianza del 
Pacífico. 

•	 Otorgar otras opciones para traducir la educación, los certificados o los títulos a lo que el 
país de acogida considera y puede comprender. En Suecia, en el marco de los procedimien-
tos que aplica el Consejo de la Educación Superior, existe la posibilidad de, sin llegar a la homo-
logación y/o reconocimiento formal de un certificado, utilizar la herramienta denominada UHR 
(“bedömningstjänst”). Esto es una base de datos que se puede consultar y utilizar para ver rápi-
damente la correspondencia entre los estudios y certificados (incluyendo estudios primarios, 
secundarios y vocacionales) de un determinado país, con el sistema educativo sueco. Esta infor-
mación se puede guardar como documento pdf y adjuntarla a cualquier solicitud de trabajo. Al 
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ser así, se agiliza la presentación de evidencias en la búsqueda de empleo que sin llegar a estar 
homologadas o certificadas formalmente, le facilitan a una empresa situar el perfil educativo de 
la persona extranjera en la lógica del sistema Sueco. Una herramienta de este tipo sería muy útil 
y ágil entre los países de la AdP para aquellas personas que no puedan optar a la homologación 
de sus certificados pero sí, contar con un documento —tipo PDF— que la sitúe en el sistema y 
los niveles de certificados del país de acogida. 

•	 Facilitar y agilizar el reconocimiento de estudios y certificados. Una herramienta similar a la 
sueca UHR, se encuentra en marcha en Países Bajos aunque está orientada a dar mayor agilidad 
al reconocimiento y homologación de títulos superiores. Se trata de una base de datos que con-
tiene información de los sistemas educativos, los currículos y los sistemas universitarios (niveles) 
de muchos países del mundo (incluyendo a prácticamente todos los latinoamericanos). Permite 
la comparación a efectos de información, tanto para el o la solicitante como para el organismo 
que debe tomar la decisión sobre el reconocimiento de esos certificados y título: Nuffic (organi-
zación holandesa para la internacionalización de la educación). Una herramienta similar también 
podría aplicarse en el entorno de los sistemas de reconocimiento y certificación de la experiencia 
en los países de AdP para agilizar los procedimientos de homologación y reconocimientos mu-
tuos. En España se utilizan procedimientos similares para las homologaciones. 

•	 Inmigrantes y los sistemas de validación de la experiencia. Por último, consideramos que es 
necesaria una reflexión profunda en los países analizados, y en otros, acerca de un posible resul-
tado no deseado en el funcionamiento de los sistemas nacionales sobre la población migrante. 
Quizás sea preciso considerar en los mecanismos de identificación y evaluación de competen-
cias de todas las personas, pero especialmente de las personas migrantes, la totalidad de las 
experiencias y no sólo las adquiridas en los países donde se realizan los procedimientos. Por una 
parte, porque los proyectos migratorios pueden ser amplios y, por otra parte, porque las expe-
riencias laborales en los países europeos están mediatizadas por discriminaciones y segmenta-
ciones que estos sistemas pueden reproducir al considerar sólo estas experiencias laborales. 
Por tanto, los sistemas de reconocimiento de competencias deben ser un instrumento para 
romper el círculo laboral para las personas migrantes, especialmente para las mujeres, en los 
países de destino y para el reconocimiento del conjunto de sus experiencias. Algo de esto se 
está intentando en Suecia con el programa de Estocolmo SFx sobre sueco y formación laboral, 
partiendo por la experiencia de empleo en origen de las personas inmigrantes. 

