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I. PRESENTACION

L presente estudio se en-
- marca en la linea de investi-
gacion que destaca la contri-
bucion de la intervencion publica
a la formacion de capital humano,
la consecucion del bienestar eco-
némico y la extension del bienes-
tar social.

El punto de vista adoptado
considera las politicas de forma-
cion como un conjunto integrado
de actuaciones dirigidas a incre-
mentar la cualificacion de la po-
blacién activa y a posibilitar la
transparencia en el sistema de
cualificacion laboral que rige las
relaciones del mercado de tra-
bajo.

El objeto de la reflexion es la
descripcion de las actuaciones
en formacion ocupacional y for-
macion continua que actualmen-
te se aplican en Espana.

El objetivo es poner de mani-
fiesto la aportacion de la forma-
cidn ocupacional y de la formacioén
continua en la consecucion de un
sistema articulado de cualificacion
laboral.

Tres grandes cuestiones ver-
tebran el nucleo fundamental de
este estudio:

¢, Como se configura el siste-
ma de cualificacion laboral? Para
responder a esta primera cues-
tién, se recurre a una sintesis ex-
plicativa de cualificacion laboral
y del concepto de competencia
desde la consideracion de inclu-
sion social, poniendo de relieve
los puntos de coincidencia en las

politicas de empleo y formacion,
y describiendo las caracteristicas
que definen ambas politicas.

¢, Qué evolucion experimentan
las politicas de formacion y cua-
les son las actuaciones realiza-
das para construir un nuevo sis-
tema de cualificacion laboral? Al
responder a la segunda cuestion
se aborda el contenido y la evo-
lucion experimentada en la inte-
gracion del reconocimiento que
procede del sistema productivo y
del sistema educativo.

¢,Como se articulan la forma-
cion ocupacional y continua en el
sistema de formacion profesio-
nal, y cuales son sus aportacio-
nes al nuevo sistema de cualifi-
cacion laboral? En los apartados
IV'y V, se describen las aspiracio-
nes, los objetivos, los procedi-
mientos y los resultados mas
destacables de los subsistemas
de formacion ocupacional y con-
tinua en relacion con el sistema
de cualificacion y competencias.

Il. CUALIFICACION
LABORAL
Y DESARROLLO
DE COMPETENCIAS

En las conclusiones del Con-
sejo Europeo celebrado en Lis-
boa, en marzo de 2000, se espe-
cifica la necesidad de adaptar el
sistema educativo y formativo en
la sociedad del conocimiento in-
troduciendo «una mayor transpa-
rencia de las cualificaciones y la
promocion de nuevas competen-
cias basicas, en particular en las
tecnologias de la informacion...».

Esta recomendacién puede en-
tenderse como una llamada de
atencion destinada a mejorar el
actual sistema de cualificaciones
y a incrementar la cualificacion
de la poblacion activa.

Pero ¢qué se entiende por
cualificacion laboral? Y ;a qué
se refiere el término de compe-
tencia?

El término de cualificacion la-
boral puede aplicarse al sistema
codificado y jerarquicamente or-
denado en el que se basan las
relaciones de intercambio del
mercado de trabajo. La cualifica-
cion laboral se refiere también a
la capacidad personal de actua-
cion en el sistema productivo. El
sistema de cualificacion es resul-
tado del reconocimiento social y
del nivel de conocimiento aplica-
do a la produccién econdmica; se
vincula directamente al sistema
educativo y a las condiciones es-
tructurales y coyunturales del
mercado de trabajo. La cualifi-
cacion personal es el conjun-
to de conocimiento adquirido y
de experiencia laboral concreta-
do en capacidades singulares y
en trayectorias laborales. Ambas
acepciones, la general y la in-
dividual, se explican desde el
reconocimiento al conocimien-
to adquirido y demostrado. «La
cualificacion es el reconocimien-
to social basado en categorias
objetivas, publicamente contras-
tadas, que superan el estadio de
la intersubjetividad» (Honneth,
1997).

En la cualificacion laboral, el
reconocimiento se produce en el
sistema productivo y se asocia
a la adquisicion y aplicacion de
conocimiento. Las tres dimensio-
nes que Habermas (1987) asig-
na al conocimiento —instrumen-
tal, orientado a la resolucién de
cuestiones; comunicativo, dirigi-
do a la identificacion y al reco-
nocimiento reciproco en la posi-
cion social, y transformador, que
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busca nuevas respuestas y nue-
vas vias de solucion a los pro-
blemas— se explican desde su
entidad social. La entidad so-
cial del conocimiento deriva de
que se orienta a la accion, de que
se realiza en comunicacion con
otros y de que es un medio de re-
conocimiento en un sistema de
distribucion social.

En el sistema de cualificacio-
nes vigente la demostracion del
conocimiento debe ajustarse a
formatos que permitan identificar
aportaciones diferenciadas, indi-
viduales o colectivas, mensura-
bles en términos de valor anadi-
do al sistema productivo. Las
aportaciones de conocimiento se
homogeneizan en certificados y
titulos, que se utilizan como mé-
ritos de referencia para el reco-
nocimiento social. Cabe hablar,
por consiguiente, de escalas, ni-
veles o grados mutuamente de-
pendientes entre el conocimien-
to adquirido y demostrado y el
reconocimiento social.

En el sistema productivo, los
niveles reconocidos de cualifica-
cion laboral suelen basarse en
dos criterios interdependientes:
grado de autonomia y responsa-
bilidad dentro de la organizacion,
y volumen y composicion de la
remuneracion econémica perci-
bida.

Desde una perspectiva histo-
rica, el sistema de cualificaciones
vigente en una sociedad tiende a
estabilizarse dentro de la dinami-
ca y de la tendencia a la concen-
tracion del sistema econdmico,
que condiciona la evolucion de
los contenidos de conocimiento
y los modos de aplicacion de los
criterios de reconocimiento so-
cial. En las economias avanza-
das, la evolucion se ha acelera-
do por los cambios tecnologicos,
por las disponibilidades de infor-
macion (Castells, 1997), por el
mayor grado de control y por
el ritmo de su crecimiento. La

nueva situacion afecta a los con-
tenidos y a los procedimientos de
aprendizaje, asi como a sus po-
sibilidades de aplicacion en el
sistema productivo. En el siste-
ma de cualificaciones se ha ma-
nifestado en una doble direccion:
la necesidad de nuevas cualifica-
ciones y el mantenimiento de la
cualificacion adquirida en un pro-
ceso continuado de adquisicion
de nuevos conocimientos (1).

Para ilustrar la corresponden-
cia entre los elementos que inter-
vienen en la cualificacion laboral
y el ciclo evolutivo del sistema
economico se ha elaborado la
matriz del grafico 1.

