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Ján Figel es el Comisario Europeo de Educación, Formación, Cultura y Juventud desde enero de 2007.
De nacionalidad eslovaca, está casado y es padre de cuatro hijos.

Experto en Relaciones Internacionales, Ján Figel ha tenido una larga carrera profesional vinculada al
Consejo Nacional de la República Eslovaca. De 1992 a 1998 fue miembro de la Comisión de Asuntos
Exteriores de este Consejo, y entre 1993 y 1998 formó parte de la Asamblea Parlamentaria del Con-
sejo de Europa. A partir de esa fecha fue Secretario de Estado del Ministerio de Asuntos Exteriores de
la República Eslovaca hasta 2002 y representante principal de la República Eslovaca en las negocia-
ciones de adhesión de Eslovaquia a la UE hasta 2003.

En 2004 ocupa el cargo de Comisario Europeo responsable de Empresa y Sociedad de la Información.
En ese mismo año, y hasta finales de 2006, desempeñará el cargo de Comisario Europeo responsable
de Educación, Formación, Cultura y Multilingüismo. Y en enero de 2007 ocupa el de Comisario Euro-
peo responsable de Educación, Formación, Cultura y Juventud.

Desde 1990 combina su carrera profesional con una actividad política muy vinculada a la democracia
cristiana europea.

La formación profesional y los desafíos globales de la UE

La formación profesional desarrolla un papel importante en los mercados del trabajo y en las economías y sociedades eu-
ropeas. Unas reformas bien planteadas del sector de la formación pueden favorecer la integración y la modernización de
los mercados laborales de la Unión Europea. De hecho, la formación profesional en Europa se encuentra dividida en
muchos sistemas distintos a nivel nacional, local y sectorial. Esta diversidad es una riqueza, por supuesto, sin
embargo levanta barreras que impiden la libre circulación de los títulos y de las cualificaciones conseguidas en el in-
terior del mercado único.

Para mejorar el nivel, la transparencia y el reconocimiento de las cualificaciones, los estados miembros de la UE y los ac-
tores sociales europeos alcanzaron un acuerdo político en el año 2002 para mejorar la cooperación europea en el ámbito
de la formación profesional. Desde entonces, la Comisión Europea ha realizado y propuesto una serie de instrumentos
para poner en práctica este acuerdo. Entre ellos figuran el marco único para la transparencia de las certificaciones y de las
competencias o EUROPASS, el marco común para la garantía de calidad de la formación profesional, y el sistema europeo
de transferencia de créditos para la formación profesional llamado ECTS.

El instrumento más destacado es, sin embargo, el marco europeo de cualificaciones para el aprendizaje permanente (EQF)
que probablemente se adoptará por el Parlamento y el Consejo el próximo otoño. El EQF obtuvo un gran apoyo político en
muchas partes de Europa por distintos motivos. En primer lugar, porque establece unos estándares nacionales basados en
las competencias y los resultados del aprendizaje; en segundo lugar, porque favorece la calidad a través de simples medi-
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das de reglamentación; y finalmente porque pone en relación las cualificaciones de las distintas tradiciones de forma sis-
temática y transparente.

El concepto central del EQF es sin duda el hecho de que se base en los resultados del aprendizaje y no en el lugar donde
se hayan recibido las cualificaciones ni en la duración de los cursos de formación o instrucción. La utilización de este
concepto facilita el reconocimiento de las competencias entre países y sistemas. Actualmente no es infrecuente que se
tengan que obtener las mismas cualificaciones más de una vez por falta de reconocimiento. Por consecuencia, no es fácil
para muchos europeos buscar un nuevo trabajo y hacer valer sus cualificaciones en el extranjero. Si queremos realmente
impulsar los sistemas de enseñanza y formación de Europa hacia el futuro, no hay más remedio que eliminar toda ba-
rrera de este tipo.

Los instrumentos propuestos por la Comisión para mejorar los sistemas de enseñanza y formación pueden tam-
bién aumentar la eficiencia de los mercados de trabajo porque se trata esencialmente de mecanismos que fa-
vorecen el encuentro de demanda y oferta. No cabe duda de que un marco común que mejore la circulación de las in-
formaciones en el mercado incrementa directamente el rendimiento de la economía, pero ésta no es la única ventaja. Las
reformas de la formación profesional pueden tener como efecto positivo una mejor justicia social. Por ejemplo, por el he-
cho de basarse en los resultados del aprendizaje, estos instrumentos acortan la distancia entre instrucción y formación.
Asimismo, una vez que se hayan puesto en práctica, será más fácil reconocer la formación informal o no formal y hacerla
valer en la vida profesional. En resumidas cuentas, estas reformas tendrán como efecto un acceso más extenso a los siste-
mas de aprendizaje.

Europa tiene que entrar en la época del conocimiento como líder mundial. No es fácil, porque tendremos que enfrentarnos
a desafíos globales nuevos y antiguos. Sin embargo, veo el futuro con mucha ilusión. La buena recepción de los instru-
mentos europeos para modernizar los sistemas de formación profesional significan que se reconoce la necesidad de una
mayor cooperación de las políticas nacionales y entre éstas y la política europea. Todo el mundo comprende que cuando el
desafío es global, la respuesta no puede ser sino europea. Cada vez que un instrumento europeo se pone en práctica a ni-
vel nacional, Europa gana un voto de confianza. De todas formas, lo que cuenta de verdad es que seamos capaces de lle-
var a cabo, trabajando juntos, medidas que tengan efectos reales y positivos para los ciudadanos de Europa. Los aspectos
políticos y técnicos importan muy poco frente a la necesidad de conseguir los objetivos económicos y sociales que los
europeos esperan. Creo que, en un ambiente de gran colaboración a nivel europeo, la reforma de la formación
profesional puede ayudarnos a construir una sociedad más justa, más equitativa y más creativa en nuestra
Unión.
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John Monks nace en Manchester en 1945. Está casado y tiene tres hijos. Licenciado en Historia
Económica por la Universidad de Nottingham, en Inglaterra, es el actual Secretario General de la
Confederación Europea de Sindicatos.

En 1969 entra a formar parte del Congreso de Sindicatos del Reino Unido, ocupando, de 1977 a
1987 la jefatura del departamento de organizaciones y relaciones industriales. Además, de 1979 a
1995 forma parte del Consejo Consultivo de Conciliación y Arbitraje (ACAS) de Gran Bretaña.

A partir de 1987 se convierte en Subsecretario General de la Confederación de Sindicatos del Reino
Unido, puesto que desempeñará hasta 1993. En esta etapa, es nombrado además, miembro del con-
sejo británico de investigación económica y social, actividad que desarrollará de 1988 a1991. 

En 1993 es nombrado Secretario General de la Confederación Sindical Inglesa. De 1998 a 2004 es
vicepresidente del Consejo de Aprendizaje y Competencias y del Comité de Educación de Adultos
del Reino Unido. John Monks se convierte, en 2003, en Secretario General de la Confederación Eu-
ropea de Sindicatos, CES (European Trade Union Confederation, ETUC).

Europa debe desarrollar el know-how de sus trabajadores

Si queremos que Europa se convierta en una sociedad próspera y basada en el conocimiento, en un lugar donde las per-
sonas puedan estar seguras de encontrar buenos trabajos y gozar de un alto nivel de vida, debemos aprovechar al
máximo las capacidades de su fuerza laboral -tanto las que ya tiene como las que puede adquirir-. 

La formación profesional beneficia tanto a los trabajadores como a la industria, haciendo que las personas puedan desa-
rrollar unas cualificaciones de más alto nivel y responder así a las necesidades de los empleadores. La Confederación Eu-
ropea de Sindicatos considera que la formación profesional constituye una aportación fundamental que fomenta
el crecimiento y el empleo en la Unión Europea. Nuestro mensaje central es sencillo. La UE debe invertir más recur-
sos en la educación y la formación tanto a nivel nacional como europeo. La Comisión Europea calcula que Europa cuenta
con unos 80 millones de trabajadores poco cualificados. Tan sólo 4 de cada 10 europeos posee un título de enseñanza
superior y sólo un cuarto de ellos un título universitario. Esto explica por qué la FP continua, que permite a los trabaja-
dores mejorar sus cualificaciones, debe considerarse una necesidad y no un lujo. 

Los trabajadores sin cualificación o poco cualificados son también víctimas de una mayor inseguridad laboral,
peores condiciones laborales y sueldos sumamente bajos. Necesitamos mayores posibilidades de formación para
mejorar el mercado laboral en su conjunto. Se estima que cada año de formación adicional puede aumentar hasta en un
10% los ingresos de un trabajador durante toda su vida laboral. Sin embargo, debemos evitar a toda costa instaurar un
sistema que incremente las desigualdades sociales, premiando a aquellos que empiezan la vida con buen pie y negando
a otros el derecho de desarrollar plenamente todas sus aptitudes.
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Hoy en día, se exige a los trabajadores que dominen las nuevas tecnologías y tengan cada vez mayor capacidad de adap-
tación. Los cambios en la organización del trabajo se aceleran, y las cualificaciones antes valiosas, ahora son obsoletas.
En Europa, los buenos empleos requerirán más que nunca mayores cualificaciones. Por ello, el acceso de los adultos a la
formación es un factor clave para construir una fuerza laboral con una mayor cualificación. No hay que olvidar, sin embargo,
que los conocimientos básicos, como saber leer y escribir, son un prerrequisito para poder participar en la enseñanza continua.
Por ello, la validación del aprendizaje no formal e informal debe ser la piedra angular de las políticas de FP.

La educación y la formación constituyen igualmente una respuesta inteligente al desempleo, ya que proporcionan a las
personas las herramientas necesarias para su reintegración en el mercado laboral. Sin embargo, la asistencia a cursos
debe contar con el respaldo de una protección social sólida que permita tanto a las personas como a sus fami-
lias vivir dignamente y formarse al mismo tiempo. 

La CES ha aportado una importante contribución a la promoción de la formación profesional en toda la UE a través del
diálogo social europeo y, específicamente, gracias al acuerdo sobre el “Marco de Acciones para el Desarrollo Permanente
de Competencias y Cualificaciones”, aprobado en 2002. Este marco se centra en cuatro áreas de acción prioritarias: iden-
tificar y anticipar las necesidades de cualificaciones y competencias; reconocer y convalidar las competencias y las cuali-
ficaciones; informar, apoyar y ofrecer orientación; y movilizar recursos.

El Informe de Evaluación de 2005 reflejó un mayor entendimiento de la importancia que tiene desarrollar capacidades
tanto en los empleadores como en los empleados y reforzar la cooperación para encontrar medios concretos que permi-
tan modernizar los sistemas de formación. El informe recoge 350 ejemplos de iniciativas llevadas a cabo por los interlo-
cutores sociales en las cuatro áreas señaladas.

A nivel gubernamental, la CES considera que la cooperación en el ámbito europeo, dentro del “Proceso de Copenhague”,
constituye una valiosa manera de alentar a los Estados miembros a desarrollar objetivos comunes para la formación profesio-
nal. Debe haber una mejor aplicación de las políticas y difusión de las buenas prácticas entre los diferentes países.
La mayoría de las decisiones y acciones en el ámbito de la formación profesional debe realizarse en el ámbito nacional,
sectorial o incluso en el propio lugar de trabajo. Ahí es donde los sindicatos deben desempeñar su trabajo de diseño y
puesta en práctica de los programas. 

La CES hace un llamamiento a todos los Estados miembros para que establezcan estrategias nacionales dirigidas a la en-
señanza continua, que incluyan planes de acción y una financiación adecuada. Las empresas tienen también una gran
responsabilidad a la hora de mejorar las cualificaciones de los trabajadores y de prepararlos para los nuevos métodos de
trabajo. Dado que la población envejece, la formación profesional debe ser un derecho no sólo para los jóvenes trabaja-
dores, sino también para las personas que tienen una vida laboral más larga. Los interlocutores sociales deben intervenir
en todas estas actividades mediante la negociación colectiva y dándole una mayor prioridad a la enseñanza continua en
los convenios colectivos, cubriendo el tiempo no trabajado sin que haya pérdida de salario y consiguiendo financiación
de los empleadores.

En 2006, la Comisión Europea propuso un Marco Europeo de Cualificaciones (MEC) para el aprendizaje continuo, donde
se trata el tema del reconocimiento de las cualificaciones cuando los trabajadores se desplazan dentro de la Unión Euro-
pea. La CES apoyó esta iniciativa, y destacó también una vez más la importancia de la validación del aprendizaje no for-
mal e informal. Ahora Europa debe mirar más allá del 2010 y de la Estrategia de Lisboa a fin de poder prever las
cualificaciones que necesitaremos dentro de cinco o diez años, y así permitirle a los sistemas de educación y for-
mación responder mejor a las necesidades de los trabajadores y de las empresas en el futuro.
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La formación es, hoy por hoy, un factor fundamental para el
empleo y la competitividad debido a las profundas transfor-
maciones que se han producido en los últimos años en el ám-
bito laboral. Los cambios tecnológicos y económicos, caracte-
rísticos de la actual sociedad del conocimiento, hacen precisa
una mejor formación y obligan a un aprendizaje a lo largo de
toda la vida. Con la vista puesta en el 2010, la Unión Europa
aún está muy lejos de los objetivos acordados en la Estrate-
gia de Lisboa. 

La formación siempre ha estado estrechamente vinculada
con las diferentes formas de organización del trabajo. En
la etapa preindustrial, cuando la producción tenía caracte-
rísticas artesanales, existían ya las figuras del maestro de
taller y del aprendiz, donde el primero iba permitiendo y
estimulando una progresiva acumulación de saberes y ha-
bilidades por parte del segundo que, a la larga, se trasfor-
maba en portador y continuador de la tradición del oficio.
Es decir, que ya en ese momento, el proceso de aprendi-
zaje estaba absolutamente integrado dentro de aquellas
primarias relaciones laborales y formaba parte de las “re-
glas del juego” de la producción y el trabajo de la época. 
El desarrollo y auge de la era industrial, en cambio, mar-
chó conjuntamente con las tendencias a la especialización
y mayores niveles de la división del trabajo en la sociedad.
Si bien el aprendizaje nunca dejó de acontecer como algo
importante en los centros de trabajo, en cierto momento
la responsabilidad por la formación de quienes habrían de
desempeñar determinados puestos comenzó a ser desloca-
lizada hacia esos otros espacios, tanto físicos como insti-
tucionales, que pasaron a ser los centros de formación. 

En los últimos veinte años esta realidad ha cambiado de
modo radical en prácticamente todos sus aspectos provo-
cando, entre otras consecuencias, una revalorización de la
formación dentro de los sistemas laborales y un interés
creciente de los distintos actores en ella.

Entre las causas que han provocado esta revalorización, se
encuentran la aceleración del ritmo del cambio tecnoló-
gico aplicado a la producción, una disminución de los ci-
clos de vida de los productos y, por tanto, también de la
cualificación, generando presiones constantes por su ac-
tualización. Igualmente, la importancia relativa del “factor
conocimiento” dentro de las nuevas formas de organiza-
ción de la producción y el trabajo se ha incrementado no-
tablemente. 

La formación comienza a percibirse como un tema estraté-
gico. Si antes era suficiente con transmitir determinados
conocimientos técnicos y ciertas habilidades manuales
para que los individuos se incorporaran a un empleo que
los estaba esperando, ahora es preciso entregar toda una
gama de competencias que anteriormente no eran sufi-
cientemente enfatizadas: iniciativa, creatividad, capacidad
de emprender, pautas de relación y cooperación. Éstas
han de ir acompañadas, además, por las nuevas compe-
tencias técnicas requeridas que son relativamente menos
específicas que en el pasado: idiomas, informática, razo-
namiento lógico, capacidad de análisis e interpretación de
códigos diversos, etc.

Resulta entonces prioritario proporcionar medios para que
las personas puedan autogestionar sus procesos de desa-
rrollo laboral y profesional: encontrar un primer empleo,



buscar uno nuevo, emprender una actividad empresarial,
recualificarse a través de cursos, y formarse permanente-
mente: ocupado o desocupado, en su casa o en su lugar
de trabajo. 

Según datos de CEDEFOP (Centro Europeo para del Desa-
rrollo de la Formación Profesional), los índices de participa-
ción en el aprendizaje a lo largo de la vida siguen siendo
muy bajos en Europa. 100 millones de trabajadores euro-
peos están amenazados debido a su nivel de cualificación,
cifra que equivale a un 30% de la población en edad ac-
tiva. Las tasas de participación en la formación profesional
inicial y continua después de la enseñanza básica siguen
constituyendo un desafío importante para los países euro-
peos. En promedio, menos del 11% de los adultos parti-
cipó en el aprendizaje a lo largo de la vida en 2005.

En relación a la formación continua, cuatro millones de
adultos deberían recibir este tipo de formación para lograr
una participación del 12,5% de aquí a 2010, tal como
pretende la Unión Europea. Los porcentajes más altos en
este sentido se produjeron el pasado año en Suecia (34,7),
el Reino Unido (29,1) y Dinamarca (27,6). En España el
12,1% de los adultos participó en programas de ese tipo.

En nuestro país, según datos de UGT, unos 12 millones de
trabajadores se encuentran en activo sin ningún tipo de
cualificación.

Por otro lado, cerca del 16% de los jóvenes de la Unión
Europea abandonan prematuramente la escuela y sólo un
77% de los jóvenes de 18 a 24 años terminan su ense-
ñanza secundaria superior. Por si fuera poco, casi el 20%
de los jóvenes de 15 años sigue teniendo graves dificulta-
des de lectura. 

Formación y empleo en la Unión Europea

Desde que el Tratado de Roma de 1957 instaurase el
Fondo Social Europeo, “destinado a fomentar, dentro de la
Comunidad, las oportunidades de empleo y la movilidad
geográfica y profesional de los trabajadores, así como a
facilitar su adaptación a las transformaciones industriales
y a los cambios de los sistemas de producción, especial-
mente mediante la formación y la reconversión profesio-
nales”, la formación profesional se ha ido perfilando como
uno de los elementos clave para el cumplimiento de los
objetivos estratégicos de la Política de Empleo de la que
es ya la Unión Europea de 27 países y de casi 500 millo-
nes de personas. 

De hecho, la formación profesional, junto a la educación,
se constituyó como política comunitaria con anterioridad
a la de empleo, concretamente en el Tratado de Maas-
tricht de 1992. Mientras que la de empleo no se vio reco-
nocida como tal hasta que no se adoptara el Tratado de
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Amsterdam en 1999, donde se establecía que los Estados
miembros y la Comunidad se esforzarían “por desarrollar
una estrategia coordinada para el empleo, en particular
para potenciar una mano de obra cualificada, formada y
adaptable, y mercados laborales con capacidad de res-
puesta al cambio económico” (art. 125 del Título VIII). Un
año más tarde, en marzo de 2000, el Consejo Europeo de
Lisboa fija para la Unión Europea el objetivo de conver-
tirse en un plazo de diez años, en “la economía basada en
el conocimiento más competitiva y dinámica del mundo,
capaz de un crecimiento económico sostenible con más y
mejores empleos y con mayor cohesión social”, en defini-
tiva, lo que todos conocemos por Estrategia de Lisboa. 

En este contexto, y teniendo en cuenta que si hay algo
que ha caracterizado a la Unión Europea a lo largo de sus
50 años de historia ha sido su diversidad y sus continuos
cambios demográficos, económicos y tecnológicos, se
pone de manifiesto, por una parte, la necesidad de reno-
var continuamente los conocimientos y aptitudes de los
europeos y europeas, así como de adaptar los sistemas
educativos y de formación europeos a las demandas de la
sociedad del conocimiento y, por otra, la necesidad de me-
jorar la calidad y el nivel de empleo. Para ello, institucio-
nes comunitarias y Estados miembros se comprometen a
partir de entonces a reforzar la cooperación voluntaria en
materia de educación y formación profesional (“Declara-
ción de Copenhague” de noviembre de 2002), para pro-
mover la confianza mutua, la transparencia y el reconoci-
miento de competencias y cualificaciones, creando así una
base para el aumento de la movilidad y facilitar el acceso
a la formación permanente. 

Este compromiso se manifiesta en otras declaraciones, ac-
ciones y programas comunitarios como, por ejemplo, en el
Consejo Europeo de Barcelona de marzo 2002, en la Co-
municación de la Comisión de 13 de febrero de 2002, re-
lativa al plan de acción sobre las capacidades y la movili-
dad o en el programa de trabajo “Educación y formación
2010”, estrategia destinada a hacer de los sistemas de
educación y formación europeos una referencia de calidad
mundial para 2010. 

La mejora de la transparencia de las cualificaciones obte-
nidas a través de la educación y la formación a escala eu-
ropea y el aprendizaje permanente se convierten así en pi-
lares estructurales esenciales para la consecución de los
objetivos de Lisboa. El proceso de revisión y relanzamiento
de la Estrategia de Lisboa iniciado en 2005, ha confir-
mado esta importancia incluyendo dentro de sus Directri-
ces Integradas para el Crecimiento y el Empleo para el pe-

riodo 2005-2008, la de adaptar los sistemas de educa-
ción y formación a las nuevas necesidades en materia de
competencias.

En el 2006 se han dado dos pasos decisivos en este pro-
ceso: 

> La adopción el 17 de octubre de la Decisión del Consejo
y el Parlamento europeo por la que se establece un pro-
grama de acción comunitario en el ámbito del aprendizaje
permanente que, por primera vez, va a englobar todas las
actividades de formación a cualquier edad. Este programa
de “Aprendizaje Permanente” se sustentará hasta 2013 con
6.970 millones de euros que harán posible la celebración
de actividades, programas de intercambio, cooperación y
movilidad. Los objetivos de este programa, que no son
otros que los que contribuyan a la consecución de los de
Lisboa, se perseguirán mediante la aplicación de cuatro
programas sectoriales: Erasmus, Leonardo, Grundtvig y Co-
menius; un programa transversal que abarcará cuatro acti-
vidades principales: a) cooperación política e innovación
en materia de aprendizaje permanente; b) fomento del
aprendizaje de lenguas; c) desarrollo de contenidos, servi-
cios, pedagogías y prácticas innovadores y basados en las
TIC, en el ámbito del aprendizaje permanente; d) difusión
y aprovechamiento de los resultados de actividades sub-
vencionadas al amparo del programa y de anteriores pro-
gramas afines, así como intercambio de buenas prácticas;
y, en el Programa Jean Monnet, que prestará apoyo a cen-
tros y actividades en el ámbito de la integración europea
mediante la prestación de subvenciones de funcionamiento
y la Acción Jean Monnet, puesta en marcha en 1990. La
Acción Jean Monnet prevé la concesión de subvenciones
en forma de cofinanciaciones, destinadas a cubrir los gas-
tos de las medidas de integración europea en la universi-
dad, especialmente las cátedras Jean Monnet, en las que
se imparten materias relacionadas con la UE, concreta-
mente: Derecho comunitario, Economía europea, Política
europea e Historia de la construcción europea.

Formación y Empleo 
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La mejora de la transparencia de las cuali-
ficaciones obtenidas a través de la educa-
ción y la formación a escala europea y el
aprendizaje permanente se convierten así
en pilares estructurales esenciales para la
consecución de los objetivos de Lisboa. 



> El lanzamiento el 5 de septiembre de la propuesta de la
Comisión para Recomendación del Parlamento europeo y
el Consejo relativa a la creación del Marco Europeo de
Cualificaciones (MEC), que establece una alineación de
los sistemas nacionales de cualificaciones de los Estados
miembros para el 2009, con el objetivo de que Estados
miembros, empleadores y ciudadanos, dispongan de una
herramienta de referencia a la hora de comparar los dis-
tintos sistemas y niveles educativos y de formación de la
Unión Europea. Se prevé que esta propuesta sea aprobada
por el Consejo y el Parlamento a finales de 2007.

