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El concepto de Competencia Pro-
fesional1 viene marcando la orientación
de las iniciativas y procesos de cam-
bio estratégicos que desde los años 80
están poniendo en marcha distintos
países en torno a cuatro ejes de actua-
ción: el acercamiento entre el mundo
laboral y los sistemas de educación y
formación; la adecuación de los traba-
jadores a los cambios en la tecnología
y en la organización social de la pro-
ducción y el trabajo; la renovación tan-
to de las entidades de educación y for-

mación, como de los equipos docentes
e instructores, y de la propia oferta
educativa/formativa; así como de las
modalidades de adquisición y recono-
cimiento de las cualificaciones.

En la reciente norma ISO9001:
2000, la competencia laboral se puede
definir como las capacidades demos-
tradas por la persona para contribuir a
la satisfacción del cliente y a la mejo-
ra continua de los procesos de calidad
y eficiencia en las organizaciones2.

La Ley Orgánica de las Cualificaciones
y de la Formación Profesional (LOCFP)
de junio de 2002 ha establecido y or-
denado el sistema integral de forma-
ción profesional, de cualificaciones y
acreditación en España. Con ella se
pretendeelevar la calidad y coheren-
cia de la formación profesional y po-
tenciar la formación permanente así
como los procedimientos de evalua-
ción, acreditación y reconocimiento de
los saberes informales de las perso-
nas. De esta manera, se crean meca-
nismos que vinculen la formación pro-
fesional y el aprendizaje en el empleo,
creando itinerarios y módulos profesio-
nales que ayuden a las personas a
transitar de uno a otro sistema, mejo-
rando sus calificaciones y empleabili-
dad, así como la movilidad de la fuer-
za laboral en la Unión Europea.
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rectora del Instituto Nacional de las
Cualificaciones de España.
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La normalización, evaluación y
certificación de la competencia profe-
sional3, constituye en todos los países
una respuesta a las necesidades de las
empresas y organismos para incorpo-
rar a profesionales cualificados en sus
sistemas productivos, que están some-
tidos a fuertes cambios por la innova-
ción tecnológica y los nuevos modos
de organizar la producción. En conse-
cuencia, se vuelven imprescindibles las
formas de aprender más diversas, por
lo que la formación no es el único
modo de adquisición de la competen-
cia, y esta se realiza durante toda la
vida.

Sin embargo, el significado de
aprender toda la vida y los enfoques
en la reforma de las cualificaciones es
contemplada por los países de diferen-
tes maneras, de acuerdo a sus historias
nacionales y sus prioridades; y si bien
no pueden transferirse fácilmente, dada
la globalización creciente de las eco-
nomías y las demandas de aprendizaje
comunes que este proceso genera, exis-
ten señales de convergencia en los pro-
pósitos de las cualificaciones y las re-
formas propuestas.

El desarrollo científico-tecnológi-
co y la capacitación de los recursos
humanos constituyen variables estra-
tégicas en el mantenimiento de un de-
sarrollo sostenido. La economía y la
sociedad del conocimiento están pro-
vocando la necesidad de adoptar un
sistema más abierto, eficaz y detalla-
do para reconocer lo que las personas

saben, independientemente de cómo lo
hayan aprendido, lo que representa una
ruptura profunda del sistema de seña-
les para detectar lo que las personas
saben hacer (Miller, 1999). La trans-
parencia de las cualificaciones exigirá
numerosos cambios e innovaciones
con sistemas eficaces, diversificados,
flexibles y sumamente neutrales para
evaluar los aprendizajes previos que
dependerán de la evolución de las nor-
mativas, reglamentaciones, organiza-
ciones y relaciones adecuadas.

La transparencia de las
cualificaciones ha sido definida por el
CEDEFOP (2001) como “el grado de
visibilidad necesaria para identificar y
comparar el valor y el contenido de las
cualificaciones a los niveles sectorial,
regional, nacional e internacional. Por
tanto, nos hallamos en un momento de
amplio movimiento internacional, que
puede suponer una auténtica revolu-
ción cultural para el futuro de los sis-
temas de reconocimiento y acredita-
ción de las cualificaciones.