5.4. Recomendaciones desde un enfoque de género

En general en esta materia, como en muchas otras, se identifican claras discriminaciones de género 
que terminan excluyendo a las mujeres de estos servicios y de la posibilidad real de hacer valer sus 
experiencias a efectos de estudios y, sobre todo, de empleo. Evidentemente, no se registran discri-
minación explícita y directa pero el funcionamiento normal de cada sistema sin considerar las con-
diciones de vulnerabilidad particulares de las mujeres, sus responsabilidades familiares, los códigos 
culturales de sus comunidades de origen o, simplemente, ajustarse a la dinámica de los mercados 
de trabajo en los que suelen estar subrepresentadas o discriminadas, las terminan excluyendo. Por 
ello, aquí la recomendación fundamental es prestar atención a estas discriminaciones y considerar 
tanto en los diseños de los sistemas, en sus requisitos, en las profesiones que incorporan validación, 
etc., las cuestiones específicas de género tanto en relación a las mujeres en general como, particu-
larmente, en las mujeres inmigrantes. Veamos algunas cuestiones que ejemplifican lo señalado. 

•	 Las validaciones en casi todos los países incorporan profesiones requeridas en los mer-
cados de trabajo en cada caso y, en general, en estos las mujeres están subrepresentadas 
en determinados sectores o, suelen estar sobre representadas en otros altamente femini-
zados con condiciones, en general, más precarias. En Suecia, por ejemplo, algunos estudios 
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de evaluación y estadísticas (no muy actuales) muestran que, en la población inmigrante, la 
proporción de hombres que validan la experiencia es infinitamente mayor a la de las mujeres. Una 
de las explicaciones más importante que encuentran a esto es que el sistema de validación del 
país prioriza profesiones y oficios sectoriales donde las mujeres están subrepresentadas. Profe-
siones de la industria pesada, conductores de camiones o autobuses, programadores, construc-
ción, etc. son algunas que ejemplifican esto. El país reconoce esta brecha de género como un 
desafío en el que se debe trabajar. En el lado opuesto, encontramos la experiencia de España 
que, en los últimos años, viene certificando a muchas mujeres en oficios del cuidado a domicilio 
en alianza con la Asociación Madrileña de Cuidados. Aquí, más del 90% son mujeres – muchas 
inmigrantes- y aunque, desde luego, es importante que se certifique a este sector, no es menos 
importante que se avance en que las mujeres accedan a validar su experiencia también en otros, 
en igualdad de condiciones que los hombres. 

•	 Condicionar la validez de los certificados de experiencia para hacer cursos o exámenes 
en el sistema educativo formal, en el colectivo inmigrante, estaría dejando afuera a más 
mujeres que hombres. Sin que ningún país haya aportado datos sobre esto, sí se hace común 
la opinión de que las exigencias para otorgar certificados de la experiencia con validez formal 
que, en general, pasan por invertir tiempo, esfuerzos y recursos en la enseñanza reglada (o pre-
parar algún examen exigido), dejaría fuera a las mujeres. Las responsabilidades que ellas tienen 
en sus familias, a la vez que la posición cultural que se les atribuye en comunidades tradicionales, 
las lleva a autoexcluirse o bien, a que se ejerza sobre ellas una prohibición explícita por parte de 
los hombres de la familia o sus comunidades. En definitiva, se deberían revisar algunos procedi-
mientos para hacer que estos requisitos, en el caso de las mujeres, se pudieran flexibilizar, me-
jorar y/o acompañar con protocolos específicos para favorecer su participación efectiva.

•	 En servicios de validación que se utilicen en el mundo del empleo y que no necesariamen-
te estén sujetos a cumplir brechas dentro de la educación formal, también se debe velar 
porque las mujeres inmigrantes estén presentes. En Países Bajos y en Suecia, los/as exper-
tos/as relatan situaciones en las que se detecta que estos servicio -por ejemplo municipales en 
Suecia- no llegan a las mujeres de comunidades muy tradicionales porque, simplemente, su 
contacto con el mundo exterior es muy limitado, controlado. Los ayuntamientos y sus servicios, 
no las detectan y, a la vez, ellas no se acercan y toda la relación se establece a través de los jefes 
de familia (hombres) que no permiten que participen. Por supuesto, sobre esto también habría 
que reflexionar y gestionar mejoras en todos los países.