Además, la Unión Europea se ha ido dotando de estructu-
ras que le proporcionan conocimiento científico y técnico
en estos ámbitos específicos, y que facilitan el intercam-
bio de buenas prácticas. Es de destacar el papel que juega
en este sentido el Centro Europeo para el Desarrollo de la
Formación Profesional (CEDEFOP), creado en 1975. CEDE-
FOP, actualmente con sede en Tesalónica, es la agencia
europea para la promoción y el desarrollo a escala comu-
nitaria de la formación profesional y continua.

Muchos son los avances que se han desarrollado a nivel
comunitario en materia de formación, pero no podemos
olvidar que la competencia de la Unión Europea en políti-
cas de empleo es subsidiaria de aquellas que decidan los
Estados miembros y, aunque las iniciativas anteriormente
descritas nos parezcan ambiciosas, tienen un carácter me-
ramente complementario. 

En la actualidad, observamos que los debates y reformas
que se desarrollan en los Estados miembros también giran
en torno a la necesidad inminente de adaptar sus siste-
mas de educación y formación para hacer frente a los des-
afíos derivados de una economía cada vez más globali-
zada, y esta necesidad ya forma parte de los objetivos
estratégicos de algunos gobiernos. España ya se ha puesto
manos a la obra con la reciente publicación del Real De-
creto 395/2007, de 23 de marzo, por el que se regula el
subsistema de formación profesional para el empleo, me-
diante el cual se integra en un único modelo de forma-
ción profesional la anterior distinción entre formación
ocupacional y continua. 

Fuentes: 

“El trabajo en el siglo XXI, panorama actual y desafíos para la
formación profesional y el empleo de los jóvenes” - Cintefor -
OIT 2006

Página web de CEDEFOP: www.cedefop.europa.eu

Acuerdo de Formación para el Empleo (febrero 2006, suscrito
por el Gobierno y los interlocutores sociales dentro del proceso
de Diálogo Social)

Página web de la Unión Europea:
http://europa.eu/index_es.htm

Página web de la Dirección General de Empleo y Asuntos Socia-
les de la Comisión Europea: 
http://ec.europa.eu/employment_social/index_es.html

Página web de Educación y Formación de la UE: 
http://ec.europa.eu/education/index_en.html
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Francisca Arbizu
Directora del Instituto Nacional de las Cualificaciones

La Cualificación: bisagra entre el Empleo 
y la Formación

Con la finalidad de facilitar el carácter integrado y la ade-
cuación entre la formación profesional y el mercado laboral,
así como la formación a lo largo de la vida, la movilidad de
los trabajadores y la unidad de mercado laboral, la Ley Or-
gánica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de
la Formación Profesional, creó el Catálogo Nacional de Cua-
lificaciones Profesionales, aplicable a todo el territorio na-
cional, que está constituido por las cualificaciones identifi-
cadas en el sistema productivo y por la formación asociada
a las mismas, que se organiza en módulos formativos, arti-
culados en un Catálogo Modular de Formación Profesional.

Es el Gobierno quien, previa consulta al Consejo General de
la FP, ha determinado la estructura y el contenido de este
Catálogo por el RD 1128/2003, de 5 de septiembre, modi-
ficado por el RD 1416/2005, y quien aprueba, a propuesta
conjunta de los Ministerios de Educación y Ciencia y de Tra-
bajo y Asuntos Sociales, las que procede incluir en el mismo,
ordenadas por niveles de cualificación, teniendo en cuenta
los criterios de la UE. Igualmente se garantiza la actualiza-
ción permanente del catálogo, previa consulta al Consejo
General de la FP, de forma que atienda en todo momento
los requerimientos del sistema productivo.

El Instituto Nacional de las Cualificaciones es el responsa-
ble de definir, elaborar y mantener actualizado el Catálogo
Nacional de Cualificaciones y el correspondiente Catálogo
Modular de Formación Profesional, según el artículo 5.3 de
la Ley. El Instituto fue creado por el RD 375/1999, de 5
de marzo, modificado por el RD 1326/2002, de 13 de di-

ciembre, como instrumento técnico, dotado de capacidad e
independencia de criterios, para apoyar al Consejo General
de FP en el desarrollo de los objetivos de la observación
de las cualificaciones y su evolución, la determinación de
las cualificaciones, la acreditación de éstas, el desarrollo
de la integración de las cualificaciones profesionales y el
seguimiento y evaluación.

El Catálogo Nacional de Cualificaciones tiene como fines
facilitar la adecuación de la formación profesional a los re-
querimientos del sistema productivo, promover la integra-
ción, el desarrollo y la calidad de las ofertas de FP, facilitar
la formación a lo largo de la vida mediante la acreditación
y acumulación de aprendizajes profesionales adquiridos en
diferentes ámbitos, y contribuir a la transparencia y unidad
del mercado laboral y a la movilidad de los trabajadores.

Para el logro de estos fines, mediante este Catálogo, se
desarrollan las siguientes funciones: 

> Identificar, definir y ordenar las cualificaciones profesio-
nales y establecer sus correspondientes contenidos formati-
vos. Hasta el momento se han publicado 223 cualificacio-
nes profesionales, de las más de 500 elaboradas.
> Determinar las ofertas formativas de los Programas de
Cualificación Profesional Inicial y las conducentes a la ob-
tención de Títulos de FP, en el sistema educativo, así como
la oferta de Certificados de Profesionalidad vinculados al
subsistema de formación para el empleo (RD 395/2007).
> Evaluar, reconocer y acreditar las competencias profesio-
nales adquiridas a través de la experiencia profesional o de
vías no formales de formación. El procedimiento de recono-
cimiento, evaluación, acreditación y registro de las cualifica-
ciones profesionales, que está siendo definido en un grupo
de trabajo del Consejo General de Formación Profesional,
fomentará la obtención y uso oficial de los títulos de forma-
ción profesional del sistema educativo y certificados de pro-
fesionalidad así como de acreditaciones parciales. 
> Asimismo, el Catálogo sirve para facilitar la información y
orientación profesional y los procesos de evaluación y me-
jora de la calidad del Sistema Nacional de Cualificaciones y
Formación Profesional así como para establecer ofertas for-
mativas adaptadas a colectivos con necesidades específicas

La Ordenación de las cualificaciones profesionales atiende
a criterios de carácter sectorial y funcional, y de nivel, con-
jugando factores de adaptabilidad y de progreso profesio-
nal. Está estructurado en 26 familias profesionales, y cinco
niveles de cualificación: la Comunidad Autónoma de Anda-
lucía está cooperando estrechamente con el INCUAL, a tra-
vés del Instituto Andaluz de Cualificaciones en la Familia
Profesional Agraria (http://www.mec.es/educa/incual).

Formación y Empleo 
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Puntos de vista

Un modelo unificado 
de FP para el Empleo

Hay que destacar como principal ele-
mento novedoso del modelo instau-
rado por el Real Decreto 395/2007,

de 23 de marzo, que da por finalizado
un sistema en el que existían dos ti-
pos de FP dentro del ámbito laboral,
la dirigida a los trabajadores en activo
(continua) y la enfocada a los trabaja-
dores en desempleo (ocupacional).
Con la entrada en vigor de este regla-
mento, las Administraciones laborales
contarán con un modelo único de FP
para el empleo.

Este modelo unificado no impedirá
que la formación dirigida a los traba-
jadores ocupados sea financiada, en
gran parte, a través de bonificaciones
a sus empresas, y la dirigida a los tra-
bajadores desempleados se financie a
través de subvenciones públicas, bien
en régimen de concesión directa o de
concurrencia competitiva.

Desde la perspectiva de los contenidos,
este Real Decreto constituye un desa-
rrollo normativo de la Ley Orgánica

5/2002, de 19 de junio, de las Cualifi-
caciones Profesionales, pues confiere a
la formación impartida a los trabajado-
res, una perspectiva de aprendizaje per-
manente y de integración de las distin-
tas ofertas de formación profesional
(reglada, ocupacional y continua).

El Decreto prevé la estructuración mo-
dular de las ofertas formativas dirigi-
das a la obtención de los certificados
de profesionalidad, con el fin de favo-
recer la acreditación parcial acumula-
ble y que los trabajadores puedan avan-
zar en su formación profesional con
independencia de su situación laboral.

El nuevo modelo incide en implantar
una formación de calidad y establece
mecanismos para su evaluación, para
que la formación del capital humano
sea clave para el crecimiento del em-
pleo, de acuerdo con los objetivos de la
Estrategia Europea del Empleo.

María José Garijo Equiza
Subdirectora General de Gestión
de Formación Ocupacional MTAS

Formación Profesional para el
Empleo. Un modelo de futuro

La reciente publicación del Real De-
creto que regula la formación profesio-

nal para el empleo es el primer paso
para culminar el proceso de reforma de
la formación en el ámbito laboral, acor-
dada en el marco del Diálogo Social.
Una reforma que se aborda desde una
perspectiva integradora para intensifi-
car la inversión en la formación de los
trabajadores hasta alcanzar los índices
de participación de los países de la UE.

El nuevo sistema plantea un modelo
de formación que respeta y refuerza la
competencia de gestión de las Comu-
nidades Autónomas, a la vez que reco-
noce el papel de los interlocutores so-
ciales, creando un marco de referencia
estatal y autonómico y en los ámbitos
sectoriales y de empresa.

La integración de la formación conti-
nua y ocupacional en un sistema único,
procura favorecer el acceso a toda la
población ocupada, promoviendo el
aprendizaje permanente para la compe-

titividad, el empleo y el desarrollo per-
sonal y profesional de los trabajadores. 
La potenciación de la formación en las
empresas, a través del sistema de boni-
ficaciones sobre la cuota de formación,
el desarrollo de una oferta formativa
amplia y accesible y el impulso de la
certificación de la formación, entre
otras medidas, pretenden impulsar la
formación a lo largo de la vida de los
trabajadores, mejorando su capacita-
ción profesional y promoción personal.

Podemos hablar de un modelo de fu-
turo, dinámico y flexible; de un sistema
con vocación de estabilidad que abre
un espacio de colaboración entre las
administraciones y los interlocutores
sociales y vinculado al sistema nacio-
nal de cualificaciones profesionales,
que reconoce el derecho personal a la
formación, su carácter gratuito y la
igualdad en el acceso a la formación y
a las ayudas.

José María Díaz Zabala
Subdirector Gral. de Formación
Continua del MTAS y Dtor. 
Gerente de la Fundación Tripartita
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Formación adaptada 
al mercado de trabajo

El compromiso de la CEA es favorecer
todas las iniciativas y actuaciones que

fomenten la formación y el empleo. Por
ello, nuestra organización desarrolla ac-
tividades formativas para mejorar la
competitividad de las empresas, impul-
sar el desarrollo profesional de sus tra-
bajadores y facilitar el acceso al mer-
cado de trabajo. Además, nuestra
apuesta por la formación se mueve bajo
una directriz fundamental: el fomento
de las vocaciones empresariales.

Si queremos crear más empleo en An-
dalucía es necesario crear más empre-
sas. En los últimos años nuestra región
está manteniendo una trayectoria po-
sitiva en la creación de empresas y pre-
senta un perfil de crecimiento superior
al resto del país, lo que nos permite
contar con un tejido empresarial que
ronda las 500.000 empresas.

Sin embargo, todavía es necesario re-
doblar esfuerzos en este sentido. La

densidad empresarial andaluza sigue
siendo inferior a la nacional, lo que
justifica la necesidad de continuar tra-
bajando para liberar el potencial em-
presarial que Andalucía posee.

Asimismo, la CEA considera que para
la creación y el mantenimiento del em-
pleo es necesario incrementar la com-
petitividad de las empresas ya existen-
tes, y es en este ámbito donde la
formación se revela como un factor im-
prescindible. 

Por ello, la CEA valora positivamente
que se haya establecido un único sis-
tema de formación profesional para el
empleo, que posibilita adaptar la for-
mación dirigida a los trabajadores
desempleados y ocupados conforme a
las necesidades del mercado de tra-
bajo y en función de la nueva realidad
económica y social.

Alfonso Díaz Abajo
Director del Área de Formación,
Creación de Empresas y relacio-
nes Institucionales de la CEA

Un nuevo modelo de forma-
ción para el empleo

La Formación para el Empleo consti-
tuye un instrumento de gran valor es-
tratégico para la creación de empleo. 

El Real Decreto 395/2007, de 23 de
Marzo, que regula el subsistema de for-
mación profesional para el empleo su-
pone un nuevo marco normativo que,
conlleva un cambio en la configuración
de un nuevo modelo de formación para
el empleo.

Después de trece años de coexistencia
de dos subsistemas de formación pro-
fesional en el ámbito laboral (la ocupa-
cional y la continua) , se produce la in-
tegración de éstos en un único
subsistema.

El modelo de formación para el empleo
que concebimos desde el SAE se basa
en la idea de que la formación consti-
tuye un objetivo estratégico para refor-
zar la productividad y competitividad
de las empresas. Además, este modelo
se ha de asentar sobre la premisa de la
“formación a lo largo de la vida”, tanto
de las personas que desean acceder al

mercado laboral como de los que ya se
encuentran en él. 

En la nueva regulación, todo el sistema
aparece enmarcado dentro del “diálogo
social”, entre el gobierno y los interlo-
cutores sociales, fruto del cual, el 7 de
Febrero de 2006 se firmó el “Acuerdo
de Formación Profesional y Empleo”.
En Andalucía también contamos con
una amplia cultura de la “concertación
social”, y las políticas de formación para
el empleo, como el resto de las políti-
cas activas de empleo, son el fruto de
la corresponsabilidad y consenso entre
la Junta de Andalucía y los Agentes
Económicos y Sociales a través de la
concertación social.

Quisiera destacar que el nuevo De-
creto recoge el derecho a la FP para
el empleo, su carácter gratuito y la
igualdad en el acceso de los trabaja-
dores a la formación.

Juan Manuel Fuentes Doblado
Director General de Formación
para el Empleo. Consejería de
Empleo
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El binomio Formación-Empleo 

La FP es un derecho reconocido en las
principales declaraciones y tratados
sobre derechos fundamentales y uni-

versales y en los capítulos de garan-
tías sociales de gran número de Cons-
tituciones, ya sea como parte del con-
tenido del derecho a la educación o
como parte del derecho al trabajo. 

Situando la Formación Profesional en
el terreno de las relaciones laborales,
aparece como un deber del Estado y
una obligación del empleador que se
despliega junto con el resto de las re-
laciones generadas por la situación
del trabajo. 

Las relaciones entre formación y em-
pleo no son nuevas pero sí han sufrido
cambios profundos en los últimos años
y lo seguirán haciendo en el futuro.
Esos cambios afectan a las formas y a
los contenidos, estableciéndose bino-
mios de ida y vuelta permanentes: for-
mación - empleo, escuela - empresa ,
saber - hacer, todo ello condicionado

por los cambios que se producen en la
realidad social y en el mercado de tra-
bajo. En este proceso de cambio todos
los implicados coinciden en que la FP
es un factor estratégico decisivo de
eficacia, tanto económica como social,
siendo fundamental para el buen fun-
cionamiento del mercado de trabajo,
para la creación de empleo y para la
promoción personal y profesional de
trabajadores.

La Ley Orgánica 5/2002, de 19 de ju-
nio, de las Cualificaciones y de la For-
mación Profesional, las sentencias del
Tribunal Constitucional que culmina-
ron con las transferencias a las Comu-
nidades Autónomas y el Nuevo mo-
delo de Formación para el Empleo,
marcan un nuevo escenario, en gene-
ral, y en Andalucía, en particular, que
es prioritario desarrollar.

María del Mar Sánchez 
Fernández
Secretaria de Formación 
de CCOO-A

Formación para un empleo 
de calidad

Andalucía ha experimentado una evo-
lución cuantitativa superando los 3
millones de ocupados. El diálogo, la

concertación social y las plenas com-
petencias del Gobierno andaluz para
la gestión de las políticas activas de
empleo han sido esenciales para con-
seguirlo.

Pero, cualitativamente, hay que seguir
avanzando. Paro, temporalidad, rota-
ción en la contratación y siniestrali-
dad laboral siguen siendo característi-
cas del mercado laboral andaluz.

Debiendo realizar todos los esfuerzos
para mejorar, siendo la formación un
eje fundamental para lograrlo, pero
con retos como: Desarrollo normativo
de la gestión de los Planes formativos;
Elaboración del II Plan Andaluz de For-
mación Profesional, respondiendo a cri-
terios de calidad; Impulso al Instituto
Andaluz de Cualificaciones Profesiona-
les como instrumento real de valida-
ción de cualificaciones profesionales y
de certificación de perfiles profesiona-
les emergentes; Crear una red de Cen-

tros Integrados de Formación de alta
vanguardia en FP y que detecten las
necesidades territoriales y respondan a
los colectivos más desfavorecidos. 

Desde UGT-Andalucía creemos que la
formación debe ser consecuente con
la realidad, debiendo lograr que los
instrumentos de detención de necesi-
dades, tales como, Unidades de Orien-
tación Laboral, UTEDLT, observatorios
de empleo… contribuyan a alcanzar el
objetivo que desde UGT-A persegui-
mos, es decir, el pleno empleo, estable
y de calidad, sin exclusiones de nin-
gún trabajador, ya sean mujeres, jóve-
nes, personas con discapacidad, inmi-
grantes, etc. 

Para lograrlo, se deben utilizar adecua-
damente los instrumentos ya existentes
y desarrollar nuevos que favorezcan la
igualdad en el empleo en todos los sec-
tores, colectivos y territorios.

Josefa Castillejo Martín
Secretaria para el Empleo 
de UGT-A
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A pesar de los frecuentes mensajes sobre la
necesidad de adaptación al cambio, la adqui-
sición de nuevas competencias, la formación
permanente, la potenciación de la movilidad,
¿son los europeos realmente conscientes de la
importancia de la Formación Profesional para
competir en esta sociedad del conocimiento?

Debemos tener en cuenta tres niveles. Primero, no cabe
duda de que los gobiernos son conscientes de los objetivos
de Lisboa y del papel decisivo que juega la Formación Pro-
fesional (FP) para alcanzar estos fines. Siguiendo las direc-
trices de las declaraciones de Copenhague, Maastrich y Hel-
sinki, los gobiernos se han comprometido a concretar medi-
das, especialmente las dirigidas a conseguir que la Forma-
ción Profesional sea más atractiva y eficiente (por ejemplo,
a través de la reforma de los sistemas nacionales de cualifi-
cación y del desarrollo de una garantía de calidad en la FP). 

Segundo, muchos actores se han involucrado activamente
en este proceso, lo que está permitiendo, por ejemplo,
potenciar la colaboración entre centros de formación y
empresas, o entre las instituciones públicas y las organiza-
ciones empresariales. 

Sin embargo, en el nivel de la opinión pública y en el día a día
de los ciudadanos, no existe seguramente un conocimiento
suficiente de los objetivos de Lisboa, y por supuesto, de la
estrategia global que se está llevando a cabo basada en la FP.
En este ámbito, queda todavía mucho trabajo por hacer.

Uno de los objetivos de CEDEFOP es potenciar
la imagen y el atractivo de la Formación Pro-
fesional tanto para los desempleados como
para los trabajadores en activo y también los

empresarios. ¿Cuáles son sus principales argu-
mentos para fomentar la participación en pro-
cesos de formación? 

Para aumentar el atractivo de la FP debemos dirigirnos no
sólo a los empleados y a la mano de obra, sino también a
los actuales y futuros estudiantes, así como a sus familias,
profesores y a la sociedad en general. 

Animar a los jóvenes a ingresar en la Formación Profesio-
nal es necesario para sostener una economía basada en el
conocimiento, que precisa de un flujo apropiado de traba-
jadores técnicos altamente cualificados, capaces de aspirar
a lo máximo desde la innovación. A nivel individual, el
principal argumento que podemos aportar para fomentar
la participación en la formación profesional es su influen-
cia en el acceso al empleo y la posibilidad de mayores
ingresos en una economía innovadora. 

Es cierto que anteriormente existía una visión de la Forma-
ción Profesional como un callejón sin salida. Afortunada-
mente, los esfuerzos realizados y las medidas que están en
marcha están haciendo que se contemple como un sistema
flexible, abierto a la movilidad y a itinerarios diversificados
e individualizados orientados al mundo profesional.

La imagen de la FP no es tan mala después de todo. Cuan-
do en el año 2004 se preguntó a los ciudadanos europeos
si recomendaría a los jóvenes una formación profesional,
o bien estudios generales o académicos (Eurobarómetro
de 2004), el 39% contestó Formación Profesional, y solo
el 32% estudios generales o académicos (el resto se mos-
tró indeciso). En general, los ciudadanos de los estados
miembros con más antigüedad -en particular Finlandia,
Francia, Holanda y el Reino Unido- se mostraron más a
favor de la FP que los ciudadanos de los nuevos estados
miembros. 

EMPLEO #15
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“Las empresas demandan autonomía en el
aprendizaje y en el trabajo, creatividad, 
motivación, iniciativa, liderazgo, compromiso,
así como capacidad de trabajo en equipo”
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¿Cuáles son, en este contexto, las competen-
cias profesionales que deberíamos reforzar
con mayor urgencia y qué colectivos o secto-
res de actividad corren mayores riesgos de
quedarse atrás?

En una economía cambiante e innovadora, son necesarias
todas las competencias. Sin embargo, como mostró un estu-
dio reciente de CEDEFOP (1), las habilidades más significa-
tivas que demandan las empresas son la autonomía en el
aprendizaje y en el trabajo, así como la creatividad, la moti-
vación, la iniciativa, el liderazgo, el compromiso, así como la
capacidad de trabajo en equipo. En el pasado, el desarrollo
de estas actitudes entre los futuros trabajadores no se con-
sideró un objetivo de la educación general. En el futuro,
tanto la educación general como la FP tendrán un impor-
tante papel en la provisión de estas habilidades y compe-
tencias clave a los futuros trabajadores.

Los cambios demográficos y el progresivo
envejecimiento de la población han provocado
la prolongación de la vida activa. A pesar de
su dilatada experiencia, los trabajadores de
mayor edad precisan de una atención especial
para ayudarles a actualizar sus conocimien-
tos. ¿Existen estrategias y acciones específi-
cas en este ámbito?

Este es un asunto de vital importancia. En una sociedad y
economía del conocimiento, los mayores no son sólo tra-
bajadores cuyas habilidades necesitan ser actualizadas,
sino también fuentes potenciales de transferencia de cono-
cimientos para los más jóvenes, tanto fuera como dentro
del lugar de trabajo. En un futuro cercano, será necesario

desarrollar políticas centradas en el factor edad, en lo que
respecta a la gestión de los recursos humanos, que inclu-
yan la formación continua y la orientación profesional. 

La Comisión Europea trabaja en un Plan de Acción para la
Educación de Adultos que animará a los Estados Miembros
a desarrollar marcos legales para el reconocimiento y la
validación de los resultados de la formación de los adultos,
no importa donde hayan sido adquiridos, a través de la
experiencia en el mercado laboral o través de actividades
de formación.

La Formación Profesional tiene una especial
incidencia sobre el mercado de trabajo y la
cohesión social, ¿de qué manera se pueden
conseguir mayores éxitos en el trabajo con
grupos desfavorecidos?