La clasificacion de las cuali-
ficaciones se ha basado en la
terminologia al uso, que proce-
de de la administracion y direc-
cion de empresas, y relaciona el
ciclo de actividad econdémica con
el mercado. El esquema tiene uti-
lidad para identificar la posicion
de las cualificaciones afectadas
por los desequilibrios del merca-
do y sobre las que cabe esperar

actuaciones de la intervencion
publica, que en el modelo social
vigente tendera a cubrir las cua-
lificaciones emergentes, a poten-
ciar las cualificaciones plenas y
a reducir las distancias entre los
extremos de cualificacion.

Una parte importante de las in-
tervenciones publicas, sin embar-
go, tiende a corregir situaciones
de exclusion desarrollando po-
liticas de empleo y formacion.
Cuando se desciende al plano in-
dividual, el sistema de cualifica-
cion se concreta en las posicio-
nes de las personas dentro del
sistema y reproduce el mapa de
posibles trayectorias de cualifica-
cién laboral a lo largo de la vida
activa (grafico 2).

En la representacion grafica
se hace abstraccion del conjunto
de factores que intervienen en
la empleabilidad de las personas
—ascendencia social, posicion
cultural, redes de influencia, opor-
tunidades— y se considera que
la cualificacion laboral singu-
lar es resultado del aprendiza-

GRAFICO 1

TIPOLOGIA DEL SISTEMA DE CUALIFICACIONES

AMPLIO
Cualificaciones
emergentes
Reconocimiento

social

Cualificaciones

débiles

ESCASO
REDUCIDO

INCLUSION <€——> EXCLUSION

Cualificaciones
plenas

Cualificaciones
maduras

ELEVADO

Conocimiento

267




GRAFICO 2

MAPA DE TRAYECTORIAS LABORALES
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je agregado de conocimiento
formal, homogéneo y transferi-
ble con el conocimiento informal,
singular, suma de cualidades y
experiencia. En el grafico 2 se
identifican cuatro alternativas po-
sibles. La alternativa numero 1
supone hacer coincidir el aumen-
to de reconocimiento social con
el incremento de conocimiento
(agregado de conocimiento y ex-
periencia). Es la trayectoria que
se ajusta al modelo meritocrati-
co. El ejemplo mas significativo
es el de una persona cualificada
que integra experiencias acumu-
lativas que pueden presentarse
en un formato estandar. La alter-
nativa numero 2 combina una
etapa previa de reconocimiento
elevado con nivel bajo de cono-
cimiento. Es una trayectoria que
responde a situaciones puntua-
les de crecimiento de un sector
de actividad en el sistema pro-
ductivo y a circunstancias coyun-
turales de demanda de actividad.
La alternativa numero 3 refleja la
desigual correspondencia entre
la evolucion creciente del cono-

cimiento y las formas socialmen-
te establecidas de reconocimien-
to; en ocasiones, por la excesiva
oferta de cualificacion. La alter-
nativa numero 4 se refiere a las
situaciones de descenso en el ni-
vel de reconocimiento motivadas
por circunstancias de cambio en
el entorno productivo.

En la configuracion de las tra-
yectorias laborales, la ventaja del
conocimiento sobre la experien-
cia es la capacidad de medida
de sus contenidos que permite
acumular grados de conocimien-
to y establecer niveles. Y tam-
bién de su dimension cualitativa,
que distingue entre naturalezas
de conocimiento o «diversidad
de formas de saber» (2). La do-
ble composicion, cuantitativa y
cualitativa, del conocimiento se
aplica a través de una gradua-
cion del reconocimiento manifes-
tada publicamente en un sistema
institucional de certificaciones y
titulos. La medida de la experien-
cia laboral se establece a partir
del tiempo ocupado y del tipo de

ocupacion y el rango de la activi-
dad desempefnada, medida en
grado de autonomia y responsa-
bilidad. Desde esta considera-
cion, la cualificacion laboral se
vincula institucionalmente con el
sistema educativo, que genera y
transmite conocimiento, y con el
sistema no explicito de valora-
cion de la experiencia. Ambos
elementos actuan en el orden de
cualificaciones establecido en el
mercado de trabajo.

En un modelo de intervencion
publica, basado en la proteccion
de los intereses comunes por
parte del Estado, las actuaciones
dirigidas a incrementar la cualifi-
cacion de la poblacion activa
refuerzan sus resultados cuan-
do las acciones de formacion
previstas se enmarcan en una
concepcion integradora de la cua-
lificacion laboral, se formalizan
nuevas modalidades de recono-
cimiento y se otorga un significa-
do social al término conceptual
de competencia.

El término de competencia, en
relacion con la cualificacion labo-
ral, se ha generalizado a raiz de
las teorias elaboradas en al am-
bito de la administracion y direc-
cion de empresas (Morcillo y Cu-
beiro, 1999), y de interpretar la
gestion por competencias como
una metodologia para hacer coin-
cidir los comportamientos de los
empleados, principalmente de
los niveles directivos, con las es-
trategias de la empresa y con los
objetivos del negocio. Los depar-
tamentos de recursos humanos
de las empresas han establecido
en los ultimos anos distintas apli-
caciones basadas en la interpre-
tacion econdmica del concepto
de competencias, especialmente
en los procesos de seleccion, en
los procedimientos de promocion
y en las modalidades de remune-
racion.

Las competencias se concre-
tan en un repertorio de atribu-
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tos personales relacionados con
los contenidos ocupacionales del
sistema productivo. Se distin-
guen tres grupos: conocimiento,
habilidades y destrezas, iniciati-
va y creatividad. Cada grupo de
competencias, dicen McClelland
et al. (1992), requiere aprendiza-
je basado en la experiencia y di-
rigido al desarrollo personal, y
puede ser transformado en indi-
cadores de medida en cada uno
de los momentos que integran la
trayectoria laboral: a) La intencio-
nalidad, regida por las motivacio-
nes, entendidas como impulsos
que orientan el comportamien-
to de las personas; los rasgos
de caracter concebidos como
predisposicion general a adop-
tar un comportamiento concre-
to; actitudes, que otorgan valor
y dan sentido a la actividad, y
conocimientos de hechos y de
procedimientos, que ayudan a in-
terpretar la realidad. b) La accion,
basada en las habilidades y des-
trezas que se aplican en el ejer-
cicio cotidiano de la actividad
laboral. ¢) El resultado, referido a
la capacidad cognoscitiva y de
comportamiento reflejada en el
desempeno del puesto de traba-
jo. La intencidn, la accion y el re-
sultado forman parte de un pro-
ceso en el que cabe intervenir
para adecuar el comportamien-
to de las personas a los objetivos
de la empresa (3).