•	 Finalmente, una cuestión que se debería tener en cuenta en los sistemas de validación de 
países que aún no lo han incorporado, es la validación de la experiencia en el trabajo vo-
luntario y en las competencias blandas. Experiencia y competencias que, en muchos casos, 
han desarrollado las mujeres (no sólo de colectivos inmigrantes, más bien todas) en el hogar, 
administrando una familia, en el trabajo comunitario, en las relaciones sociales y/o en el trabajo 
solidario y de cuidado en la lógica de la familia ampliada; demostrando una importante capaci-
dad de aprendizaje permanente. En definitiva, es experiencia altamente “rentable” en el mercado 
de trabajo actual que prioriza, a la par que competencias técnicas sectoriales, las competencias 
blandas y la capacidad de aprendizaje permanente como cualidades deseables para el empleo. 
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6. El Rol del programa EUROsociAL+ 

Como se ha visto en las conclusiones y recomendaciones precedentes, éstas no están destinadas 
exclusivamente a la acción de los sistemas de validación de la experiencia y a la población inmigrante. 
Aunque eran la “puerta de entrada” en este estudio, el análisis más profundo de la materia a través de 
la revisión de los sistemas, entrevista con informantes claves, el acceso a documentación facilitada por 
los países, la entrevista con CEDEFOP, etc. ha permitido ampliar mucho más la mirada y concluir que, 
la validación como práctica y como sistema, debieran jugar un rol central en las políticas de 
educación técnica profesional, de orientación al empleo, de empleo y, en general, de cualquier 
política vinculada a la empleabilidad de jóvenes y personas adultas. En colectivos de personas 
inmigrantes, la necesidad de partir de la experiencia acumulada y las competencias que pueden apor-
tar en los países de destino debería ser obligado. Existen programas, instrumentos y proyectos -deta-
llados en este informe- que lo posibilitan tanto en Europa como en América Latina. 

Se recomienda al programa Eurosocial+ someter a diálogo y acuerdo las recomendaciones anterior-
mente señaladas, con países latinoamericanos y, en particular, con los que conforman la Alianza del 
Pacífico, para avanzar en alguna de estas líneas. 

Es más, la lógica señala que se deberían priorizar algunas cuestiones como las relatadas para forta-
lecer los sistemas en AdP. El reconocimiento mutuo entre países (de certificados de experiencia), las 
acciones destinadas a población inmigrante, las alertas de género y los instrumentos que pueden 
facilitar cualquiera de estos tres aspectos, son notables puntos de partida para avanzar en la mejo-
ra de políticas públicas e innovaciones técnicas significativas. Este estudio ha permitido detectar un 
alto nivel de expertise entre los/as informantes claves de ambas regiones que, expresamente, han 
manifestado estar al servicio de acciones futuras de apoyo mutuo. 

Finalmente, una última recomendación crítica para el programa EUROsociAL+ en materia de 
apoyar a los países de América Latina en sus políticas sociales y de empleo en época de COVID19, 
es que sitúe la validación de la experiencia en un lugar central desde el que se puedan articu-
lar un conjunto de instrumentos que contribuyan a gestionar, de forma inminente e inteligen-
te, los importantes desafíos que en materia de empleo/desempleo está dejando esta crisis. 

La crisis del Cv19 y sus consecuencias económicas y sociales, son situaciones sin preceden-
tes en la historia reciente en el mundo. Se calcula que el PIB caerá (y ya está cayendo) entre un 8% 
y un 12% en la eurozona y que el desempleo afectaría, al menos, al 10% de la población (estimaciones 
de Mayo del BCE). Sólo en España, en el primer trimestre del año se ha registrado un 14,5% de des-
empleo (y se prevé que pueda llegar al 34% si no se recuperan gradualmente las empresas)156, y en 
Italia se habla de un 12% según la Agencia Nacional de Políticas Activas de Empleo (ANPAL).