En nuestra sociedad, existen determinados grupos que se
encuentran particularmente en riesgo de exclusión social y
económica, como las personas que abandonan el sistema
educativo prematuramente o los inmigrantes. Se trata de
colectivos que, generalmente, presentan niveles formativos
inferiores a la media de la Unión Europea y a los que el
desempleo afecta especialmente. CEDEFOP realiza análisis
en este sentido, con el objetivo de orientar políticas dirigidas
a aquellos que sufren este tipo de marginación, con el fin de
proporcionarles oportunidades para mejorar sus competen-
cias en el trabajo y facilitarles la formación permanente. 

En este caso, la formación profesional tiene, además, un
papel muy importante al ofrecer una guía individualizada, la
validación de las habilidades informales y no-formales, acti-
vidades de formación adaptadas, oportunidades de aprendi-
zaje basadas en el trabajo, y permitir una asistencia en asun-
tos de índole social.

Anteriormente existía una visión de la Formación Profesional como un
callejón sin salida. Afortunadamente, los esfuerzos realizados y las
medidas que están en marcha están haciendo que se contemple como
un sistema flexible, abierto a la movilidad y a itinerarios diversificados
e individualizados orientados al mundo profesional.



La Formación Profesional contribuye a la
mejora de la productividad y la competitivi-
dad de las empresas. ¿Hacen los empresarios
el suficiente esfuerzo para fomentar la For-
mación Continua?

Por supuesto, los empresarios se muestran interesados en
la Formación Continua de los empleados. Aun así, un tema
recurrente es el de la financiación. Algunos empresarios se
muestran reticentes a la hora de realizar este tipo de inver-
sión -particularmente si la formación tiene un carácter más
general- ya que el personal con formación puede marchar-
se a otro trabajo, o solicitar un aumento de sueldo, lo que
en ocasiones es considerado un doble gasto. 

Además, los empresarios están familiarizados con otro
tipo de inversión, principalmente la inversión en capital
físico, que les brinda unas ganancias más inmediatas (o
incluso más altas). Sin embargo, una baja inversión en for-
mación puede ser la causa de escasez de habilidades téc-
nicas y, en un entorno tan competitivo, esto puede plan-
tear graves problemas a la empresa. 

Los estudios muestran que cada vez son más las compañí-
as que se preocupan por establecer una reserva de jóve-
nes talentos a los que necesitarán en vista del descenso
demográfico. 

Desde mi punto de vista, todas las partes implicadas en la
asignación de recursos dedicados a formación deberían bus-
car un equilibrio a la hora de compartir los gastos en forma-
ción, de acuerdo con los beneficios que cada parte obtiene. 

¿Cómo puede la Formación Profesional hacer
frente a los retos que plantea la libre circula-
ción de trabajadores en la Unión Europea?

El principio de libre circulación de trabajadores ha encontra-
do muchos obstáculos. La falta de un marco común de cua-
lificaciones ha sido durante mucho tiempo una de las mayo-
res barreras para su movilidad efectiva. Este tema está sien-
do abordado por el Marco Europeo de Cualificaciones, que
ha sido desarrollado a partir de las estrategias para la FP de
Copenhague-Maastricht-Helsinki, y que los países están
tomando como base para desarrollar sus propios sistemas
nacionales de cualificación. 

Otro obstáculo para la movilidad es la competencia lingüís-
tica, un tema al que se presta especial atención desde la For-

mación Profesional. Sin embargo, está claro que no todos los
problemas relacionados con la movilidad de los trabajadores
pueden ser solucionados a través de la FP: la movilidad tam-
bién conlleva temas financieros, administrativos, familiares y
de protección social, cuya solución está fuera del alcance de
las políticas de FP. Un prometedor paso adelante llega con
el nuevo programa europeo para promover destinos en el
extranjero durante la formación inicial. 

Una de las principales líneas de trabajo de
CEDEFOP es la puesta en marcha del Sistema
Europeo de Transferencia de Créditos de Edu-
cación y Formación Profesional. Su objetivo es
que las cualificaciones y competencias profe-
sionales que una persona adquiera en un país
puedan ser reconocidas y transferidas y apli-
cadas en otros países. Para ello, también se
ha puesto en marcha el Marco Europeo de
Cualificaciones Profesionales (EQF). ¿Cuáles
son sus objetivos, como funcionará y quién se
encargará de aplicarlo?

El Marco Europeo de Cualificaciones aspira a favorecer la
transparencia y la validación de las capacidades en el
ámbito educativo y en el espacio laboral de la Unión Euro-
pea. Se quiere conseguir que las cualificaciones y certifica-
ciones nacionales sean significativas fuera de su área ori-
ginal, tanto sectorial como nacional. Por consiguiente, el
primer objetivo del Marco Europeo de Cualificaciones es
fomentar la movilidad en el ámbito educativo y laboral. 

Pero además de esto, el Marco Europeo de Cualificaciones
supone una nueva aproximación al reconocimiento de las
capacidades, al pasar de un modelo basado en el contexto
institucional en el que fueron obtenidas las cualificacio-
nes, a un modelo que se centra en el resultado del apren-
dizaje (lo que el individuo sabe y puede hacer, indepen-
dientemente de si él/ella ha adquirido el conocimiento,
habilidades y competencias). 

Esta nueva aproximación debería ayudarnos a obtener una
idea más precisa de las capacidades de las personas en
diferentes procesos, como la contratación, la movilidad
profesional o educativa, la vuelta a la escuela, la valida-
ción del aprendizaje no formal e informal, y la formación
permanente, en general. El Marco Europeo de Cualificacio-
nes será pronto reconocido por los estados miembros euro-
peos, después de un proceso de consulta. A partir de ese

Aviana BULGARELLI
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momento, dependerá de ellos el desarrollar o adaptar sus
sistemas nacionales de cualificación, siempre en conso-
nancia con el Marco de Capacidades Europeo. Por lo que
sabemos hasta la fecha, casi todos los Estados Miembros
están de acuerdo con este nuevo modelo y están dando
pasos (o están dispuestos a hacerlo) para desarrollar sus
propios sistemas en un futuro cercano.

En el caso concreto de las competencias lin-
güísticas, ¿qué balance realiza de la aplica-
ción del Marco Común Europeo de Referencia
para las Lenguas publicado en 2001, o de ini-
ciativas análogas como Europass?

El Marco Común Europeo de Referencia para las Lenguas
se usa cada vez con mayor frecuencia como un criterio
para creadores y distribuidores de cursos lingüísticos en
Europa. Este marco de referencia está totalmente integra-
do en el Europass: el pasaporte lingüístico desarrollado
por el Consejo de Europa, que es uno de los cinco instru-
mentos Europass.

Además, los seis niveles de la parrilla de autoevaluación pro-
porcionan una herramienta muy precisa para la autocalifica-
ción de destrezas lingüísticas en el Currículo Europass.

Europass (gestionado por Cedefop) es todo un éxito. El por-
tal Europass se encuentra en estos momentos disponible en
26 lenguas (de la Unión Europea, del Área Económica Euro-
pea y de los países candidatos). Desde el lanzamiento del
sitio Web en febrero de 2005 se han registrado alrededor de
5 millones de visitas; se han cumplimentado 1'4 millones de
CVs online y se han descargado 1.700.000 de modelos de
CVs. Además, se completaron 50.000 pasaportes lingüísti-
cos online; y se descargaron 200.000 modelos de pasapor-
tes lingüísticos. 

¿De qué manera se podría agilizar la adapta-
ción de la Formación Profesional a las nuevas
necesidades del mercado laboral?

Actualmente se están realizando muchas reformas para
conseguir que la Formación Profesional se armonice con
las necesidades educativas y sociales. Existen tres tenden-
cias principales que parecen tener una particular relevan-
cia. Primero, estas reformas intentan mejorar y desarrollar
la guía y el apoyo de la orientación con una perspectiva de
aprendizaje permanente. Segundo, se está modernizando
el contendido y el reconocimiento de la FP al introducir
más opciones, mezclando educación general y FP, favore-
ciendo una mayor permeabilidad con la educación superior
y potenciando la validación del aprendizaje no formal e
informal. La tercera tendencia relevante consiste en itine-
rarios individualizados y en otorgar una mayor responsabi-
lidad de la FP hacia las necesidades de la economía, espe-
cialmente a través de un aumento de las asociaciones acti-
vas con empresas e inversores a diferentes niveles: euro-
peo, nacional regional y local. Otras importantes reformas
también están siendo diseñadas, especialmente el desa-
rrollo de una garantía de calidad en la FP.

En este contexto, es también importante identificar y antici-
par nuevas necesidades de destrezas técnicas emergentes en
los sectores y ocupaciones. Para este fin, Cedefop ha esta-
blecido la Red Skillsnet (2) que investiga las nuevas necesi-
dades de habilidades en diferentes campos, y está llevando
a cabo en este momento una previsión macroeconómica de
las necesidades técnicas para los próximos años en los paí-
ses europeos.

(1) Skill Shortages
www.trainingvillage.gr/etv/upload/etvnews/news/2472-att1-1-
presentation_strietska.pps

(2) Red Skillsnet
www.trainingvillage.gr/etv/Projects_Networks/skillsnet/

Una baja inversión en formación puede ser la causa de escasez de habi-
lidades técnicas y, en un entorno tan competitivo, esto puede plantear
graves problemas a la empresa. 
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Nuevo Impulso a la Formación
para el Empleo

La reciente aprobación del Real Decreto que regula el Subsistema de
Formación Profesional para el Empleo y la elaboración del II Plan
Andaluz de Formación Profesional marcan una nueva etapa que favo-
recerá el acceso a la formación de toda la población activa, potencia-
rá el aprendizaje permanente y contribuirá al aumento del empleo y
la competitividad. Como principal novedad, las dos modalidades de
formación profesional existentes hasta ahora: la Formación Ocupacio-
nal, dirigida a trabajadores desempleados, y Continua, dirigida a los
ocupados, se integran en un único subsistema de formación para el
empleo. 
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El pasado 23 de marzo, el Consejo de
Ministros aprobó un Real Decreto que
plasma el Acuerdo de Formación Pro-
fesional para el Empleo, suscrito en
febrero de 2006 por el Gobierno y los
interlocutores sociales dentro del pro-
ceso de Diálogo Social; es el R.D.
395/2007, de 23 de marzo, por el
que se regula el subsistema de forma-
ción profesional para el empleo. 

Esta norma viene a delimitar un nuevo
marco normativo para la configura-
ción del “Subsistema de Formación
para el Empleo”, y supone la culmina-
ción de un proceso que se venía ini-
ciando antes y que ha venido mar-
cado por la promulgación de normas
tan importantes para el sistema de
formación profesional como la Ley
5/2002, de 19 de Junio, de las Cuali-
ficaciones y de la Formación Profesio-
nal, la cual recoge la creación de un
Catálogo Nacional de Cualificaciones
Profesionales que servirá como instru-
mento para trabajar en la integración
de las distintas ofertas de formación
profesional (reglada, ocupacional y
continua), y en el reconocimiento y
acreditación de las competencias pro-
fesionales adquiridas a través de pro-
cedimientos formativos formales y no
formales, y a través de la experiencia
laboral. 

El R.D. 395/2007, de 23 de marzo,
configura el subsistema de formación
para el empleo como el conjunto de
instrumentos y acciones que tienen
por objeto impulsar y extender entre
las empresas y los trabajadores ocu-
pados y desempleados una formación
que responda a sus necesidades, y re-
coge dentro de los fines del mismo el
del “aprendizaje permanente” favo-
reciendo la formación a lo largo de la
vida de los trabajadores tanto desem-
pleados como ocupados, pilar funda-
mental de la estrategia de empleo en
una economía basada en el conoci-
miento. 

A la vez, el nuevo subsistema integra-
dor tanto de la Formación Profesional
Ocupacional como de la Continua,
debe contribuir a la mejora de la com-
petitividad y de la productividad
de las empresas, a la vez que debe
perseguir la mejora de la empleabi-
lidad de los trabajadores, especial-
mente de aquellos colectivos que tie-
nen mayores dificultades de acceso al
mercado laboral o de mantenimiento
en él, como son las mujeres, discapaci-
tados, jóvenes, inmigrantes, etc.

Por otra parte, este subsistema se con-
figura estrechamente vinculado al diá-
logo social y a la participación de los
interlocutores sociales ya que debe ser
lo suficientemente flexible como para
adaptarse a los requerimientos del mer-
cado laboral actual totalmente cam-
biante y debe contar con los recursos
necesarios para anticiparse a eventua-
les situaciones de crisis de algunos sec-
tores económicos, mediante el desarro-
llo de acciones formativas que permitan
a los trabajadores de estos sectores for-
marse en otras actividades alternativas.
En este tipo de actuaciones es funda-
mental la colaboración con los agentes
económicos y sociales.

Resalta de la nueva regulación el re-
conocimiento por primera vez del “de-
recho a la formación profesional
para el empleo” de carácter gratuito,
universal y en condiciones de igual-
dad para todos los trabajadores.

Por otro lado, el Real Decreto
395/2007, de 23 de marzo pretende
potenciar la calidad de la formación
así como su evaluación, de manera
que ésta responda a las necesidades de
los trabajadores ocupados y desemplea-
dos y de las empresas. Así, se prevé la
elaboración por parte del Servicio Pú-
blico de Empleo Estatal en colabora-
ción con las Comunidades Autónomas
de un “Plan de evaluación de la cali-
dad, impacto, eficacia y eficiencia” del

conjunto del subsistema de formación
profesional para el empleo que pueda
servir para introducir mejoras en su fun-
cionamiento.

En otro orden de cosas, la nueva nor-
mativa plantea, como no podía ser de
otra forma, un modelo de formación
respetuoso con las competencias de
las Comunidades Autónomas; así, es-
tablece la posibilidad de que sean és-
tas las que determinen la proporción
de la oferta formativa dirigida a desem-
pleados y ocupados, en función del nú-
mero de trabajadores que están en cada
situación así como, dentro de sus facul-
tades de autoorganización, determinar
la proporción de trabajadores a formar
a través de cada una de las vías de de-
sarrollo de las distintas ofertas formati-
vas contempladas en el Real Decreto
(oferta propia de la Administración,
planes de formación dirigidos a traba-
jadores ocupados, acciones de forma-
ción dirigidas prioritariamente a traba-
jadores desempleados, acciones con
compromiso de contratación etc.).

En resumen, se establecen las bases
de un nuevo modelo de formación pro-
fesional para el empleo, que necesi-
tará de un futuro desarrollo normativo
y que abre una nueva etapa en esta
materia.

En este contexto, en el seno del Con-
sejo Andaluz de Formación Profesio-
nal se están llevando a cabo los tra-
bajos de elaboración del nuevo Plan
Andaluz de Formación Profesional,
que necesariamente recogerá las ba-
ses establecidas en la nueva norma-
tiva. El Plan marcará las líneas estra-
tégicas de actuación en materia de
formación profesional reglada y de
formación profesional para el empleo
en los próximos años en Andalucía , y
como en ocasiones anteriores será
fruto del consenso entre la Adminis-
tración Educativa, la Laboral y los
Agentes Económicos y Sociales.

Nuevo Impulso a la Formación 
para el Empleo



Más formación 
para los autónomos

El Plan Más Autónomos, puesto en marcha a finales de 2006, con-
templa la formación como un pilar básico para el fomento del
autoempleo. Por ello, el Plan recoge medidas destinadas a promover
la cultura del autoempleo y a potenciar y consolidar el trabajo autó-
nomo mediante la formación de personas desempleadas cuya inser-
ción laboral vaya dirigida al autoempleo y la de los trabajadores que
actualmente están desarrollando una actividad profesional como
autónomos para mejorar su cualificación.
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Desde marzo de 2007, los trabajado-
res autónomos y las personas desem-
pleadas que quieran poner en marcha
un proyecto de autoempleo, disponen
de un nuevo programa formativo para
mejorar su cualificación profesional,
lo cual redundará en un aumento de
su competitividad (Orden de 15 de
Marzo de 2007 de la Consejería de
Empleo por la que se establecen las
bases reguladoras de la concesión de
ayudas y su convocatoria al amparo
de lo establecido en el Decreto
175/2006 de 10 de Octubre por el
que se aprueba el Plan de Fomento y
Consolidación del Trabajo Autónomo
en Andalucía).

El nuevo programa persigue, además,
aumentar los índices de participación
de los autónomos en acciones forma-
tivas. Según datos de la Federación
Española de Autónomos, ATA, inclui-
dos en un análisis del panorama de la
formación de este colectivo, una de
las pocas referencias disponible sobre
este tema, sólo el 16,04% de los au-
tónomos asistieron a algún curso
de formación en 2003.

Entre las conclusiones del citado estu-
dio destaca que las trabajadoras autó-
nomas demandan más formación que
los autónomos (61,4% frente al
38,6%) aunque luego son los hom-
bres quienes realizan más cursos de
formación. Entre las causas, el hecho
de que para las mujeres es más difícil
conciliar la vida laboral y familiar y en
muchas ocasiones, tienen que sacrifi-
car el realizar un curso de formación
por atender a la familia.

Profundizando en el perfil del autó-
nomo, el informe destaca que el
46,53% de los autónomos que reci-
ben formación son menores de 35
años; el segundo grupo de edad que
recibió más cursos corresponde a los
trabajadores por cuenta propia entre
los 36 y los 54 años, que representan

el 44,31% y, por último, tan sólo el
9,16% de los autónomos mayores de
55 participaron en algún proyecto de
formación. 

El 32,13% de los cursos que realiza-
ron los autónomos en 2003 fueron
presenciales; el 26,73% semipresen-
ciales; el 26,31% a distancia y por úl-
timo, el 14,83% de la formación im-
partida al colectivo correspondió a la
modalidad on-line.

Los autónomos menores de 35 años
realizaron el 46,53% de los cursos en
2003, aunque de la encuesta de ATA
se extrae que son los autónomos que
tienen entre 36 y 54 años los que de-
mandan más formación con el 46,2%
de las peticiones, quizá porque los
consideran necesarios para el reciclaje
profesional, pero luego, son los jóve-
nes los que realmente realizan los cur-
sos. En cualquier caso, la alta de-
manda de cursos por parte del
colectivo, denota que los valoran y
los encuentran útiles para el desem-
peño de su actividad.

La formación del trabajador
autónomo en Andalucía

El pasado mes de marzo, en el trans-
curso del I Congreso Andaluz del Tra-
bajo Autónomo, que tuvo lugar en el
Palacio de Exposiciones y Congresos
de Sevilla, se celebró una mesa re-
donda bajo el título de “La formación
del trabajador autónomo”, que contó
con la presencia de importantes ex-
pertos del ámbito de la formación pro-
fesional. 

En sus conclusiones, los ponentes in-
sistieron en la necesidad de generar
una cultura emprendedora desde el
principio del ciclo educativo, desarro-
llando una formación para el autó-
nomo que ha de ir más allá de lo teó-

rico, facilitando no sólo conocimien-
tos, sino también habilidades y actitu-
des; es preciso, además, elaborar pla-
nes de formación específicos para los
trabajadores autónomos, atendiendo
a las características de las actividades
económicas en las que actúen, que
ofrezcan soluciones a sus necesidades,
para que los negocios de éstos tengan
éxito. Igualmente los participantes
apuntaron la idoneidad de favorecer
la relación entre las entidades y cen-
tros de formación y las organizaciones
de autónomos. 

Durante el Congreso se habló tam-
bién de facilitar el acceso a la forma-
ción continua, ya que contribuye po-
sitivamente a la fortaleza de los
negocios.

Nueva oferta formativa

Con la puesta en marcha del Plan de
Fomento y Consolidación del Trabajo
Autónomo en Andalucía, en octubre
de 2006, se inicia una nueva etapa
marcada por la creación de un nuevo
programa de formación dirigido a los
autónomos. 

Este nuevo programa versa, por un
lado, sobre materias técnicas y especí-
ficas del sector donde el trabajador
pretende desarrollar o desarrolle su
actividad, y por otro, sobre competen-
cias relacionadas con la función ge-
rencial. 

En el caso de acciones formativas cu-
yos destinatarios sean personas ya
constituidas en autónomas (ocupa-
dos), éstas podrán versar también so-
bre la prevención de riesgos laborales
genéricos y específicos de una deter-
minada actividad. 

La Orden de 15 de Marzo de 2007 fue
publicada en el BOJA nº 64 de 30 de
Marzo, y establecía, con carácter excep-



cional, un plazo de 1 mes desde la en-
trada en vigor de la misma para la pre-
sentación de solicitudes. Esta convo-
catoria correspondiente al año 2007
ha contado con una gran acepta-
ción, habiéndose presentado alrede-
dor de 100 solicitudes en toda An-
dalucía. En los ejercicios futuros, las
solicitudes se presentarán durante
el mes de diciembre de cada año.

Las ayudas para el desarrollo de accio-
nes formativas destinadas a personas
desempleadas podrán ser solicitadas
por empresas privadas, ya sean perso-
nas físicas o jurídicas, entidades sin
ánimo de lucro, así como Empresas Pú-
blicas y otros Entes Públicos, todas
ellas radicadas en Andalucía y con una
experiencia acreditada en el ámbito de
la formación para el empleo en los tres
años anteriores a la convocatoria. 

En el caso de medidas de formación
continua podrán optar por estas ayu-
das las Organizaciones Sindicales más
representativas en el ámbito territorial
de Andalucía, que conforme a lo esta-
blecido en el art. 3.1 de la Ley Orgá-
nica de Libertad Sindical, tengan pre-
visto en sus Estatutos la afiliación de
trabajadores autónomos, las asocia-
ciones de trabajadores autónomos,
con carácter intersectorial, que tengan
suficiente implantación en el ámbito
de la Comunidad Autónoma de Anda-
lucía, con experiencia acreditada en la
gestión y desarrollo de acciones for-
mativas por sí mismas o a través de
sus organizaciones asociadas, así como
aquellos entes públicos que cumplan
con los requisitos anteriores en cuanto
a implantación territorial y experien-
cia en la formación.

El importe de las ayudas podrán cu-
brir parcial o totalmente los costes de-
rivados del desarrollo de las acciones
formativas. Las acciones formativas
podrán ser de carácter presencial,
semipresencial o a distancia. Las

modalidades semipresencial o a dis-
tancia deberán suponer la utilización
de metodologías innovadoras que se
desarrollen a través de plataformas
tecnológicas de teleformación. 

En las acciones presenciales el número
de alumnos no podrá ser superior a
20, ni superior a 50 en las acciones
semipresenciales o a distancia. 

Todos los cursos incluirán un módulo
de prevención de riesgos laborales de
10 horas de duración, salvo en aque-
llos en que el contenido del curso sea
precisamente esa materia.

Asimismo se incluirá un módulo de
sensibilización medioambiental de 5
horas de duración y otro sobre igual-
dad de género de 3 horas.

En todos los cursos para desemplea-
dos relacionados con las competen-
cias específicas de la ocupación se de-
berá incluir un módulo de orientación
de 15 horas de duración, dirigido al
fomento y desarrollo de la actividad
profesional correspondiente como tra-
bajador autónomo.

