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EDITORIAL

EL ESTATUTO DE LAS PERSONAS
EN FORMACION PRACTICA EN EL
AMBITO DE LA EMPRESA

a formacién profesional constituye una verdadera Estrategia de Estado. Los diversos avatares sufri-

dos en los dltimos afios -crisis econdémica, pandemia, invasion y guerra de Ucrania- han puesto de

manifiesto algunas fortalezas, pero también algunas debilidades de nuestro pais. Entre estas Ultimas

se encuentra el sistema de formacion profesional, entendido en sentido amplio y transversal, que
presenta carencias endémicas tanto por lo que se refiere a su calidad, como a su utilidad -en términos de
progresion profesional y de empleo, de transferencia a las empresas y al sistema productivo en general, etc.-
derivadas en parte de sus niveles de financiacion.

La crisis, en esta ocasién, se ha convertido en una verdadera oportunidad, propiciando una respuesta
amplia y transversal, que implica una ambiciosa reforma de la regulacién de diversos &mbitos y que esta vez
viene acompafiada de una decidida apuesta presupuestaria.

En este sentido, debe destacarse la importante renovacion que se ha producido en el &mbito de forma-
cion profesional que ha supuestos la aprobacion de la Ley Organica 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacion
e integracion de la Formacion Profesional, a la que se sumara en breve la Ley Organica del Sistema Univer-
sitario, aprobada en el Congreso y pendiente de su aprobacion en el Senado. Se trata de normas referidas a
niveles de estudios diversos pero que encuentran algunos importantes puntos en comuin como la formacion
dual, en la que la formacién en la empresa adquiere un importante protagonismo. Pero también hay que
citar las modificaciones producidas en el ambito de la Ley de la Ciencia, entre las cuales pueden citarse las
mejoras del régimen laboral del personal investigador en formacién predoctoral que, a su vez, impulsan la
posibilidad de realizar la formacién-investigacion en el &mbito de la empresa mediante los denominados
doctorados industriales.

En el ambito laboral también se han producido importantes y sustanciales novedades en materia de
formacion. De un lado, se han configurado dos nuevas figuras contractuales con una finalidad prioritariamen-
te formativa. El contrato para la formacion en alternancia, que permitird compatibilizar la actividad laboral
retribuida con los correspondientes procesos formativos en el &mbito de la formacién profesional, los estudios
universitarios o del Catalogo de especialidades formativas del Sistema Nacional de Empleo. Por otro lado, el
contrato para el desempefio de una actividad laboral destinada a adquirir una préactica profesional adecuada
a los correspondientes niveles de estudios. Se trata de figuras formativas en las que destaca la necesidad de
gue exista un plan formativo y una tutorizacion de la actividad laboral formativa coordinada con los estudios
en curso o los ya realizados en el caso de la segunda modalidad contractual. Una actividad de planificacién y
de tutorizacién en la que la ley reconoce una importante participacion de las propias empresas.

De otro lado, y fruto de la experiencia obtenida de la utilizacion de los ERTEs durante la pandemia, se
ha configurado un nuevo instrumento denominado Mecanismo RED de flexibilidad y estabilizacion del em-
pleo que permitira la adaptacion del empleo a las dificultades en la coyuntura macroecondémica general o
los cambios en sectores de actividad que generen necesidades de recualificacion y de procesos de transicion
profesional de las personas trabajadoras. El elemento central de este instrumento -ademas de las prestacio-
nes y cotizaciones sociales- lo constituye precisamente la formacién profesional, en la medida en que el re-
curso a este instrumento ha de acompaniarse obligatoriamente de un plan de recualificacion de las personas
afectadas. Unas actuaciones que, por cierto, contaran con una financiacion adecuada a través de un fondo
especificamente creado por la ley.