156.   Diario especializado Financiero 5 días. 
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En este contexto, tomar decisiones ágiles, pertinentes y prácticas para favorecer que las personas 
no pierdan el empleo y, si lo pierden, puedan “reciclarse” con cierta efectividad, se levantan como 
políticas necesarias y de urgente aplicación. Aquí, los sistemas de validación de la experiencia son 
claves para articular políticas orientadas a mantener a las personas en el empleo, básicamente, 
modelizando los reciclajes de perfiles entre sectores donde se está destruyendo el empleo y otros 
que están requiriendo de personal cualificado. La validación de la experiencia se alza aquí como una 
estrategia crítica para certificar experiencia y dotar a las personas de acreditaciones que les permita 
engancharse al empleo y, a la vez, como práctica al servicio de la formación profesional que agilice 
y acorte los tiempos de formación. Los países europeos ya lo están poniendo en práctica y también 
es recomendable para los países latinoamericanos que, en el momento de escribir este informe, 
representan el área de mayor crecimiento exponencial de contagios en el mundo, con la consecuen-
te crisis económica y de empleo que esto conlleva. 

En España,157 por ejemplo, en la noticia del Ministerio de Educación del 4 de Junio del 2020, se 
destaca que el país invertirá amplios esfuerzos para certificar la experiencia y las competencias de 
trabajadores/as que no cuentan con ningún tipo de certificación. Esto responde a una estrategia 
anterior a la crisis que se venía planteando el Ministerio (reflejada en el informe del país), pero que se 
acelera como consecuencia de la alta destrucción del empleo en el país producto de la crisis del CV 19. 

Otro ejemplo, lo encontramos en Países Bajos donde ya se venía utilizando la validación de compe-
tencias para atraer a personas cualificadas a empleos demandados en el mercado holandés y con 
problemas para cubrirlos, como es el caso de la profesión docente en escuelas primarias y secun-
darias. En los últimos años, el país viene teniendo serias dificultades para cubrir las plazas de do-
centes requeridas por cantidad de niños/as en un aula158. Es más, muchas escuelas se ponen en 
marcha cada año sin el personal suficiente o aceptando, finalmente, a cualquier profesional sin la 
cualificación adecuada. Por ello, desde hace dos años, aproximadamente, se viene alentando a 
personas expertas de otras disciplinas a que se reciclen para trabajar como docentes en escuelas. 
Se utiliza la validación de la experiencia como herramienta fundamental para esto, certificando los 
saberes y competencias en cada caso y complementando los perfiles con cursos propios del pro-
fesorado para intentar asegura la calidad de la enseñanza. En la actualidad, y ante la crisis del CV19, 
el país extenderá esta experiencia a otras profesiones y oficios. 

En definitiva, la potencialidad que tienen los sistemas y las metodologías de la validación de la expe-
riencia es incuestionable en la medida que agiliza procesos, permite hacerlos pertinentes a las diná-
micas del mercado de trabajo y perfiles de las personas, acorta tiempos, distancias y brechas en 
procesos de formación y/o reciclaje profesional. En otras palabras, la validación de la experiencia es 
una herramienta estratégica para gestionar las políticas de educación, formación y empleo de forma 
ágil y eficiente y, hoy más que nunca, se requiere que estas características sean irrenunciables en 
los desafíos laborales en época del CV19.

157.   Ver noticia en https://www.educacionyfp.gob.es/prensa/actualidad/2020/06/20200604-comisionsenado.html
158.  https://dutchreview.com/expat/education/theres-a-desperate-shortage-of-teachers-in-the-netherlands-and-it-shows-in-the-
vacancies/

https://www.educacionyfp.gob.es/prensa/actualidad/2020/06/20200604-comisionsenado.html
https://dutchreview.com/expat/education/theres-a-desperate-shortage-of-teachers-in-the-netherlands-and-it-shows-in-the-vacancies/
https://dutchreview.com/expat/education/theres-a-desperate-shortage-of-teachers-in-the-netherlands-and-it-shows-in-the-vacancies/