En el caso de los cursos de formación
continua dirigidos a personas consti-
tuidas en autónomas que deseen ac-
tualizar sus competencias profesiona-
les, los módulos anteriores tendrán al
menos la siguiente duración:

> Módulo de prevención de riesgos la-
borales: 3 horas.
> Módulo de sensibilización medioam-
biental: 1 hora.
> Módulo de igualdad de género: 1
hora.
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Cursos con más demanda entre el colectivo de autónomos

Informática de usuario
e Internet: 23,62%

Seguridad e higiene: 20,15%

Gestión y administración:
10,4%

Idiomas: 8,63%

Comercio y marketing: 6,39%

Producción agrícola: 6,44%

Higiene alimentaria y mani-
pulación de alimentos: 5,26%

Hostelería y turismo: 4,72%

Mantenimiento 
de vehículos: 3,18%

Imagen personal: 3,06%

Sanidad: 2,41%

Otras materias: 2,28%

Electricidad y electrónica:
1,79%

Sistemas de calidad: 1,67%

Autónomos que realizaron algún curso de formación por sectores
económicos

Comercio

Hostelería 

Educación, sanidad y servicios sociales

Agricultura, ganadería y pesca

Construcción 

Industria 

Transporte 

Otras actividades 

18,8%

16,81%

16,34%

15,24%

13,56%

12,36%

11,84%

9,86%

10 155 20

Datos del estudio sobre la formación para autónomos de ATA, 2003.



Formación Continua 
en Andalucía

Desde finales de 2004, la Comunidad Autónoma Andaluza tiene 
transferidas competencias en materia de Formación Continua. 
Con una inversión que supera los 130 millones de euros, los Contratos 
Programa suscritos por la Consejería de Empleo hasta la convocatoria
de 2006 van a permitir el desarrollo de 13.979 cursos que, una vez
finalizados, habrán beneficiado a 283.136 trabajadores andaluces.
También se han desarrollado 98 proyectos de estudios, investigacio-
nes, herramientas innovadoras y trabajos de evaluación que están 
contribuyendo a una mejora de la Formación Continua.
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La Formación Profesional Continua
persigue, por un lado, la adaptación
de las personas ocupadas a los cam-
bios y transformaciones de los siste-
mas productivos así como su promo-
ción y desarrollo personal; y por otro
lado, la mejora de la competitividad
empresarial. 

Durante 2006, la Consejería de Em-
pleo publicó dos órdenes en el ámbito
de la Comunidad Autónoma de Anda-
lucía, la Orden de 31 de julio de 2006,
por la que se aprobó la convocatoria
para la concesión de subvenciones pú-
blicas destinadas a la realización de
acciones complementarias y de acom-
pañamiento a la formación continua,
y la Orden de 6 de octubre de 2006
por la que se aprobó la convocatoria
para la concesión de subvenciones pú-
blicas para la formación de trabajado-
res mediante Contratos Programa.

Contratos Programa

Los Contratos Programa incorporan pla-
nes de formación consistentes en cur-
sos presenciales, semipresenciales y a
distancia, tanto por medios tradiciona-
les como por teleformación. Tienen
como finalidad tanto la mejora de las
competencias y cualificaciones como la
actualización y especialización profe-
sional de los trabajadores ocupados,
contemplando como colectivos prefe-
rentes a los trabajadores y trabajadoras
pertenecientes a pequeñas y medianas
empresas, mujeres, mayores de 45 años,
trabajadores y trabajadoras de baja cua-
lificación y personas con discapacidad. 

Los Contratos Programa se dividen en
distintas categorías, según los planes
de formación previstos, que pueden ser:

> intersectoriales, dirigidos a trabaja-
dores en competencias trasversales y
horizontales; 
> sectoriales, dirigidos a trabajadores

en competencias específicas relaciona-
das con un sector o familia profesio-
nal;
> destinados a trabajadores y socios
trabajadores de cooperativas, socieda-
des laborales y otras empresas y enti-
dades de la economía social;
> dirigidos a trabajadores autónomos,
bien de carácter sectorial o intersecto-
rial.

En los Contratos Programa suscritos en
2006 se van a impartir, hasta finales
de este año 2007, 5.496 cursos de los
que se van a beneficiar 108.305 traba-
jadores y trabajadoras, suponiendo
todo ello unas ayudas públicas que al-
canzan los 50,5 millones de euros. 

En el capítulo de acciones intersec-
toriales, la convocatoria de 2006 ha
permitido a las organizaciones sindi-
cales más representativas ofrecer
2.044 cursos, de los que se beneficia-
rán 31.380 alumnos gracias a una in-
versión que roza los 18 millones de
euros. La organización empresarial an-
daluza más representativa, la Confe-
deración de Empresarios de Andalucía
(CEA) impartirá 1.696 cursos que be-
neficiarán a 45.089 alumnos, con una
subvención publica de 17,9 millones
de euros. 

En acciones sectoriales también han
participado las organizaciones sindi-
cales más representativas a las cuales
se le ha concedido una ayuda pública
de 5,9 millones de euros para impar-
tir 730 cursos de los que se benefi-
ciarán 12.916 alumnos. Igualmente
han suscrito Contratos Programa para
acciones sectoriales las asociaciones,
uniones, federaciones y confederacio-
nes empresariales (un total de 35)
más representativas en Andalucía a
las que se le ha concedido una sub-
vención de 6 millones de euros con la
que se ejecutarán 576 cursos para
12.206 alumnos.

En cuanto a asociaciones de trabaja-
dores autónomos, han suscrito Contra-
tos Programa un total de 4 asociacio-
nes a las que se le ha concedido una
ayuda pública de 1,3 millones de eu-
ros para impartir 173 cursos de los que
se beneficiarán 2.726 trabajadores.

La asociaciones de Economía Social
han suscrito Contratos Programa para
realizar 277 cursos de los que se be-
neficiarán 3.988 alumnos con un vo-
lumen de inversión publica de 1,4 mi-
llones de euros. 

En la convocatoria de los contratos
programa de 2005 la participación
de la mujer fue del 53% y para esta
convocatoria en vigor (2006) se
prevé una participación de la mu-
jer del 55%.

El porcentaje de cursos que está pre-
visto impartir por provincia es: Alme-
ría: 11,4%, Cádiz: 12,2%, Córdoba:
13,2%, Granada: 12,0%, Huelva:
11,9%, Jaén: 12,2%, Málaga: 12,0% y
Sevilla: 15,1%.

Acciones complementarias y
de acompañamiento

Las Acciones Complementarias y de
Acompañamiento tienen como finali-
dad el desarrollo de acciones de in-
vestigación, de estudios de carácter
multisectorial, de productos y herra-
mientas innovadoras relacionadas con
la formación continua, y de acciones
de evaluación de la misma, con el ob-
jetivo de contribuir a la mejora y efi-
cacia de la formación continua de los
trabajadores ocupados.

En total, el número de acciones sub-
vencionadas gracias a la convoca-
toria de 2006 alcanzó las 43, con
un volumen de ayudas de 3,6 millo-
nes de euros. 

Formación Continua en Andalucía 
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En la convocatoria de 2006 las accio-
nes subvencionables fueron: 

> Acciones de estudio e investiga-
ción dirigidas a analizar los factores
que estructuran la demanda de for-
mación continua en materias o temá-
ticas de naturaleza transversal y mul-
tisectorial, con el fin de adaptarse a
los cambios y profundizar en el cono-

cimiento de los problemas y necesida-
des específicas de formación en el
ámbito de la Comunidad Autónoma
de Andalucía. 

Gracias a la convocatoria de 2006, se
van a realizar 19 acciones de Estudio
e Investigación con un ayuda pública
de casi 1,7 millones de euros. De es-
tas 19 acciones, 3 las van a realizar

empresas privadas y 16 las realizarán
entidades u organizaciones sin ánimo
de lucro.

> Acciones destinadas a la elabora-
ción y experimentación de produc-
tos, técnicas o herramientas de
carácter innovador para mejorar los
sistemas pedagógicos u organizativos
de la formación continua, siendo su
objetivo prioritario la realización de
estudios sobre metodología del
aprendizaje basadas en nuevas tec-
nologías de información y comunica-
ción que extiendan la formación a
los trabajadores de pequeñas y me-
dianas empresas. 

Se han subvencionado, con una canti-
dad de 1,7 millones de euros, 21 ac-
ciones de este tipo de las cuales ca-
torce las están realizando entidades u
organizaciones sin ánimo de lucro y
siete de ellas las están realizando em-
presas privadas.

> Acciones de evaluación de la for-
mación continua, destinadas a dise-
ñar y elaborar metodologías y herra-
mientas para realizar procesos de
evaluación de la formación continua,
en el ámbito de la Comunidad Autó-
noma de Andalucía, desarrollando pro-
cedimientos y técnicas de evaluación
que pueden ser aplicados por quienes
gestionan la formación y participan
en su desarrollo, a cualquier nivel, para
mejorar la calidad. 

La ayuda pública total para las tres
acciones de este tipo ha ascendido a
191.000 euros, participando en ellas
dos empresas privadas y una organiza-
ción sin ánimo de lucro.

Para la próxima convocatoria será de
aplicación el nuevo Real Decreto
395/2007 de 23 de marzo, que re-
gula el subsistema de Formación Pro-
fesional para el Empleo.

Formación Continua
Resumen de los contratos programa 2006

Intersectoriales

Sectoriales

Asoc. de autónomos

Economía social

Total

76.469

25.122

2.726

3.988

108.305

3.740

1.306

173

277

5.496

35.887.787,50

11.935.257,20

1.300.000,00

1.400.000,00

50.523.044,7

3

37

4

3

45

Nº de
entidades

participantes

Suma de la
subvención

concedida (euros)

Nº de
cursos

previstos

Nº de
alumnos
previstosAcciones

Formación Continua
Resumen de los contratos programa 2005

Intersectoriales

Asoc. de autónomos

Economía social

Total

123.405

2.162

4.775

130.342

5.664

134

345

6.143

54.396.007

998.015

1.499.910

56.893.932

3

2

3

8

Nº de
entidades

participantes

Suma de la
subvención

concedida (euros)
Nº de
cursos

Nº de
alumnosAcciones

Resumen de acciones complementarias 
y de acompañamiento 2006

Entidades sin ánimo de lucro

Empresas privadas

Total

2.711.372,70

917.722,77

3.629.095,47

31

12

43

22

12

34

Nº de entidades Nº de acciones

Importe total
subvencionado

(euros)Entidades 



Formación en competencias
Iniciativas de formación para profesionales del empleo

La calidad de los servicios que prestan los profesionales del Empleo,
personal técnico de las oficinas del Servicio Andaluz de Empleo, de las
Unidades Territoriales de Empleo, Desarrollo Local y Tecnológico, así
como los Orientadores, depende en gran medida de su capacidad de
adaptación a las nuevas necesidades del día a día. Para ello, la forma-
ción constituye un eje primordial, pero también lo es una correcta ges-
tión del conocimiento. De igual modo, estas organizaciones trabajan
para potenciar la flexibilidad de sus estructuras y sistemas. 
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El mercado de trabajo es muy varia-
ble y sensible a cualquier factor so-
cial, económico o político. Por ello, el
desarrollo profesional de los técnicos
y profesionales en el ámbito del em-
pleo, su continuo reciclaje y la actua-
lización y optimización de la informa-
ción que manejan es fundamental
para garantizar una correcta y eficaz
atención a los ciudadanos. 

La Consejería de Empleo desarrolla en
la actualidad proyectos pioneros que,
teniendo como foco la mejora compe-
tencial de los profesionales que for-
man dichos organismos, buscan no
sólo la mejora y agilidad de sus actua-

ciones, sino en definitiva, una aten-
ción más cercana, eficiente y eficaz.

Desarrollo de competencias
claves del personal de las ofi-
cinas del Servicio Andaluz de
Empleo 

El Servicio Andaluz de Empleo (SAE)
elabora cada año el Plan de actualiza-
ción y formación para todas las perso-
nas que componen las oficinas. Este
año se ha centrado el esfuerzo en un
proyecto ambicioso denominado “De-
sarrollo de Competencias en las Ofici-
nas del Servicio Andaluz de Empleo:
Liderazgo y Orientación al Cliente”,
proyecto que consta de dos partes bien
diferenciadas; una primera parte de li-

derazgo donde se entrenan las habili-
dades directivas de los directores de
oficinas del SAE y una parte más en-
focada a los gestores de ofertas, a tra-
vés de la mejora en la orientación al
cliente dentro de las oficinas.

La formación ofrecida a los direc-
tores de oficinas parte de la consi-
deración de que el estilo de liderazgo
influye directamente sobre la gestión,
motivación e implicación de las per-
sonas con los proyectos o planes esta-
blecidos para las oficinas del SAE, a
la vez que se estimula el esfuerzo que
realizan por propia iniciativa, más allá
de la función obligada como profesio-

nales y, teniendo un efecto directo
sobre los resultados esperados. 

En síntesis, se estableció como obje-
tivo general del proyecto: desarrollar
planes de mejora de los directores de
oficinas del SAE en función de las
competencias individuales, los estilos
de dirección y el clima generado en el
equipo de trabajo, a través de un pro-
grama de formación guiada y segui-
miento individualizado.

En lo relativo a los gestores de ofer-
tas, se buscaba la adaptación de los
asesoramientos que realizan los ges-
tores de las oficinas a los diferentes
servicios que se ofrecen, de cara a for-
talecer la capacidad de interacción
con los ciudadanos.

En síntesis, se establecieron como ob-
jetivos del proyecto:
> Obtener información sobre cómo se
desarrolla el proceso de atención al
ciudadano en las diferentes oficinas
del Servicio Andaluz de Empleo. 
> Comparar los resultados actuales
con los obtenidos anteriormente y
analizar los principales avances. 
> Sensibilizar sobre la importancia
operativa y estratégica de la calidad
en la atención y el servicio al cliente,
tanto interno como externo. 
> Conseguir el compromiso de los par-
ticipantes a través de un programa
que proporcione feedback individual
y un diseño muy personalizado. 

> Potenciar la competencia de orienta-
ción al cliente y competencias asocia-
das, como uno de los pilares básicos de
desarrollo en el colaborador del SAE. 
> Definir las situaciones críticas de orien-
tación al cliente que más inciden en la
percepción real que se tiene del SAE. 

Sistema de Evaluación del 
Desempeño en las UTEDLT

Durante el año 2006, las UTEDLT pu-
sieron en marcha un sistema de eva-
luación del desempeño cuyo objetivo
general fue desarrollar un sistema ob-
jetivo que permitiera apreciar y anali-
zar la actuación de los técnicos, a lo
largo de un periodo determinado (un
año) en relación al perfil del puesto

Formación en competencias



de trabajo que desempeñan y de
acuerdo con los objetivos que previa-
mente fueron determinados por las
Unidades Territoriales. 

Concretamente, en dicho proceso se
evaluaron las competencias genéricas
para los perfiles establecidos en las
Unidades, delimitándose tres perfiles
tipo (para el Director, Técnico y Perso-
nal de apoyo) y estableciéndose para
ese primer año las siguientes compe-
tencias: comunicación, identificación
con la organización, iniciativa, orien-
tación al cliente, orientación al logro,
planificación y organización y trabajo
en equipo.

La información obtenida a lo largo del
mismo, no sólo permite a los partici-
pantes ir mejorando en su desempeño
a través de un proceso de mejora pro-
fesional continua basada en entrevistas
y coaching, sino que permite además,
una mejora del sistema de gestión de
los recursos humanos en materia de
formación, movilidad, carrera profesio-
nal y selección, así como el desarrollo
de un sistema de remuneración en rela-
ción al desempeño en el puesto, mu-
cho más ajustado a las necesidades e
intereses de los participantes.

En términos generales este sistema de
evaluación y formación basado en
competencias ha permitido:

> Implantar un acompañamiento per-
manente de los colaboradores y de sus
competencias (conocimientos, capaci-
dades, actitudes y potencial).
> Generar una cultura de gestión de
personas basada en competencias,
donde la evaluación es considerada
como un proceso más que comple-
menta el apoyo y la mejora de la si-
tuación del colaborador dentro de la
organización.
> Mejorar el rigor y la equidad (justi-
cia) de las decisiones que afectan a la
gestión de los colaboradores.
> Dar uniformidad al proceso de redistri-
bución y asignación de incentivos den-
tro del sistema retributivo ya diseñado.

> Planificar y emprender acciones de
formación y de perfeccionamiento ne-
cesarios para el desarrollo profesional.
> Clarificar a cada uno lo que tiene
que hacer y lo que puede esperar de
los demás. 
> Dar a conocer a cada uno sus pun-
tos fuertes y los puntos a mejorar.

En la actualidad, y tras los exitosos
resultados de la primera edición del
sistema creado, se está trabajando en
la mejora del mismo a través de as-
pectos como: la revisión y ampliación
de las competencias (incorporando
competencias técnicas), desarrollando
instrumentos que faciliten el desarro-
llo de todo el proceso (buenas prácti-
cas, hojas de registro de las sesiones,
etc.), sensibilizar aún más a los parti-
cipantes...

Evaluación del desempeño 
en la Red Andalucía Orienta

El SEDO (Sistema de Evaluación del
Desempeño del Orientador), se puso
en marcha en el año 2003 en la Red
Andalucía Orienta. Se concibe como
un sistema facilitador del desempeño
del personal técnico de orientación,
mediante un proceso continuo de
apoyo para la mejora y el desarrollo
de sus competencias profesionales a
través del encuentro con un profesio-
nal asesor.

No es, pues, una evaluación tradicio-
nal basada en el rendimiento de cuen-
tas, sino una evaluación conciliadora
con las necesidades y características
de la persona evaluada. Esto implica
encontrar, mediante la comprensión
interpersonal, un espacio común de
trabajo entre persona evaluadora y
evaluada, en el que puedan desarro-
llarse profesionalmente. 

De manera más concreta, desde el
SEDO se plantean los siguientes obje-

tivos en relación con el personal téc-
nico de orientación:
> Favorecer el intercambio de informa-
ción, promoviendo el conocimiento mu-
tuo y el intercambio de experiencias.
> Detectar y canalizar necesidades, de-
mandas, expectativas y sugerencias del
personal técnico de la orientación.
> Servir de apoyo y referencia al perso-
nal técnico que desarrolla el programa
de orientación.
> Velar por el mantenimiento de la filo-
sofía del programa, mediante la trans-
misión de cultura y criterios homogé-
neos.
> Favorecer la identificación del perso-
nal técnico con la Red Andalucía
Orienta.
> Establecer procesos para el aprendi-
zaje y desarrollo profesional que ayu-
den en la consecución de objetivos.
> Motivar y reforzar el desempeño pro-
fesional.
> Canalizar buenas prácticas y promo-
ver el intercambio entre profesionales.
> Asegurar la homogeneización y la ca-
lidad del servicio que se presta en cual-
quier Unidad de Orientación de la geo-
grafía andaluza.
> Analizar las circunstancias particula-
res de cada profesional de la orienta-
ción que inciden en su trabajo diario
para favorecer posibles estrategias de
mejora.

Con objeto de adecuar el SEDO a la
nueva realidad del sistema, en el
año 2006 se inició un proceso de re-
visión y mejora, que ha dado lugar
a un nuevo planteamiento, con una
propuesta de cambios tanto en la
estructura, secuencia, proceso, ins-
trumentos y soportes telemáticos.

La nueva estructura del SEDO hace
énfasis en lo cualitativo frente a lo
cuantitativo, y flexibiliza el proceso
evaluador personalizando el encuen-
tro entre asesor y personal técnico. A
su vez, tecnifica el proceso evaluador
a través de un riguroso análisis com-
petencial, aportando mayor fiabilidad
y seguridad en las acciones.
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La formación se está convirtiendo en uno de los elementos
más determinantes para el desarrollo de las sociedades y
sus ciudadanos. Invertir en formación y en investigación es
una necesidad y una característica de las sociedades avan-
zadas. La formación a lo largo de la vida se está convir-
tiendo en una realidad, impulsada por el cambiante esce-
nario laboral que exige aprender, reaprender y desaprender
competencias. Este nuevo escenario está modificando
poco a poco la manera que hemos tenido hasta ahora de
entender la formación. 

En Andalucía estamos percibiendo el enorme auge que la
incorporación de las tecnologías de la información y comu-
nicación está teniendo en el campo de la formación profe-
sional, tanto inicial como ocupacional y continua. Cada vez
más las empresas, ayuntamientos, diputaciones, adminis-
tración autonómica, consorcios, universidades, centros de

profesores, etc. están canalizando una parte de su forma-
ción a través del uso de las nuevas tecnologías. e-Learning
(formación que utiliza los recursos electrónicos, especial-
mente internet, como mediadora de aprendizaje) se ha
popularizado entre las personas que de una u otra manera
demandan formación. Baste como ejemplo señalar el dato
de que más de 1.000 alumnos participando en cursos de
e-learning en formación para el empleo, ante la pregunta:
¿Volvería a realizar un curso de e-Learning?, el 96,5% res-
ponden: sí, con toda seguridad. Este dato nos muestra que
poco a poco va calando entre los trabajadores y los desem-
pleados que e-Learning es una opción adecuada para aten-
der a sus necesidades de formación.

e-Learning está instalándose con firmeza entre las empre-
sas y organismos públicos andaluces. Tanto los trabajado-
res de las grandes y medianas empresas, como aquellos
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que laboran para la administración pública en los diferen-
tes organismos, etc. están participando activamente en
modalidades de formación que de forma flexible les están
acercando una formación de calidad con un formato
mucho más interactivo que la formación presencial. 

¿Cómo está funcionando esta formación en Andalucía?
¿Qué tipo de empresas ofrecen formación a través de Inter-
net? ¿Qué temáticas se abordan? ¿Qué perfil de formado-
res están actualmente implicados? ¿Qué metodologías se
están utilizando? ¿Qué fortalezas y debilidades identifica-
mos en nuestra comunidad autónoma en lo que hace refe-
rencia a la formación a través de internet? Desde el Pro-
yecto Prometeo hemos venido desarrollando acciones
encaminadas a la mejora de la formación profesional en
Andalucía. Tanto el Portal de e-learning Hércules, como el
Observatorio para la Calidad del e-Learning en Andalucía
(http://prometeo.us.es/qualitas ) son ejemplos de inicia-
tivas que ofrecen y divulgan el conocimiento sobre las
innovaciones que desde Andalucía se están desarrollando
en relación con la formación profesional para el empleo. 

En dicho observatorio está disponible el Informe sobre la
Situación del e-Learning en Andalucía a través del que
hemos pretendido dar visibilidad al conjunto de acciones
formativas y estrategias innovadoras que desde muchas
empresas y organismos públicos se vienen desarrollando
en nuestra comunidad. El estudio se ha realizado a partir
de los datos de 52 empresas y 21 entidades y organismos
públicos de toda Andalucía. 

A continuación presentamos un resumen de dicho infor-
me. Con objeto de esbozar el perfil de las empresas anda-
luzas que han incorporado el e-Learning a sus estrategias
formativas, comenzaremos por considerar la cantidad de
empleados con los que cuentan. Se destaca el hecho de
que el 74,5% de las empresas consultadas pueden consi-
derarse como pertenecientes a la categoría de pequeñas
empresas, en tanto emplean a menos de 50 trabajadores.

Las empresas de mediano tamaño, por su parte, represen-
tan un 14% del total, predominando entre ellas de modo
poco significativo las que cuentan entre 50 y 100 emple-
ados. Finalmente, las grandes empresas resultan escasa-
mente representadas.

Por otra parte, cerca de la mitad de estas empresas -un
48,1%- tienen su sede central en la provincia de Sevilla.
Las provincias de Granada y Málaga son las que le siguen
en cantidad de empresas afincadas, con un 17,3% y un
13,5% respectivamente. En el extremo opuesto figuran
Huelva, de la que no nos consta ninguna empresa y Alme-
ría, con un 1,9% del total. 

En relación con el momento de inicio de las acciones de
e-Learning por parte de las empresas andaluzas, constata-
mos que los años 2001 y 2004 aparecen como los de mayor
frecuencia. Les sigue el año 2002 y los años 2001 y 2003.
El lapso entre 2000 y 2004 reúne el 67% de las respuestas. 