La interpretacion acorde con
la dimension social del capital
humano considera las competen-
cias como referencia operativa
para transferir conocimientos y
experiencias desde el ambito sin-
gular del puesto de trabajo al sis-
tema general de cualificacion, y
ampliar el reconocimiento social,
en el mercado y en la empre-
sa, a trayectorias singulares de
cualificacion. Una aproximacion
mutua desde el conocimiento
formal, institucionalmente reco-
nocido, y el conocimiento infor-
mal, identificado y validado. Des-

de una optica de inclusion social,
existe el riesgo de una utilizacion
credencialista (4) de las compe-
tencias (Collins, 1986), bien por-
que su instrumentalizacion se re-
serve en exclusiva a quienes
proporcionen servicios de selec-
cién y promocion laboral y fijen
criterios de medida y orden de
preferencia en el sistema de cua-
lificacion, o bien porque se inter-
prete como posibilidad de minus-
valorar el conocimiento formal y
el reconocimiento institucional,
desplazando hacia el concepto
de competencia la capacidad de
filtro y de cierre social. La pers-
pectiva integradora no pretende
reducir, sino ampliar, las posibili-
dades de cualificacion y concre-
tar la oportunidad social en el
sentido utilizado por Dahrendorf
(1983), y aplicarlo a la relacion
entre aprendizaje, formacion y
reconocimiento para favorecer la
articulacion del sistema de cuali-
ficacion y evitar los riesgos de
exclusion social (5).

Si en el ambito de la empresa
la concrecion de la cualificacion
en competencias es objeto de
atencion creciente, la incorpora-
cion del concepto de competen-
cia al ambito de la intervencion
publica en formacion es una as-
piracion recurrente en el marco
de la politica de formacion. En el
ambito europeo figura en las de-
claraciones de documentos poli-
ticos, como los planes de empleo
de los paises de la Unién Euro-
pea, y en los textos de documen-
tos técnicos, como los informes
del Centro Europeo para el De-
sarrollo de la Formacioén Profe-
sional. En el ambito nacional,
constituye el objetivo fundamen-
tal del Il Programa Nacional de
Formacion Profesional la elabo-
racion de un sistema nacional
de cualificaciones y la creacion
del Instituto Nacional de las Cua-
lificaciones. La cuestion es co-
mo pasar desde el nivel de as-
piracion y los intentos parciales

realizados (6) a la construccion
de un sistema general y comun de
las cualificaciones que combine
el reconocimiento convencional,
basado en el codigo del sistema
educativo, e incorpore el conte-
nido de las competencias, basa-
do en el cédigo del sistema pro-
ductivo.

Identificar y definir competen-
cias puede ser posible en espa-
cios de actuacion cooperativa en-
tre Administracion; instituciones
educativas y laborales; agentes
sociales: patronal y sindicatos, y
actores economicos: empresas
y trabajadores (7). En el modelo
actual de sociedad meritocratica,
una concepcion plural y abierta
de las competencias extiende las
posibilidades de inclusion social
con nuevas modalidades de re-
conocimiento social.

En esta linea de intervencion,
se requieren actuaciones para
ampliar las oportunidades de de-
sarrollar las competencias y fle-
xibilizar los patrones sociales de
reconocimiento. Se trata de dise-
far y aplicar una politica de for-
macion que contemple una ac-
cion directa de formacion y una
accion complementaria orienta-
da al reconocimiento de la accion
formativa, apoyada en los acto-
res econémicos y los protago-
nistas del sistema de cualifica-
cion y planificada en el tiempo.

¢,Como se ha concretado la
politica de formacion seguida en
Espafa para establecer un siste-
ma abierto de cualificacion labo-
ral y contribuir a identificar un co-
digo comun de competencias?
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. POLITICA
DE FORMACION
APLICADA EN ESPANA
YSISTEMA
DE FORMACION
PROFESIONAL

La formacion ocupacional y la
formacion continua de caracter
publico, junto con la formacion re-
glada, constituyen el sistema de
formacion profesional vigente en
Espana. Se distinguen tres nive-
les de actuacion y dos adscripcio-
nes administrativas: la reglada se
ocupa de la formacion inicial y de-
pende de la administracion edu-
cativa; la ocupacional se dirige a
la poblacion desocupada y se
adscribe a la administracion la-
boral estatal y autonomica —las
transferencias desde el Instituto
Nacional de Empleo a las admi-
nistraciones autondmicas se han
producido casi en su totalidad.
Solo resta por realizar la transfe-
rencia al Pais Vasco (8)—. La for-
macion continua se dirige a la po-
blacion ocupada, se adscribe a la
administracion laboral y una par-
te sustancial de ella se gestiona
por la Fundacion para la Forma-
cion Continua, constituida por los
agentes sociales firmantes de los
Acuerdos Nacionales de Forma-
cion Continua.

En el Il Programa Nacional
de Formacion Profesional, ela-
borado por el Consejo Gene-
ral de la Formacion Profesional
para el periodo 1998-2002, fi-
gura expresamente mencionada
entre sus objetivos la creacion
de un sistema nacional de cuali-
ficaciones. Para alcanzar este
objetivo, se considera necesaria
la regulacion del sistema de co-
rrespondencias, convalidaciones
y equivalencias entre los tres
subsistemas de formacion profe-
sional, se prevé también la crea-
cion de un Instituto Nacional de
Cualificaciones Profesionales, ya
constituido (R.D. 375/1999), que
aporte rigor técnico e indepen-

dencia de criterio y desarrolle
una normativa basica, que, ade-
mas de aportar transparencia
y eficacia al actual sistema de
cualificacion, integre de forma
operativa el reconocimiento edu-
cativo y el reconocimiento pro-
ductivo. A partir de esta declara-
cion de objetivos, cabe examinar
los avances realizados, las difi-
cultades surgidas y las posibili-
dades de obtener el sistema fle-
xible y abierto de cualificacion
laboral.

En un escenario neutral, una
intervencion publica que actue
cooperativamente en la configu-
racion de un sistema de cualifica-
ciones que no se interprete como
instrumento de control y que sea
referencia para el sistema educa-
tivo y el sistema productivo, evi-
tando sus desajustes, tratara de
garantizar situaciones equitati-
vas en la preparacion educativa
de todas las personas —la adqui-
sicion de las competencias cla-
ve— y proporcionara opciones
plurales de formacion durante to-
da la vida activa —las competen-
cias complementarias— en una
articulacion acumulativa que in-
tegre trayectorias laborales y ne-
cesidades de cualificacion de las
empresas y del conjunto produc-
tivo, a través de un sistema de
formacion articulado y dinamico.