Para ser reconocido, todo conjun-
to de cualificaciones y de competen-
cias debe presentar un valor (al menos)
equivalente (pero no necesariamente
igual) al exigido por el organismo de
reconocimiento. El concepto de reco-
nocimiento puede variar considerable-
mente según que sea fundamentado
sobre normas fijadas por una organi-
zación de trabajo o por un estableci-
miento de formación, o que se trate del
reconocimiento de cualificaciones ad-
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un certificado de competencia y/o una
experiencia profesional) en las profe-
siones reguladas5, se encuentra en pro-
ceso de simplificación para facilitar la
movilidad.

El reconocimiento de las profesio-
nes no reguladas y del aprendizaje no
formal e informal se basará en la trans-
formación en los procedimientos de
medición de las competencias profe-
sionales de las personas. Las personas
podrán capitalizar la propia experien-
cia acumulada mediante un reconoci-
miento de las competencias que ad-
quieren a lo largo de su vida laboral,
que les conduzca a una formación cada
vez más “cualificante”.

El concepto de Formación Pro-
fesional, en el ámbito europeo, ha ido
variando en las diversas bases norma-
tivas que rigen la Unión6, hasta quedar
estructurado en dos componentes, la
formación profesional inicial y la for-
mación profesional continua.

La formación profesional inicial
es la que capacita y faculta para el ac-

continua es la adquirida en la vida ac-
tiva, de manera que el trabajador se
adecúe a las demandas de las nuevas
competencias necesarias para seguir
ejerciendo su profesión.

El artículo 127 del nuevo Tratado
de la Unión establece el desarrollo de
una política comunitaria en materia de
formación profesional, con respeto a
la subsidiariedad y a la competencia
de los Estados en su territorio, que da
a la formación profesional un sentido
amplio que incluye la formación post-
secundaria y la universitaria. La estruc-
tura de los sistemas de formación pro-
fesional inicial en cada país de la Unión
adopta soluciones heterogéneas, si
bienellas se caracterizan por garanti-
zar la relación con el sistema produc-
tivo y asegurar una formación tecno-
lógica básica suficiente.

La formación profesional es, por
tanto, una política activa de la Unión
Europea para obtener los recursos hu-
manos cualificados que den la compe-
titividad necesaria en estos países, a
través de la formación continua de los

quiridas en el extranje-
ro en función de térmi-
nos de referencias na-
cionales o internaciona-
les4 .

El reconocimiento
de cualificaciones profe-
sionales (las cualifi-
caciones acreditadas por
un título de formación,

ceso a un primer em-
pleo7 , construida des-
pués de la escolaridad
obligatoria y reconocida
por las autoridades com-
petentes, dirigida funda-
mentalmente a la pobla-
ción juvenil correspon-
diente, si bien se oferta
a otros colectivos. La
formación profesional
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trabajadores que detentan una profe-
sión o que requieren una adaptación, y
de la formación profesional inicial para
los jóvenes que se preparan para la
sociedad del futuro.

En este artículo, se realiza una re-
flexión sobre el papel llamado a des-
empeñar por las competencias profe-
sionales en el marco del nuevo esce-
nario productivo y de consolidación de
la sociedad del conocimiento. A lo lar-
go del texto, se apunta la contribución
de las “nuevas competencias” y al de-
sarrollo de objetivos esenciales como
la transparencia y la movilidad en el
mercado laboral. El texto aborda la
perspectiva de la Unión Europea en
estas materias para, posteriormente,
atender a las expectativas que se están
produciendo en España ante la apro-
bación de la Ley Orgánica de
Cualificaciones y Formación Profesio-

nal, que crea un Sistema Nacional ad
hoc.