Se debe cerrar este breve recorrido introductorio sobre las reformas laborales desarrolladas en materia
de formacién con una referencia al recién aprobado RDL1/2023?, dedicado a los incentivos a la contratacion
en el que hay que destacar, de un lado, el importante incremento tanto de los recursos econémicos como
de los aspectos formativos objeto de incentivacion (bonificaciones a la contratacion en alternancia, a la
transformacién de contratos formativos, a la contratacion de personas que realicen préacticas no laborales en
empresa); y, de otro lado, destaca el establecimiento de la obligacion de desarrollar actuaciones formativas
de un minimo de horas para el acceso las bonificaciones a la contratacion indefinida en algunos sectores y
territorios, lo que constituye una gran novedad que habra de ser objeto de evaluacion especifica con vistas a
su posible generalizacion al resto de supuestos en los que se incentiva la contratacion.

En este panorama restan dos importantes normas laborales para cerrar el tratamiento estratégico de la
formacion laboral que en la actualidad estan en pleno proceso de negociacion con los interlocutores sociales.
La primera es el Anteproyecto de Ley de formacién en el trabajo, una norma con la que ademas de sustituir
Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de Formacion Profesional para el empleo en
el ambito laboral, se pretende introducir una profunda modernizacién de la configuracion del derecho subje-
tivo de las personas trabajadoras a la formacion profesional y los instrumentos de gestion y de participacion
de los interlocutores sociales.

La otra norma pendiente es el mal denominado “Estatuto del Becario”, que no es otra cosa que el es-
tatuto juridico de las personas en formacion practica en el &mbito de la empresa a cuyo origen, desarrollo y
aspectos fundamentales se dedican las siguientes lineas.

En primer lugar, conviene aclarar de qué estamos hablando. Y es que el tradicional concepto de “beca”
0 “becario” (entendido tradicionalmente como la ayuda para el desarrollo de determinados estudios) ha
evolucionado incorporando de modo traslativo otras figuras y situaciones relacionadas con el desarrollo de
actividades formativas en general de caracter practico en el &mbito de la empresa, por parte de personas que
estan en procesos formativos de distinta naturaleza. Algunas de estas situaciones han encontrado acomodo
en regulaciones especificas de las actividades practicas complementarias de los estudios oficiales universita-
rios o de formacién profesional; otras, sin embargo, han proliferado al margen de una concreta regulacion,
generando importantes espacios de confusion entre situaciones netamente laborales y otras puramente

1 Real Decreto-ley 1/2023, de 10 de enero, de medidas urgentes en materia de incentivos a la contratacion labo-
ral y mejora de la proteccion social de las personas artistas.



formativas y, en cualquier caso, sin contar con una regulacion clara y expresas sobre la delimitacion de tales
situaciones ni sobre el estatuto juridico aplicable a tales situaciones formativas, particularmente las de carac-
ter practico cuando se desarrollan en el ambito de la empresa.

Estos son, precisamente los aspectos centrales de la propuesta del Gobierno de Estatuto del personal en
formacion practica en el ambito de la empresa realizada en cumplimiento de la Disposicion Adicional 22 del
RDL 32/20212: de un lado, la delimitacion de las actividades formativas de las puramente laborales y, de otro
lado, la determinacion del estatuto juridico de las personas durante el tiempo que desarrollan dicha actividad
formativa en el ambito de la empresa.

La propuesta se encuentra en pleno debate con los interlocutores sociales, lo que implica la existencia
de ciertas limitaciones para describir en detalles los actuales contenidos por naturaleza sujetos a posibles
cambios. Sin embargo, puede hacerse una descripcion general de sus contenidos centrales que son los si-
guientes.

En primer lugar, el texto normativo pretende establecer una delimitacion clara de las actividades pu-
ramente normativas de otras actividades excluidas de tal consideracion. Se trata, fundamentalmente, de
establecer reglas claras que impidan la utilizacion fraudulenta de presuntas practicas en las empresas para
sustituir a personas trabajadoras encubriendo verdaderas relaciones laboral con el consiguiente fraude de los
derechos individuales de las personas afectadas como de las obligaciones con la seguridad social.

Esta reglas se complementan, desde el punto de vista positivo, con una mejor definicién de la actividad
formativa de caracter practico en la empresa: a) su vinculaciéon en exclusiva a las actividades formativas en el
ambito de la formacién profesional, universitaria y la actividad formativa de los Servicios Publicos de Empleo;
b) el establecimiento obligatorio de un plan formativo con un contenido ligado intimamente a los estudios
gue se estén desarrollando, en el marco de acuerdos de cooperacion entre las empresas y las instituciones
formativas; c) el desarrollo de una actividad tutorial tanto en la empresa como en el centro formativo, nece-
sariamente coordinada; entre otros aspectos.