En la practica, las intervencio-
nes publicas se realizan en esce-
narios historicos, y las politicas
adoptadas se encuentran media-
tizadas por la pérdida de autono-
mia de las economias naciona-
les y el proceso de concentracion
de la economia internacional; por
la influencia institucional de enti-
dades internacionales tales co-
mo la OCDE y la Union Europea;
el grado de representacion y la
capacidad negociadora de gru-
pos de intereses organizados,
patronal y sindicatos; la implica-
cién de los agentes y actores
economicos, empresas y traba-
jadores, y finalmente, el grado de

confianza de los ciudadanos. Es
decir, las intervenciones publicas
se concretan en actuaciones que
deben conciliar el interés general
con los intereses particulares e
impulsar practicas de coopera-
cion entre agentes y actores so-
ciales en un proceso temporal
largo y complejo, que requiere
aproximaciones sucesivas.

En las politicas de formacion
y empleo aplicadas en Espana
se observa una doble tendencia:
a) desde 1985 hasta 1995, la
preferencia ha sido atender al
desempleo, es decir, las llama-
das politicas pasivas de empleo
crecieron (Cruz Castro, 2000); b)
desde 1996 hasta hoy se ha pro-
ducido un cambio de tendencia y
se han incrementado las denomi-
nadas politicas activas de em-
pleo, dandose prioridad a la poli-
tica de formacion.

Un indicador de la distribucion
entre politicas activas y pasivas
es el diferencial establecido entre
los porcentajes de gasto publico
en servicios de empleo y forma-
cion y los porcentajes destinados
a subsidios al desempleo (cuadro
numero 1). Si se examina la evo-
lucidon de los ultimos cuatro ahos,
se observa un mayor crecimiento
de las politicas activas. A pesar
del incremento logrado, los recur-
S0s siguen siendo escasos en re-
lacion con los estandares euro-
peos (Martin et al., 2000).

Dentro de las politicas activas
se han incluido los conceptos
presupuestarios de fomento del
empleo, renta activa de insercion
y reduccion de las cotizaciones
sociales. En las politicas pasivas
se han considerado las presta-
ciones por desempleo.

En las politicas de formacién
se contempla un conjunto de pro-
gramas y medidas que pueden
agruparse siguiendo los criterios
de favorecer la adquisicion de
competencias clave y competen-
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CUADRO N.2 1

DISTRIBUCION PRESUPUESTARIA ENTRE POLITICAS ACTIVAS Y PASIVAS DE EMPLEO

(Millones de pesetas)

Gasto total

Politicas activas Porcentaje

Politicas pasivas Porcentaje

1.890.760
1.951.108
2.043.735
2.183.881

369.760 19,6
473.293 24,3
707.415 34,6
864.599 39,6

1.521.000 80,4
1.477.815 757
1.336.320 65,4
1.319.282 60,4

Fuente: Presupuestos Generales del Estado, Instituto de Estudios Fiscales, Ministerio de Economia y Hacienda (afos de referencia).

cias complementarias, y de posi-
bilitar un sistema articulado de
cualificacion laboral:

A) Formacion basica, adqui-
sicion de competencias clave:

— Programas de inclusion
social dirigidos a grupos de po-
blacion con dificultades de inser-
cion laboral.

— Programas para garanti-
zar niveles minimos de cualifica-
cién a través de formacion inicial,
dirigidos a quienes no completa-
ron el ciclo educativo.

B) Formacion complementa-
ria, ampliacion de competencias:

— Programas para adaptar
las cualificaciones a los cambios
productivos, dirigidos a la pobla-
cion ocupada.

— Programas para prevenir
nuevas demandas de cualifica-
cion, dirigidos también a la pobla-
cion ocupada.

C) Medidas dirigidas a articu-
lar el sistema de cualificacion la-
boral.

— Descentralizacion de la
gestion de la formacion.

— Promocidn de relacion en-
tre empleo, formacién e innova-
ciones.

— Reconocimiento de la ex-
periencia laboral y desarrollo de
las certificaciones.

En el proceso historico que
conduce a una politica de forma-
cion integradora de programas y
medidas y orientada a un siste-
ma abierto y flexible de cualifica-
cion, se identifican acontecimien-
tos y decisiones que establecen
una linea de continuidad:

e Participacion de Espafa en
las orientaciones sobre politica
de formacion de los organismos
internacionales, como la OITy la
OCDE desde finales de los afos
setenta.

e Desde 1983, acceso a las
ayudas comunitarias estableci-
das en el Fondo Social Europeo
y seguimiento de las directrices
comunitarias.

e Firma del Acuerdo Econo-
mico y Social: 1984-1986, que
continua la politica de concerta-
cion social iniciada en los Pactos
de la Moncloa de 1977, introdu-
ciendo un cambio de tendencia
al incorporar actuaciones en po-
liticas activas de empleo.

e Ingreso de Espana en la
Comunidad Europea, enero de
1986, y participacion como pais
miembro en la distribucion de
fondos estructurales y de cohe-
sion.

* Creacion del Consejo Gene-
ral de la Formacion Profesional
en enero de 1986, que integra a
representantes de la administra-

cion educativa y laboral, de las
organizaciones empresariales y
sindicales. Con la ley de 1997,
estan presentes en el Consejo los
representantes de las administra-
ciones autonémicas. Su objetivo
fundamental era elaborar el Pro-
grama de Formacion Profesional,
que no fue publicado hasta 1993
con vigencia hasta 1996.

* | Acuerdos Nacionales de
Formacion Continua: 1992-1996.
Suponen un pacto bipartito para la
gestion de la formacion continua
entre los agentes sociales firman-
tes: CEOE, CEPYME, UGT, CC.0O0.,
CIG. Y un acuerdo tripartito con el
gobierno para garantizar su finan-
ciacion. Se separan la formacion
ocupacional y continua en dos
subsistemas.

¢ | Programa Nacional de For-
macion Profesional, 1993-1996.
El objetivo era integrar en un gran
sistema de formacioén profesional
la formacion reglada (adminis-
tracion educativa), la formacion
ocupacional (administracion la-
boral) y la formacion continua
(gestion paritaria de los agentes
sociales). En diciembre de 1996
se firma un Acuerdo de Bases
sobre la Politica de Formacion
Profesional, en el que se esta-
blecen las lineas fundamentales
de coordinacion de las politi-
cas de formacion que se fijan en
el Il Programa Nacional de For-

macion Profesional.
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e || Acuerdos Nacionales de
Formacion Continua, 1996-2000.
Amplian el numero de usuarios
que pueden acogerse a las ayu-
das, prestan especial atencion a
las pequenas y medianas empre-
sas, valoran criterios de calidad
en los requisitos técnicos y esta-
blecen mayor grado de control en
la concesion de las ayudas eco-
nomicas a las solicitudes de for-
macion.

* Acuerdo Interconfederal so-
bre Negociacion Colectiva (BOE
de 6 de junio de 1997), que en la
estructura profesional sustituye
las categorias profesionales por
grupos profesionales definidos
por los criterios de autonomia,
responsabilidad, formacion, ini-
ciativa y complejidad. También el
Acuerdo sobre Cobertura de Va-
cios (BOE de 9 de junio de 1997),
que contempla la clasificacion en
grupos profesionales, atendien-
do a las tareas y funciones ba-
sicas mas representativas, en
aquellas actividades afectadas
por la desaparicion de las orde-
nanzas laborales.

¢ || Programa Nacional de For-
macion Profesional, 1998-2002.
Su objetivo fundamental es el
establecimiento de un sistema
unico de cualificaciones profesio-

nales que integre las distintas
formas de adquirir la cualificacion
y demostrar las competencias.
Para el desarrollo de una norma
basica que haga posible el siste-
ma nacional de cualificaciones
se acuerda la creacion de un Ins-
tituto Nacional de las Cualifica-
ciones.

e |nstituto Nacional de las Cua-
lificaciones (BOE de 16 marzo de
1999). Organo vinculado al Con-
sejo General de la Formacioén
Profesional que tiene encomen-
dadas las siguientes funciones:
desarrollar la integracion de las
cualificaciones profesionales, pro-
mover la integracion de las distin-
tas formas de adquisicion de las
competencias profesionales y
conseguir la integracion de la
oferta de formacion profesional.
Hasta la fecha no ha propuesto
materia significativa de avance.

Todos los pasos realizados
son fruto de una actuacion coo-
perativa entre la Administracion
central y la autondmica, agentes
sociales y actores econdmicos,
que participan de un plantea-
miento comun. Su traslacion a la
practica ofrece dificultades y di-
ferencias respecto a los plazos
temporales previstos en su apli-
cacion y a como puede materia-

lizarse en cada subsistema de
formacion profesional.

En el objetivo de establecer un
sistema general de cualificacio-
nes, ¢qué aportaciones significa-
tivas se realizan en los subsiste-
mas de formacion ocupacional y
formacion continua?

IV. LA FORMACION
OCUPACIONAL

Se define como el conjunto
de intervenciones formativas y
sus correspondientes actuacio-
nes complementarias, que, basa-
das en el aprendizaje de conoci-
mientos y habilidades y en el
desarrollo de actitudes, se plani-
fican y se orientan a conseguir
las competencias necesarias y la
cualificacion laboral de los gru-
pos de poblacion que buscan
empleo.

La formacion ocupacional de
caracter publico se desarrolla
principalmente a través del Plan
Nacional de Formacion e Inser-
cion Profesional, los programas
de escuelas taller y casas de ofi-
cio, las unidades de promocion y
los centros de iniciativa empre-
sarial (cuadro n.? 2). La forma-
cion ocupacional esta subven-

CUADRO N.2 2

GASTOS/INVERSION EN FORMACION OCUPACIONAL

(En millones de pesetas)

ACCIONES Presupuesto inicial 1997 Presupuesto inicial 1998 Variacion Interanual (porcentaje)

134.805 145.274 7,77
86.845 95.812 10,33
47.441 48.629 2,50

519 833 60,50
52.084 54.164 3,99
45.385 47.511 4,68

6.699 6.653 -0,69

Plan de Formacion e insercion profesional ..
Escuelas taller y casas de oficios

COMUNIDADES AUTONOMAS
Acciones y programas operativos de la CCAA ...

186.889 199.438 6,71

Fuente: Consejo General de Formacion Profesional. Datos y Cifras 1997-1998.
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cionada por el Fondo Social
Europeo, el Estado y las comuni-
dades autonomas.

Casi dos tercios de la forma-
cion ocupacional de caracter pu-
blico dependen de la administra-
cién laboral y se regulan a través
del Real Decreto 631/1993, de
3 de mayo, que desarrolla el Plan
de Formacion e Insercion Profe-
sional. El actual Plan FIP conti-
nua la normativa sobre formacion
ocupacional que se inici6 en abril
de 1985, y se ha desarrollado en
distintas normativas de 1986,
1987 y 1990, con la finalidad de
establecer los mecanismos que
permitan garantizar una adecua-
da articulacion de la formacion
ocupacional con los objetivos ge-
nerales de la politica de empleo
y la planificacion de los progra-
mas operativos del Fondo Social
Europeo.

La programacion de los cur-
sos de formacion del Plan FIP y
de las comunidades autonomas
se orienta a la insercion laboral.
Se dirige de forma preferente a
ciertos grupos de poblacion con
mayores dificultades para encon-
trar trabajo: menores de veinti-
cinco ahos, desempleados de
larga duracion, mujeres y grupos
con dificultades especiales (mi-
grantes y discapacitados). Des-
de el punto de vista de su finali-
dad, que es facilitar la entrada en
el mercado de trabajo a grupos
sociales con dificultad, la tasa de
insercion (cuadro n.® 3), expresa-
da en porcentaje de alumnos que
encuentran empleo en los meses

posteriores a los cursos de for-
macion sobre el total de alumnos
formados, suele utilizarse como
indicador de eficacia y, por exten-
sién, como capacidad de la for-
macion ocupacional para propor-
cionar cualificacion demandada
en el sistema productivo.

Desde la perspectiva de la
cualificacion aportada por la for-
macion ocupacional, tanto inte-
rés puede tener el contenido de
los cursos como su duracion,
medida en numero de horas. El
contenido de los cursos se im-
parte a distancia o de forma pre-
sencial y abarca alrededor de
seiscientos titulos (9), desde cur-
sos bdsicos y de preparacion ge-
neral; ocupacionales, de conteni-
dos que se corresponden con
una ocupacion, y de especiali-
zacion, que tienen la finalidad de
actualizar conocimientos.

Si se examina la evolucion ex-
perimentada entre 1994 y 1998,
se observa un desplazamiento
del crecimiento en formacion ha-
cia los contenidos ocupaciona-
les y de especializacion, frente
a los contenidos generales (gra-
fico 3):

Los cursos se imparten en los
centros de formacién ocupacio-
nal y centros colaboradores. En
su aplicacion operativa, se ha es-
tablecido la exigencia de unos
requisitos minimos que deben
cumplir los centros colaborado-
res, y la necesidad de fijar los
contenidos de la ensenanza en
cada especialidad para expedir

los correspondientes certificados
de profesionalidad. El numero de
horas de formacion guarda rela-
cion con los contenidos estable-
cidos en cada especialidad y con
el compromiso establecido en el
desarrollo de los ejes fijados en
el objetivo 3 del Programa Ope-
rativo Plurianual del Fondo Social
Europeo, que cofinancia las ac-
ciones de formacion. La tenden-
cia es a concentrar la formacion
en cursos de 200 a 399 horas
(grafico 4):

Desde que se han producido
las transferencias de gestion
desde el Instituto Nacional de
Empleo a las comunidades au-
tonomas, existe dificultad para
acceder a una informacion siste-
matica de todas las acciones for-
mativas de caracter publico que
integran la formacion ocupacio-
nal. Para evitar la dispersién de
la informacion y facilitar su acce-
so informatico, se ha iniciado un
amplio proyecto de homogenei-
zacion, digitalizacion y tratamien-
to de la informacion relativa a la
formacion ocupacional que esta-
ra disponible en fechas proxi-
mas.

Entre las actuaciones concre-
tas dirigidas a la creacion de un
sistema integrado de cualifica-
cion profesional, el INEM ha esta-
blecido directrices sobre los cer-
tificados de profesionalidad y sus
correspondientes contenidos mi-
nimos en los programas de for-
macioén ocupacional, disehando
y aplicando en etapas sucesivas,
una metodologia para la ordena-

CUADRO N.2 3

EVOLUCION DE LA TASA DE INSERCION (PORCENTAJE) 1993-97

1993 1994 1995

Tasa de insercion

42,6 70,6 741

Fuente: INEM, Observatorio Ocupacional (afos de referencia).
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GRAFICO 3

ALUMNOS FORMADOS SEGUN EL TIPO DEL CURSO
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Fuente: Anuario de Estadisticas Laborales, MTASS, 1998.

cion de la formacion profesional
ocupacional (INEM, 1995) a partir
de niveles ocupacionales y fami-
lias profesionales. El proyecto,
que recoge una tradicion de téc-
nica didactica procedente de los
Cuadernos Metodoldgicos del
INEM y agrega la experiencia de
otros paises, descritas en los In-
formes de CEDEFOP, contempla
tres fases: 1) Estructura ocupa-
cional de la familia profesional; 2)
Perfil profesional de la ocupa-
cion, y 3) Oferta formativa ocupa-
cional.

En cada ocupacion se esta-
blecen clasificaciones atendien-
do a los siguientes criterios: ni-
vel de conocimiento, habilidad
o destreza de las tareas; gra-
do de responsabilidad y autono-
mia de la ocupacion; ubicacion
de la ocupacioén en su entorno
funcional y organizativo; nivel de

formacion necesario para el de-
sempefo de la ocupacion.

La nueva ordenacion se es-
tructura en veintiocho familias pro-
fesionales (figuran seis denomi-
naciones mas que en el catalogo
de titulaciones de la formacion
reglada y no hay corresponden-
cias de nombres). A cada familia
le corresponde un conjunto de
dreas, y a cada area una serie
de ocupaciones que pueden te-
ner contenidos profesionales co-
munes. Esta previsto para ca-
da ocupacion un certificado de
profesionalidad, atendiendo a
los cuatro criterios menciona-
dos. El objetivo es completar 165
areas profesionales y 541 ocupa-
ciones, describiendo con gran
detalle técnico las realizaciones
profesionales y los criterios de
ejecucion que configuran las uni-
dades de competencia.

¢, Qué utilizacion se esta ha-
ciendo de este repertorio de cer-
tificaciones?

— Cada certificado de profe-
sionalidad se regula por un Real
Decreto en el que se establece el
referente ocupacional con el per-
fil profesional de la ocupacion,
sus unidades de competencia, el
itinerario formativo, su duracion y
la relacion de los modulos que lo
integran.

— Desde 1998 se expiden
certificados de profesionalidad
de los cursos que cumplen las
condiciones establecidas en las
ocupaciones y familias profesio-
nales catalogadas.

— La aportacion mas signifi-
cativa es acomodar el contenido
de los cursos a las especificacio-
nes de los certificados. Se ordena
la oferta formativa. Examinando
los resultados de las actuaciones
realizadas, se observa que el es-
fuerzo desde la formacion ocupa-
cional para articular un sistema
integrado de cualificacion profe-
sional adolece de dos puntos dé-
biles:

1) Elinterés por establecer un
formato reglamentista tiene un in-
dudable valor didactico, pero ha
pospuesto realizar el esfuerzo
complementario dirigido a forma-
lizar la experiencia laboral y tra-
ducirla a un codigo comun de
competencias.

2) Desde el punto de vista
de su equivalencia con el cata-
logo de titulos, la principal difi-
cultad estriba en la disparidad
de criterios de equivalencia. Por
ejemplo, el numero de horas de
formacion previsto en las ocupa-
ciones y areas es muy dispar:
desde un maximo de 1.200 horas
a un minimo de 150 horas.

274




GRAFICO 4

ALUMNOS FORMADOS SEGUN LA DURACION DEL CURSO
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Fuente: Anuario de Estadisticas Laborales, MTASS, 1998.

V. LA FORMACION
CONTINUA

La formacion profesional con-
tinua es la que realiza la pobla-
cién activa ocupada con finan-
ciacion privada y publica. Desde
la firma de los | Acuerdos Na-
cionales de Formacién Continua
(ANFC), en diciembre de 1992, la
Fundacién para la Formacion
Continua ha venido gestionando
la financiacion destinada a la for-
macion de la poblacion ocupada,
en un formato de gestion parita-
ria entre los agentes sociales
firmantes: CEOE, CEPYME, UGT,
CC.00. y CIG (acuerdo bipartito)
contando con la financiacién y
el seguimiento de la Administra-
cion (acuerdo tripartito). En los Il
Acuerdos Nacionales de Forma-
cion Continua (1996-2000), afian-
zado el modelo de gestion parita-
ria sectorial, se completa el mapa

de comisiones paritarias territo-
riales y se amplia la cobertura de
los usuarios del sistema, inclu-
yendo a los trabajadores autono-
mos, los empleados fijos discon-
tinuos, los trabajadores afiliados
al régimen especial agrario, los
empleados que pasan a estar en
situacion de desempleo cuando
estan en periodo formativo y los
trabajadores acogidos a regula-
cién de empleo en expediente au-
torizado, y prestando una espe-
cial atencion a la formacion de
empleados en las pequehas y
medianas empresas.

La ampliacion del nimero de
usuarios se corresponde con una
distribucién mas equitativa de los
fondos que proceden de la cuota
de formacion profesional que se
cotiza a la seguridad social y que
supone el 0,7 por 100 sobre la
base de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales. La

contribucion de la cuota de for-
macion ha ido aumentando pro-
gresivamente desde el primer
ano de aplicacion de los | ACNFC.
Desde el 0,10 por 100 de 1993,
el 0,20 por 100 de 1994, el 0,25
por 100 de 1995, el 0,30 por 100
de 1996, hasta el 0,35 por 100
que se aplica a los anos de vi-
gencia de los Il Acuerdos. Al por-
centaje establecido hay que ana-
dir un 0,05 por 100 equivalente
de otras partidas de los Presu-
puestos Generales del Estado,
segun se detalla en el apartado
Segundo del Acuerdo Tripartito
sobre Formacion Continua (10).

La distribucion entre las accio-
nes de formacion continua de ca-
racter publico muestra una ten-
dencia al incremento en todas las
partidas, y especialmente en la
asignacion que gestiona FORCEM
(cuadro n.® 4).

La Fundacion FORCEM ha de-
sarrollado una gestion paritaria,
a escala sectorial y territorial, que
es analizada con gran interés en
el ambito internacional, y ha nor-
malizado un disefo de formacion
«a la medida», de acuerdo con
las necesidades de las empresas
y de los empleados. La actividad
formativa que realiza FORCEM se
agrupa en tres tipos: A) Planes
de formacion, que incluye planes
de empresa, planes agrupados y
planes intersectoriales. B) Permi-
sos individuales de formacion. C)
Acciones complementarias de
acompanamiento a la formacion.
Una parte importante de la for-
macion se realiza en las empre-
sas, pero, al ampliar el numero
de beneficiarios, se ha producido
un mayor grado de externaliza-
cion.

El volumen de actividad, me-
dido tanto en numero de planes,
permisos y acciones como en nu-
mero de participantes, ha sido
creciente desde el primer aho de
gestion realizada por FORCEM

(cuadro n.® 5).
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CUADRO N.° 4

GASTO/INVERSION EN FORMACION CONTINUA
(Millones de pesetas)

Subsistema de formacion continua (FC)

Otras acciones de FC con cargo al Presupuesto del Estado

PRESUPUESTO INICIAL

1998

61.532
79.446
9.387

Acciones de FC con cargo al Presupuesto de comunidades autonomas

94.611
83.189
11.535

150.365

189.335

Al generalizar una cultura de
la formacion permanente, el sis-
tema FORCEM ha extendido crite-
rios de exigencia y de rigor técni-
co, que se manifiesta en el grado
de cumplimiento de los criterios
establecidos, y muestra una ten-
dencia creciente.

¢, Qué aportaciones significati-
vas del modelo FORCEM pueden
destacarse en la integracion del
sistema de cualificacién laboral?

Si bien la certificacion de la
formacion que recibe ayuda eco-
nomica de FORCEM es un criterio
preferente de prioridad para reci-
bir ayudas econdmicas, en la
practica, se concreta en un certi-
ficado de asistencia a un curso
concreto y singular, no transferi-
ble al formato crédito que puede
permitir su homologacion.

Los elementos de singulari-
dad en la formacion continua, ya
sea porque responde a una de-
manda puntual de una empresa
concreta, ya sea porque es una
actuacion consecuente con es-
trategias de implantacion de una
organizacion empresarial o sindi-
cal en un sector de actividad o en
un territorio, y salvo en el caso de
los permisos individuales de for-
macion, ajustados al formato de
la formacion reglada, son un cla-
ro inconveniente en la construc-
cion del sistema integrado de
cualificacion laboral.

El esfuerzo deberia centrar-
se en encontrar formatos ade-
cuados de reconocimiento a la
experiencia y en la adaptacion
de los contenidos de formacion
continua al modelo de acredi-

tacion que pueda ser homolo-
gable.

VI. CONCLUSIONES

CUADRO N.2 5

EVOLUCION DEL NUMERO DE PARTICIPANTES CERTIFICADOS
e e e e e e e

Participantes certificados

294.219
780.578
1.242.641

1.267.021
1.335.447
1.342.812

El sistema de cualificacion la-
boral es una construccion social
derivada del conocimiento y del
reconocimiento social.

La creacion de un nuevo sis-
tema de cualificacion laboral mas
abierto y flexible, que reconoce
el conocimiento (sistema educa-
tivo) y las competencias (sistema
productivo), se favorece cuando
la intervencion publica crea es-
pacios de cooperacion entre las
instituciones, los agentes socia-
les y los actores economicos.

La politica de formacion apli-
cada en Espana desde finales de
los anos setenta se ha vinculado
a la politica de empleo. En la dis-
tribucion de la asignacion presu-
puestaria entre politicas pasivas
de empleo —prestaciones por
desempleo y subsidios— y politi-
cas activas —ayudas a la forma-
cion y a la creacion de empleo—,
se ha favorecido a las politicas
pasivas hasta 1995. Desde 1996
se ha producido un cambio de
tendencia, y en las politicas acti-
vas se ha incrementado la asig-
nacion presupuestaria.

La politica de formacion reu-
ne un conjunto de programas y




sefanza estableciendo criterios de calidad,
en el estado de Massachusetts (BOYATZIS
etal., 1995). La finalidad de estos sistemas
estandarizados es la de establecer unas nor-
mas que especifiquen el nivel de conocimien-
tos y habilidades para actuar con éxito con
relacion al trabajo.

CUADRO N.2 6

EVOLUCION DE LA FINANCIACION CERTIFICADA
DE PLANES DE FORMACION Y PORCENTAJE
SOBRE LA FINANCIACION INICIALMENTE APROBADA
- . - . e

Porcentaje sobre
la financiacion aprobada

(4) Se refiere a la desviacion producida
entre el reconocimiento formal que acredita
un titulo o credencial y el contenido objeto de
la acreditacion. Existen varias interpretacio-
nes tedricas sobre la cuestion.

Financiacion certificada

9.318
29.990
51.687
61.941
57.236
57.361

85,563
77,17
83,30
89,18
90,05
92,07

(5) En el articulo «La formacién y las or-
ganizaciones» publicado en REISNn.” s 77-
78, Madrid, 1997, se describe con mayor
amplitud la aplicacion del concepto de opor-
tunidad vital que R. DAHRENDORF expone en
su obra de 1983.

Fuente: FORCEM (1998).

medidas tendentes a establecer
un sistema articulado de cualifi-
cacion laboral, en el que se iden-
tifican distintas fases de aplica-
cion desde finales de los anos
setenta hasta hoy dia. Entre las
decisiones, destacan la creacion
del Consejo General de la For-
macion Profesional, el Il Progra-
ma Nacional de Formacién Pro-
fesional y el Instituto Nacional de
las Cualificaciones. Llaman la
atencion los escasos resultados
obtenidos.

Desde cada uno de los sub-
sistemas de formacion profesio-
nal —reglada, ocupacional y con-
tinua— se han llevado a cabo
acciones parciales que requieren
un esfuerzo de continuidad y do-
sis de creatividad para que el
nuevo sistema de cualificacion
sea un sistema abierto y articula-
do de reconocimiento.

Los esfuerzos realizados des-
de la formacion ocupacional se
han materializado en un reperto-
rio de certificaciones, que actual-
mente ordena la oferta formativa
ocupacional.

Las aplicaciones de la certifi-
cacion en los programas de for-
macion continua, al responder a
demandas de formacién concre-
tas, tienen dificultades singulares

y especificas para extender su
reconocimiento al sistema pro-
ductivo.

El avance hacia la consecu-
cion de un sistema integrado de
cualificacion laboral deberia cen-
trarse en un programa de acuer-
dos minimos, aplicado en aque-
llas areas formativas coincidentes
entre los tres subsistemas de
formacion profesional, como por
ejemplo, Administracion y servi-
cios a empresas.

NOTAS

(1) «Es necesario un enfoque que esti-
mule la formacion a lo largo de toda la vida y
la adquisicion continua de competencias»; se
recoge en el Libro Blanco de la Comision so-
bre la Educacion y la Formacion (COMISION,
1995).

(2) Las distintas formas de saber se
identifican con diferentes formas de aprendi-
zaje asociado a diversos tipos de inteligen-
cia. BOYATzIS et al. (1995) recogen los siete
tipos de inteligencia descritos por Howard
Gardner (Creating minds:, 1993): intraperso-
nal, légico-matematica, visual-espacial, mu-
sical, linguistica, corporal-estética e interper-
sonal.

(3) El modelo de referencia que se apli-
ca en algunas empresas para evaluar las
competencias es el que figura en el National
Vocational Qualifications del Reino Unido,
que esta en vigor desde hace una década.
Con anterioridad, se cuenta con intentos pre-
cedentes de crear «catalogos de ocupacio-
nes» en otros paises, como los de los afos
cuarenta y cincuenta en Estados Unidos pa-
ra hacer operativo un «Analisis funcional del
trabajo» y su actualizacion en los afnos seten-
ta, para renovar el area profesional de la en-

(6) En el Pais Vasco se ha elaborado un
sistema de cualificaciones a través del Insti-
tuto de Cualificaciones. También en Catalu-
ha se viene aplicando un sistema de certifi-
caciones.

(7) Enlos planes nacionales de empleo
y en las directrices establecidas en el Con-
sejo de Luxemburgo de 1997 para coordinar
las acciones de los paises miembros, apare-
ce vinculada la politica de formacion a las po-
liticas activas de empleo, y se insiste en el
desarrollo de competencias como una de las
condiciones que hacen posible el manteni-
miento y la creacion de empleo. En el texto
del Segundo Programa Nacional de Forma-
cion Profesional, se declara la participacion
cooperativa entre la Administracion, central y
autondémica, y los agentes sociales en la
construccion del sistema nacional de las cua-
lificaciones. En el Acuerdo sobre Cobertura
de Vacios, que se destina a cubrir los va-
cios de contenidos producidos por la desa-
paricion de las ordenanzas laborales, se
establece una clasificacion por grupos profe-
sionales identificados con areas funcionales.
Para los agentes sociales, la coincidencia tie-
ne distinta base argumental. Los sindicatos
recurren al concepto de competencias para
superar la estructura rigida de clasificacion
profesional basada en categorias y nive-
les en el puesto de trabajo y establecer una
nueva estructura organizativa a partir de las
areas funcionales y los consiguientes grados
de responsabilidad e iniciativa establecidos
en cada area funcional. Las organizaciones
empresariales apoyan el sistema de cualifi-
cacion basado en competencias porque faci-
lita la polivalencia y justifica la flexibilidad y
movilidad funcional de los empleados dentro
y fuera de la empresa.

(8) El Pais Vasco reclama transferencias
conjuntas de formacion ocupacional, presta-
ciones por desempleo y gestion de la seguri-
dad social.

(9) Como ejemplo del volumen de acti-
vidad y la pluralidad de oferta de la formacion
ocupacional, el Instituto Madrilefo para la
Formacion realizo, en 1998, 2.016 acciones
formativas, agrupadas en mas de 400 titulos
de programas, que supusieron 433.000 ho-
ras de formacion y que cursaron 37.442
alumnos.

(10) Titulo Segundo, apartado 2, Acuer-
do Tripartito sobre Formacion Continua.
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Resumen

En este articulo se analiza la configuracion del sistema de
cualificacion laboral y competencias profesionales en el mer-
cado del trabajo. Se describen las caracteristicas de la politica
de formacion y cualificacion profesional que se aplica en Es-
pafia, asi como las actuaciones realizadas en los ultimos vein-
te afnos para establecer las bases de un sistema integrado
de cualificacion laboral y competencias. En el apartado de
formacion ocupacional, se ha elaborado un repertorio de cer-
tificaciones ordenadas por familias profesionales, areas y
ocupaciones, pero esta pendiente la tarea de formalizar la
experiencia laboral y de equiparar su equivalencia con la for-
macion profesional reglada. En el apartado de formacién con-
tinua, el esfuerzo se ha concretado, hasta la fecha, en la exi-
gencia de un certificado de asistencia a los cursos, en el que
no se detallan el nivel de contenidos ni pruebas de evaluacion
que permitan su equiparacion al formato crédito y su posterior
homologacion. El objetivo de conseguir un sistema integrado
de cualificacion laboral puede implantarse progresivamente a
partir de un programa consensuado de acuerdos minimos en
las areas formativas mas innovadoras y flexibles.

Palabras clave: cualificacion laboral, competencias, politica de
formacion, formacion ocupacional, formacion continua.

Abstract

In this article we analyze the configuration of the vocatio-
nal qualification system and professional capacities in the
labour market. We describe the features of the professional
qualification and training policy applied in Spain and the mea-
sures adopted in the last twenty years to lay down the basic
principles of an integrated system of vocational qualification
and capacities. Under the head of occupational training we
have worked out a repertory of certificates arranged by profes-
sional families, areas and occupations, but the task of formali-
zing job experience and of and putting it on a par with official
vocational training remains pending. Under the head of ongoing
training, efforts have focused to date on requiring a certificate
of attendance at courses, with no detailed information on either
the level of the subject-matter or the assessment tests that
could enable it to be put on a level with the credit format and
its subsequent approval. The aim of achieving an integrated
system of occupational qualification may be implemented
gradually on the basis of a concerted programme of minimum
agreements in the most innovative and flexible training areas.

Key words: national qualification, powers, training policy, vo-
cational training, ongoing training.
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