1. Reconocimiento de compe-
tencias: un nuevo escenario para
la movilidad ocupacional

Hay un amplio consenso entre los
expertos, en que la evolución de la eco-
nomía y los sistemas de producción de
bienes y servicios está afectando de
manera significativa al mercado labo-
ral y a las cualificaciones, creando lo
que viene en denominarse “sociedad
de la incertidumbre” o si se quiere “so-
ciedad del riesgo”. Ello se traduce en
cambios en las políticas de empleo y
formación profesional y en el conteni-
do de las cualificaciones requeridas a
las personas. Alguna de las variables
más significativas de estos cambios se
pueden sintetizar en el cuadro siguien-
te.

Marco de Referencia y
variables significativas

Sociedad Industrial
(Expansión educativa)

Sociedad del Riesgo
(Reconocimiento de competencias)

Factores de Cualificación Esfuerzo, disciplina, experiencia,
esfuerzo de formación ligado bási-
camente a la formación inicial.

Lógica de adaptabilidad: iniciativa, solución de
problemas, actualización permanente.

Itinerarios de cualificación Basados en currículos formales y
cerrados

Autoconstrucción del propio currículo

Educación Acceso masivo a las titulaciones Acceso individualizado a conocimientos útiles
que eviten reaprender lo ya sabido

Institución de referencia Sistemas formales de educación y
formación.

Redes flexibles de acreditación de competen-
cias.

Criterio de filtro en la selec-
ción y contratación.

Titulaciones Competencias reales y visibles

Empleo y movilidad Empleos estables, en correspon-
dencia con la cualificación inicial.
Escasa movilidad.

Empleabilidad condicionada al reaprendizaje
y la formación permanente.
Mayores posibilidades de movilidad.

Trabajo Mantenimiento relativamente esta-
ble de la cualificación. Interdepen-
dencia funcional

Adquirir y demostrar competencias para la
adaptación e innovación continua.
Relevancia del trabajo en equipo
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se cambiaban por contratos de trabajo
relacionados con el nivel de cualifica-
ción alcanzado. Las acreditaciones for-
males se convertían en una parte fun-
damental del mecanismo social por el
que las personas se situaban en el mer-
cado de trabajo. La lógica del sistema
se basaba en la ecuación: a períodos
de estudio más prolongados, mayores
posiblidades de cualificación.

Sin embargo este sistema entró en
crisis. Altas tasas de desempleo, uni-
das a un acceso masivo a las
titulaciones, hacen que el valor de las
cualificaciones disminuya y que los
empresarios eleven sus requisitos for-
males de acceso al trabajo, pese a re-
conocer que las cualificaciones acadé-
micas no son suficientes para el mun-
do laboral y deban, por tanto, ofrecer
períodos de formación en la empresa a
los nuevos trabajadores.

En la sociedad post-industrial el
problema fundamental es el déficit de
competencias adecuadas para el mer-
cado laboral que no es capaz de pro-
ducir el sistema formal educativo. El
cambio de referencia que supone la

no sería necesario invertir esfuerzos su-
plementarios en la educación formal si
las personas pudieran probar de otras
maneras que ya han adquirido las com-
petencias requeridas por el mercado la-
boral.

Este nuevo escenario conduce a
que las reformas emprendidas en dis-
tintos países sobre sistemas de educa-
ción y formación, traten de integrar las
cualificaciones académicas, de carác-
ter general, con las cualificaciones pro-
fesionales más ligadas a factores de
productividad y aumento de la
competitividad del mercado laboral,
valorando por tanto lo aprendido in-
dependientemente de la forma y lugar
en que las personas hayan adquirido
su competencia.

Por tanto, se pone de manifiesto
la necesidad de potenciar la formación
a lo largo de la vida laboral, y tener en
cuenta los nuevos requerimientos de
cualificaciones de las personas, tanto
respecto al desarrollo de competencias
transversales y genéricas de mayor
poder de transferencia y, por tanto, de
movilidad en el mercado laboral, como

En la etapa de la
sociedad industrial, la
relación entre el sistema
educativo y el mercado
laboral funcionó correc-
tamente. El mecanismo
de intercambio consistía
en que el aprendizaje
adquirido se cambiaba
por títulos que, a su vez,

sociedad post-industrial
apunta a valorizar lo que
sabe la persona no solo
a través de la educación
formal recibida, sino
también del llamado ca-
pital social.

Según Kivinen
(2002), en este contexto
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las del tipo aprender a aprender, así
como cualidades personales como son
la iniciativa, responsabilidad y toma de
decisiones que, junto con la necesidad
de una actualización continua del co-
nocimiento, hace que el ámbito de los
sistemas formales de aprendizaje deba
ser complementado con otros de tipo
no formal e informal y, particularmen-
te, con los aprendizajes adquiridos en
la propia experiencia laboral.

En este contexto, la movilidad de
las personas comienza a relacionarse
cada vez más con su competencia real,
suma de aprendizajes formales, no for-
males e informales, que exige ser re-
conocido y posteriormente, validado,
dando lugar a certificaciones, que pue-
dan ser acreditadas por organismos
competentes.

El reconocimiento de estas com-
petencias respondería a tres tipos de
necesidades en el mundo laboral
(Liaroutzos 2002). La primera se situa-
ría en el nivel de la empresa y trataría
de favorecer la constitución de itine-
rarios de cualificación de los trabaja-
dores, como consecuencia de la adop-
ción de nuevos modos de organización
o una mayor profesionalización. La
segunda se produciría en el terreno del
sector profesional y consistiría en la
simplificación de la movilidad en su
interior dando “visibilidad” a la cuali-
ficación. La tercera se daría en el ni-
vel intersectorial y tendría la finalidad
de mantener el empleo y hacer frente a
los procesos de ajuste y reconversión.

2. Estrategia de la Unión Euro-
pea

El Plan de Acción8 para promo-
ver las Competencias Profesionales y
la Movilidad, aprobado en la pasada
Cumbre europea de Barcelona en mar-
zo 2002, considera urgente potenciar
las siguientes acciones:

• Asegurar que los sistemas de edu-
cación y formación respondan a
las necesidades del mercado de
trabajo que reflejen los retos de la
sociedad y economía del conoci-
miento.

• Introducir y consolidar estrategias
de desarrollo efectivo de compe-
tencias para los trabajadores.

• Reducir las barreras para el reco-
nocimiento del aprendizaje adqui-
rido y promocionar la transparen-
cia y transferibilidad de las cuali-
ficaciones en Europa. En este sen-
tido, la Comisión iniciará a fina-
les del año 2002 una experiencia
de intercambio sistemático de bue-
nas prácticas en el campo de la
identificación, evaluación y reco-
nocimiento del aprendizaje no for-
mal. El Foro Europeo sobre la
Transparencia de Cualificaciones,
gestionado por la Comisión y el
CEDEFOP, coordinarán este pro-
ceso en estrecha cooperación con
los Estados miembros, los agen-
tes sociales, las organizaciones no
gubernamentales, la OCDE,
Eurydice y la Fundación Europea
de Formación.
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• Aumentar los esfuerzos en los
Estados miembros menos avanza-
dos y regiones más atrasadas.

Todos estos esfuerzos tratan de
hacer posible un espacio europeo del
aprendizaje permanente9 que contem-
ple toda la gama de actividades de
aprendizaje, donde destaca como prio-
ridad la valorización del aprendizaje
avalado, tanto por diplomas y certifi-
cados formales, como del aprendizaje
no formal e informal, a través del de-
sarrollo de instrumentos a escala eu-
ropea para apoyar la valorización de
todas las formas de aprendizaje, me-
diante un sistema de “cartera “ basado
en la Resolución aprobada del
Curriculum Vitae europeo; por medio
del desarrollo de un sistema modular
de acumulación de cualificaciones ba-
sado en el sistema de transferencia de
créditos académicos de la Comunidad
Europea y en Europass Formación; y,
finalmente, mediante la consideración
de un derecho individual a la evalua-
ción.