Anexo 1
Informe de misiones en Europa





305

Anexo 1. Informe de las misiones realizadas en el marco 
de este proyecto

El proyecto contemplaba, como herramientas de búsqueda de información, la realización de mi-
siones en los diferentes países para realizar, aproximadamente, 5 entrevistas, con diferentes infor-
mantes claves y profundizar —cualitativamente— en los contenidos que se hayan podido extraer y 
comprender en la revisión de fuentes secundarias y en las web de los organismos involucrados en 
cada país. Esta estrategia, se vio modificada en ambas regiones (América Latina y Europa) por ra-
zones diferentes aunque ambas de un peso significativo que cambió el rumbo de la metodología 
planificada inicialmente. 

En Europa las misiones se habían planificado para ser desarrolladas entre finales de Febrero y Abril 
del 2020 pero este periodo coincidió, de lleno, con la crisis sanitaria en Europa producto del CV19. 
Lo primero que se limitó en esta crisis fue la libertad de movimiento, los contactos sociales y los 
desplazamientos entre países. Por ello, se alcanzó a realizar sólo la primera misión presencial que se 
había planificado en España entre el 19 y 28 de Febrero. Las posteriores “misiones” se realizaron vía 
entrevistas online y, de facto, más tarde de lo planificado. La postergación del calendario de entre-
vista se debió a la escasa disponibilidad de las personas previamente contactadas (y algunas por 
contactar) porque la crisis del CV19 les llevó al teletrabajo, priorizando las cuestiones más urgentes 
e inmediatas a la vez que, atender el cuidado y la escolarización de sus hijos/as desde sus casas al 
cerrarse las escuelas. Al menos esto sucedió en España, Italia y Países Bajos. Aunque en Suecia no 
se cerraron las escuelas, sí se priorizó el teletrabajo y el control de salidas a la calle y, por lo tanto, 
también se estuvo, más intensamente, en el cuidado de los hijos/as. Esto también determinó la 
disponibilidad de los/as informantes claves en Suecia.

Con todo, las misiones se pudieron realizar virtualmente reprogramando entrevistas vía internet y 
ajustándonos a los tiempos y disponibilidades de las personas. Por ello, a excepción de España, la 
restantes entrevistas se terminaron realizando entre finales de Abril y primeros de Junio del 2020. 
Los calendarios que se comparten en este informe dan cuenta de esto.

En este contexto se pasa a detallar el listado de contactos consultados, entrevistados o que, de una 
u otra forma, han participado en este estudio.
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Contractos consultados y/o entrevistados

España

Nº Institución Persona de contacto
1 Ministerio de Educación Director del Gabinete de la Ministra

Ministerio de Educación y Formación Profesional

2 INCUAL Director.

3 Ministerio de Educación
Secretaría General de Formación Profesional
Clara Sanz López

Secretaria General de FP

4 Ministerio de Inclusión, Seguridad Social y Migraciones, 
Secretaría de Estado en Migraciones.
Dos personas.

Migraciones laboral circular. Convenios de 
contratación y formación en origen.

5 Comunidad de Madrid. 
Consejería de Economía, Empleo y Competitividad 
Viceconsejería de Empleo.
Servicio de Certificación y Acreditación profesional

Jefe de área de cualificaciones y certificación de 
la competencia. 
Subdirectora General de Cualificación y 
Acreditación Profesional, 

6 Asociación de empresas
AMADE - Asociación Madrileña de Atención a la Dependencia.

Directora.

7 Sindicatos UGT o en materia de certificación de competencias 
laborales y migraciones.

Secretaria de Relaciones Laborales y Formación. 