En segundo lugar, el texto tiene por objeto regular un conjunto de derechos de las personas que realizan
practicas formativas en las empresas. Algunas de ellos tienen que ver con las similitudes de tales actividades
con las propiamente laborales: parece logico que se recojan los derechos a la proteccion de la salud durante
el desarrollo de dicha actividad en la empresa, el acceso a beneficios de los trabajadores de la propia empresa
(utilizacién de aparcamiento, cafeterias, etc.). Otros derechos tienen que ver directamente con la actividad
formativa. Entre ellos, el mas destacado es, desde luego, el reconocimiento a una compensacion econémica
para hacer frente, al menos, a los gastos que se puedan producir, todo ello sin perjuicio de la posibilidad de
las compensaciones econémicas que puedan prever las propias empresas.

No son muchos los temas que quedan pendientes de negociacion por lo que es previsible la inminente
culminacion de un texto definitivo. Ello constituira no solo un importante avancen en nuestro modelo formati-
VO, sino que, ademas, puede afiadir un importante y nuevo punto de vista en el debate que en la actualidad
se esta desarrollando en la Union Europea en torno a la modernizacion de la Recomendacion de 2014 sobre
el Marco de Précticas de Calidad. Podria, por tanto, repetirse, el papel precursor e impulsor de la normativa
europea que nuestro pals ha jugado ya en materias como las plataformas de reparto o la propia regulacion
del Salario Minimo Interprofesional.

Elaborado por Ricardo Morén Prieto.
Asesor. Gabinete del Secretario de Estado de Empleo y Economia Social.
Ministerio de Trabajo y Economia Social.

2 Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la
estabilidad en el empleo y la transformacion del mercado de trabajo.



POLITICAS PUBLICAS ALEMANAS
DE CARA AL ANO EUROPEO DE

LAS COVMPETENCIAS 2023

| Afio Europeo de las Competencias 2023, anunciado por la presidenta de la Comision Euro-
pea Ursula von der Leyen en su discurso del Estado de la Union del 14/09/2022, aprobado
por la Comisién el 12/10/2022 y refrendado por la EPSCO y el Parlamento Europeo los dias
08/12/2022 y 06/02/2023 respectivamente, pivota sobre cuatro ejes: la inversion, mas eficaz
e inclusiva, en formacién y capacitacion; garantizar que las capacidades sean relevantes coo-
perando también con los interlocutores sociales y las empresas; adaptar las aspiraciones y las capacidades
de las personas a las oportunidades del mercado laboral; y la activacién de mas personas para el mercado
laboral, a la vez que se atrae a personas de terceros paises con las capacidades que necesita la UE.

Este articulo recoge una seleccion de las iniciativas alemanas en estas cuatro materias y hace una breve
revision de su impacto.

La inversion en formacion y capacitacion

En los Gltimos afios, y en especial a partir de 2018, el Gobierno federal ha puesto en marcha diversos
programas de formacién continua para afrontar los cambios estructurales resultantes de la demografia, la
digitalizacién, el cambio climatico y la descarbonizacion.

En concreto, han entrado en vigor diversas leyes que regulan programas ad hoc para personas que
ocupan un puesto de trabajo que corre el riesgo de ser sustituido por una aplicacién tecnologica o que pueda
estar afectado por un cambio estructural. Esta politica representa un giro en los programas formativos pu-
blicos, centrado hasta ese momento mayoritariamente en la formacion de personas desempleadas, trabaja-
dores poco cualificados y en el rango de trabajadores de mayor edad. La consecuencia ldgica es que en este
ambito se esta produciendo una intensa actividad legislativa y una revisién continua de las politicas publicas.

En este contexto, el 30 de noviembre de 2018, el Bundestag aprobo, para reforzar las oportunidades
de cualificacion y garantizar una mayor proteccion en el seguro de desempleo, la denominada Ley sobre
las oportunidades de cualificacion (entr6 en vigor el 1 de enero de 2019).