A modo de conclusión, cabe decir
que estos esfuerzos se dirigen a lograr
un marco para el reconocimiento de
todas las formas de aprendizaje que
haga posible la movilidad geográfica,
ocupacional y funcional de las perso-
nas, como forma de corregir los
desequilibrios territoriales de mano de
obra cualificada.

3. Actitud de los actores

3.1. Organismos Internacionales

Desde la pasada década los orga-
nismos e Instituciones internacionales
presionan sobre los sistemas de edu-
cación y formación profesional, en el
sentido de que sean más eficientes,
transparentes y permeables ante los
cambios experimentados en las
cualificaciones que precisan los traba-
jadores, debido al avance tecnológico
y la globalización de la economía.

La OCDE viene trabajando en un
estudio sobre el papel de los Sistemas
y Marcos nacionales de Cualificación
en el aprendizaje a lo largo de la vida
y en el programa internacional
FUTURES. Por su parte, la OIT está
desarrollando una nueva Resolución en
materia de recursos humanos que pre-
sentará en el año 2003.

Estas iniciativas se basan en la pre-
misa que todo aprendizaje tiene valor
al margen de cómo haya sido adquiri-
do. En su conjunto, se trata de esfuer-
zos para legitimar nuevas políticas de
reconocimiento de competencias pro-
fesionales que apuntan a la necesidad
de crear nuevos dispositivos de reco-
nocimiento continuo de competencias.
Estos esfuerzos se fundan en el llama-
do “individualismo posesivo”, como
base ideológica legítima que justifica
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los logros y fracasos personales en fun-
ción del nivel de competencias adqui-
rido (Martínez Celorrio 1999). La ga-
rantía de calidad de los procedimien-
tos y el necesario marco institucional
son elementos comunes en todos los
debates.

3.2. Gobiernos Europeos

Las reformas de los sistemas de
educación y formación de países como
Francia con la “Validación de la Ex-
periencia Laboral”; Noruega con la
“Reforma de Competencias” y Holan-
da con la “Acreditación del Aprendi-
zaje Previo”, por traer tres experien-
cias recientes, comparten las siguien-
tes características:

• proporcionan a los adultos mejo-
res oportunidades para su forma-
ción y desarrollo de competencias
para el mercado laboral;

• reconocen el aprendizaje no for-
mal adquirido en la experiencia
laboral para acceder a estudios de
enseñanza superior;

• desarrollo de una cultura de apren-
dizaje permanente;

• desarrollo de un mercado laboral
consistente y coordinado;

• mayor justicia social;
• ayudan a la reforma de los siste-

mas de educación y formación;
• uso más eficiente de los recursos.

La respuesta al problema de la in-
tegración del aprendizaje informal, fru-
to de la experiencia laboral, en el sis-

tema de aprendizaje formal, ha venido
de la consideración del aprendizaje
informal como crédito para adquirir
una cualificación formal, en lo que se
suele llamar procedimiento para reco-
nocimiento del aprendizaje previo o
validación del aprendizaje anterior. Sin
embargo, dejando de lado el principio
general, estamos ante prácticas que
varían conforme al contexto de cada
país y que, por tanto, no pueden ser
consideradas “exportables” para todo
tipo de circunstancias.

3.3. Los empresarios y las políti-
cas de selección de personal

Hasta ahora, las competencias ad-
quiridas a través del aprendizaje infor-
mal realizado en la experiencia labo-
ral, han sido menos valoradas que las
producidas en el entorno académico,
en cuanto al acceso a un puesto de tra-
bajo inicial. Las razones están en que
la confianza de los empleadores res-
pecto a las competencias aprendidas se
basa en, al menos, dos factores: el “lu-
gar” donde se han podido aprender las
diferentes competencias profesionales
y la “autoridad” que sanciona o certi-
fica su adquisición. La escuela o cen-
tro de formación ha sido tradicional-
mente el lugar de mayor confianza en
la provisión de conocimientos y
saberes.

Sin embargo, el valor de los títu-
los o diplomas está siendo redefinido
por los empleadores en clave de po-
tencial de aprendizaje de las personas,
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Todo esto hace que los empleado-
res tengan cada vez más dificultades
de encontrar a las personas idóneas
para ocupar los puestos de trabajo que
necesita el mercado, ya sea por falta
de competencias técnicas o capacida-
des personales.

3.4. Agentes sociales

Diversas organizaciones patrona-
les y sindicales europeas como CES,
UNICE y CEEP han adoptado, en fe-
brero 2002, un marco de acción para
el desarrollo de competencias y cuali-
ficaciones profesionales de los traba-
jadores a lo largo de su vida laboral.
Este conjunto de acciones se ha estruc-
turado sobre cuatro prioridades:

• Anticipar e identificar las necesi-
dades de competencias y cualifi-
caciones.

• Reconocer y validar las cualifica-
ciones y competencias.

• Informar, acompañar y aconsejar.
• Movilizar los recursos.

motivan las iniciativas que se van a
tomar en los sectores profesionales.
Entre ellos se cuentan la escasez de
mano de obra, la necesidad de mejorar
la imagen de las ramas profesionales,
la oportunidad de reducir los obstácu-
los a la movilidad, la demanda de
cualificaciones más transparentes o la
comprensión común de los déficits li-
gados al nuevo escenario de la socie-
dad del conocimiento.

Sin embargo, cualquier innova-
ción en este campo debe contar nece-
sariamente con los interese legítimos
de los actores. En primer lugar, las per-
sonas candidatas a la acreditación de-
searán que sus competencias sean re-
conocidas de la manera más favorable
posible. Las instituciones de educación
tratarán que sus usuarios reciban el
máximo reconocimiento posible de los
títulos o certificados, manteniendo ce-
losamente su poder sancionador. Las
instituciones ligadas a la política de
empleo, defenderán una cualificación
que permita la mayor empleabilidad y
una buena calidad de los empleos10 .

al menos para ciertos
segmentos del mercado
de trabajo, a la vez que
se admite que las com-
petencias para el traba-
jo han de ser renovadas
continuamente para no
perder su valor, y que
nuevas capacidades em-
piezan a ser demandadas
por el mercado laboral.

Paralelamente el
CEDEFOP, en coopera-
ción con la Comisión
Europea y los agentes
sociales, ha emprendido
un proceso destinado a
facilitar un enfoque más
concertado. Este proce-
so permite que numero-
sas organizaciones pro-
fesionales expliquen los
diferentes factores que
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Los empleadores estarán interesados
en pagar por cualificaciones necesarias
para llevar a cabo una actividad pro-
ductiva concreta y con logro de resul-
tados, y los representantes de los tra-
bajadores tratarán de valorizar las com-
petencias aprendidas.

4. Hacia un sistema nacional de
cualificaciones y formación pro-
fesional en España

En España, actualmente está es-
tructurado un sistema de formación
profesional basado en la competencia
que aborda la problemática de la ad-
quisición de cualificación11:

• la cualificación adquirida en la
formación profesional inicial co-
loca al joven ante una buena pers-
pectiva de su primer empleo, ya
que puede hacer valer ante el
empleador competencias profesio-
nales y personales, sustentadas en
amplia base y de carácter poliva-
lente. Competencias que están
acreditadas formalmente median-
te un Título de Técnico (forma-
ción profesional de grado medio,
16-18 años) o de Técnico Supe-
rior (18-20 años, con acceso direc-
to a universidad, si le interesa). Es
competencia de las administracio-
nes educativas, que incluyen las
dependientes de los gobiernos de
las Comunidades Autónomas.

• la cualificación adquirida en la
formación continua, entraña tan-

to la ocupacional, en una estrate-
gia de “políticas activas de em-
pleo” en la que los desempleados,
generalmente perceptores de sub-
sidios, adquieren competencias
para ocupar un puesto de trabajo.
Se acreditará mediante los Certi-
ficados de Profesionalidad. El
aprendizaje adquirido por forma-
ción continua de los trabajadores
en activo, es a través de planes de
empresa, planes agrupados de
empresa, o planes intersectoriales,
y las competencias van dirigidas
a la mejora de sus cualificaciones
o a su recualificación profesional.
Es una formación cuya competen-
cia la obstenta la administración
laboral y es también gestionada
por las Comunidades Autónomas.
En el último caso intervienen de
forma importante los agentes so-
ciales.

El actual panorama español reve-
la que representan rutas de cualifica-
ción relativamente independientes por
no estar conectadas entre sí, al contem-
plar perfiles profesionales estructura-
dos en unidades de competencia (caso
de los títulos de formación profesio-
nal inicial) y perfiles ocupacionales
(caso de los Certificados de Profesio-
nalidad) diferentes que no facilitan co-
rrespondencias y convalidaciones.
Además existe un aislamiento entre
ellos y el reconocimiento de las com-
petencias adquiridas por vía de la ex-
periencia laboral en trabajadores que
han accedido a cualificaciones inter-
medias a lo largo de su trayectoria pro-
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fesional. A este colectivo hay que aña-
dir los trabajadores que no tienen nin-
gún tipo de certificación y que ejercen
actividades correspondientes a bajas
cualificaciones y que son los más vul-
nerables ante procesos de reajuste
organizativo y/o tecnológico en las
empresas.

La implementación de un sistema
de correspondencias y convalidaciones
entre las formaciones profesionales y
la experiencia laboral, es una aspira-
ción que se remonta en España a prin-
cipios de la década de los noventa.

Desde 1993 se han llevado a cabo
diversas actuaciones con el fin de in-
tegrar el deseado Sistema Nacional de
Cualificaciones y Formación Profesio-
nal (SNCFP). En dicha fecha se inició
el Primer Programa Nacional de For-
mación Profesional. En 1998, y como
fruto del diálogo social, el Consejo de
Ministros aprobó el Segundo Progra-
ma Nacional de Formación Profesio-
nal, concebido como un Programa de
trabajo para cinco años (1998-2002).

Todo este proceso ha culminado
con la aprobación de la “Ley Orgáni-
ca de las Cualificaciones y de la For-
mación Profesional” (LOCFP)12 en
junio de 2002.

La LOCFP establece y ordena una
sistema integral de formación profesio-
nal, de cualificaciones y acreditación
(SNCFP) que responda con eficacia y
transparencia a las demandas sociales
y económicas, del que cabe esperar si-

túe al sistema de formación profesio-
nal español a la altura de los sistemas
europeos más avanzados.

Según prevé la LOCFP, el Siste-
ma Nacional de Cualificaciones y For-
mación Profesional se deberá regir, por
seis principios básicos, de los que se
extrae:

• la participación y cooperación de
los agentes sociales con los pode-
res públicos en las políticas
formativas y de cualificación pro-
fesional;

• la adecuación de las cualificacio-
nes y la formación a los criterios
de la Unión Europea, en función
de los objetivos de mercado úni-
co y libre circulación de trabaja-
dores;

• la participación y cooperación de
las diferentes administraciones
públicas en función de sus respec-
tivas competencias.