8 NARIC España. Responsable de homologaciones

Italia

Nº Institución Persona de contacto Entrevista
1 Región Emilia - 

Romagna
Director del Servicio de Formalización y 
Certificación de Competencias de la Región 
Técnico dl Servicio

Entrevista conjunta realizada por internet el 
22 de abril de 2020

2 CIMEA Director
Senior Adviser

Entrevista conjunta realizada por internet el 
24 de abril de 2020

3 ANPAL Responsabile Struttura di ricerca - 
Monitoraggio e valutazione formazione. 
profesionale

Realizada por internet el 27 de abril de 2020

4 INAPP Responsable del Atlante del Trabajo y las 
Cualificaciones

Realizada por internet el 30 de abril de 2020

Países Bajos
Nº Institución Persona de contacto
1 The Examinationchamber / National Knowledge Center VPL. 

Centro nacional que coordina y gobierna el sistema APL en el país. 
Responsable.

2 European Centre Valuation Prior Learning / Centre for Lifelong 
Learning Services (CL3S)

Experto holandés. Ex director del EVC y autor del 
informe de Países Bajos sobre VPL de CEDEFOP. 

3 Internationaal Vrouwen Centrum. Buena Práctica en APL en 
mujeres inmigrantes. 

Directora IVC

4 Foundation for Cooperation on Vocational Education, Training 
and the Labour Market (SBB)

Manager credential evaluation

5 MBO Raad. Institución responsable de la Educación vocacional 
en Adultos.

Responsable relaciones exteriores. 

6 UAF Fundación de apoyo a los/as refugiados/as para el estudio 
o trabajo. 

Regiocoördinator Midden. Cootrdinadora región 
centro del país. 

https://www.comunidad.madrid/transparencia/unidad-organizativa-responsable/consejeria-economia-empleo-y-competitividad
https://www.comunidad.madrid/transparencia/unidad-organizativa-responsable/viceconsejeria-empleo
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Suecia

Nº Institución Persona de contacto

1 Agencia Nacional de Educación Superior Profesional, MYH 
www.myh.se. Una de las funciones de la agencia es el 
reconocimientos de aprendizajes previos. 

Investigación pública y suministro de competencias 
del mercado laboral en la  
Formó parte de la Delegación que elaboró la 
Estrategia Nacional de Validación. 

2 Asociación de Profesiones de la Industria de calefacción, 
ventilación y fontanería (VVS-Branschens Yrkesnämnd) 
https://vvsyn.se

Asesor de entrenamiento; validación y pruebas 
profesionales 

3 Gobierno de la Región de Estocolmo. Programa SFx dirigido 
a población inmigrante. 

Coordinadora del programa en la region de 
Estocolmo.

Entrevistas a nivel Europeo

Nº de entrevistas Institución Persona de contacto

1 CEDEFOP
Área de Validación de Aprendizajes previos y no formales

Experto

http://www.myh.se
https://vvsyn.se


EUROSOCIAL es un programa financiado por la Unión Eu-
ropea que, a lo largo de sus 10 años de trayectoria, ha ve-
nido ofreciendo un espacio para el aprendizaje entre pares, 
así como el intercambio de experiencias entre instituciones 
homólogas de Europa y América Latina. EUROSOCIAL tie-
ne como fin contribuir a la mejora de la cohesión social en 
los países latinoamericanos, mediante la transferencia del 
conocimiento de las mejores prácticas, que contribuya al 
fortalecimiento institucional y a la implementación de polí-
ticas públicas. Su acción parte desde la convicción de que 
la cohesión social debe ser considerada como fin en sí mis-
ma y, al mismo tiempo, como medio para reducir brechas 
porque la desigualdad (económica, territorial, social, de 
género) constituye un freno a la consecución de cualquier 
Objetivo de Desarrollo Sostenible. EUROSOCIAL cuenta 
con una innovadora metodología para implementar la coo-
peración internacional, partiendo de un diálogo institucio-
nal horizontal, flexible, complementario y recíproco, foca-
lizando su acción en las áreas de políticas sociales, 
gobernanza democrática y equidad de género.

www.eurosocial.eu

Con el apoyo de:
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Organizzazione internazionale italo-latino americana

EUROsociAL+ es un consorcio liderado por:


