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2.- El modelo de competencias y las cualificaciones profesionales 
 
 
 Para concretar tanto el desempeño como la formación de un perfil 
profesional es necesario determinar la cualificación profesional, al menos de 
base y las competencias requeridas. El problema aparece cuando la 
enumeración de competencias elimina la cualificación, y la evaluación pasa por 
descripciones a cargo de los departamentos de recursos humanos. Entran en 
juego componentes “personales”, de tipo individual, que están revestidos de 
terminología tecnocrática pero que en el fondo responden al ejercicio del 
control y el poder que ya hemos señalado. 
 Por ello resulta necesaria la reflexión crítica, al menos sobre algunos de 
los elementos que componen el modelo o inclusive sobre el modelo mismo. 

 
 
 Conseguir articular la defensa de los derechos de los trabajadores con 
las transformaciones que posibilitan la productividad y  la competitividad, en 
momentos de cambios de modelo productivo, significa relacionar de forma 
efectiva las necesidades de cualificación colectivas, el reconocimiento del valor 
de la experiencia y visualizar las opciones viables de aprendizaje y de 
promoción. Contrarrestar el modelo de competencias individuales, no sólo 
técnicas sino sobre todo sociales y personales, es vital para evitar exclusiones 
y manipulaciones. Un ejemplo de una investigación en Latinoamérica es claro: 
 
“Las políticas de promoción sobre la base de “exámenes” en cursos de 
capacitación, en los marcos de una reconversión profunda, dice, provocan “la 
preocupación del sindicato y la fragmentación de intereses de los trabajadores”. 
Por una parte, los operarios suelen desconfiar de, y oponerse fuertemente a, 
ser evaluados en los cursos, ante la posibilidad de que los resultados de tal 
evaluación sean utilizados para decidir exclusiones por reducción del plantel. 
Por otra parte, como las empresas continúan reuniendo a trabajadores nuevos 
y antiguos para que los primeros puedan aprender de la experiencia de los 
últimos, la desconfianza de éstos les lleva a ocultar los conocimientos 
adquiridos a lo largo de años. Se rompe así la cadena informal de transmisión 
de los saberes experienciales que terminan, en los hechos, desvalorizados por 
las empresas y por los mismos trabajadores.” 

“La competencia dictada por un efecto de poder dificulta la 
representación y debilita la necesaria identidad profesional obrera 
 
Las potencialidades de aprender, saber y competencia obreros, puestas de 
manifiesto por los énfasis del investigador, parecen refrendarse en el 
discurso empírico del gerente moderno. Éste incorpora sin embargo un matiz 
decisivo para una comprensión de las complejidades de los procesos de 
formación. Desde la racionalidad empresaria, una adquisición de 
competencias no es “ilusoria” si reconoce una segmentación social entre 
quienes son competentes y quiénes no. Es decir, tiene el potencial de 
generar un neto “efecto de poder” sobre el colectivo de trabajo” (Rojas, E 
1999) 
 



82 

 

De ahí la importancia de profundizar y ver los límites de la noción de 
competencia y la definición del documento del Cinterfor que estamos citando 
ahora nos dice: “Entiendo por competencia, el tomar iniciativa y 
responsabilizarse con éxito, tanto a nivel del individuo como de un grupo, ante 
una situación profesional.” Y además nos marca la diferencia con la visión 
empresarial 
 

“Los patrones dan una definición de la competencia que es bastante diferente 
de la que he propuesto. Ella es: “La competencia profesional es una 
combinación de conocimientos, know how, experiencias y comportamientos 
que se ejercen en determinado contexto; es constatable cuando se debe 
aplicar en situación profesional y es validable a partir de ella”. 

Esta definición es mucho más neutra. Vemos que no toma posición 
sobre las opciones de organización del trabajo, es decir, sobre la mutación 
esencial. Es perfectamente compatible con el mantenimiento de organizaciones 
taylorianas. En cambio, insiste mucho en el “contexto determinado” y la 
“situación profesional”. 
¿Por qué? Para subrayar el papel de la empresa. Para el CNPF, la empresa es 
quien debe localizar la competencia, en el nivel de las actividades que se 
ejercen en situación. También corresponde a la empresa, ligada con las 
instituciones (ramas profesionales, sistema educativo) por una parte, y los 
asalariados por otra, evaluarla, validarla y hacerla evolucionar. 
(Zarifian, P 1999) 
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1.- la concepción medieval: 
 

Resulta significativa la incorporación insistente de la idea de 
“aprendices” y del acento en los valores de la formación en el puesto de 
trabajo, por parte de las instituciones europeas y españolas y por supuesto, a 
cargo de las empresas. Tanto desde la perspectiva laboral como de la 
pedagógica, desde el tipo de relación con el empleo hasta la concepción del 
aprendizaje, se desarrolla una situación a todas luces de corte medieval. En 
muchos casos sin retribución alguna, a veces con becas y en unas pocas con 
un contrato de formación y aprendizaje, inclusive con la posibilidad de que la 
formación esté en manos exclusivas de la empresa.  

La noción misma de “aprendices” proviene de una relación originaria de 
la Edad Media, como mucho de la transición del feudalismo al capitalismo, que 
todo el mundo conoce como propia de los talleres artesanales, de la 
organización de la producción a partir de los gremios. La relación laboral 
individual, de sumisión a la autoridad y a la producción artesanal confieren al 
concepto de aprendiz unas características muy peligrosas de reproducir en la 
actualidad. Pero además, la concepción del aprendizaje por imitación, 
conducida mecánicamente por repetición, donde se aprenden 
fundamentalmente habilidades manuales, constituye un proceso absolutamente 
alejado de la situación actual de la producción y la organización del trabajo.  
 No obstante, se insiste en el valor de la inserción de los jóvenes a través 
de las prácticas no laborales o de algunos modelos de contratación singulares 
y se pone el énfasis en la importancia del aprendizaje en el puesto de trabajo. 
Las intenciones pueden estar claras desde el punto de vista empresarial y 
desde la visión sindical se puede reivindicar la superación a través de fórmulas 
de contratación más justas. Pero lo más negativo de la sobrevaloración de 
estos tipos de aprendizaje, también debe ser criticado y desmenuzado. 
 Los modelos de aprendizaje actuales, los estilos en que aprenden 
nuestros jóvenes, la incorporación de las nuevas tecnologías, los efectos de la 
sociedad de la información y las formas en que se produce el conocimiento 
desde la investigación científica y el desarrollo tecnológico, y un largo etcétera, 
fundamentan la necesidad de apelar a otros itinerarios y fórmulas de 
aprendizaje muy alejados de las prácticas artesanales. 

“La presentación del aprendiz se basaba en la imitación: el aprendizaje como 
copia, mientras que la del oficial tenía mayor alcance. (…) Era una cuestión de 
mostrar la adquisición de habilidades. El taller medieval se caracteriza por la 
autoridad que confería a los maestros, jueces del progreso. Los veredictos del 
maestro eran definitivos,  inapelables. (…) El maestro reúne en su persona 
autoridad y autonomía”. (…) (Sennett, R.1994) 
 
 Veamos qué diferencias podemos encontrar con las nuevas propuestas 
del Ministerio de Educación, Cultura y Deportes en: “PROYECTO DE REAL 

DECRETO POR EL QUE SE REGULAN LAS PRÁCTICAS ACADÉMICAS EXTERNAS DE 

LOS ESTUDIANTES UNIVERSITARIOS” que propone prácticas externas curriculares 

 b.- La empleabilidad de los aprendices y la formación en alternancia 
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y extracurriculares voluntarias, eliminando para las primeras las obligaciones 
con la Seguridad Social o por ejemplo: 
 
4. Asimismo, y en el caso de que al término de los estudios el estudiante se 
incorporase a la plantilla de la entidad colaboradora, el tiempo de las prácticas no se 
computará a efectos de antigüedad ni eximirá del período de prueba salvo que en el 
oportuno convenio colectivo aplicable estuviera expresamente estipulado algo distinto.  

 
Inclusive con las prácticas no laborales de absoluta desregulación 

porque ni siquiera conducen a una certificación oficial o con la permanencia en 
las empresas de la formación profesional dual, sin ninguna obligación con la 
Representación Legal de los Trabajadores. Parecen la adaptación actualizada 
de las relaciones entre maestros y aprendices, máxime cuando no existen 
posibilidades de control en las pymes o por las deficiencias de recursos de la 
Inspección de trabajo.  
 
De la revolución industrial a la sociedad del conocimiento: 
 
 Con la revolución industrial al desaparecer la producción artesanal, los 
aprendices se convierten en trabajadores menores de edad, con largas 
jornadas y salarios paupérrimos (una cuarta parte y a veces por casa y comida) 
y los aspectos formativos resultan inexistentes en la mayoría de los casos. La 
edad, la ausencia de selección de oficios pertinentes y las condiciones 
generales del conjunto llevan a la utilización de los aprendices en tareas 
auxiliares de otros trabajadores o de las máquinas. Situación que se suele 
repetir en algunos casos en la actualidad. Las transformaciones tecnológicas 
de finales del XIX y principios del XX, con situaciones sociales muy diferentes 
en distintos países europeos, y más aún con la producción fordista, las 
necesidades de cualificación tanto cualitativa como cuantitativamente 
adquieren unas dimensiones que provocan la intervención de los Estados y la 
aparición de la formación profesional del sistema educativo. En algunos casos 
las grandes empresas aceleran los procesos instaurando fórmulas de 
formación de aprendices para satisfacer sus necesidades de mano de obra. A 
partir de este momento se generan diversas fórmulas de formación profesional 
para adaptarse a las circunstancias. 
 En España existieron acciones de formación de aprendices en algunas 
empresas que no contaban con mano de obra suficiente, algunos ejemplos se 
han documentado sobre todo en el período de desarrollo de la industria en 
Euzkadi. 
“La producción industrial demandaba cuadros de técnicos e investigadores y, 
así, se fueron creando escuelas profesionales y centros de investigación en el 
seno y alrededor de las grandes empresas industriales. De esta forma, se 
empezaron a dedicar fondos a la labor formativa e investigadora. Este proceso 
de industrialización requería un grado de especialización elevado en la masa 
obrera (se ha calculado que al menos el 30% necesitaba algún tipo de 
especialización) y en los cuadros técnicos de las industrias. En esa época la 
enseñanza reglada no proporcionaba esa preparación, por lo que los 
empresarios empezaron a formar y preparar su propia gente. Se empezó por 
contratar especialistas extranjeros que se importaban junto con la tecnología y 
la maquinaria; se procedió asimismo, a subvencionar a las Escuelas de Artes y 
Oficios existentes y, en algún caso, incluso a proveerlas de ingenieros de la 



85 

 

propia empresa. En realidad las Escuelas de Artes y Oficios resultaban un 
complemento a las de Primaria, dado el escaso número de las mismas, y se 
transformaban en escuelas de adultos con estudios primarios.”2 

Es indudable que la situación de ausencia de formación profesional 
sistemática adecuada y suficiente origina la necesidad empresarial, pero 
también el contexto social lo facilita en parte por la cercanía de corte familiar 
que rodea la implantación de los nuevos modelos productivos, en comunidades 
relacionadas de forma directa social y económicamente. No obstante se 
crearon escuelas y universidades, con inversiones importantes y se 
desarrollaron criterios y formas organizativas para la formación de los 
aprendices que respondían a pautas muy diferentes que las medievales: 
“Simultáneamente, se empezaron a planificar las Escuelas de Aprendices 
dentro de las mismas factorías, donde los alumnos demostrarían, a pie de 
máquina, las enseñanzas adquiridas. Se diseñaron estas Escuelas, atendiendo 
al concepto de aprendizaje como «proceso por el que los individuos adquieren 
conocimientos, técnicas y actitudes a través de la experiencia, la reflexión, el 
estudio o la instrucción».(idem) 
 
 De alguna forma estas características podrían identificarse con los 
centros de formación que poseen algunas grandes empresas en la actualidad, 
pero el estímulo y las bonificaciones se plantean para todas, sea cual sea su 
tamaño, su sector o sus pautas organizativas. En algunas,  la formación en el 
puesto de trabajo no garantiza “la experiencia, la reflexión, el estudio o la 
instrucción” que en estos momentos asume condiciones complejas y 
dinámicas. 

Otro ejemplo en Asturias nos revela claramente el desarrollo más 
complejo de las posibles fórmulas necesarias para el desarrollo productivo. 
Incluso al terminar la Guerra Civil “poniendo en marcha el entramado 
productivo, se ponen en marcha las Universidades Laborales por parte del 
Estado y las Escuelas de Aprendices por las mayores empresas del sector 
industrial”  
“Como se ha señalado, en el contexto de precariedad económica y autarquía 
en que se encontraba el país, las necesidades de ENSIDESA de personal 
cualificado no podían ser satisfechas, con lo que la dirección de la empresa 
acordó en 1954 crear una Escuela de Formación Profesional para satisfacerlas. 
La Escuela de Formación Profesional de ENSIDESA (conocida popularmente 
como Escuela de Aprendices)” 3 
 

Pero existen antecedentes significativos como “en el año 1917, por 
decisión del Consejo de Administración de la Sociedad Metalúrgica Duro-
Felguera, se crea la Escuela de Artes y Oficios de La Felguera, donde 
ingenieros, técnicos y profesionales de la Sociedad impartían clases teórico-
prácticas de formación profesional”.(el subrayado es nuestro) 

 
En esta Visión histórica legislativa de la figura del aprendiz, en el caso 

de la Escuela de aprendizaje de Duro Felguera se detallan las condiciones 

                                                 
2
 García Castresana, L A(2002-2003) Contribución de las empresas industriales en la formación de mano 

de obra especializada y cuadros técnicos en Vizcaya 
3
 Iniciativa comunitaria Equal coordinada por la Fundación del Metal de  Asturias.2006 
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laborales y retributivas y se desarrollan contenidos curriculares amplios para la 
formación, que no se queda relegada solamente a la práctica laboral.  

No podemos olvidar el papel tan importante que jugaron las 
Universidades Laborales, en una formación profesional integral: 
“Dentro de la iniciativa de la formación profesional institucional se crearon en 
los años de la posguerra española las Universidades Laborales, como 
“instituciones docentes con la misión de capacitar profesional y técnicamente a 
los trabajadores españoles y elevar su total formación cultural y humana para 
hacer posible su acceso a cualquier puesto social” (Ley 40/1959). 
 
 Aunque siempre con el interés de formar en los valores del régimen, 
también es evidente  la necesidad de asistencia a centros de formación, en la 
normativa de 1955, como obligación de las empresas: 
 
“Dar ocupación, en concepto de aprendices, a un mínimo de su plantilla normal 
de productores, y garantizarles, en las edades comprendidas entre los 14 y 18 
años, ambas inclusive, una adecuada formación profesional, metódica y 
gratuita, bien en escuelas propias de aprendizaje, bien permitiendo y 
estimulando su asistencia a centros docentes de este grado, abonándoles 
mientras dure el período de aprendizaje la retribución que correspondiere con 
arreglo a la respectiva reglamentación laboral, la cual señalará en cada caso el 
mínimo en cuestión dentro del plazo de un año, a partir de la promulgación de 
esta Ley” 
 
 Estas pinceladas de algunas experiencias de formación de aprendices 
nos revelan con claridad la permanencia de las opciones formativas ligadas a 
centros de formación como complemento necesario de la práctica laboral. En 
casi todos los casos con materias y contenidos relacionados con lo que 
podríamos llamar teoría sobre los temas específicos de la profesión pero 
también con enseñanzas amplias sobre materias complementarias o  básicas 
como matemáticas. Incluso dividiendo jornadas al cincuenta por ciento entre 
ambas formaciones y siempre con un salario. 
 
La sociedad del conocimiento: la teoría y la práctica 
 

“En la reunión del Consejo Europeo que se celebró en Lisboa en marzo 
de 2000, los jefes de Estado y de Gobierno europeos reconocieron el carácter 
complementario de las medidas proactivas y correctoras de la educación y la 
formación que Europa necesita para convertirse en la economía basada en el 
conocimiento más competitiva del mundo, a la vez que refuerza su «modelo 
social» de desarrollo basado en la equidad. La educación proactiva y las 
medidas de formación están destinadas a preparar a los europeos para una 
economía basada en el conocimiento y a ayudar a las empresas y a los 
individuos a adaptarse a los rápidos cambios en el lugar de trabajo, la 
tecnología y la sociedad. La función social correctora de la educación y la 
formación consiste en reincorporar a más personas en el mundo del trabajo, 
promover la creación de empleos, evitar el desempleo y garantizar la igualdad 
de oportunidades para todos. Estas funciones se explicitan en las Directrices 
para el empleo en 1999 y en las Orientaciones generales de política económica 
de 1999.”  
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Es indudable que estos principios están siendo abandonados sobre todo 

en España, por eso podemos señalar algunas condiciones que no pueden 
perderse si realmente queremos formar para la sociedad  del conocimiento, sin 
resabios academicistas que rezuman ese tono rancio de la LOMCE o de 
algunas directrices de formación profesional de aprendices que impulsan una 
concepción de excesivo valor de la práctica laboral, sin garantías de desarrollo 
de las capacidades cognitivas propias de un modelo productivo basado en la 
innovación.La formación en exclusiva en el puesto de trabajo parte de unos 
supuestos falsos sobre la relación entre teoría y práctica, fomentando una idea 
de divorcio que no puede existir en el contexto actual de la sociedad del 
conocimiento.  

Es necesario superar también un prejuicio histórico sobre la formación 
profesional, ligado a antecedentes nefastos sobre la diferencia entre trabajo 
manual y trabajo intelectual. Aparte de la inexistencia de tal diferencia en la 
actualidad, existe una visión clasista sobre “oficios” y “profesiones”. Superar 
estos prejuicios implica clarificar la noción de competencias y la concepción 
sobre la cualificación profesional, cuestión que deberemos profundizar en algún 
momento. 

Es significativa la concepción del aprendizaje, en relación con la 
interacción teoría-práctica, porque el modelo de aprendiz se referencia con 
deformaciones interesadas, en esa oposición entre el valor de la formación en 
el trabajo y la formación en los centros de enseñanza. La concepción del 
conocimiento como mera acumulación de información, supuesta teoría, que  no 
conecta con la realidad de los procesos productivos por un lado y la 
sobrevaloración de la experiencia laboral como fuente de formación única, por 
otro lado, simplista como credo empresarial. 

En las nuevas concepciones sobre la sociedad del conocimiento y de la 
importancia de la innovación en los procesos productivos, se consideran otros 
procedimientos o experiencias cognitivas y sociales, radicalmente diferentes a 
las ideas tradicionales sobre cómo se accede a la cualificación profesional 

 
 “La cultura del nuevo capitalismo (Sennet, 2006) performa un ordenamiento de 
la cultura que conduce a la agonía de los saberes artesanales. Esta 
configuración del capital requiere de un modelo de trabajador capaz de 
someterse a una exploración permanente de su talento, indagando en las 
habilidades potenciales de cada individuo. La cultura del nuevo capitalismo 
interpreta como “habilidad” un tipo de saber que está más emparentado con la 
capacidad de poder hacer algo nuevo que en profundizar aquello que ya se ha 
aprendido a hacer.”  
 
 Multitud de estudiosos de estos asuntos como Schön, Bordieu, Argyris, 
Zarifian, algunos partiendo de Habermas, otros del marxismo, coinciden en 
algunos principios claves para que realmente la experiencia se convierta en 
fuente de profesionalización. Siempre considerando la construcción del 
conocimiento como interrelación teoría-práctica y analizando los procesos de 
aprendizaje en contextos organizativos, grupales y sociales. Por lo tanto, 
reseñaremos algunas pautas en ese sentido para que la situación de 
aprendices sea garantía de una cualificación profesional que puede generar 
una mejor posibilidad de empleo. Sin verdades absolutas y sin triunfalismos, 
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porque las expectativas falsas pueden significar mayores frustraciones tanto 
sociales como individuales. Un nuevo modelo de aprendices, adaptado al 
contexto actual de la sociedad del conocimiento y de los cambios del modelo 
productivo, que implica nuevas culturas organizativas y una ruptura con 
modelos tradicionales de aprendizaje, donde cambia el papel de la experiencia 
en función de las prácticas realizadas y de los procedimientos y el sentido de 
esas prácticas (qué se hace, cómo y para qué) 
 En primer lugar, es importante alejarse del modelo taylorista, porque 
como ya hemos señalado, convierte la formación en entrenamiento, reduciendo 
las posibilidades de adaptación a los cambios y produciendo descualificación 
con respecto a las nuevas necesidades del sistema productivo y de las 
personas 

En segundo lugar, hay que considerar distintos momentos o procesos en 
el desarrollo de la experiencia que presentan desde la iniciación en la rutinas”, 
pasando por los “trucos del oficio” hasta las situaciones de cooperación dada la 
naturaleza colectiva del proceso de trabajo. Situar la experiencia de un 
aprendiz en uno solo de estos aprendizajes le aleja de una auténtica 
cualificación profesional. No es suficiente aunque le pueda aportar aquello que 
no obtiene en la experiencia formativa formal del sistema educativo                  .                                                             
.            Por último, para casi todos los autores mencionados, la relación entre 
ciencia y experiencia se produce de forma eficaz cuando se desarrollan dos 
procesos claves, donde se incorporan elementos de reflexión-acción: 

 
“Como veremos, este enfoque parece guiarse además por los modos en 

que John Dewey define la relación entre ciencia y experiencia y las 
posibilidades de verificación que tienen los aprendizajes basados en ésta. 
Según Argyris, y éste es el núcleo de la teoría, en una situación dada el 
individuo analiza la situación, construye un cuadro de percepción sobre la base 
de sus experiencias pasadas y decide actuar de una determinada manera: es 
la reflexión en la acción (“reflectionin-action”) producida espontáneamente, sin 
conciencia. Reflexiona enseguida sobre la eficacia de su acción, puede 
entonces decidir modificarla, es ahora la reflexión sobre la acción (“reflection-
on-action”) que corresponde a una verificación. El individuo actúa entonces 
como un investigador…” (4) 

 
La cuestión radica en que esta concepción conecta directamente con 

nuevos modelos de empresa, donde la organización es formativa, se denomina 
“empresa que aprende” y el trabajo es cualificante, la capacidad de aprendizaje 
es vista como factor de productividad. Aunque se ha desarrollado mucho esta 
concepción en la literatura especializada, en muchos casos en nuestro país 
suena a utopía. Porque siguen pesando demasiado las relaciones de poder, 
que deberían modificarse para que el modelo cambie y en lo concreto, 
perduran las prescripciones rígidas sobre los procesos de trabajo que generan 
procedimientos más rutinarios o mecánicos, donde la comprensión del sentido 
de las técnicas utilizadas o la reflexión sobre las acciones realizadas son casi 
inexistentes. Salvo en las grandes empresas, con perspectivas innovadoras y 
con desarrollo de sus propios departamentos o centros de formación 
conectados con la investigación, muchas de estas experiencias formativas son 
inviables en el contexto exclusivo del puesto de trabajo. 
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 Un nuevo modelo empresarial, que los mismos autores reconocen como 
poco desarrollado en el capitalismo actual, que ha encaminado sus modelos 
organizativos hacia otros recorridos, donde el mayor obstáculo lo constituye la 
precariedad. En ese contexto que describe P. Zarifian después de proponer 
esos nuevos modelos empresariales, resulta evidente la dificultad de generar 
procesos donde los aprendices eviten convertirse en mano de obra barata y 
precaria. Además, todo se desarrolla y produce modelos sociales que tampoco 
facilitan la calidad de la formación profesional: 
 
“la precariedad es muy difícilmente compatible con el desarrollo del modelo de 
la producción industrial de servicio, tal como hemos tratado de circunscribirla. 
Se puede tomar, uno por uno, cada uno de los puntos que hemos planteado y 
se podrá ver que el nivel de exigencia que supone, en cuanto a la calidad de 
las organizaciones, las redes de relación y las calificaciones profesionales, es 
casi incompatible con políticas de precariedad.” 
 
“Es probable que se choque con el modelo del “trabajo asalariado flexible”, 
modelo que se refuerza sin cesar y que, en el plano productivo, arrastra a la 
noción de servicio hacia abajo. En este modelo –que todavía queda por 
formalizar– el servicio no es la respuesta compleja a una dinámica de usos y 
expectativas subjetivas asociadas a usos y costumbres. El servicio es más bien 
un tipo-modelo de comportamiento de consumo a bajo precio y de baja calidad 
y que corresponde a su vez a una adaptación pasiva al deterioro de las 
condiciones sociales de existencia de amplias franjas de la población. Es un 
modelo que empuja todo hacia abajo: las calificaciones, las organizaciones del 
trabajo, los salarios, los niveles de consumo, las exigencias vitales”(5) 
 
 Aquí conectamos con las orientaciones europeas del inicio de este 
apartado, donde se plantean unos principios del estado social que hay que 
considerar para el modelo de “aprendices” que podemos promover. Nos 
referimos a la equidad, la pertinencia y la calidad que ya hemos desarrollado en 
un artículo de la revista de la Fundación 1º de Mayo (1) En este caso 
resaltamos la importancia de la pertinencia, tanto en el sentido de los 
aprendizajes y su adecuación a las variables necesarias de edad, condiciones, 
tareas a realizar, conocimientos y competencias a adquirir, etc. como a la 
orientación profesional previa a la selección de las prácticas más convenientes 
para cada aprendiz. De aquí la importancia de la participación de los centros en 
los proyectos de formación dual o de sistemas de orientación para los contratos 
de formación y aprendizaje. Y por supuesto, la imprescindible interlocución de 
la representación sindical, que se caracteriza por su ausencia en muchos de 
los proyectos, tanto a nivel del diálogo social como de la negociación colectiva 
en la empresa. 

Complementamos a la manera de conclusiones generales, con algunos 
de los ejes muy relevantes de la Recomendación sobre el desarrollo de los 
recursos humanos, 2004 (núm. 195) de la OIT que plantea algunas condiciones 
y principios ineludibles para la eficacia de los aprendizajes y de los derechos 
sociales, en consonancia con la equidad, la pertinencia y la calidad tanto del 
empleo como de la formación: 
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4. a) “reconocer que la educación y la formación son un derecho para todos y, 
en colaboración con los interlocutores sociales, esforzarse por asegurar el 
acceso de todos al aprendizaje permanente; asumir la responsabilidad principal 
de invertir en una educación y formación de calidad, previa al empleo, 
reconociendo que es fundamental disponer de docentes y formadores 
cualificados que trabajen en condiciones decentes; 
6.1 Los Miembros deberían establecer, mantener y mejorar un sistema 
educativo y de formación coordinado, dentro del concepto de aprendizaje 
permanente, teniendo en cuenta la responsabilidad principal que corresponde 
al gobierno en materia de educación, formación previa al empleo y de 
formación de los desempleados, reconociendo la función de los interlocutores 
sociales en lo que se refiere a la formación posterior, en particular, el papel 
fundamental que incumbe a los empleadores en la facilitación de oportunidades 
de adquirir experiencia laboral. 2. d) asegurar la provisión de información y 
orientación profesional, información sobre mercados de trabajo, trayectorias 
profesionales, y asesoramiento sobre el empleo, complementada con 
información relativa a los derechos y obligaciones de todas las partes, en virtud 
de la legislación del trabajo y otras formas de reglamentación laboral; 
e) asegurar la pertinencia y el mantenimiento de la calidad de los programas de 
educación y formación previa al empleo, y 
f) asegurar el desarrollo y la consolidación de sistemas de educación y 
formación profesional que ofrezcan oportunidades adecuadas para el desarrollo 
y la certificación de las competencias que requiere el mercado de trabajo. 

 
 

Por ello, en el documento sobre la FP Dual (3) enunciamos condiciones 
de aplicación, como por ejemplo:  
 

o No podemos permitir que la alternancia se convierta en sustitución de 
puestos de trabajo, mano de obra gratuita o una ficción de la 
cualificación. Debemos exigir el contacto directo con el centro educativo 
y la interrelación permanente, por lo cual es inadmisible la concentración 
de las horas en la empresa sin ninguna asistencia al centro de 
formación.  

o Una formación específica en un puesto de trabajo no garantiza la 
empleabilidad, no provee de las competencias básicas, genéricas y 

IV. Desarrollo de las competencias 
9.  f) promover el desarrollo del aprendizaje y la formación en el lugar de 
trabajo 
mediante: 
i) la adopción de prácticas laborales calificantes y de excelencia, que 
mejoren las aptitudes profesionales; 
ii) la organización de actividades de formación en el trabajo y fuera de él, 
conjuntamente con prestadores públicos y privados de servicios de 
formación, que permitan aprovechar mejor las tecnologías de la información 
y la comunicación, y 
iii) la utilización de nuevas modalidades de adquisición de conocimientos, 
junto con políticas y medidas sociales apropiadas que faciliten la 
participación en la formación; 
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transversales para poder aspirar a otros empleos o adaptarse a los 
cambios en el mismo sector productivo 

o Las prácticas en la empresa no pueden responder sólo a los intereses 
empresariales coyunturales, deben responder a los perfiles 
profesionales de los títulos o certificados de profesionalidad, respetando 
el marco del Sistema Nacional de las Cualificaciones 

 
 
 
 

 
 
 
 
                                    
 
 
 
 

                                
 
 
 
 
 
 
 
 
 

“De hecho, los tres trabajamos por igual, ya que queremos aprender el 
oficio, pero como yo soy el pequeño de la cuadrilla y el que lleva menos 
tiempo trabajando para el maestro, los trabajos más aburridos y pesados 
son los que directamente se me adjudican. Pero... ¡No os he dicho de qué 
trabajamos! Somos picapedreros…Del Cuento Manelic y las piedras. Museo 
de  Historia de la Ciudad. Girona 
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1.- El contexto ideológico y el modelo de orientación:  
  
 Resulta necesario fundamentar desde un punto de vista teórico el marco 
del modelo de orientación que desarrollaremos, porque ninguna técnica, 
metodología o intervención en orientación profesional es aséptica. También 
desde el punto de vista sindical destacar la necesidad de abarcar esta 
problemática como desarrollo de los derechos de los/as trabajadores/as y la 
orientación profesional como política pública 
Estos dos puntos de vista nos llegan a caracterizar la orientación profesional 
como un proceso de construcción del proyecto personal, que implica la no 
directividad en la intervención y una caracterización de las cualificaciones 
valiosas para la empleabilidad.  
 Unos de los padres de la orientación profesional, republicano exiliado en 
varios países de Iberoamérica, Emilio Mira y López definía la orientación 
profesional como:     
"Una actuación científica compleja y persistente, destinada a conseguir que 
cada sujeto se dedique al tipo de trabajo profesional en el que con menor 
esfuerzo pueda obtener mayor rendimiento, provecho y satisfacción para sí y 
para la sociedad"  
 

En la actualidad casi resulta una utopía dadas las circunstancias 
económicas y sociales, pero nos interesa señalar algunas de sus 
características que constituyen la base de nuestro modelo. El concepto de “tipo 
de trabajo” es un acierto, en la medida en que ahora hablamos de perfiles o 
áreas profesionales para no caer en la excesiva especialización de un puesto 

de trabajo determinado. Incluso Mira López en los años 50 ya criticaba el ideal 

tayloriano: the right man in the right place o el the best man in the every place 

de algunas  concepciones de “capital humano”, porque su visión social y de 
defensa de lo mejor para cada sujeto lo lleva a proponer la combinación con la 
inversa: el mejor trabajo para cada persona. Para nosotros la orientación se 
transforma un derecho ligado al aprendizaje permanente y a la empleabilidad. 
 Interesan también algunas de las dificultades que plantea Mira y López 
por su similitud con las circunstancias actuales: podemos disponer de un 
conocimiento integral de las capacidades y aptitudes pero existen 
incertidumbres sobre las posibilidades de formación y empleo. Sobre todo 
porque en aquellos momentos se manifestaban las ideas más relacionadas con 
las posibilidades de “planificación” y por consiguiente señala la importancia de 
realizar el “encaje con el mercado de trabajo: perfecto conocimiento del estado 
actual de las condiciones de trabajo en todos los sectores profesionales; prever 

a.- El modelo de orientación profesional en tiempos de incertidumbre 

 
ANEXOS 
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las oportunidades emergentes, saber cuántas personas pueden aspirar al 
mismo empleo.....” (E. Mira y López 1959) 
 Ahora están muy claras las imposibilidades de predicción sobre el futuro 
del mercado de trabajo de una forma demasiado definida, se ha asentado la 
concepción de respeto por las decisiones personales pero sabemos que es 
posible orientar y asesorar para que cada cual pueda elaborar su itinerario 
profesional, en relación con áreas profesionales o perfiles amplios y flexibles. 
En los últimos años algunos organismos internacionales nos aportan multitud 
de ideas y proyectos que avalan nuestro punto de vista. Ideas que constituyen 
la base de la concepción empresarial necesaria para que la orientación 
profesional sea significativa. Tal como lo afirma Novick (OIT 2003) “El puesto 
de trabajo emerge como una dimensión de un sistema complejo que lo abarca 
e integra, presentándose como un conjunto de actividades cada vez menos 
estables y preestablecidas, para las cuales los trabajadores deben desarrollar 
saberes de naturaleza y origen diverso” 

Todos los estudios sobre cualificaciones y aprendizaje permanente 
coinciden en estos principios de flexibilidad y amplitud, en contra de quienes 
piensan en una formación demasiado específica para cada puesto de trabajo, 
que ya no es estable ni permanente. 

 
“Formarse y aprender para vivir en esta sociedad del conocimiento implica una 
necesidad permanente de actualización de las competencias.  Las vertiginosas 
transformaciones en la tecnología y en las formas de organización del trabajo 
presionan por capacidades más adaptables y de corte transversal y estas 
justamente se adquieren y renuevan mediante el aprendizaje permanente.”  
 

 
Todo esto se concreta de forma más adecuada con la correspondiente 

orientación profesional de los trabajadores y las trabajadoras, que pueden 
pensar en su vida profesional en términos de desarrollo, adaptación a los 
cambios, superación de dificultades en función de sus propias capacidades y 
sus decisiones en materia formativa. 

La idea de aprendizaje a lo largo de la vida y de una orientación 
profesional para todos excede la oferta tradicional de servicios educativos para 
la nivelación, la complementación o la reconversión de trabajadores adultos. 
Implica oportunidades de acceso a la formación a partir del interés de las 
personas y de acuerdo con su cualificación, para perfeccionar y ampliar los 
tipos de formación estrictamente vinculados con las exigencias de la vida 
profesional, incluidos los de la formación práctica. Acciones vinculadas a 

“El aprendizaje a lo largo de la vida responde a la necesidad de generar 
oportunidades educativas, no solamente circunscritas a ciertas etapas donde 
tradicionalmente se consideraba a la educación como esencial.  Este 
concepto pretendió indicar que las oportunidades deberían existir en 
cualquier momento, a cualquier edad y más aún para cualquier condición 
social, de género o raza.   La educación y el aprendizaje como posibilidades 
permanentemente abiertas significan una respuesta a las nuevas exigencias 
tales como el rápido advenimiento de nuevos conocimientos, la velocidad de 
la innovación, el cambio tecnológico y sus consecuencias prácticas en el 
mundo del trabajo.” (F.Vargas Zuñiga, OIT CINTERFOR, 2004) 



95 

 

competencias y perfiles profesionales pero no sólo a puestos de trabajos 
concretos ni a evaluaciones de competencias relacionadas con el desempeño. 
Lo que implica una diferente concepción sobre las competencias de la que 
utilizan los departamentos de recursos humanos de las empresas, como ya 
hemos señalado en apartados anteriores. 
 
2.- El enfoque de un problema complejo 
 
 “Los problemas vocacionales, asociados con el qué hacer, en términos de 
itinerario vital en el área laboral y educativa, están hoy fuertemente 
atravesados por la incertidumbre en relación con el futuro, la fragmentación y la 
marginación social, la desocupación y la precarización laborales, la 
desesperanza y la desesperación “(Rascovan, S, 2009)            
 

Nos encontramos ante un campo de trabajo en el que se entrecruzan la 
dimensión social y la subjetiva pero también la complejidad de las variables 
intervinientes culturales, económicas, políticas, psicológicas, familiares. Por lo 
cual, se sugiere desde algunos enfoques partir de un paradigma de la 
complejidad que nos permita una visión global y operativa, de comprensión del 
escenario social tanto como del sujeto. Significa promover una visión crítica, 
que pueda superar categorías tradicionales de análisis, reconstruir los 
interrogantes y las prácticas de la orientación profesional. Visión crítica que 
debe impregnar la dimensión social y la dimensión subjetiva, y cuestionar la 
propia práctica 

La dimensión social viene marcada por los profundos cambios 
económicos e institucionales, de las relaciones ciudadanas y laborales que más 
influyen en cualquier propuesta de orientación profesional. El debilitamiento del 
papel del Estado y el avance vertiginoso de la desregulación producida por los 
mecanismo de mercado, genera unas características del empleo que van a 
condicionar la vida laboral de las personas. Estamos ante una desaparición 
casi general del empleo para toda la vida y de la protección de la estructura 
estatal,  de las políticas públicas del Estado del Bienestar 

 
  

         “Partamos de una evidencia compartida: el trabajo ya no es lo que era. 
El uso de nuevas tecnologías, los efectos del mercado global, la sustitución 
de pirámides institucionales por organizaciones en red, la desaparición de la 
programada carrera abierta al talento, la inestabilidad, el riesgo y la 
flexibilidad como rutina describen algunos rasgos del nuevo modo de 
trabajo. Un buen indicador de esta alteración es el desvanecimiento del 
empleo vitalicio como destino social por excelencia. Que el empleo no sea 
centralmente vitalicio tiene consecuencias. Entre ellas: es necesario 
buscar, una y otra vez, empleo: es necesario ofrecer, una y otra vez, 
nuestras capacidades. Esto indica una doble variación: por un lado, la 
condición temporaria del empleo no es un accidente sino la temporalidad 
específica del trabajo actual; por otro, la búsqueda de trabajo transita unas 
condiciones distintas a las supuestas por la subjetividad ciudadana”.  
( Lewkowicz, Ignacio y Grupo Doce2003) la negrita es nuestra  
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                Si la orientación profesional continúa con los paradigmas del 
fordismo, de la era de la industrialización, como si fuera previsible el 
funcionamiento de la economía y del mercado de trabajo, con planificaciones a 
largo plazo, se convierte en una ilusión que conduciría a las personas a 
trayectorias equivocadas y aún peor con expectativas sobredimensionadas. Por 
otra parte, vemos con claridad que muchas “políticas públicas” dirigen la 
orientación a personas sin empleo hacia el autoempleo. En el fondo se hace 
necesario empezar a considerar “el derrumbe de la condición salarial” que 
plantean algunos autores citando a R. Castel (1997) “ La metamorfosis de la 
cuestión social” 
 Por consiguiente, las nociones de trabajo, profesión, itinerario o de 
carrera profesional también se modifican y adquieren otras dimensiones en 
relación con el desarrollo subjetivo de construcción de la identidad. En el 
modelo tradicional “las condiciones de empleabilidad parecen forjadas en una 
dirección y para siempre. El curriculum vitae, entonces, presenta un recorrido 
uniforme y progresivo. Este curriculum anclado en la estabilidad.....resulta 
inoperante a la hora de lidiar con la velocidad actual del mercado. Los flujos del 
mercado son demasiado dinámicos para un solo juego de cualificaciones. En 
este sentido, el mercado transcurre en el cada vez y solicita como efecto de 
esa operatoria, menos un saber a priori que unas operaciones capaces de 
entrar en relación con ese cada vez. Definido de este modo, el curriculum vitae 
se convierte en un obstáculo (y no en una herramienta) en la búsqueda de 
empleo.”.(Lewkowicz, Ignacio y Grupo Doce) 

Para que la experiencia laboral y formativa deje de ser un obstáculo 
debe convertirse en motivo de reflexión crítica, de análisis de las capacidades 
adquiridas, de lo positivo y lo negativo. Puede tener mayor sentido una historia 
laboral en función de satisfacciones, logros, fracasos, pragmatismo, 
aspiraciones, relaciones con el dinero o con la tarea, desarrollo profesional o 
estabilidad y una historia vital en relación con ambientes sociales,  
interrelaciones, experiencias con personas o instituciones; grados de 
complejidad; autoconocimiento, autoestima, la vida académica, estilos de 
aprendizaje y la formación no formal. 

De aquí la relación con la concepción de aprendizaje a lo largo de la 
vida, el cambio de modelo productivo y las competencias claves. Ahora 
podemos vincular la orientación profesional al cuestionamiento de los itinerarios 
“vocacionales” o profesionales, ligar con la problemática de la dimensión 
subjetiva en términos de identidad.  

“Los itinerarios vocacionales en las sociedades modernas se 
organizaron fundamentalmente alrededor del trabajo-empleo como sostén para 
la vida económica, pero también como productor de subjetividad” (Rascovan, 
S. 2005)  
 Los condicionantes de la dimensión social y su influencia en la 
dimensión subjetiva nos llevan a la necesidad de diferenciar entre actividad, 
trabajo y empleo. Porque a lo largo de la vida las personas cambiarán de 
trabajo, tendrán o no empleo, pero su actividad social, cultural, deportiva, 
doméstica, formativa, no se detiene y abarca muchas dimensiones de su 
desarrollo personal e incluso profesional. Pueden desarrollar trabajo sin 
remunerar (amas de casa, voluntariado) o sin relación laboral cuando se 
trabaja por cuenta propia. Todo ello va contribuyendo a su itinerario vocacional 
o profesional, como una trayectoria vital, con un conjunto de experiencias 
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asociadas con actividades de todo tipo incluidas las escolares o las laborales. 
La reflexión crítica ayuda a caracterizar el saber hacer de las personas y el 
grado de satisfacción o gratificación en esas actividades y experiencias. 
 La duda sería, entonces, si es posible construir un itinerario profesional 
en las circunstancias actuales. Únicamente cambiando de modelo de 
orientación, apoyando la ruptura con las expectativas provenientes de otras 
épocas o de estereotipos de “carrera” profesional. Teniendo en cuenta las 
dificultades generadas por la necesidad de “orientar” en momentos de escasez 
de empleo, de ausencia de políticas públicas en este sentido y la presión por el 
fomento del “espíritu emprendedor” o los éxitos económicos del estilo “wired” 
(proyectos, innovación, rapidez, cambios) con Silicon Valley como ejemplo. 
 En este punto cabe señalar que topamos con aspectos ideológicos y 
políticos, ya que las situaciones sociales a tener cuenta implican también una 
crítica, en la medida en que estamos visualizando un modelo de sociedad y 
acompañando el recorrido de algunas personas hacia la construcción de su 
proyecto. Cualquier discurso o cualquier práctica de orientación profesional no 
son  asépticos, siempre está desarrollando una ideología, una visión del 
mundo, de la sociedad y de las personas. El papel del trabajo, la significación 
de las experiencias académicas, el peso de la formación no formal, también 
configuran una visión de la realidad que puede ser notablemente perniciosa si 
no cuenta con una perspectiva crítica. Reivindicar o no la equidad en la 
orientación profesional marca tendencia, aceptar o no la individualización de 
responsabilidades tiene un sesgo marcadamente ideológico.  

Uno de los conceptos con carga ideológica de profundidad es “la 
vocación”, ligada al sacerdocio, a lo inmutable, a una verdad absoluta de 
dirección hacia una actividad determinada. En este sentido, insistiremos en que 
la vocación no existe, sobre todo en la medida que pueda significar un cierto 
psicologismo determinista, como si determinadas características de la persona 
se pudieran “orientar” a determinadas profesiones. Las escalas de intereses, 
los test de comportamientos, de actitudes, pueden servir para guiar una 
reflexión sobre las capacidades o características de personalidad más 
relacionadas con tipos de actividades, tareas a asumir de perfiles 
profesionales. Al igual que las definiciones de las ocupaciones en términos de 
competencias sirven para el análisis de las condiciones a desarrollar, sobre el 
cómo se realizar determinadas tareas o las características de las áreas 
profesionales. Pero nunca pueden ser determinantes, porque los cambios 
vertiginosos y la irracionalidad propia del sistema que se mueve por la 
ganancia no lo garantizan. 
 La vocación incluso se convierte en un obstáculo si el proceso de 
orientación se asienta de forma “esencialista” en la identidad subjetiva, porque 
recaería otra vez en la idea de algo definitivo, único, entidad cerrada que lleva 
a considerar la “elección” como el aspecto supremo del proceso. Cuando la 
dimensión social nos presenta una realidad difícilmente predispuesta a 
fomentar la capacidad de elección libre, voluntaria, como si se tratara de 
encajar la vocación con las salidas profesionales. Desde nuestra perspectiva 
crítica se trata de una búsqueda de sentido, de una construcción como 
proyecto, basada más en el autoconocimiento y la comprensión de la realidad 
social, como sujetos activos que elaboran su propio camino profesional.  
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 “la tarea específica en orientación vocacional debería tender a facilitar la 
construcción de recorridos abiertos al cambio...como una construcción 
subjetiva...que se organice dinámicamente...dispuesta a enfrentar problemas y 
a encarar proyectos” (Rascovan, S) 
 
 Además de las diferencias terminológicas implícitas entre vocación y 
profesión, que se encaran de forma diferente en la cultura occidental muchas 
veces por el uso del inglés, deliberadamente utilizamos orientación profesional, 
precisamente, para no dar cabida a deformaciones ideológicas de la idea de 
“vocación” aunque compartimos muchas de consideraciones de autores o 
guías de “orientación vocacional” que se desarrollan en Hispanoamérica. 
 También establecemos una diferencia sustancial con la orientación 
laboral o para el empleo, por la amplitud y la complejidad necesarias para 
abarcar todo tipo de actividades de desarrollo de las personas y de la 
construcción de un proyecto. Aunque la búsqueda de empleo es un ámbito 
importante de capacidades que se deben desarrollar, la noción de orientación 
profesional debe abarcar los caminos de la formación, las experiencias, las 
competencias que se adquieren a lo largo de la vida. Incluso debe servir para 
quienes tengan empleo, para encarar la vida profesional y saber buscar los 
recorridos formativos o las prácticas más adecuadas a sus expectativas.  
 Por eso el paradigma de la complejidad, la adaptación activa y crítica a 
la realidad, la praxis del autoconocimiento, el reconocimiento de las 
características del mundo laboral cambiante y dinámico y de las opciones o 
decisiones más pertinentes para construir el propio itinerario profesional. 
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La formación y las cualificaciones constituyen un eje estratégico para 

CC.OO porque está relacionado con los derechos laborales pero también con 
la cohesión social de nuestras sociedades. La universalización de las 
cualificaciones significa una garantía para evitar la dualización de la sociedad, 
en la medida que aquellas personas que no adquieran los niveles necesarios 
quedarán fuera de los circuitos productivos y del empleo. Tanto  la formación 
profesional inicial como la formación para el empleo cumplen una función de 
generación de valor añadido y su integración producirá una mayor coherencia y 
efectividad a las inversiones y los esfuerzos.  
 Desde nuestro punto de vista, la escasa inversión ó la irracionalidad del 
empresariado que cifra sus ganancias en los bajos costes laborales, constituye 
un handicap negativo para el desarrollo económico y la competitividad. La 
temporalidad en el empleo, la precariedad, no favorece el desarrollo de 
políticas de formación y cualificación del “capital humano”, tampoco un 
concepto de empleabilidad que responsabilice a los individuos de su formación. 
Por ello, nuestras acciones siempre están encaminadas a la articulación con la 
negociación colectiva y a las planificaciones posibles en el marco de las 
necesidades de formación de los sistemas productivos y de los trabajadores y 
trabajadoras, en un sentido estratégico. 
 Todos los documentos tanto europeos como internacionales ponen el 
acento en la necesidad del diálogo social como base del desarrollo de las 
cualificaciones y la formación profesional. Ya hemos citado o mencionado la 
mayoría de esos documentos de CEDEFOP, CINTERFOR-OIT, COMISIÓN 
EUROPEA, OCDE, etc. 
 
 Las indicaciones de la OIT para los procedimientos de reconocimiento 
de la experiencia laboral podrían ser útiles también para la formación para el 
empleo y como líneas generales para todas las actuaciones: 

 
 

b.- Las concepciones para el diálogo social y la negociación colectiva 

 
 Debe realizarse en un marco ocupacional coherente (en nuestro caso el Catálogo 

Nacional de las Cualificaciones, como referente común  de competencias) 
 Requiere un marco de legitimidad y valoración del certificado (valorado por los 

trabajadores, por los empresarios y por las administraciones) 
 Tener legitimidad y credibilidad ( institucional, creíble y socialmente reconocido, 

unificado para que no surjan miles de certificaciones de mala calidad ó “baratos”, 
evitando clientelismos ó “compra” Con reglas oficiales de juego, estables y reconocidas 
por todos, aportando fiabilidad y validez 

 Con garantías de transparencia (que se sepa claramente las competencias que 
recoge, su validez y alcance) a través de instituciones y actores cualificados e 
independientes que garanticen rigor y objetividad en los procedimientos. 

 Debe llevarse a cabo con un mecanismo sencillo (no burocratizado, gratuito, con 
buena información, etc.) y sólido. Estos son desafíos relacionados con las 
metodologías de evaluación, que debemos adaptar a nuestro funcionamiento 
institucional y de participación. 

 Debe potenciar el aprendizaje permanente (vincularlo a itinerarios de formación, 
desarrollo profesional, promoción mediante la formación continua, la adaptación a los 
cambios, la innovación y la competitividad de las empresas) 
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Recopilar algunos documentos que han orientado las intervenciones a lo 
largo de los últimos años puede resultar útil para debatir y reconocer las líneas 
de trabajo sobre formación profesional. 
 
Este documento fue presentado en los trabajos para el Plan Regional 
realizados entre el 2001 y el 2003, elaborado por grupos de trabajo de CC.OO 
de Madrid” “Nuestra aportación se guiará por los siguientes ejes y una 
concepción de red que puede garantizar las necesidades del sistema formativo 
y de sus beneficiarios.”  
 
 
        EJES PRIORITARIOS Y OBJETIVOS  
 
COORDINACIÓN 

 Articular todos los esfuerzos de todos los agentes de formación, 
coordinando todas las programaciones que se realizan en la Comunidad 
de Madrid  

 Conseguir una mejor adecuación de la formación profesional mediante 
un conjunto estructurado que favorezca el acceso y la adquisición de la 
formación así como un aprovechamiento y optimización de los recursos 
públicos. 

 
INTEGRACIÓN 

 Facilitar un sistema que permita la formación a lo largo de toda la vida, a 
través de la integración de los tres subsistemas de formación 
profesional. 

 Acoplar las finalidades, los contenidos y las ofertas de todas las 
modalidades de formación profesional para superar el tradicional 
divorcio entre cualificaciones académicas y profesionales. 

 Priorizar la información y orientación profesional para rentabilizar al 
máximo los esfuerzos, los recursos y las cualificaciones de las personas 
y de las empresas 

 Diseñar una dirección más estratégica, más integrada, más coordinada y 
más eficaz de la política de cualificaciones, formación y orientación. 

 Integrar la formación profesional con el resto de políticas activas de 
empleo. 

 Promover el reconocimiento y acreditación de la competencia 
profesional adquirida tanto en procesos formativos formales como 
informales o en la experiencia laboral. 

 
RELACIÓN CON EL SISTEMA PRODUCTIVO 

 Mejorar la articulación de la formación profesional con sistema 
productivo 

 Contribuir a la mejora del empleo mediante el perfeccionamiento de las 
cualificaciones de la población activa y el incremento de la transparencia 
del mercado de trabajo. 

 Planificar la cualificación profesional requerida por los diversos sectores 
productivos de la Comunidad de Madrid 

 Ajustar los programas de formación a las especificaciones de 
competencias de los diferentes perfiles profesionales, en una mayor 
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relación con los requerimientos del mercado de trabajo , determinando 
estándares de competencia y estableciendo las cualificaciones 
necesarias. 

 Establecer redes estables y sistemáticas con los centros de trabajo para 
adaptar la oferta formativa a las necesidades, desarrollando proyectos 
conjuntos, ofreciendo una mayor calidad en la formación en centros de 
trabajo 

 
LA FORMACIÓN COMO DERECHO 

 Garantizar el carácter universal de la formación, facilitando el acceso,  
incrementando y posibilitando oportunidades y opciones de adquirir 
formación profesional 

 Mejorar la cobertura de las necesidades de formación de todos los 
colectivos de trabajadores, para evitar la exclusión  y garantizar la 
cohesión social. 

 
PARTICIPACIÓN DE AGENTES SOCIALES Y ADMINISTRACIONES 

 Favorecer la participación activa de los agentes sociales otorgándoles el 
papel que les corresponde en el desarrollo de todos estos objetivos. 

 Diseñar un marco que estructure el papel de las distintas 
administraciones y su coordinación así como los recursos necesarios. 

 Estimular la participación de todos los sectores implicados en los 
campos laborales, sociales y educativos. 

 
SISTEMA INTEGRADO DE ORIENTACIÓN PROFESIONAL 

 Conseguir un sistema integrado de información, orientación, formación e 
inserción profesional. 

 Desarrollar un marco que proporcione los apoyos necesarios para que 
todas las personas puedan decidir qué, cuándo, dónde y cómo pueden 
adquirir las cualificaciones que necesitan y  que les permitirán la 
inserción en el mercado de trabajo. 

 El sistema integrado deberá :   
 abarcar todos los subsistemas de formación profesional 
 llega a los destinatarios de forma asequible a sus necesidades 
 ser económico para evitar dispersión de centros a los que acudir 
 ser eficiente 

 
CALIDAD 

 Mejorar la calidad del sistema global y de cada uno de los subsistemas 
para prestigiar socialmente y cualificar la formación profesional. 

 Conseguir una formación profesional de calidad que permita su 
valoración por las empresas y por la administración pública. 

 Promover  con acciones y normativa específica la innovación para el 
cambio y la mejora de la formación profesional de los tres subsistemas 

 Diseñar un sistema de evaluación que permita valorar la eficiencia y la 
eficacia del plan, de los programas y de las acciones formativas, y que 
posibilite la elaboración de estrategias o proyectos de mejora. 
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En la actualidad los avances de la desregulación y la privatización se 
asientan sobre las bases de la ausencia total de diálogo social, en línea con la 
reforma laboral y las políticas autistas de España y Europa. Sin embargo en el 
capítulo sobre Formación Profesional y Trabajo decente hemos desarrollado 
ampliamente la importancia del diálogo social para este tema. La situación es 
deficitaria en general, aunque en algunas Comunidades Autónomas existe al 
menos el diálogo social mínimo para debatir políticas y llegar a acuerdos  

 

 
 Otras orientaciones muy importantes están recogidas en los Criterios 
para la Negociación Colectiva de varios años, transcribimos las de II Acuerdo 
para el Empleo y la Negociación Colectiva [AENC] y los criterios de 2011 
resumidos: 
 
3. Formación y clasificación profesional. 
 
Las organizaciones sindicales y empresariales, desde un ejercicio de 
responsabilidad, han considerado necesario renovar su compromiso con la 
Formación Profesional para el Empleo 
El análisis de los factores que ha provocado la actual crisis económica y su 
especial incidencia en nuestro país, ha situado a la formación profesional en el 
núcleo de los discursos que reiteran su valor, ya no sólo para la inserción en el 
empleo sino también como factor de transformación y dinamización económica. 
La formación y el desarrollo de las competencias profesionales es un objetivo 
compartido por trabajadores y empresas para responder conjuntamente a las 
necesidades de mejorar la capacidad de adaptación y la empleabilidad, y 
constituye un objetivo estratégico para los firmantes de este Acuerdo. 
La negociación colectiva, en el nivel que corresponda, ha de contribuir a 
alcanzar los objetivos de formación mediante la definición de criterios y 
prioridades en cuestiones como: 

 Las iniciativas a desarrollar, en función de las necesidades de formación, 
y los colectivos prioritarios, en particular, los de menor nivel de 
cualificación, para mejorar su empleabilidad. 

  El impulso de instrumentos bipartitos sectoriales e intersectoriales, en el 
nivel que proceda. 

 El desarrollo de la formación teórica en el contrato para la formación y el 
aprendizaje. 

 Los derechos y obligaciones en relación con la formación. 

  Facilitar la aplicación de las bonificaciones de las empresas y los 
Permisos Individuales de Formación previstos en el Acuerdo de 
Formación. 

 La asistencia a la formación, su aprovechamiento y cuándo se realiza. 

 La evaluación y, en su caso, la acreditación de la competencia 
profesional. 

 La medición del impacto de la formación que sobre personas, empresas 
y empleo produce la formación impartida. 

c.- criterios para la negociación colectiva 
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 La orientación a los trabajadores, ocupados y desempleados, y el 
desarrollo de itinerarios de formación coherentes con las necesidades de 
empresas y trabajadores, considerando los que puedan conducir a 
acreditaciones en el marco del Sistema Nacional de Cualificaciones u 
otros ámbitos de certificación. 

 Las referencias formativas en relación a con la clasificación, movilidad, 
promoción y planificación de carreras. 

 La mejora de la calidad de las acciones formativas, y de la eficiencia de 
los fondos destinados a la formación. 
 

 
En los Criterios para la negociación colectiva de 2011: 

 
 

8. La formación y la clasificación profesional 
 

Para 2011 nuestro reto sigue siendo avanzar en la mejora de la 
formación profesional y en el ejercicio del derecho a la formación y su 
reconocimiento en todos los niveles de negociación en que tenemos capacidad 
de influencia. Es decir, articular esos derechos, mejorarlos, ampliarlos y 
consolidarlos para promover la cualificación de los trabajadores y trabajadoras 
y el reconocimiento del valor del trabajo. 
Impulsar la formación: compromisos de inversión y principios de equidad en los 
recursos 
Facilitar el acceso a la formación: garantizar la participación de todos, en 
especial con menor cualificación y las mujeres para remover segregación 
Mejorar la calidad de la formación: agrupando paritarias, determinando 
necesidades, diversificando la oferta teniendo en cuenta el Catálogo de las 
Cualificaciones y la revisión de los textos de los convenios 
Vincular la formación y la cualificación con la clasificación profesional: revisar la 
clasificación profesional, vinculada al Catálogo de las Cualificaciones, la 
promoción, la movilidad, estableciendo itinerarios 
Reconocimiento de la cualificación: utilizar la solicitud de convocatorias 
específicas del RD 1224/2009 en la acción sindical sobre todo en procesos de 
reestructuración, regulación, etc. y con la  utilización de los PIF 
Reforzar el papel sindical en la formación 
  

Algunas de estas reivindicaciones no se han conseguido aún, dado que 
en los últimos desarrollo normativos tras las reforma laboral, sólo se incorpora 
la información a la RLT en el RD1529/2012 que regula el contrato de formación 
y aprendizaje y la FP dual. Exclusivamente para cuando exista contratación, sin 
ninguna obligación de la empresa si se trata de prácticas no laborales.  
 



104 

 

 
  
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Para nuestra reflexión resulta muy importante el epígrafe: Otros 
aspectos relacionados con la formación 
 

_ Incorporar como materia de negociación colectiva el control, seguimiento y 
tutela, por parte de la RLT, de los derechos de los trabajadores y 
trabajadoras con contratos de formación y de quienes realizan prácticas no 
laborales, que incluyen: 
_ La formación en centros de trabajo (FCT) de la formación profesional 
reglada. 
_ Las prácticas en empresas que realizan las personas desempleadas 
participantes en cursos con un módulo de FCT. 
_ Y las prácticas no laborales que realizan personas becadas o alumnado de 
los últimos cursos de la Universidad. 
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a.- Otros temas para analizar 
 
 Por las características de estos apuntes y  los objetivos que 
perseguimos, no hemos tratado otros temas que podrían analizarse desde el 
punto de vista de las cualificaciones. Al menos dejamos constancia de esas 
posibles ramificaciones bastante importantes y las razones para no abordarlos: 
 
1.- la problemática de las cualificaciones en el nivel universitario, que merecería 
todo un estudio específico y especializado. En este caso nuestros temas son 
más globales y pensando en los sectores de la población con menor nivel de 
cualificación 
2.- la atención a los colectivos más desfavorecidos y en riesgo de exclusión con 
problemáticas específicas, por las situaciones de desigualdad, de género, por 
discapacidades, etc. Básicamente pueden tratarse en algunos capítulos 
incorporando el análisis de las estructuras sociales, culturales, de pensamiento 
y los fenómenos, las políticas, las múltiples variables que intervienen en las 
situaciones de desigualdad en relación con las cualificaciones.  
3.- una mayor profundización sobre el papel y las condiciones de participación 
de los interlocutores sociales, particularmente las organizaciones sindicales y 
las posibles tareas en el marco de las cualificaciones, más allá de lo 
considerado en el texto. 
4.- en la cuestión más general referida a la educación la relación con la justicia 
social, en sus aspectos de redistribución, representación y 
reconocimiento.(www.gice-uam.es ) 
 

 
 
b.- Importancia de algunos criterios de trabajo: 
 
 Aunque está presente en todo el documento queremos resaltar la 
importancia del trabajo grupal, la participación activa y la profundización sin 
preconceptos ni prejuicios. La transformación del discurso unilateral en 
producción colectiva promueve el compromiso con los principios ideológicos y 
facilita el análisis compartido. El necesario cuestionamiento del pensamiento 
neoliberal como verdad absoluta para comprender la realidad, moviliza las  
conciencias y enriquece la acción.  

REFLEXIONES FINALES 

 
 Para profundizar desde una perspectiva ideológica: 
 La concepción sobre capital humano y el valor del trabajo 
 Las competencias profesionales con un prisma diferente de la ingeniería de 
recursos humanos. 
El papel de la ideología: como dominante, hegemónica y sus relaciones con 
el poder y la individualización 

http://www.gice-uam.es/
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 Este documento pretende promover la reflexión crítica aunque se 
expongan ideas definidas en algunos casos y aportaciones de autores e 
instituciones de reconocido prestigio. Intenta demostrar los retrocesos en 
ciertos planos y las deformaciones ideológicas en otros. 
 

                             
 
 
c.- Una expresión de deseos: 
 
 En el fondo de la cuestión existe una expresión de deseos de trabajo 
compartido, de resultar útil para enriquecer nuestra práctica de transformación 
de la realidad tan difícil que nos ha tocado vivir. En el fondo no es un 
documento de producción teórica individual, sino el resultado de múltiples 
experiencias de trabajo con sindicalistas por un lado y de los años de formación 
inicial y permanente de docentes de distintas generaciones. Esta experiencia 
es también el origen de los textos seleccionados y de la mayoría de los 
ejercicios propuestos, sin pretensiones de exhaustividad ni de perfección, 
pensando más en las posibilidades prácticas. 
 

                          
 
                          
 
Estella Acosta Pérez. Profesora honoraria de la Facultad de Formación de 
Profesorado y Educación de la UAM. Miembro del Grupo de Investigación 
Cambio educativo para la Justicia Social (www.gice-uam.es ) 
Diciembre 2013 
 
                                                                

http://www.gice-uam.es/
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