Las líneas generales que persigue
el proyecto de creación del SNCFP, que
ordena la LOCFP, son, básicamente, las
siguientes:

• Se pretende elevar la calidad
y coherencia del sistema de formación
profesional, facilitando una formación
dirigida al empleo y que potencie la
formación permanente. Para ello, se
crea un Catálogo Nacional de Cuali-
ficaciones Profesionales que refleja-
rá las necesidades de cualificación de
los sistemas de producción de bienes
y servicios, que se mantendrán perma-
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nentemente actualizadas13. Se crea
también un Catálogo Modular de
Formación Profesional asociada a las
Cualificaciones Nacionales. Dichos
Catálogos son los instrumentos funda-
mentales para la vertebración de los
subsistemas, ya que deberán ser de
aplicación obligada en el diseño y ac-
tualización de las ofertas de los sub-
sistemas de formación profesional.

La definición, elaboración y actua-
lización del Catálogo Nacional de
Cualificaciones Profesionales y del co-
rrespondiente Catálogo Modular de
Formación Profesional, constituyen
una responsabilidad del Instituto Na-
cional de las Cualificaciones14, según
lo establecido en la LOCFP.

• Se establece un procedimien-
to de reconocimiento, evaluación y
acreditación de la competencia pro-
fesional de las personas cualquiera que
hubiera sido la forma y el lugar de ad-
quisición.

La competencia adquirida por la
experiencia laboral y a través de vías
no formales de formación, se evaluará
tomando como referencia las compe-
tencias normalizadas contenidas en el
Catálogo Nacional de Cualificaciones
Profesionales.

Con el fin de elevar el nivel de
cualificación de la población activa, el
Instituto Nacional de las Cualificacio-
nes ha efectuado una propuesta de ca-
racterización de las Cualificaciones del
Catálogo Nacional, basada en una re-

lativamente amplia concepción de la
competencia de los campos ocupacio-
nales concernidos, de forma que se
pueda alcanzar un adecuado equilibrio
entre la empleabilidad que proporcio-
na la amplitud del campo ocupacional
abarcado por la cualificación, y las po-
sibilidades de adquisición de las com-
petencias por los trabajadores a través
de la experiencia laboral complemen-
tada, en su caso, con formación conti-
nua.

La competencia reconocida y eva-
luada se acreditará por un Certificado
de Profesionalidad o por un Título de
Formación Profesional. Cuando no se
completen las competencias de un Cer-
tificado o de un Título, el reconoci-
miento de las competencias evaluadas
positivamente se realizará a través de
una acreditación parcial acumulable y
válida para obtener (mediante expe-
riencia laboral y/o formación continua
complementaria) las correspondientes
acreditaciones de la cualificación.

Se establecen así, itinerarios de
progreso profesional para los trabaja-
dores, a través de un sistema efectivo
de correspondencias y convalidaciones
facilitado por el Catálogo Nacional de
Cualificaciones y el Catálogo Modu-
lar de Formación Profesional como ele-
mentos vertebradores del SNCFP.

• Se crean los Centros Integra-
dos de Formación Profesional que
podrán ofertar formación profesional
inicial/reglada para jóvenes, formación
ocupacional dirigida a desempleados
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y formación continua para trabajado-
res ocupados.

En particular, estos centros posi-
bilitarán el aprendizaje a lo largo de la
vida, el procedimiento de reconoci-
miento, evaluación y acreditación de
las competencias profesionales y la
rentabilización de los recursos, así
como la mejora de la calidad pues es-
tarán sometidos a criterios específicos.

• Se crea un sistema de infor-
mación y orientación profesional,
para que los ciudadanos y sus familias,
tengan acceso a información relevan-

te, significativa y válida, sobre los re-
querimientos de cualificación del mer-
cado de trabajo, expectativas de em-
pleo y localización de las ofertas de for-
mación profesional más adecuadas
para cada persona15.

• Por último indicar que la Ley
Orgánica de las Cualificaciones y de
la Formación Profesional, establece
que la evaluación y calidad, como ga-
rantía de la adecuación permanente del
Sistema Nacional de Cualificaciones
y Formación Profesional a las necesi-
dades sociales, de la economía y de las
personas.♦
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