Además de esta ubicación cronológica, resulta importante
conocer los motivos que llevaron a estas empresas a elegir el
e-Learning. De acuerdo con los datos recogidos a través del
cuestionario, dos son las razones que destacan. La primera
de ellas, escogida por el 65,4% de los entrevistados es que
permite ampliar la oferta formativa. La segunda, señalada
por el 61,5%, corresponde a la posibilidad de optimizar el
tiempo de formación. La consideración conjunta de las res-
puestas a ambas cuestiones permite afirmar que la ventaja
más destacable de la formación a través de Internet es su
flexibilidad para responder a las diversas necesidades y posi-
bilidades de quienes se benefician de ella. 

A pesar de la evidente importancia de las razones que moti-
varon la adopción del e-Learning como modalidad formati-
va, esto no ha impedido la aparición de algunas dificultades
en el momento de llevarla a cabo. De acuerdo con los datos
obtenidos, el mayor obstáculo en la implantación de accio-
nes de e-Learning parece ser de orden cultural, vinculados a

e-Learning permite mejorar la gestión de los cursos

e-Learning mejora la imagen de la empresa

Los clientes deseaban llegar rápido a los empleados

Los clientes buscaban mayor satisfacción del personal
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la ausencia de una tradición en el campo de la educación a
distancia que la haga valorable. Así, este factor es mencio-
nado por el 75% de los participantes como origen de difi-
cultades. Predomina además como fuente de dificultad la
relativa a la disponibilidad de medios técnicos (plataforma,
ordenadores, etc.), alcanzando un 38,5% de las respuestas;
la dificultad para conseguir contenidos de calidad (36,5%);
las reticencias de los empleados (23,4%) y la dificultad pra
conseguir tutores (19,2%).

Tampoco existe una tendencia marcadamente coincidente
en la definición de los destinatarios de los cursos de e-Lear-
ning. En este sentido, la única regularidad que los datos
parecen sugerir es que las empresas consultadas no suelen
concentrar su acción formativa mediante esta modalidad en
un único perfil de destinatario. Son los empleados de
medianas y pequeñas empresas, así como los desempleados
los que en mayor porcentaje reciben formación a través de
Internet. Le siguen ya en porcentajes menores los emplea-
dos de microempresas y de grandes empresas. 

Otro aspecto que aborda el estudio es el de los sectores
profesionales a los que se dirigen las acciones formativas.
El sector que recibe una atención mayoritaria es el de
Administración y Oficinas, con un 84,6% de respuestas
positivas. Como contrapartida, los sectores de Información
y Manifestaciones artísticas y de Minería y Primeras trans-
formaciones sólo son contemplados como ámbitos a los
que se dirige la formación por el 1,9% de las empresas, los
sectores de Fabricación de equipamiento electromagnético
-al que sólo un 5,8% de las empresas dirigen sus acciones-
el Artesano, el de Automoción, el de Industrias pesadas y
construcciones metálicas, el de Industrias Químicas, ni el
de Pesca y Agricultura -cada uno de los cuales recibe un
7,7% de respuestas positivas-. 

En definitiva, podemos afirmar que los ámbitos profesio-
nales más cercanos al sector primario de la economía tie-
nen menos representación en tanto destinatarios de la for-
mación a través de Internet. Por el contrario, son los ámbi-
tos próximos al sector servicios los que se benefician de
ella, prioritariamente. De hecho, el sector profesional de
Servicios a empresas es considerado por un 69,2% de las
empresas consultadas como receptor de los cursos que
imparten con la modalidad e-Learning, mientras que el
sector del Comercio es mencionado por un 61,5% y el del
Turismo y la Hostelería, por un 50%. Algo menor es la
representación como población destinataria de las accio-
nes formativas estudiadas de los sectores de Docencia e
Investigación (36,5%), de Servicios a la Comunidad Perso-
nales (34,6%), de Edificación y Obras Públicas (32,7%), y
de Seguros y Finanzas (30,8%). 

Y ¿cuál es la opinión de los alumnos? En este artículo no
podemos extendernos mucho y dirigimos al lector nueva-
mente al Observatorio Qualitas. Mediante cuestionarios
cumplimentados por más de 2.000 alumnos de muy dife-
rentes cursos hemos constatado una alta satisfacción del
alumnado con la modalidad de formación que denomina-
mos e-Learning. Que el 97% del alumnado responda que se
implicaría sin lugar a dudas en una nueva oferta de forma-
ción a través de internet nos convence de que de forma rápi-
da va instalándose la confianza en la calidad de e-Learning. 

Por la evaluación diferida que hemos realizado podemos
constatar que, con un año de demora, un 86,9% de los
alumnos siguen valorando como mucho o bastante bue-
nos. Encontramos también que a un 28% de los alumnos
la realización del curso le permitió encontrar empleo. Y a
los que se encontraban ya trabajando les ha permitido
mejorar sus competencias. 

¿Qué recomendaciones hacemos tanto a la administración
como a las entidades organizadoras de cursos a través de
Internet? Un aspecto que sigue siendo relativamente pro-
blemático tiene que ver con la linealidad de los contenidos
que en algunos casos se limitan a textos en formato pdf, o
bien ofrecen poca interactividad al alumnado: escasez de
utilización de vídeos, animaciones, propuestas de reflexión
y debate.

Otro aspecto que consideramos digno de atención tiene
que ver con los espacios de comunicación. Notamos que en
cierta medida los alumnos echan en falta mayores habili-
dades de sus tutores para la utilización didáctica tanto de
los foros de discusión como de las sesiones de chats. En
muchos casos el uso de estas herramientas de comunica-
ción están infrautilizadas y constituyen un espacio privile-
giado para promover un aprendizaje más horizontal y cola-
borativo.
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La calidad es una palabra que no admite réplica. ¿Quién
sería capaz de declararse contrario a la calidad o de con-
siderarla intrascendente? El concepto cobra aún más im-
portancia cuando se asocia a la palabra formación, y ello
en un escenario europeo donde coexisten innumerables y
muy variados agentes e instituciones públicas y privadas
encargadas de impartirla. Son muchos los interrogantes a
los que intenta responder este tema del aseguramiento o
garantía de la calidad, y todos ellos importantes: ¿qué ni-
vel de calidad tienen las instituciones y centros de forma-
ción?, ¿cómo saben los estudiantes el valor añadido que
recibirán de sus formadores a cambio del tiempo y dinero
que habrán de invertir?, ¿cómo pueden los gobiernos y
poderes públicos controlar si el dinero y recursos que pro-
porcionan a las instituciones de formación están siendo
usados adecuadamente y sirviendo al interés público?,
¿cómo pueden saber las empresas y organizaciones que
contratan a directivos y empleados que aquello que ven
en los diplomas, certificados y títulos es realmente lo que

recibirán en términos de cualificación?, ¿cómo pueden sa-
ber las empresas e instituciones de enseñanza si tienen
una ventaja en términos de calidad en el cada vez más
competitivo mundo de la formación?

De entrada, cabe recordar que no existe un concepto gené-
rico de la noción de calidad. Al contrario, la idea de calidad
tiene significados múltiples y potencialmente contradicto-
rios según los actores involucrados en los procesos políticos
de su definición (Tam, 2001; Brennan y otros, 1992).

La dificultad, por no decir imposibilidad, de llegar a un
acuerdo formal sobre la definición del concepto de cali-
dad ha llevado también a un desplazamiento del foco de
los debates sobre cómo medirla, controlarla, evaluarla
y/o garantizarla. Así, lo que impera, no sólo en Europa
sino a nivel mundial, es una enorme profusión y confu-
sión de conceptos y figuras tales como “Certificación de
la Calidad”, “Aseguramiento de la Calidad”, “Garantía de
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Calidad”, “Evaluación de la Calidad”, “Acreditación de la
Calidad”, etc.

De acuerdo con Gola (2003), una de las definiciones más
generalmente aceptada a nivel mundial de “calidad en la
formación” sea la propuesta por la International Organiza-
tion for Standardization (ISO): “especificar objetivos de
aprendizaje que merezcan la pena y facilitar el que los es-
tudiantes los alcancen”.

“Especificar objetivos de aprendizaje que valgan la pena”
implica articular una serie de requisitos a cumplir o están-
dares académicos que satisfagan: (a) las expectativas de
la sociedad; (b) las aspiraciones de los estudiantes; (c) las
demandas de los gobiernos, empresas y empleadores en
general; y (d) los requisitos y necesidades de las institucio-
nes profesionales.

“Facilitar el que los estudiantes alcancen esos objetivos”
requerirá un buen diseño del curso de formación, una es-
trategia efectiva de enseñanza/aprendizaje, profesores
competentes y un entorno o ambiente de trabajo que esti-
mule y facilite el aprendizaje.

La calidad de una institución/ programa/ curso de for-
mación se juzga también por el grado con el que es ca-
paz de satisfacer los estándares mínimos establecidos
para los inputs (entradas), los procesos y los resultados.
Este enfoque es denominado como calidad basada en las
normas o requisitos.

La garantía de calidad y sus mecanismos

Hay dos tipos de garantía o aseguramiento de la calidad
(quality assurance): interna y externa. La garantía de cali-
dad interna asegura que una institución o programa de
formación tiene implantados unos mecanismos y políticas
que le permiten conseguir sus propios objetivos y están-
dares establecidos. La garantía de calidad externa es la
proporcionada por una organización ajena a la propia ins-
titución examinada, la cual evalúa el funcionamiento y
operaciones de la institución o de sus programas formati-
vos para determinar si cumple realmente una serie de es-
tándares predeterminados y acordados previamente.

La garantía de calidad en la formación (también se la co-
noce por aseguramiento de la calidad) incluye a una gran
variedad de prácticas, de entre las cuales destacan tres
mecanismos que suelen ser más frecuentes o utilizados:
la auditoría de la calidad, la evaluación de la calidad y la
acreditación.

Auditoría de la calidad

La auditoría de la calidad examina si una institución o
una de sus unidades organizativas tiene un sistema de
procedimientos que garanticen la calidad y determina su
adecuación. Las auditorías son realizadas por personas
ajenas e independientes de la institución o programa de
formación que está siendo examinado. Las auditorías son
el primer paso en el procedimiento de garantía de la cali-
dad. Países como Noruega, Australia, Nueva Zelanda o
Sudáfrica utilizan este enfoque o mecanismo.

Evaluación de la calidad

La evaluación de la calidad supone efectuar una estima-
ción (analizar, medir y juzgar) de la calidad de un servicio,
programa, proceso, o práctica de formación usando para
ello las técnicas, mecanismos y actividades apropiadas.

El modelo de Stufflebeam y Skinfield (1988) nos permite
distinguir entre evaluaciones “centradas en los productos”,
evaluaciones “centradas en los procesos” y evaluaciones
“centradas en el contexto”. Las evaluaciones centradas en
el producto se encuentran diseñadas para evaluar la dife-
rencia entre los objetivos y los resultados (productos) lo-
grados por un programa. Un nivel alto de consecución de
objetivos es sinónimo de un alto grado de calidad en la
formación (por ejemplo: % de personas formadas, índice
de empleo conseguido por los alumnos, etc.). Las evalua-
ciones centradas en el producto priorizan la dimensión de
la calidad externa de la formación (output), que puede
analizarse con diversos indicadores.

Las evaluaciones centradas en los procesos se ocupan de
la propia aplicación del programa, y de los procedimien-
tos, modelos, mecanismos y relaciones que ocurren du-
rante la formación y entre los protagonistas e instancias
participantes. Suele denominarse también a este tipo de
evaluación como de “certificación” de la calidad. Éstas
priorizan la dimensión de la calidad interna de la forma-
ción, que puede analizarse con diversos criterios.

Modelos de garantía de la calidad 
en la formación
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Las evaluaciones centradas en el contexto analizan las
condiciones generales que rodean la aplicación de progra-
mas de formación. Estudian tanto aspectos económicos,
jurídicos y sociales del macronivel (sociedad) como los as-
pectos institucionales y organizativos de los microniveles
de la organización que promueve un programa. Un ejem-
plo podría ser el análisis prospectivo del desarrollo regio-
nal de los requisitos de fuerza de trabajo o de las necesi-
dades de cualificaciones profesionales específicas en
determinados ramos o sectores de la economía (agricul-
tura, astilleros, textiles, etc.). También pertenecen a este
tipo de evaluaciones los análisis para establecer los requi-
sitos de cualificaciones y las necesidades formativas de
grupos destinatarios específicos, como los jóvenes desfa-
vorecidos o los inmigrantes.

Acreditación de la calidad

El concepto de acreditación en las instituciones de forma-
ción es similar al de otros ámbitos sociales o al mundo de
la industria y puede decirse que es el método de garantía
externa de calidad más ampliamente usado. Podemos
identificarla con el proceso de evaluación por el que se
garantiza un determinado nivel de calidad de una institu-
ción o de un programa académico. La acreditación es una
evaluación que exige la existencia de criterios y estánda-
res de calidad previamente establecidos.

Entre las funciones que normalmente se asocian a la acre-
ditación de la enseñanza encontramos:
> Asegura que una institución o programa de enseñanza
mantiene unos niveles determinados de calidad.
> Ayuda a estudiantes potenciales a tener una información
adecuada sobre la calidad de los programas.
> Permite identificar instituciones y programas que son me-
jores para invertir ayudas económicas privadas y públicas.
> Identifica las debilidades y problemas de una institución
o programa que son susceptibles de ser mejorados.
> Establece un contacto eficaz entre los programas de estu-
dio y los requisitos de una profesión, mejorando así las rela-
ciones entre educación y mercado de trabajo.

La acreditación se concibe como una de las modalidades
de la evaluación, pero con la misma posee diferencias im-
portantes. En el cuadro siguiente las sintetizamos.

A nivel europeo es reciente la incorporación de procesos
de acreditación, en particular en la enseñanza superior, in-
troduciéndose en los últimos años diferentes mecanismos
de acreditación en un número creciente de países. En al-

gunos de éstos se efectúa a través de organismos guber-
namentales (Francia, Italia, España). En otros se tiende a
que sean agencias independientes quienes concedan la
acreditación (Reino Unido, Holanda, Bélgica). Algunos
combinan sistemas mixtos (Dinamarca, Finlandia). Otros
optan por mecanismos supraregionales de acreditación
(Alemania, Austria, Suiza).

En España tenemos desde el año 2002, como experiencia
pionera en los procesos de acreditación, la Mención de
Calidad en los programas de doctorado (Orden
ECD/3204/2002, BOE, 17.12.2002). Con la concesión de
menciones de calidad para los programas de doctorado
mediante la evaluación previa de su nivel científico/téc-
nico, así como de sus contenidos, estructura y objetivos se
pretende reconocer su solvencia científico/técnica y for-
madora, así como de los grupos o departamentos partici-
pantes en los mismos, facultando a dichos programas a
participar en la obtención de ayudas económicas de di-
versa índole.
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A las 9 de la mañana comienza la jor-
nada de los alumnos del Consorcio Es-
cuela de Hostelería de Cádiz. Durante
varias horas los jóvenes recibirán cla-
ses teóricas indispensables para su
formación: dos idiomas, informática,
organización hotelera y la correspon-
diente asignatura de su especialidad:
servicio de restaurante-bar o cocina y
repostería. A mediodía, toca práctica
en el restaurante del Consorcio: los
alumnos de cocina preparan el menú,
y los de servicio en sala lo sirven. Por
la tarde, más clases teórico- prácticas.
“Desde que entramos hasta que sali-
mos no paramos de aprender. Aquí te-
nemos todo lo que necesitamos para
convertirnos en auténticos expertos
en nuestra profesión”, comenta Mª
Carmen Muñoz, alumna de la especia-
lidad de Servicio de Restaurante-bar.

Tras cinco años trabajando en el sec-
tor de la hostelería, esta joven gadi-

tana de 23 años decidió entrar en el
Consorcio Escuela de Cádiz para con-
vertir su trabajo en una auténtica pro-
fesión. “Me di cuenta de que esto era
lo que me gustaba, y no encontré un
sitio mejor para aprender”.

El Consorcio Escuela de Hostelería de
Cádiz, dependiente de la Consejería
de Empleo de la Junta de Andalucía y
el Ayuntamiento de Cádiz, inició su
actividad formativa en octubre de
1997 con el objetivo de formar profe-
sionales a través de una Formación
Profesional Ocupacional de excelencia
como elemento básico dinamizador
para la inserción laboral de los jóve-
nes que acceden a esta formación e
incentivo para la creación de empleo
estable y de calidad en el sector hos-
telero. Al mismo tiempo que actuaba
como instrumento de colaboración con
las empresas y de dinamización de los
sectores productivos locales. 

Gracias al trabajo de su equipo de
profesionales, el Consorcio Escuela de
Hostelería de Cádiz se ha convertido
en un centro de referencia para este
sector. Tal y como explica Aurelio
Crespo, su actual director, “la clave
del éxito de la Escuela se fundamenta
en una educación basada en el desa-
rrollo de capacidades y la adquisición
de hábitos, actitudes, valores y com-
petencias”. 

Para el director del centro, es funda-
mental crear “un marco de formación y
convivencia en el cual la cultura del
diálogo y la responsabilidad, el espíritu
de superación y el interés por la trans-
formación social, posibiliten el creci-
miento personal y profesional”. “Nues-
tra escuela -continúa el director- abre
una vía alternativa al esquema tradicio-
nal de formación en hostelería enfo-
cándola hacia una realidad profesional
y empresarial actual”.

Hostelería con
sabor gaditano

Con el sueño de convertirse en auténticos profesionales
de la hostelería, casi medio centenar de jóvenes estu-
dian en el Consorcio Escuela de Hostelería de Cádiz.
Bajo el paradigma de la “excelencia” y con más de
3.000 horas teórico-prácticas por especialidad, este
Consorcio Escuela forma a los futuros expertos de la
hostelería y la restauración andaluzas. El 97% de sus
alumnos hace realidad este sueño.

Consorcio Escuela 
de Hostelería de Cádiz



Con un personal docente “altamente
cualificado”, como señala Carmen Var-
gas, Jefa de Estudios y Responsable
del Departamento de Formación del
Consorcio Escuela, este centro consi-
gue que el 97% de sus alumnos se
inserte profesionalmente en el sec-
tor de la hostelería y la restaura-
ción. “Nuestro programa formativo, de
más de 3.000 horas de clases teórico-
prácticas por especialidad, se caracte-
riza por la calidad de la formación que
imparte, que facilita que el alumnado
se inserte en el mundo laboral en un
corto periodo de tiempo, alcanzando
en muchos casos puestos de responsa-
bilidad”, explica Carmen Vargas.

Es lo que pretende Juan Ferrer, alumno
de la especialidad de Servicio en Res-
taurante- Bar. “Cuando salga del Con-
sorcio Escuela seguiré formándome y
viajando para conseguir ser un gran
jefe de sala”, comenta este joven de
21 años, quien destaca que “la dife-
rencia de este Centro con otros es la
profesionalidad de los profesores y las
instalaciones, aquí no falta de nada”.

Y es que, el Consorcio Escuela cuenta
con varias aulas teóricas y especializa-
das (laboratorio informático, laborato-
rio de idiomas y aula de enología); un
bar - cafetería; un restaurante de
aprendizaje y otro principal abierto al
público, un aula de cocina didáctica
demostrativa; una cocina principal,

equipada con las últimas tecnologías;
unos vestuarios y una biblioteca. 

La formación impartida se comple-
menta con actividades que ayudan al
alumnado a tener un mayor contacto
con el sector: seminarios monográfi-
cos, participación en muestras gastro-
nómicas, concursos específicos, visitas
a ferias de equipamiento, estableci-
mientos del sector, etc. Además, al fi-
nalizar el primer curso, los alumnos
pueden realizar prácticas en un esta-
blecimiento de hostelería (a nivel na-
cional) como exigencia del propio Plan
formativo y que se desarrolla bajo la
supervisión del Consorcio Escuela a
través de un acuerdo de colaboración
de prácticas profesionales.

En esta misma línea, el alumnado del
segundo curso tiene la posibilidad de
participar en los Proyectos de movili-
dad (prácticas profesionales en países
europeos), con una duración de varios
meses, donde perfeccionarán sus co-
nocimientos profesionales y lingüísti-
cos en los países socios: Alemania,
Reino Unido y Francia.

Es lo que pretenden alumnos como
Miguel Ángel Parodi, estudiante de
Cocina: “lo que quiero es viajar, com-
pletar mi formación en otros países
europeos y convertirme en un paste-
lero profesional, cualificado”, comenta
el joven de 23 años.

Una vez finalizada su especialización,
el alumnado recibe un Diploma o Cer-
tificado homologado por la Consejería
de Empleo que facilita el acceso de los
alumnos al mundo laboral. Tras su sa-
lida del Consorcio, se realiza además
un seguimiento profesional desde el
Servicio de Orientación de la Escuela.

El único requisito para convertirse en
alumno de este Consorcio Escuela es te-
ner una edad mínima de 16 años y una
titulación académica de Graduado en
Educación Secundaria Obligatoria (ESO). 

Carmen Caro, estudiante del primer
curso de Cocina entró en el Consorcio
Escuela tras estudiar un Grado Medio
de esta especialidad: “Tengo experien-
cia en el sector y creo que estudiar aquí
es la mejor forma de especializarme: el
trato de los profesores, las instalacio-
nes y las prácticas que realizamos son
inmejorables”.

La calidad de la formación y de las es-
pecialidades impartidas en el Consor-
cio Escuela de Hostelería de Cádiz se
refleja en los premios que tanto su
alumnado como su profesorado han lo-
grado en distintos certámenes naciona-
les e internacionales. 

Entre ellos cabe destacar por parte de
los alumnos, el primero, el segundo y el
tercer premio de la Especialidad Sala
del II Concurso de Coctelería “Escuela
de Hostelería Gambrinus”, y los terce-
ros premios en las especialidades de
Cocina y Sala en el primer Concurso
Nacional de Maridaje “Salimat” de Si-
lleda (Santiago de Compostela) y en el
III Concurso Regional de Jóvenes Ca-
mareros “Renacimiento”. Y por parte
del profesorado, el primer Premio Na-
cional de Profesionales de la Sala “Tro-
feo Julián Luna”, organizado por la Fe-
deración Nacional de Profesores de
Sala, y el tercer puesto a nivel europeo
y el cuarto a nivel internacional en la
“Copa Georges Baptiste Internacional
de Profesionales de Sala”.
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Consorcio Escuela de Hostelería 
de Cádiz

Los alumnos de la especialidad Servicio en Restaurante-Bar realizan prácticas en el restaurante del
Consorcio Escuela, abierto al público.



Autónomos
a escena

I Congreso Andaluz 
del Trabajo Autónomo

El I Congreso Andaluz del Trabajo Autónomo, celebrado
en Sevilla en marzo, se convirtió en un excelente esce-
nario para conocer el trabajo de los autónomos andalu-
ces y generar un debate en torno a los temas que más
les interesan. En la zona expositiva, trabajadores por
cuenta propia presentaron sus productos y servicios, 
y establecieron contacto con otros trabajadores, empre-
sas de servicios, organizaciones de autónomos, institu-
ciones y administraciones públicas. Buscamos la opi-
nión de los protagonistas, una vez caído el telón.
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El I Congreso Andaluz del Trabajo Au-
tónomo se ha convertido en la plata-
forma pública más importante para
avanzar en la defensa de los intereses
de los trabajadores autónomos anda-
luces. 1.600 congresistas registrados,
más de 7.000 visitantes y 140 exposi-
tores, 90 de ellos empresas a cargo
de trabajadoras y trabajadores autó-
nomos, son algunas de las cifras de
un evento organizado por la Conseje-
ría de Empleo, con el apoyo de nume-
rosas entidades colaboradoras, cele-
brado en el Palacio de Exposiciones y
Congresos de Sevilla durante los días
28, 29 y 30 de marzo. 

A lo largo de 24 sesiones de trabajo,
en las que tomaron parte más de 120
participantes, se abordaron cuestiones
como el asociacionismo y la sindica-
ción, las políticas de fomento del tra-
bajo autónomo, la financiación de las
iniciativas de autoempleo, la seguri-

dad y salud laboral en este colectivo,
así como cuestiones relacionadas con
la formación del trabajador autónomo,
sobre todo en el campo de las nuevas
tecnologías, o el papel de las mujeres
en el desarrollo de este tipo de inicia-
tivas de autoempleo. 

Igualmente, se profundizó en el pro-
tagonismo de los nuevos yacimientos
de empleo y cómo los autónomos es-
tán sabiendo sacar provecho de los
recursos endógenos y de actividades
con una gran demanda, como los ser-
vicios a las personas. Especial aten-
ción se prestó a la situación de los
autónomos en el mundo agrario y a
las buenas prácticas para el fomento
del trabajo autónomo en colectivos
específicos: inmigrantes, mujeres y jó-
venes cualificados. Por último se ana-
lizó al protagonismo y la presencia
del trabajo autónomo en los medios
de comunicación. 

Los participantes valoraron muy posi-
tivamente la creación del nuevo Sis-
tema de Atención al Autónomo,
puesto en marcha por la Consejería de
Empleo, ya que favorece el acceso y la
consolidación de la actividad de los
trabajadores autónomos, mediante
medidas centradas en la formación, el
asesoramiento, la conciliación de la
vida laboral y familiar. Se señaló igual-
mente la necesidad de seguir impul-
sando medidas específicas hacia el
autoempleo con el objetivo de aumen-
tar el número de autónomos y autó-
nomas, al tiempo que se avanza en el
reconocimiento social del valor que
los autónomos aportan al desarrollo
económico y a la creación de empleo.

Con el objetivo de apoyar el fomento
y consolidación de la actividad econó-
mica de los autónomos se planteó la
necesidad de profundizar en el conoci-
miento de las necesidades del sector



del autónomo y las características de
sus negocios para generar soluciones
y productos financieros adecuados a
sus circunstancias. 

En el campo de la Seguridad y la Sa-
lud laboral de los Autónomos, los par-
ticipantes se felicitaron por la aporta-
ción de la Junta de Andalucía, con el
Plan Más Autónomos, insistiendo en
la idoneidad de elaborar una “En-
cuesta de Condiciones de Trabajo”,
que posibilite la obtención de datos
fiables en torno a los riesgos laborales
y los accidentes de trabajo y enferme-
dades profesionales entre los trabaja-
dores autónomos, que permitan orien-
tar las soluciones de los problemas
detectados, así como avanzar en la Vi-
gilancia de la Salud del colectivo.

Sobre el uso de las nuevas tecnolo-
gías, se reclamaron más incentivos y
recursos financieros para apoyar la in-
corporación de las nuevas tecnologías
en los negocios de los autónomos, así
como más información y un mejor ase-
soramiento para optimizar sus inver-
siones en tecnología. 

Protagonistas

Mª Ángeles Prieto, de la localidad se-
villana de Valencina de la Concepción,
fue una de las autónomas participan-

tes. Con un negocio de Taxidermia
esta mujer de 42 años considera que
su participación en el Congreso de Au-
tónomos le ha abierto las puertas para
darse a conocer al gran público. En
noviembre de 2006 abrió este nego-
cio con la ayuda de una subvención
de 6.000 euros a la que accedió a tra-
vés de la Unidad Territorial de Empleo
y Desarrollo Local y Tecnológico de
Camas. Precisamente fueron los técni-
cos de esta UTEDLT quienes la anima-
ron a participar en el Congreso. 

El balance que Mª Ángeles hace de su
experiencia es “excelente y muy grati-
ficante”. “Mi participación en este
evento ha beneficiado a mi negocio
en las ventas, que se han visto aumen-
tadas. La taxidermia no es una activi-
dad muy conocida y este evento me
ha permitido darla un poco más a co-
nocer”, afirma esta autónoma.

Mª Ángeles, que mostró parte de sus
trabajos en un stand, ha podido cono-
cer la demanda pública de la Taxider-
mia, lo que le ha permitido redirigir su
negocio hacia sectores determinados.
“Me estoy especializando en la taxi-
dermia como herramienta educativa,
ya que es lo más reclamado por el pú-
blico”, señala Mª Ángeles.

La experiencia de Mª Ángeles no es
única. Cassandra Gutiérrez, otra autó-
noma que participó en el Congreso
con un stand en el que pudo exponer
sus productos (cosméticos del Mar
Muerto, de Jordania) también cuenta
una experiencia similar. “Participar en
el congreso me ha dado la oportuni-
dad única de dar a conocer a gran es-
cala mis productos, que son muy dife-
rentes a los existentes en el mercado
por su composición natural y sus pro-
piedades”, comenta esta joven.

Además de ser un gran escaparate
para los autónomos, este Congreso
ha permitido a los trabajadores por

cuenta propia establecer relaciones
empresariales, comerciales, económi-
cas con numerosas entidades públicas
y privadas, así como con otros autóno-
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I Congreso Andaluz del Trabajo
Autónomo

Los autónomos pudieron exponer sus produc-
tos y servicios en la zona expositiva del Con-
greso.

El Congreso fue inaugurado por el Ministro de
Trabajo y Asuntos Sociales, el Presidente de la
Junta de Andalucía y el Consejero de Empleo
de la Junta de Andalucía.



mos. “He podido realizar numerosos
contactos empresariales que pueden
beneficiar en un futuro a mi negocio”,
afirma Cassandra. 

“He conseguido contactos con distri-
buidores, agentes comerciales, etc.
-explica Mª Ángeles- y al mismo
tiempo he podido analizar el mercado
y la competencia, lo que me puede
ayudar a mejorar mi negocio”.

La variedad de las actividades de los
autónomos participantes en el I Con-
greso Andaluz del Trabajo Autónomo
configuró una plataforma expositiva
muy completa en la que se dieron cita
tanto autónomos con negocios tradi-
cionales: confección de ropa, floriste-
rías, zapaterías, etc.; hasta autónomos
con negocios innovadores y aún poco
conocidos, como los de Mª Ángeles o
Cassandra, o basados en el diseño y en
las nuevas tecnologías de la informa-
ción, como la serigrafía o la publicidad.

Es el caso de Manuel Montes y David
Borrallo, ambos autónomos, que parti-
ciparon en el Congreso para dar a co-
nocer su recién creada empresa: NA-
RANJA, una pequeña agencia de
publicidad de servicios plenos, orien-
tada al ámbito local y regional. Gra-
cias al asesoramiento de los técnicos
de la Mancomunidad de Fomento y
Desarrollo del Aljarafe y de la Red An-
dalucía Orienta de la Consejería de
Empleo, estos jóvenes comenzaron su
andadura en el mundo empresarial en
mayo de 2006. También a través de
estas entidades conocieron la celebra-
ción del Congreso de Autónomos y de-
cidieron participar en él. “Desde nues-
tro stand atendíamos al público, sobre
todo de tipo profesional, que se acer-
caba a conocer nuestra empresa, ofre-
ciendo a todos los visitantes del Con-
greso una naranja que tenía anexa
nuestra tarjeta. Fue una forma de pu-
blicitarnos muy efectiva. Suscitó gran
interés y nos hizo ganar mucha visibi-

lidad, lo que es fundamental dadas
las características de nuestro nego-
cio”, explica David Borrallo. Estos jó-
venes ven además esta cita como “una
oportunidad única para poner de ma-
nifiesto que el autoempleo es una op-
ción muy viable, cada vez más segura
y sencilla de llevar a cabo, gracias a
las ayudas disponibles para los autó-
nomos”, afirma Manuel Montes.

Al igual que ellos, todos los autóno-
mos participantes consideran que el I
Congreso Andaluz de Trabajo Autó-
nomo es una experiencia muy posi-
tiva. Ángeles Venzal, otra de las autó-
nomas participantes, lo considera un
evento “que tendría que hacerse todos
los años, pues supone un escaparate
único para el trabajo de todos los au-
tónomos andaluces”.

La Carta de Sevilla

A partir de las ideas expuestas en el
desarrollo de este Congreso, fruto del
consenso de las organizaciones parti-
cipantes y con el objetivo de poten-
ciar el reconocimiento de la aporta-
ción de los autónomos y autónomas
al desarrollo económico y social en

Europa, se consensuó una propuesta
de Declaración Europea sobre el Tra-
bajo Autónomo. 

El objetivo de esta declaración, deno-
minada “Carta de Sevilla”, es poner en
valor la contribución de los autóno-
mos a la creación de riqueza y pro-
greso en Europa, sentando bases sóli-
das en los ámbitos de la financiación,
la seguridad y la salud laboral, el aso-
ciacionismo, la formación, y el papel
que tanto la administración como los
agentes sociales y económicos deben
desarrollar para dar respuesta a la rea-
lidad de las autónomas y autónomos
europeos. 

El documento, insta a la Comisión Eu-
ropea a iniciar un estudio sobre la in-
fluencia de trabajo autónomo en to-
dos los países que integran la Unión
Europea, para poder disponer con ello
de una información cuantitativa y cua-
lititativa adecuada, que pudiera cul-
minar en un futuro con la creación de
un Observatorio Europeo del Trabajo
Autónomo. Igualmente, se propone
declarar el día 30 de marzo, fecha de
esta propuesta de Declaración en Se-
villa, como el día Europeo del Trabajo
Autónomo.
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La Consejería de Empleo informó y asesoró en su stand a los visitantes de la Zona Expositiva 
del Congreso.



La carretera que conduce a Cortes de
la Frontera, donde se localiza la Es-
cuela Taller Poblado Nazarí, serpentea
entre las calizas desnudas del Parque
Natural Sierra de Grazalema. El pai-
saje que conforman los valles del Gua-
diaro y el Genal es un escenario natu-
ral de gran riqueza, compartida por
municipios como Jimera del Líbar, Be-
narrabá o Algatocín, entre otros, una
zona que, hoy por hoy, ha sabido sa-
car provecho del turismo rural. 

Siguiendo el camino que conecta Cor-
tes con el núcleo urbano de la esta-
ción de ferrocarril, nos detenemos ante
una impresionante cancela de hierro
con motivos geométricos arabescos,
que hace las veces de entrada princi-
pal al recinto del Poblado, una parcela
que ocupa 20 hectáreas de terreno
cedido por el Ayuntamiento de Cor-
tes. Entre las sierras de Grazalema y
Ronda, se localizaba, entre los S. XIV y

XV la frontera entre cristianos y mu-
sulmanes, un lugar que se benefició
de las intensas relaciones culturales,
sociales y económicas. 

Cruzamos la verja y entramos en el
Poblado Nazarí. Nos reciben David y
Carlos, director del proyecto y de la
Escuela Taller, respectivamente, que a
los pocos minutos nos han contagiado
toda la ilusión que tienen puesta en
esta iniciativa. 

“Queda mucho por hacer - comenta
David Barrera, técnico del CEDER, que
es la entidad promotora del proyecto -
estamos sólo en la fase inicial, pero
nuestro objetivo es crear una maqueta
a escala real de un poblado nazarí,
una recreación histórica, y convertirlo
en un centro de interpretación, con
objetivos educativos y de sensibiliza-
ción, pero que funcione también como
atracción turística que permita la in-

serción laboral de los jóvenes que han
formado parte de la Escuela Taller”. 

El Poblado Nazarí recrea en un pe-
queño núcleo rural la arquitectura, el
urbanismo y la complejidad de las re-
laciones fronterizas con Castilla. Este
espacio tiene entre sus objetivos crear
un complejo cultural que ayude a com-
prender cómo se vivía en un asenta-
miento rural, alejados del esplendor
de la Alhambra. 

“En aquella zona estará la noria de
sangre, allí el aljibe; en la falda de la
montaña se situarán el taller del alfa-
rero, y los del resto de artesanos… No
partimos de la existencia de restos ar-
queológicos pero sí de la abundante
documentación disponible sobre esa
etapa histórica que, avalada por un
grupo de especialistas, nos ha permi-
tido rescatar el saber hacer de nues-
tros antepasados en disciplinas que
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Durante los dos últimos años, Estefanía, Juan
Manuel, Ángeles y Wendi, han vivido la curiosa expe-
riencia de viajar atrás en el tiempo para aprender a
trabajar como lo hacían los artesanos hace más de
600 años, recuperando las herramientas y materias
primas de la época. Ahora, son profesionales de la
madera, la cerámica, la forja y la agricultura y gana-
dería ecológica. En total, 30 jóvenes desempleados
de la Serranía de Ronda se han formado en un oficio
en la Escuela Taller Poblado Nazarí. 

Jóvenes 
con siglos 
de experiencia 

Escuela Taller Poblado Nazarí



hoy recobran protagonismo y que es-
tán muy demandadas, como la forja,
la artesanía de la madera, la cerámica,
la agricultura ecológica…”.

Carlos Guerrero, director de esta Es-
cuela Taller que finalizó el pasado 31
de marzo, nos comenta que “ha su-
puesto una importante oportunidad
para estos chavales, que en la mayoría
de los casos venían de un fracaso es-
colar. Casi el 65% no habían termi-
nado sus estudios, y, en algunos ca-
sos, provenían de un entorno social o
familiar conflictivo”. 

“Al principio - nos explica - tuvimos
que hacer un importante esfuerzo por
concienciarles de la importancia de
cumplir unos horarios, unas normas,
de respetar una disciplina de trabajo.
Y el resultado ha sido más que satis-
factorio: hoy por hoy, seguimos en con-
tacto con casi todos y muchos de ellos
siguen acudiendo algunas tardes a
terminar trabajos que han quedado a
medias. Los docentes también se han
implicado mucho”. 

Las Escuelas Taller son un programa
mixto de formación y empleo de la
Consejería de Empleo, dirigido a jóve-
nes desempleados menores de 25 años
con escasa cualificación. Cuentan con
un periodo formativo y otro de 18 me-
ses de duración, en el que suscriben
un contrato en prácticas. 

Un proyecto “sostenible”

La Escuela Taller ha permitido poner en
valor los recursos endógenos de la zona,
recuperando oficios tradicionales, que
conectan íntimamente con la tradición
del lugar. Se han impartido módulos de
alfarería-cerámica, carpintería-ebaniste-
ría artesanal, forja-fundición artesana y
agricultura y ganadería de producción
ecológica. El director de la escuela ex-
plica que el objetivo era “conseguir

que tengan una base sólida para acce-
der al mercado laboral o incluso para
montar su propia empresa”. 

Además de haber permitido ya la for-
mación e inserción laboral de un am-
plio grupo de jóvenes de la zona, la
dimensión social del proyecto prevé la
futura contratación del personal nece-
sario para dar vida al “Poblado Na-
zarí”, que será seleccionado entre
aquellos alumnos que han pasado por
la Escuela Taller. 

Mª Ángeles Pacheco Ojeda, alumna
del módulo de Forja, tiene 21 años y
vive en la Estación de Cortes. Ahora
mismo está a punto de recibir un en-
cargo relacionado con su especialidad
por parte del Ayuntamiento de Cortes.
Mª Ángeles nos cuenta que “no tenía
trabajo y me dijeron que ésta era buena
salida, y que además te daban un tí-
tulo oficial. La experiencia ha sido muy
positiva; puedo decir que todos los días
aprendíamos cosas nuevas: hemos he-
cho muchos trabajos: la peana de Vir-
gen de Cortes, la cancela de la entrada,
la reja artística del aljibe…”

“Siento que me he superado a mí
misma -afirma-. Al principio, pensaba
que nunca sería capaz de trabajar en
la fragua, pero poco a poco, me fui
animando. El apoyo de los docentes
ha sido fundamental, aparte de que
han sido muy simpáticos y siempre los
tenías al lado…”.

Wendi Moreno Hogarth, alumna del
módulo de Alfarería Cerámica, tiene
23 años y es de Jimera del Líbar. “He-
mos aprendido a hacerlo todo -nos co-
menta-. Nosotros cogíamos la tierra, la
materia prima, que encontrábamos en
los alrededores de la escuela; le quitá-
bamos la chamota, los chinos, con una
malla y la echábamos en unos pozos,
donde obteníamos el barro por decan-
tación. Nos comenta que los trabajos
que han estado realizando “son repro-
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ducciones de la época nazarí, piezas
que existen en museos, aunque no son
réplicas exactas, pero hemos tratado
de ser lo más fieles posibles. Entre las
piezas más interesantes, una vasija re-
zumante, con una parte vidriada y otra
bizcochada, los ablacines, reposaderos
y aguamaniles…”.

En muchos casos, para dejar impresio-
nes sobre la superficie de barro, se
ayudaban de un cuño de estampillar,
que también tuvieron que realizar.
“Todo esto nos ha hecho interesarnos
un poco más por la historia -comenta
Wendi- y también por la forma en la
que vivían nuestros antepasados”.

Juan Manuel Márquez Morales formó
parte del módulo de carpintería y eba-
nistería artesanal. “Me decidí a parti-
cipar - nos cuenta- porque me gustaba
este oficio. Aquí hay además una im-
portante empresa de carpintería que
puede ofrecerme una salida profesio-
nal. Hemos aprendido a hacer todo
tipo de cosas: los bancos de trabajo, a
manejar todo tipo de herramientas y
maquinaria, para hacer puertas, ven-
tanas, muebles… “.

“Todo el equipo de formadores -conti-
núa- nos ha tratado muy bien. Toda-
vía hoy realizan un seguimiento cons-
tante, nos llaman, nos invitan a
participar en eventos y nos ayudan a
preparar las entrevistas de trabajo”. 

Patricia Rosado Sanz, tiene 22 años y
fue alumna del módulo de Agricul-
tura y Ganadería de Producción Eco-
lógica. Cuando se enteró de la exis-
tencia de la Escuela Taller acababa
de terminar de trabajar en un hotel.
Le gustaba el proyecto y tenía ganas
de aprender un oficio relacionado con
el campo. Acudió a varias charlas que
ofrecieron los promotores y se inscri-
bió. 

“La experiencia ha sido muy positiva
-comenta- tanto en la teoría como en
la práctica. He aprendido a hacer de
todo, desde poner en marcha un
huerto desde el principio, buscar tie-
rra, quitar piedras, organizar los siste-
mas de riego, abrir zanjas, canalizar el
agua; hemos construido un inverna-
dero, un umbráculo… Hemos plan-
tado, sobre todo, especies propias de
aquella época: coliflor, col, cebolla,

girasoles, trigo… También hemos prac-
ticado con la poda de árboles… En
fin, de todo”. 

“En la parte de ganadería -nos explica-
tuvimos ovejas, gallinas, y aprendimos
todo sobres sus cuidados y manteni-
miento”.

La visita al Poblado llega a su fin,
nos encaminamos de nuevo a la can-
cela de la entrada, en la que ahora
reconocemos el motivo nazarí que se
ha convertido en el emblema del pro-
yecto. Nos marchamos imaginando
las manos de estos chavales traba-
jando minuciosamente el metal,
dando vida a la madera, y sacando
de la tierra ese tesoro que es la he-
rencia de Al-Andalus. 

“La experiencia ha sido muy intensa
-nos comenta Carlos antes de despe-
dirnos- estos dos años de convivencia
han creado unos lazos de amistad muy
fuertes. Sabemos que están prepara-
dos para emprender solos el camino.
Es el momento de cortar el cordón
umbilical y desearles toda la suerte
del mundo”.
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La escuela 
del cambio

La igualdad es una pieza clave en la configuración de
un mercado laboral de calidad y un valor en el que hay
que incidir desde la etapa formativa. El proyecto Equal
E-Andaluzas en la Sociedad Red persigue precisamente
ese objetivo. 750 universitarios y universitarias ya han
participado en “La Escuela del Cambio”, uno de los
ejes fundamentales de este proyecto Equal que preten-
de romper barreras de género en el mercado laboral.

Proyecto Equal E- Andaluzas
en la Sociedad Red

Igualdad de género en el trabajo, co-
municación interpersonal y social, con-
ciliación de la vida personal, profesio-
nal y social, liderazgo, toma de
decisiones profesionales, empleo y eco-
nomía, son aspectos que hay que im-
pulsar para configurar un mercado de
trabajo consolidado e igualitario.

Próximo a finalizar, el proyecto Equal
E-Andaluzas en la Sociedad Red ha
conseguido que 750 universitarios y
universitarias adquieran capacidades
para el desarrollo de su profesión en
el mercado laboral, bajo el principio
de la igualdad, gracias a su participa-
ción en este proyecto que tiene el fin
de impulsar la igualdad entre hom-
bres y mujeres en los nuevos escena-
rios laborales marcados por el impacto
de la sociedad de la información. 

La Consejería de Empleo es quien im-
pulsa y quien cofinancia, junto con el

Fondo Social Europeo, este proyecto
Equal, en el que también participa la
Fundación Directa (entidad coordina-
dora), la Federación Andaluza de Mu-
nicipios y Provincias, la Universidad
de Sevilla, el Colegio de Psicología de
Andalucía Occidental y la Asociación
de Empresarias de Sevilla. 

El proyecto E-Andaluzas en la Socie-
dad Red posee un eje fundamental:
“La Escuela del Cambio” en la cual las
diferentes instituciones participantes
forman a diferentes colectivos. La Uni-
versidad de Sevilla ha impulsado un
Itinerario Formativo “con actividades
teleformativas y de comunicación, diri-
gido a universitarios del último año de
carrera cuya incorporación laboral está
próxima”, explica Pilar Mingorance,
coordinadora de este Itinerario.

Durante las dos ediciones que se han
celebrado, 2006 y 2007, 750 personas

han participado en La Escuela del Cam-
bio, siendo el 65% mujeres y el 35%
hombres, de 26 carreras distintas.

Los objetivos de este proyecto son
aportar información cualitativa y cuan-
titativa acerca de la realidad de las
mujeres andaluzas en el campo de su
participación, en la toma de decisio-
nes, sus expectativas y limitaciones en
relación a la carrera profesional, igual-
dad de salario a igual trabajo y su pre-
sencia en los ámbitos de la Sociedad
de la Información. 

Para ello, se facilita orientación prác-
tica a los jóvenes con potencialidad
de insertarse en empleos de cierto ni-
vel de cualificación a fin de que se
constituyan en promotores activos de
nuevas culturas de igualdad. 

Asimismo, tal y como señala la coordi-
nadora, “este proyecto pretende apor-
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Proyecto Equal E-Andaluzas 
en la Sociedad Red

tar espacios para la adquisición de
aprendizajes adecuados que ayuden a
romper barreras de género en el mer-
cado laboral; y fomentar la adquisi-
ción de competencias transversales
para el desarrollo de la autoestima y
de la capacidad de liderazgo”.

Los módulos que componen el curso
son cinco: Desarrollo de la carrera. In-
troducción teórica; Identificación de
barreras de género; Autodiagnóstico
de barreras de género; Competencias
transversales; Sociedad Red y Proyecto
profesional.

Isabel Mª Peña, estudiante del último
año de Pedagogía y alumna de este
proyecto Equal señala: “Módulo a mó-
dulo he ido aprendiendo y adquiriendo
una serie de conocimientos y conteni-
dos que son muy necesarios a la hora
de afrontar mi carrera profesional. Ser
consciente de las competencias con
las que cuentas, las que debes desa-
rrollar o potenciar más, buscar estrate-
gias para conseguirlo, elaborar estra-
tegias para la búsqueda de mi primer
empleo, buscar las salidas profesiona-
les… En definitiva, he conseguido me-
jorar mis competencias para mi futura
inserción en el mundo laboral”.

El curso combina dos sesiones presen-
ciales y un periodo formativo. En las se-
siones presenciales participan personas
que trabajan en la mediana o gran em-
presa y que son las encargadas de trans-
mitirles a los alumnos aspectos relacio-
nados con la igualdad laboral. 

El periodo formativo se lleva a cabo a
través de una plataforma de telefor-
mación donde, a través del Portal
www.e-andaluzas.org, todos los alum-
nos y tutores del curso se pueden po-
ner en contacto. Es un tipo de forma-
ción que permite flexibilizar el proceso
de aprendizaje, acomodándolo a los
ritmos de los alumnos, aunque tam-
bién necesita de una mayor implica-

ción y compromiso por su parte, ya
que el aprendizaje es una cuestión au-
tónoma y activa.

Como explica Pilar Mingorance, “en la
formación virtual se encuentran los
contenidos del curso, las actividades
obligatorias y optativas, además de di-
versos recursos electrónicos. En este
proceso formativo no están solos, cuen-
tan con un tutor al que pueden pre-
guntar las dudas y que les acompañan
y guían hasta el final del itinerario”.

“El curso es bastante completo, se rea-
lizan numerosas actividades, pero su
principal ventaja es la plataforma in-
formática, pues permite adaptar el
curso a nuestras propias necesidades”
afirma Juan Manuel Fernández, alumno
del mismo. 

Además, en este curso se presentan
estudios de casos reales, de mujeres
profesionales y directivas, que com-

parten con ellos su experiencia, y les
muestran las barreras encontradas en
su propio desarrollo profesional, lo
que hace que los alumnos se sientan
aún más implicados en el mismo.
Como explica Rosa Mª García, una de
las alumnas del proyecto “este Itinera-
rio me ha parecido muy bueno, ya que
me ha mostrado cómo está realmente
el mercado laboral para las mujeres,
las metas alcanzadas y las que aún es-
tán sin alcanzar. Debemos seguir me-
jorando este aspecto para que en un
futuro las diferencias no existan”.

Como señala Vanesa Gutiérrez, estu-
diante del último año de Arquitectura,
“este curso me ha ayudado a cono-
cerme, a tomar conciencia de mis ca-
pacidades, a sentirme más segura, a
no tener miedo a enfrentarme a nue-
vas situaciones y a desenvolverme por
mí misma. En el curso he aprendido
numerosos valores que me ayudarán
en mi desarrollo profesional”.
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María del Mar García restaura a dia-
rio unos muebles muy particulares:
los bienes del interior de la iglesia del
Salvador (Sevilla). Reconoce que
afronta esta labor con miedo a la vez
que ilusión. “Son cosas muy antiguas
y queremos que quienes visiten el tem-
plo disfruten de la belleza de estas
importantes piezas durante muchos
años”, señala. Al igual que ella, otros
14 compañeros serán los encargados
de rehabilitar esculturas de finales
del XVIII, jamugas (sillas en forma de
tijera) del Altar Mayor y confesiona-
rios de la nave central de la antigua
colegiata. Todo ello gracias al taller
de empleo que lleva a cabo el Servi-
cio Andaluz de Empleo con la colabo-
ración de la Fundación Forja XXI, la
mencionada iglesia y el Fondo Social
Europeo. 

María del Mar, Rocío, Sheila y Moha-
med -y así hasta 20.000 alumnos más

desde 1992- han visto en la forma-
ción un vía segura y rápida para al-
canzar un trabajo, “en un famoso res-
taurante o en el hotel Alfonso XIII”,
como anhela Alberto Quirós, un joven
de 22 años con síndrome de Down
que realiza un curso de FPO de Cama-
rero en Forja XXI. Su compañera Sheila
reconoce que le gusta el trato con los
clientes y “en casa me animan cada
día para que siga estudiando”. 

“Con la idea de hacer aquello que te
gusta” se apuntó David Rivero, de 35
años, que desea trabajar en colectivi-
dades (comedores de colegios), por-
que “me encantaría dar de comer a
niños”. En el tiempo que lleva reco-
noce que se mueve con facilidad en-
tre hornillos y sartenes. Esa misma
motivación movió a Rocío del Valle a
acudir a la sede de la fundación; en
este curso “he aprendido a elaborar
desde lo más simple a platos comple-

jos, sin olvidar servicios especiales
como el catering”. Se trata de jóvenes
en su mayoría -y no tan jóvenes- con
escaso nivel de formación, que proce-
den de colectivos desfavorecidos. De
este modo se consigue un doble obje-
tivo: facilitar su incorporación al mer-
cado laboral y la inserción social. En
este sentido, casi el 100% de estos
alumnos logra un empleo al finalizar
el curso. 

Al margen de la hostelería, la oferta
formativa de Forja XXI -acorde con las
exigencias del mercado- es amplia a
la vez que diversa, pues contempla
ámbitos como la construcción, la in-
formática o el medio ambiente. 

De alumno a emprendedor

En ocasiones, la formación recibida
en los diferentes cursos de FPO le sirve
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El camino 
más corto

Desde 1992 son unos 20.000 los alumnos y alumnas
que se han formado a través de algunas de las accio-
nes desarrolladas por el Servicio Andaluz de Empleo 
en colaboración con la Fundación Forja XXI: Escuelas
Taller, Casas de Oficio y Talleres de Empleo, junto 
a cursos de Formación Profesional Ocupacional, han
demostrado ser vías rápidas y seguras para alcanzar
un trabajo, gracias a los elevados índices de inserción
laboral. 

Acciones de formación 
y empleo de Forja XXI 
en colaboración con el SAE



al alumno para emprender su propio
negocio. Y si no que se lo pregunten
a Mohamed Bakali. No llega a los 30
años y da empleo a otros seis jóvenes,
marroquíes como él, en su pequeña -
de momento- pastelería de la Medina,
en pleno centro turístico por excelen-
cia de Tetuán. Mohamed recibió la
formación necesaria gracias a los cur-
sos de Hostelería que imparte Forja
XXI en esta ciudad en colaboración
con la Junta de Andalucía. Ahora,
ofrece sus productos en bodas y otras
celebraciones y no descarta a medio
plazo “abrir un segundo estableci-
miento si la cosa continúa así”. El
éxito que le reporta su actividad co-
mercial está posibilitando a su vez
que jóvenes marroquíes desistan de
su idea de cruzar el Estrecho de ma-
nera irremediable en su deseo de en-
contrar una vida mejor. Esa opinión
comparte Ikram Bousellam, quien tras
realizar con éxito un curso de Cocina,
confía abrir “mi propio negocio por-
que esto es lo que me gusta real-
mente”. Cada mañana se desplazaba
desde su localidad natal -Martil- a Te-

tuán para recibir formación entre fo-
gones. Este mismo pensamiento tiene
Hassan Drou. Con 27 años, el título
de Mantenimiento de edificios y un
aceptable dominio del español piensa
que “no tendré que abandonar el país
si encuentro aquí un trabajo, lo que
es más probable ahora”. 

Escuelas Taller 

A través de las Escuelas Taller, Casas
de Oficio y Talleres de Empleo tam-
bién se persigue la inserción laboral
de jóvenes. Son iniciativas que combi-
nan la formación con la práctica pro-
fesional. En este sentido, la Fundación
Forja XXI cuenta con una Escuela Ta-
ller en la Catedral de Sevilla, de la que
se está celebrando la quinta edición
en virtud de un convenio con el SAE y
el Cabildo Catedral. Esta Escuela Ta-
ller, que tiene prevista su finalización
el 11 de diciembre de 2007, está cons-
tituida por dos módulos: restauración
de mobiliario y dorados, y restaura-
ción de tejidos y bordados, con 10 jó-

venes en cada uno de ellos. Actual-
mente se encuentran en la segunda
etapa, en la que los alumnos tienen
un contrato de formación y están rea-
lizando diversos trabajos, entre ellos
el bordado de albas de liturgia de la
Catedral, o la restauración y dorado
del paso de las Santas Justa y Rufina
que procesiona el día del Corpus. 

Gema Pérez, una chica de 19 años de
la barriada de Palmete comenta que
en estos momentos está trabajando
“con unos purificadores, los paños
que se utilizan en la eucaristía. Esto
nos ha permitido descubrir e intere-
sarnos por estas reliquias y aumentar
nuestro interés y sensibilidad por es-
tos oficios”. Lo mismo opina José An-
tonio Rodríguez, un vecino de Torre-
blanca que fue a acompañar a una
amiga y terminó apuntándose en vez
de ella. Al igual que la mayoría de los
alumnos que han participado y parti-
cipan en las diversas iniciativas de la
Fundación Forja XXI, entendió que la
formación es un camino corto y se-
guro para alcanzar el empleo.
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Reducir los accidentes laborales es
uno de los principales objetivos de la
Consejería de Empleo de la Junta de
Andalucía. Los Centros de Prevención
de Riesgos Laborales (CPRL) depen-
dientes de las Delegaciones Provin-
ciales de esta Consejería, tienen un
papel fundamental en este sentido.

Entre las competencias encomenda-
das a estos Centros se encuentran el
desarrollo y puesta en marcha del
Área de Formación, Información y Es-
tadística. Es en el Área de Formación
donde se planifican, organizan e im-
parten las actividades formativas so-
bre prevención de riesgos laborales
necesarias para la reducción de la si-
niestralidad laboral.

Desde la entrada en vigor de la Ley de
Prevención de Riesgos Laborales (Ley
31/95), la Administración esperaba re-
ducir la siniestralidad laboral. Tras más

de diez años de su entrada en vigor, los
datos estadísticos demuestran que aún
hay que seguir trabajando en este ám-
bito para conseguir los objetivos que se
pretenden. Para tratar de modificar esta
tendencia al alza de los accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales,
la Consejería de Empleo ha apostado
por la formación para crear una verda-
dera “Cultura Preventiva”. 

El CPRL de Córdoba es uno de los Cen-
tros que más actividades lleva a cabo
en este sentido. Este Centro realiza Jor-
nadas Técnicas específicas en diversos
sectores productivos. Cada año se pla-
nifican de seis a ocho jornadas teniendo
en cuenta las modificaciones de Reales
Decretos, Órdenes Ministeriales o la in-
corporación de nuevas materias en Pre-
vención de Riesgos Laborales.

La última actividad realizada en este
Centro se celebró el pasado 10 de mayo

de 2007, y trataba sobre “La gestión de
la Prevención en las empresas contra-
tistas y subcontratistas”. Como comenta
el Jefe del Área de Formación del Cen-
tro de Prevención de Riesgos Laborales
de Córdoba, Manuel Caballano Bravo,
“esta temática se eligió por ser el de la
construcción uno de los sectores priori-
tarios en la lucha contra la siniestrali-
dad laboral”.

La convocatoria de estas jornadas se
realiza mediante correo electrónico
dirigido a: colegios profesionales, em-
presas, servicios de prevención, patro-
nal y sindicatos.

Además de estas jornadas formativas
externas, el Centro realiza seminarios
de actualización dirigidas a sus pro-
pios técnicos. En ellas se abordan te-
máticas muy diversas que completan
la formación de estos expertos en pre-
vención laboral. El último de estos se-
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Formación para
la prevención

La formación es una pieza clave en el fomento de una
cultura preventiva en el trabajo para reducir la sinies-
tralidad laboral. La Consejería de Empleo, a través de
los Centros de Prevención de Riesgos Laborales, pro-
mueve la realización de prácticas formativas en mate-
ria de prevención de riesgos laborales en numerosas
entidades. La experiencia del Centro de Prevención de
Riesgos Laborales de Córdoba es una de las más sobre-
salientes.

Formación en materia 
de prevención de riesgos 
laborales



minarios promovidos por el CPRL de
Córdoba fue sobre “La Problemática
del Amianto”.

Completan este tipo de actividades
formativas las charlas divulgativas so-
bre Prevención de Riesgos Laborales
que se ofrecen en las Escuelas Taller,
Casas de Oficio y Talleres de Empleo.
Para concienciar a sus alumnos sobre
las condiciones de trabajo, salud, pe-
ligros, riesgos y daños derivados del
trabajo, así como la prevención y la
protección en el desempeño de una
actividad.

El CPRL de Córdoba participa cada año
en la campaña de ámbito regional
“Aprende a crecer con seguridad”. Esta
campaña de divulgación y conciencia-
ción, que tiene una duración de diez
días, se realiza en diez colegios de la
provincia cordobesa. Dirigida a alum-
nos de 5º curso de Educación Primaria,
los objetivos fundamentales de esta
campaña son “concienciar, integrar y
reducir” los accidentes que los niños
puedan sufrir en el colegio, la calle, la
casa, etc. 

Como explica Manuel Caballano
Bravo, “también se intenta concien-
ciar a padres y profesores para que
fomenten una verdadera cultura pre-
ventiva en el proceso educativo del
niño”. Y es que, continúa el Jefe del
Área de Formación del CPRL de Cór-
doba “la seguridad infantil es un paso
previo a la seguridad en el trabajo”.

Las técnicas operativas que se pro-
mueven para el fomento de la seguri-
dad son: la prevención, que elimina o
disminuye el riesgo en su origen; la
protección, que minimiza las conse-
cuencias; la normalización que regula
el comportamiento humano seguro;
la señalización, que indica, advierte,
prohíbe, etc.; y la formación, técnica
imprescindible para asegurar la efica-
cia de las otras técnicas. 

Por este motivo, y para continuar con
el desarrollo de actividades formati-
vas de calidad en este ámbito, el CPRL
de Córdoba realiza, al final de los cur-
sos, jornadas técnicas, seminarios,
charlas divulgativas, etc., una en-
cuesta anónima que entrega a los asis-
tentes para que éstos aporten su opi-

nión sobre los contenidos recibidos.
Tal y como explica Manuel Caballano,
“Queremos mejorar las actividades
formativas y de actualización del ser-
vicio que ofertamos y la opinión de
los alumnos es fundamental para me-
jorar la calidad de la formación im-
partida en el futuro”.
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Formación en materia 
de prevención de riesgos laborales

La formación en prevención en colegios es una de las principales actividades realizadas por el CPRL
de Córdoba.



El proyecto de ley por el que se reconoce y regula la len-
gua de signos española y se regulan los medios de apoyo
a la comunicación oral de las personas sordas, con disca-
pacidad auditiva y sordociegas tiene por objeto que este
colectivo supere las barreras de comunicación con su en-
torno cultural, laboral y social. Aparte de los notables
avances que la aprobación de la norma va a representar
en la calidad de vida de las personas sordas, con discapa-
cidad auditiva o sordociegas, su aprobación generará “un
nuevo yacimiento de empleo” que va a beneficiar, de ma-
nera especial, a las personas que “no tienen problemas
auditivos”. 

El reconocimiento de la libre opción de este colectivo
para conocer y usar el lenguaje de signos en su vida coti-
diana, social y laboral, implica que no podrán ser discri-
minados o tratados desigualmente, sin embargo, este de-
recho solo podrá hacerse efectivo en condiciones de
igualdad si existen interlocutores con los que puedan co-
municarse en esta lengua; por ello, el proyecto de ley de-
fine perfiles, al tiempo que determina en que ámbitos la-
borales actuarán:

> El intérprete de lengua de signos, es descrito como
el “profesional que interpreta y traduce la información de
la lengua de signos a la lengua oral y escrita y viceversa

con el fin de asegurar la comunicación entre las personas
sordas, con discapacidad auditiva y sordociegas, que sean
usuarias de esta lengua, y su entorno laboral”. Entre
otros sectores, tendrán reconocida su actuación en: a) En
los centros educativos que se determinen. b) En la Admi-
nistración sanitaria, en el caso que se solicite previa-
mente. c) En el ámbito de la cultura, deporte y ocio, dado
que los interpretes, se promoverán, previa solicitud, para
“aquellas actividades culturales, deportivas, de esparci-
miento y de ocio, tales como cines, teatros y museos na-
cionales, monumentos histórico-artísticos del Patrimonio
Nacional y visitas guiadas en las que participen personas
sordas, con discapacidad auditiva y sordociegas”.d) En es-
taciones de transporte marítimo, terrestre y aéreo que se
determinen por las Administraciones, en razón de la rele-
vancia del tráfico de viajeros, previa solicitud. e) En sus
relaciones como usuarios con la Administración pública,
en especial, para hacer efectivo lo dispuesto en el art.
143 de la Ley de Enjuiciamiento Civil. f) En las sesiones
plenarias y las reuniones en las Cortes Generales, las
Asambleas Legislativa de las Comunidades Autónomas,
Diputaciones Provinciales y Corporaciones y Entidades
Locales, a las que asista este colectivo. g) En los congre-
sos, jornadas, simposios y seminarios en los que partici-
pen personas sordas o sordociegas y que estén promovi-
dos por las Administraciones Públicas.

Un nuevo yacimiento
de empleo: 
el proyecto de ley 
que regula la lengua
de signos española

PRIMERA
LÍNEA
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María Dolores Rubio de Medina
Doctora en Derecho y asesora en Relaciones Labora-
les del Consejo Andaluz de Relaciones Laborales 
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> La profesión de Guía-intérprete, se define como la “que
desempeña la función de intérprete y guía de la persona
sordociega con quien interviene, realizando las adaptacio-
nes necesarias, sirviéndole de nexo con el entorno y facili-
tando su participación en igualdad de condiciones”, fun-
damentalmente su intervención se realizará en el ámbito
de la cultura, deporte y ocio.

> El Logopeda y Maestro Especialista en audición y
lenguaje se describe como los “profesionales especializa-
dos en sistemas alternativos y/o sistemas aumentativos
de apoyo a la comunicación oral, que estimulan y facilitan
el desarrollo de la misma”; esta profesión es necesaria, en-
tre otras cosas, para que este colectivo pueda hacer efec-
tivo su derecho a una educación bilingüe en la que coexis-
ten dos o más lenguas que se utilizan como vehiculares,
siendo una de ellas la de signos. Con la futura Ley, las Ad-
ministraciones educativas dispondrán de un doble meca-
nismo para facilitar el aprendizaje de la lengua de signos:
a) Dentro de la Formación reglada para el alumnado que
perteneciendo a este colectivo, hubiere adoptado por esta
lengua, o en su defecto sus padres o representantes lega-
les. Igualmente se protegerá al alumnado universitario
perteneciente a este colectivo, lo que requerirá la existen-
cia de profesionales competentes y especializados para
asesorarle, orientarle y facilitarle medios de apoyo en la
comunicación oral. b) Dentro de la Formación no reglada,
a efectos de que la Administración, en cooperación con
otras instituciones fomente la realización de cursos de for-
mación de personas adultas para el aprendizaje de la len-
gua de signos. Inclusive cooperan con las Universidades y
las entidades asociativas sordas en el aprendizaje de la
lengua de signos.

> Por último, se realizan referencias a profesionales inde-
terminados que pueden ser intérpretes, expertos en
subtitulación de programas, expertos en videoconfe-
rencia, expertos en edición y maquetación de imagen,
sociolingüísticos, etc., dado que: a) De conformidad con
el proyecto de Ley, los poderes públicos, los partidos polí-
ticos y los agentes sociales, deberán facilitar “que las in-
formaciones institucionales y los programas de emisión
gratuita y obligatoria en los medios de comunicación, de
acuerdo con la legislación electoral y sindical, sean plena-
mente accesibles a las personas sordas, con discapacidad
auditiva y sordociegas mediante su emisión o distribución
en lengua de signos española”. b) Los poderes públicos
deberán de promover las medidas para que los medios de
comunicación social de titularidad pública o con carácter
de servicio público sean accesibles a este colectivo, me-
diante la incorporación de la lengua de signos. c) Los po-

deres públicos deberán lograr que las campañas de publi-
cidad institucional y los distintos soportes audiovisuales
sean accesibles a estas personas. d) Deberán existir profe-
sionales que adapten para este colectivo: el acceso de las
telecomunicaciones a la lengua signos española; las pági-
nas y portales de Internet de titularidad pública; y las
campañas informativas y preventivas en materia de salud
mediante subtitulación y otros recursos de apoyo a la co-
municación. e) Se creará un Centro de Normalización Lin-
güística de Lengua de Signos Española que deberá contar
“con profesionales expertos en Lengua de Signos española
y en sociolingüística”. f) Se creará el Centro Español de
Subtitulado y Audiodescripción, que deberá tener profe-
sionales capacitados para investigar, fomentar y promover
iniciativas, coordinar actuaciones y extender la subtitula-
ción y audiodescripción.

Con independencia del enorme avance e impulso que en
los derechos de este colectivo va a suponer la aprobación
de la Ley, no estaría de más, que por las dificultades que
tiene para acceder al mercado laboral se le garantizase la
realización de estas profesiones en todos los casos en los
que fuera posible, de manera que no se encuentre discri-
minado frente a las personas “oyentes”, las cuales están
en mejores condiciones de acaparar los beneficios labora-
les a los que dará entrada la nueva norma.
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El consejero de Empleo
apuesta en Bruselas 
por reforzar las instituciones
dedicadas a la prevención 
de riesgos laborales

Antonio Fernández defendió en el
Consejo que reúne a los ministros
de Trabajo europeos una mayor coor-
dinación en los indicadores de medi-
ción de la siniestralidad laboral

El consejero de Empleo de la Junta de
Andalucía, Antonio Fernández, defen-
dió el pasado 30 de mayo en Bruselas
la necesidad de “reforzar las institucio-
nes que se dedican a la prevención de
riesgos” con el objetivo de incrementar
la lucha contra la siniestralidad laboral,
y apostó por mejorar la coordinación
institucional en la UE y favorecer una
mayor participación en estas políticas
de los “agentes implicados”, como em-
presarios y sindicatos.

Durante su participación en el Con-
sejo de Empleo y Política Social que
reúne a los ministros de Trabajo de los
estados miembros, Antonio Fernández
compareció como representante de las
comunidades autónomas españolas,
en el punto del orden del día que trató
un proyecto de resolución sobre la
“nueva estrategia comunitaria de sa-
lud y seguridad en el trabajo 2007-
2012”, y expuso una posición consen-

suada entre todas las autonomías en
la que se defendió la “homogeneiza-
ción” de las estadísticas de siniestrali-
dad laboral como una iniciativa que
“redundará en un mejor ajuste” de las
políticas comunes en materia de pre-
vención de los riesgos en el trabajo.

El consejero recordó a los Estados
miembros que los gobiernos autonó-
micos españoles tienen actualmente
la “potestad sancionadora y de con-
trol” en esta materia y están desarro-
llando “planes directores de acción”
para reducir la siniestralidad laboral.
En este sentido, el consejero defendió
una mayor coordinación de los siste-
mas de medición europeos, con el ob-
jetivo de poder mejorar la eficacia y
el “intercambio de experiencias” de
los Estados miembros de la UE, para
avanzar en las políticas de prevención
de riesgos y “por una cultura europea
del bienestar en el trabajo”.

AL DÍA

Discap 2007, V Feria 
de la Discapacidad

El pasado mes de mayo tuvo lugar en
Sevilla Discap 2007, la Feria de la Dis-
capacidad, organizada por el Comité
Español de Representantes de Personas
con Discapacidad (CERMI) y patroci-
nada por las Consejerías de Empleo y
de Igualdad y Bienestar Social de la
Junta de Andalucía.

Del 3 al 5 de Mayo el Palacio de Expo-
siciones y Congresos de Sevilla acogió
la 5ª edición de este evento que reunió
a centenares de visitantes y que contó
con la participación de numerosas enti-

dades que trabajan para la mejora de
la calidad de vida y del empleo de las
personas discapacitadas.

Estas entidades pudieron exponer en
una serie de stands el resultado de su
trabajo, e informaron sobre los servi-
cios de asesoramiento, formación, etc.
que ofrecen a las personas con alguna
discapacidad física o mental. 

Destaca la participación de 40 Cen-
tros Especiales de Empleo, empresas
que tienen en sus plantillas un mí-
nimo del 70% de trabajadores con
discapacidad, cuya presencia en el
evento fue subvencionada por la Con-
sejería de Empleo. 

Además de las Consejerías de Empleo y
de Igualdad y Bienestar Social, partici-
paron en el acto las Consejerías de Edu-
cación, Salud, Agricultura y la empresa
pública Turismo Andaluz.
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Andalucía aporta el 60% 
de los nuevos empleos 
creados en España en el 
primer trimestre de 2007

Se han creado 40.600 nuevos em-
pleos en los tres primeros meses
del año, un incremento del 1,29%

Andalucía generó durante el primer
trimestre del año 40.600 nuevos em-

pleos, un incremento del 1,29% que
sitúa el número de ocupados en An-
dalucía en 3.192.300 personas, según
los datos de la Encuesta de Población
Activa (EPA). En términos absolutos,
la comunidad autónoma andaluza en-
cabeza el crecimiento de la ocupación
a nivel nacional, de manera que 60 de
cada 100 nuevos ocupados en España
los aporta Andalucía.

En comparación con el mismo trimes-
tre del año anterior, la ocupación an-
daluza ha crecido en 117.500 empleos
(3,82% más). Este incremento ha per-
mitido a Andalucía aportar un 18%
de todo el empleo que se ha gene-
rado en España en los últimos doce
meses. Este crecimiento de la ocupa-
ción trimestral se tradujo en una su-
bida de las mujeres ocupadas
(4,26%), superior a la de los hombres
(-0,47%). En el interanual, también
se incrementó más el empleo en las
mujeres (6,96%) que en los hombres
(1,96%).

Con respecto al paro registrado, el úl-
timo dato disponible al cierre de esta
edición referente al mes de abril, in-
dica que el número de desempleados
se redujo en 6.488 personas, un
1,33%, lo que sitúa en 480.446 el
número de parados. De este modo,
Andalucía fue la comunidad donde
más bajó el paro en abril en términos
absolutos, seguida de Cataluña e Is-
las Baleares. Por tercer mes consecu-
tivo, se mantuvo la tendencia decre-
ciente iniciada en febrero de 2007.

Datos de empleo en Andalucía

Población de 16 años y más

Población activa

Población ocupada

Tasa de actividad

Tasa de paro

Tasa de empleo

6.518.114

3.648.538

3.192.265

55,98%

12,51%

48,98%

Fuente: INE (Datos oficiales EPA referidos al 1º trimestre de 2007).

Paro registrado

Contratos registrados

Contratos registrados (Acumulado del año)

480.446

313.856

1.438.896

Fuente: SPEE/SAE (Datos oficiales abril 2007).

El consejero de Empleo 
inauguró el Segundo Foro 
de Encuentro con las 
Relaciones Laborales 
del CARL en Málaga

El palacio de Ferias y Congresos de
Málaga acogió los días 19 y 20 de
abril las IV Jornadas Institucionales
del CARL y II Foro de Encuentro con
las Relaciones Laborales que organiza
el Consejo Andaluz de Relaciones La-
borales. El Consejero de Empleo, An-
tonio Fernández, acompañado por la
Presidenta del CARL, Mercedes Rodrí-
guez-Piñero y los representantes de la

CEA, Javier Ciézar, de UGT Andalucía,
Dionosio Valverde y de CCOO-Andalu-
cía, Rafael Aljama, fue el responsable
de inaugurar ambos eventos que de
manera simultánea de celebraban por
primera vez en Málaga.

Con este Foro, el CARL ha pretendido
crear un lugar de encuentro e inter-
cambio de experiencias para fortale-
cer las relaciones entre quienes parti-
cipan del desarrollo del sistema de
relaciones laborales andaluz. El Foro
se estructuró en tres grandes aparta-
dos: uno enfocado a los agentes so-
ciales, políticos y económicos; otro a
los profesionales del área sociolabo-

ral, especialmente a graduados socia-
les y abogados laboralistas; y un ter-
cero, centrado en la comunidad uni-
versitaria. El programa comprendía la
celebración de distintas mesas redon-
das y la visita a una zona expositiva
en la que los visitantes podían cono-
cer de forma más cercana al CARL. 

En este encuentro el consejero hizo
entrega de las distinciones de oro del
CARL a la contribución al enriqueci-
miento de las relaciones laborales an-
daluzas y, junto a la presidenta del
CARL, el Premio tesis Doctorales del
Consejo.
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Los sindicatos europeos 
definen en Sevilla 
su estrategia para los 
próximos cuatro años 

El XI Congreso de la Confederación
Europea de Sindicatos, celebrado en
Sevilla del 21 al 24 de mayo, concluyó
con la presentación del “Manifiesto
de Sevilla” un ambicioso plan de
acción en los ámbitos social, econó-
mico y medioambiental. 

Bajo el lema “Pasar de una actitud de-
fensiva a una actitud combativa” desa-
rrollaron su trabajo los más de mil de-
legados asistentes al congreso, pro-
cedentes de 36 países y en represen-
tación de casi 60 millones de trabaja-
dores. Entre las reivindicaciones de los
sindicatos europeos se encuentran la
aprobación del Tratado Constitucional

y la inclusión en ese texto de la carta
de derechos sociales fundamentales,
como una parte del futuro de Europa. 

El consejero de Empleo, Antonio Fer-
nández, que participó en la sesión de

clausura junto a Ministro de Trabajo,
recordó que Andalucía “está a la van-
guardia de las políticas de concerta-
ción y de diálogo social, y es ejemplo,
modelo y referente a seguir para otros
territorios europeos”.

El SAE participa en la XIV 
edición de la Semana 
del Empleo de la UE

Los días 5 y 6 de junio, se celebró en
el Management Centre Europe (MCE)
de Bruselas la 14ª edición de la Em-
ployment Week, Semana del Empleo
de la Unión Europea, el aconteci-

miento más importante en esta mate-
ria y asuntos sociales. Este evento se
configura como una conferencia de
alto nivel de dos días, en la que parti-
cipan representantes destacados de la
Comisión Europea, sindicatos euro-
peos, agencias o servicios de empleo
de algunos estados miembros, y que
se divide en dos temas principales: el

lugar de trabajo y el mercado laboral;
y como una exposición en la que ha
participado, junto con más de 60 or-
ganizaciones, el Servicio Andaluz de
Empleo (SAE). 

Bajo el lema “Trabajando en Europa
para la creación de más y mejores
puestos de trabajo”, la Semana del
Empleo ofreció una gran oportunidad
a profesionales y políticos europeos
para comunicar y debatir sobre las úl-
timas tendencias y políticas de em-
pleo y asuntos sociales. Asimismo,
permitió a los expositores difundir,
compartir e intercambiar experiencias
en materia de empleo, crear grupos
de trabajo o redes, etc. Como activi-
dad paralela a la conferencia, la Se-
mana del Empleo celebró una serie
de sesiones de conferencias y debates
informales presentadas directamente
por los que participan en la exposi-
ción. El SAE aprovechó esta oportuni-
dad para dar a conocer su labor en la
incorporación de las nuevas tecnolo-
gías al Servicio.



El Servicio Andaluz de Empleo
constituye su Consejo Asesor

El Servicio Andaluz de Empleo (SAE),
celebró el pasado 12 de marzo en Sevi-
lla la sesión constituyente de su Con-
sejo Asesor, un órgano colegiado de
participación, consulta y asesoramiento
que está integrado tanto por la propia
Junta de Andalucía como por la FAMP,
organizaciones sindicales, empresaria-
les y de la economía social, así como
expertos de reconocido prestigio. 

El Consejo tiene entre sus funciones la
de emitir informes a petición del conse-
jero de Empleo; conocer la memoria de
actividades del Servicio; analizar la evo-
lución del empleo en Andalucía y de-
batir sobre propuestas y programas.
Está presidido por el consejero de Em-
pleo y presidente del SAE, Antonio Fer-
nández, y la vicepresidencia ha recaído
en la viceconsejera de Economía y Ha-
cienda, Carmen Martínez.

Como vocales designados por la Junta
de Andalucía, integran el Consejo Víc-
tor de Santos (director territorial de la
Inspección de Trabajo en Andalucía);
Francisco Rodríguez (presidente del
Consejo Andaluz de Graduados Socia-
les); Alberto Elordi; Aurora Atoche (di-
rectora de la Fundación Cajasur); Pilar
Lobato y Mª Ángeles Cózar (presidenta
de la CANF-Cocemfe Andalucía).

Por parte de la FAMP, se ha designado
a Juan Ramón Troncoso (alcalde de San
Juan de Aznalfarache); Antonio Nieto
(secretario general de la FAMP); Car-
men Tovar (alcaldesa de Castilleja de la
Cuesta) y Mª Dolores Aguilar (concejal
del Ayuntamiento de Jaén). En repre-
sentación de UGT-A, Rafael Toledano
(gerente de la Fundación para el De-
sarrollo de los Pueblos de Andalucía)
y Mª Jesús Aldecoa (secretaria de Uni-
versidad en FETE-UGT-A). CCOO-A ha
elegido a Rafael Aljama (adjunto a la
secretaría general de CCOO-A) y Mª

Antonia Martos (secretaria de la Mu-
jer de CCOO-A) y como integrantes de
la CEA, Luis Fabian Márquez; Federico
Durán; Rosario Muela y Carmen Ve-
lasco. En representación de la econo-
mía social, los designados son Manuel
Mariscal y Macarena Gómez. Han sido
designados como expertos de prestigio
los catedráticos Jesús Cruz; Manuel Al-
caide, Mª Fernanda Fernández y la pre-
sidenta del CARL, Mercedes Rodríguez-
Piñero. La secretaría del Consejo será
ocupada por la coordinadora de la Di-
rección General de Fomento del Em-
pleo, Carmen Pérez Riu.
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Formación en Prevención 
de Riesgos Laborales en la
Administración de la Junta 
de Andalucía

Los empleados y empleadas al servicio
de la Administración de la Junta de An-
dalucía disponen de una plataforma de
teleformación, instalada en el Instituto
Andaluz de Administración Pública, que
les permite acceder a una oferta forma-
tiva en torno a las características gené-
ricas de los riesgos en las distintas acti-
vidades que se desempeñan. 

La plataforma de teleformación ofrece
información y formación general en
Prevención de Riesgos Laborales, con
un enfoque más próximo a la preven-
ción en trabajos de administración.
Hasta la fecha se ha iniciado la telefor-
mación por los siguientes módulos: In-
troducción a la prevención y análisis
general de riesgos en trabajos de la

Administración Pública; Riesgos de in-
cendios; Seguridad contra incendios en
edificios; Factores de riesgos en la ma-
nipulación de cargas; Prevención de
riesgos laborales en el uso de ordena-
dores y Estrés: técnicas de prevención.

Con esta formación se da cumpli-
miento a una obligación legal que con-
cierne a la Administración de la Junta
de Andalucía como entidad emplea-
dora. Dada la extensión del colectivo
destinatario de esta actividad forma-
tiva, se hace necesario recurrir a me-
dios telemáticos que garanticen un
acceso simultáneo a la misma, de
forma ágil y con resultados cuantitati-
vos apreciables en poco tiempo. 

Desde el 20 de noviembre de 2006 al
20 de febrero de 2007 se desarrolló
una fase piloto dirigida a los trabaja-
dores y trabajadoras de las Consejerías
de Empleo y Justicia y Administración
Pública, habiéndose formado ya a 900

empleados de ambas Consejerías. A
partir de mediados de septiembre de
2007 se extenderá al resto de las Con-
sejerías, previéndose la celebración
de 14 ediciones anuales, con una
oferta de 300 participantes en cada
una de ellas.

El objetivo formativo se entenderá al-
canzado según las condiciones tempo-
rales que se establecen en el mismo y
que suponen la dedicación sucesiva a
los módulos de acuerdo con el itinera-
rio que se marca, estimándose que la
dedicación equivalente es de 10 horas
de formación para el conjunto. 

Está previsto igualmente un control de
seguimiento mediante una prueba con
la que se puede obtener una certifica-
ción de aprovechamiento. Con estas
condiciones cada edición del curso está
homologado por el Instituto Andaluz
de Administraciones Públicas.
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Equal in Employment. 
EQUAL Community Initiative: 
Success Stories in Andalusia

Año: 2007
Páginas: 104
Edita: Servicio Andaluz de Empleo
Descarga /solicitud: 
www.juntadeandalucia.es/empleo/equal

Con esta publicación ahora traducida al
inglés, el Servicio Andaluz de Empleo
quiere recoger las experiencias en pri-
mera persona de algunos de los benefi-
ciarios de la primera convocatoria de la
Iniciativa Equal desarrollados en un am-
plio conjunto de municipios andaluces.

La obra hace un recorrido por los 21 pro-
yectos correspondiente a esta convoca-
toria y recoge, en una completa y estruc-
turada ficha, los aspectos técnicos más
destacados de cada uno de ellos: el ám-
bito de actuación, el número de benefi-
ciarios totales, el presupuesto destinado,
las entidades gestoras, etc.

Asimismo, y con el objetivo de poner
nombre y rostro a la Iniciativa Equal,
esta publicación recurre a las historias
de vida de algunas de las personas que
han conseguido mejorar sus posibilida-
des de empleo gracias a su participación
en estos proyectos. 

Boletín Equal 15

Año: 2007
Páginas: 28
Edita: Servicio Andaluz de Empleo
Descarga /solicitud:
www.juntadeandalucia.es/empleo/equal

Han transcurrido dos años desde que se
pusieron en marcha en Andalucía 41 pro-
yectos en el marco de la segunda convoca-
toria EQUAL, 26 de los cuales cuentan
con la representación y cofinanciación de
la Consejería de Empleo. Comienzan ahora
a visibilizarse algunas de las experiencias
innovadoras y los mejores resultados. 

El Boletín EQUAL 15 recoge información
sobre los principales resultados obteni-
dos hasta el momento por los proyectos
en marcha, así como una síntesis de las
principales experiencias innovadoras de
empleo que se están llevando a cabo. A
continuación, el Boletín proporciona in-
formación sobre metodologías de trans-
ferencia desarrolladas con éxito en la
primera convocatoria EQUAL, con objeto
de que el conocimiento generado en la
difícil tarea de transferir las mejores prác-
ticas pueda ser aprovechado por los pro-
yectos de la segunda convocatoria.
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Análisis de los efectos 
económicos de la política 
regional europea en Andalucía

Año: 2007
Páginas: 267
Edita: CES
Descarga / solicitud: 
biblioteca.ces.cem@juntadeandalucia.es

El Consejo Económico y Social de Anda-
lucía acaba de publicar, dentro de su Co-
lección Premio de Investigación, el libro
“Análisis de los efectos económicos de la
Política Regional Europea en Andalucía”,
elaborado por Encarnación Murillo Gar-
cía, doctora en Ciencias Económicas y
Empresariales por la Universidad Autó-
noma de Madrid y profesora titular de

Economía Aplicada en la Universidad Rey
Juan Carlos.

La Política Regional Europea y sus efectos
económicos han sido estudiados desde di-
ferentes perspectivas y ámbitos de aplica-
ción en su vertiente práctica. En este sen-
tido, el estudio de Encarnación Murillo
trata de responder a un interrogante de
partida muy concreto: ¿han contribuido
de manera significativa las ayudas de los
Fondos Estructurales europeos al creci-
miento económico y al desarrollo regional
de la Comunidad Autónoma Andaluza?
Para responder a esta cuestión, la autora
propone el análisis de los efectos de las
inversiones cofinanciadas por las ayudas
estructurales europeas sobre la economía
andaluza en el período 1994-2001.

Dictámenes 2000-2006

Año: 2007
Páginas: 967
Edita: CES
Descarga / solicitud:
biblioteca.ces.cem@juntadeandalucia.es

El libro “Dictámenes 2000-2006” reco-
pila los más de 50 Dictámenes e Informes
que ha realizado el Consejo Económico y
Social de Andalucía a otros tantos proyec-
tos normativos remitidos desde las dife-
rentes Consejerías de la Junta de Andalu-
cía, desde su puesta en funcionamiento
en el año 2000 y hasta finales de 2006.

El Consejo Económico y Social de Andalu-
cía tiene establecida por su Ley de Crea-
ción y como una de sus funciones princi-
pales la emisión, con carácter preceptivo,
de Dictámenes e Informes sobre los Ante-
proyectos de Ley y Proyectos de Decreto
que regulen materias socioeconómicas y
laborales y que, a juicio del Consejo de
Gobierno de la Junta de Andalucía, po-
sean una especial trascendencia en la re-
gulación de las materias indicadas, excep-
tuándose los Anteproyectos de Ley de
Presupuestos.

Cadenas productivas e innovación
en el marco territorial andaluz

Año: 2007
Páginas: 642
Edita: CES
Descarga / solicitud:
biblioteca.ces.cem@juntadeandalucia.es

Esta obra de Ángel Luis Lucendo Mone-
dero, obtuvo el Primer Premio de Investi-
gación 2006 del Consejo Económico y So-
cial de Andalucía y se enmarca dentro de

los estudios de los sistemas empresariales
de innovación regional. 

La tesis de Ángel Luis Lucendo se divide
en dos partes bien diferenciadas. La pri-
mera de ellas analiza y disecciona los ele-
mentos y relaciones que configuran el
subsistema empresarial de innovación an-
daluz. La segunda aborda el estudio del
sistema como un todo, un conjunto for-
mado por los elementos que son las fir-
mas industriales andaluzas que desarro-
llan innovaciones. A partir de aquí, se
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Boletín Evaluación y Empleo 
nº 1 y nº 2 

Año: 2007
Páginas: 8
Edita: Servicio Andaluz de Empleo
Descarga / solicitud:
www.juntadeandalucia.es/
servicioandaluzdeempleo/argos/inicio.jsp

El boletín informativo “Evaluación y Em-
pleo”, del que se editarán cuatro núme-
ros, tiene como principal objetivo fami-
liarizar e informar a los técnicos y
profesionales del empleo sobre la utili-
dad de las herramientas de evaluación
en el marco de las políticas públicas. 

La publicación se centra en analizar de
qué modo es posible mejorar la eficiencia
y eficacia de los programas de empleo, a
través de la evaluación. El boletín consta
de cuatro secciones: La entrevista, A pro-
pósito de la evaluación, La evaluación en
el Servicio Andaluz de Empleo y, por úl-
timo, Notas de interés.

En su primer número el boletín “Evalua-
ción y Empleo” entrevista al Consejero de
Empleo, Antonio Fernández, abordando
cuestiones relacionadas con la Evaluación
de las Políticas Públicas y sus potenciali-
dades a la hora de ser aplicada en el marco
del Servicio Andaluz de Empleo. En el nº
2 es la Directora General de Fomento del
Empleo, Esperanza Perea, la entrevistada.

Publicaciones CEMER

Año: 2006 
Edita: Cemer
Descarga / solicitud:
cam@cemer.es

El Consorcio Escuela de la Madera de En-
cinas Reales (CEMER) edita un CD bajo el
título “Presente y Futuro de la Construc-
ción de casas de madera” que recoge las
ponencias de las jornadas técnicas cele-
bradas en febrero de 2006 en el Palacio
de Exposiciones y Congresos de Sevilla,
coincidiendo con la celebración de la feria
Mobiliaria 2006, organizada por el propio
CEMER y la Asociación de Fabricantes y
Constructores de Casas de Madera.

Otra de las publicaciones que edita el CE-
MER es la “Innovación en la industria del

acabado: productos al agua”. Un CD que
recoge las ponencias de las jornadas téc-
nicas celebradas en junio de 2006 en la
sede del Consorcio Escuela. A este evento
asistieron un total de 100 empresas del
Sector Madera-Mueble de toda Andalucía,
interesadas en conocer las últimas investi-
gaciones realizadas en productos al agua.

Asimismo, el CEMER ha editado otros
dos CDs. El primero de ellos sobre las
jornadas organizadas por el Consorcio
Escuela sobre el “Diseño, mercados y
nuevas tecnologías. Su impacto en la for-
mación y el empleo”; y el segundo sobre
la jornada celebrada en noviembre de
2006 sobre las novedades que se están
produciendo en el “Consumo y la distri-
bución de muebles”.

estudia su estructura, organización, com-
portamiento y las determinadas funciones
de las cadenas productivas como entida-
des colectivas.

La complejidad que encierra el Sistema
Regional de Innovación andaluz ha lle-
vado al autor a centrarse en el estudio del
subsistema empresarial, formado por di-

versos niveles. Por una parte, la dimen-
sión interna, es decir los procesos de inno-
vación originados en el interior de las fir-
mas industriales (componente básico del
subsistema). Por otro, la dimensión ex-
terna o relacional, esto es las interrelacio-
nes que mantienen estas firmas entre ellas
y/o con organismos e instituciones de su
entorno. 
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Linking Local Actors 
(Actores de Unión Local)

http://ec.europa.eu/local_actors

La Dirección General de Empleo, Asuntos
Sociales e Igualdad de Oportunidades de
la Comisión Europea ha puesto en mar-
cha esta nueva herramienta online “Unir
las economías locales”: la página web
del proyecto “Actores de Unión Local”,
que tiene como objetivo animar el tra-
bajo en red entre ciudadanos y organiza-
ciones para favorecer la creación de em-
pleos y el desarrollo económico y social a
nivel local.

La web permitirá a los actores locales
mantener actualizadas las fuentes de fi-
nanciación; la búsqueda de socios; bús-
queda de buenas prácticas de desarrollo
local realizadas en los países miembro;
compartir experiencias en foros de de-
bate, etc.

Este sitio recoge las iniciativas de los 27
Estados miembro de la UE, y está dispo-
nible en una veintena de idiomas. 

European Training Village 
(Villa Europea de la Formación
Profesional)

www.trainingvillage.gr

La Villa Europea de la Formación Profesio-
nal (ETV) es una plataforma interactiva
para todos los interesados en la formación
profesional (FP). Este espacio web que
pertenece al CEDEFOP proporciona infor-
maciones actualizadas sobre la FP en Eu-
ropa, ofrece foros para el diálogo y la coo-
peración, biblioteca, bases de datos, y
efectúa encuestas electrónicas. 

Dependiendo de los privilegios personales
de acceso, los usuarios pueden explorar

distintos niveles de información y aportar
sus opiniones, sugerencias e ideas.

El espacio está dividido en cuatro “ba-
rrios“ informativos y dos “barrios” de utili-
dades. Cada uno de los primeros incluye
varias “casas” que contienen información
específica relacionada con su tema. Los
segundos incluyen funciones para facilitar
la explotación de la información del espa-
cio y para atender a la autentificación y
afiliación de los usuarios. Los barrios se
distinguen por colores, lo que significa
que cada sección tiene asignado su propio
color, permitiendo una navegación fácil y
una rápida familiarización con el sistema. 

Una gran parte de estos contenidos están
disponibles en once idiomas europeos.

Puntos de información
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