El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales pretendia con esta ley, reorientar los servicios de formacion
para el empleo y asesoramiento en materia de cualificaciones y, al mismo tiempo, ampliar la financiacion
publica para que todos los trabajadores -con independencia de su formacién, edad y tamafio de la empresa
en la que trabajan— puedan acceder a programas de formacién para el empleo, siempre que deseen adaptar
y seguir desarrollando sus cualificaciones profesionales.

La ley abre la financiacion publica de la formacién continua a todos los trabajadores con una actividad
laboral de al menos cuatro afos; los programas de formacién para el empleo deben tener una duracion su-
perior a las cuatro semanas, llevarse a cabo fuera de la propia empresa por una entidad que cuente con una
certificacion y, responder a las necesidades del mercado laboral.

El importe de la ayuda publica financiada a través de la Agencia Federal de Empleo oscila entre el
100% de los costes de formacion para las empresas con hasta 10 trabajadores y, el 25% para aquellas que
cuentan con mas de 250 trabajadores. Especificamente, la formacion continua de los trabajadores mayores
de 45 afos y de las personas discapacitadas en empresas de hasta 250 trabajadores puede ser financiada
hasta el 100%.



Posteriormente, el 23/4/2020 el Bundestag aprob6 la llamada Ley del Trabajo del mafana que
mejoraba algunos aspectos regulados por la Ley sobre las oportunidades de cualificacion, para preparar al
mercado laboral frente al cambio estructural generado por la digitalizacién y las nuevas tecnologias.

Esta ley incrementa las ayudas reguladas por Ley sobre las oportunidades de cualificacion, bonificando
especialmente las medidas de formacion continua acordadas por los agentes sociales y reduce la duracion
minima exigible de los cursos de formacién continua de 160 horas a 120 horas. Ademas, crea el derecho
legal a la financiacion de una formacion continua dirigida a conseguir una cualificacion profesional siempre
y cuando el trabajador retina algunos requisitos; entre estos requisitos se encuentran el haber finalizado la
formacion profesional en un periodo no inferior a los dos afios, o el llevar al menos cuatro afios ejerciendo
un empleo semicualificado o no cualificado.

Las evaluaciones iniciales de la Ley para las oportunidades! indican que, si bien el nUmero de traba-
jadores que han participado en la formacion continua entre 2016 y 2019 practicamente se habia duplicado,
después de la entrada en vigor de ambas leyes, este nUmero no ha experimentado un incremento conside-
rable, situdndose en 2021 en 33.983 personas?. Y todo ello, a pesar de un fuerte incremento del presupuesto
destinado a la formacién continua, que pas6 de 3.000 millones de euros en 2018, a 3.400 en 20193,

Diversos expertos coinciden en que estas leyes no han logrado solucionar algunas de las dificultades
cronicas del sistema de formacion continua aleméan. Entre los principales motivos del fracaso citan, por un
lado, que son pocas las empresas que estan dispuestas a aprobar excedencias a los trabajadores para que
puedan participar en programas de formacion continua* de los que la propia empresa podria no beneficiarse
directamente si se produce un cambio de puesto de trabajo; y por otro, que existe un gran desconocimiento
de los programas de fomento de la formacién continua® tanto por parte de las empresas como de los propios
trabajadores. En definitiva, concluyen que son demasiados los condicionantes para que un trabajador pueda
acceder a una formacion continua.

A la vista de las insuficiencias de las normativas vigentes en materia de formacion continua, los partidos
que forman el actual gobierno se comprometieron (acuerdo de coalicién firmado a finales de 2021) a intro-
ducir un permiso de formacion a tiempo parcial basado en el modelo austriaco®, a crear un complemento de
cualificacion basado en la indemnizacion por jornada reducida, y, a crear incentivos para firmar convenios
colectivos de transformacion.

El 16/12/2022 el Ministerio Federal de Trabajo (Hubertus Heil) presentd el borrador del proyecto de la
Ley para reforzar el fomento de la formacion profesional y la formacion continua.

1 Anton, Klaus; Thomas, Kruppe; Lang, Julia, Konrad, Roesler, Konrad (2020): Geférderte Weiterbildung Be-
schétftigter: Trotz erweiterter Moglichkeiten noch ausbauféhig, IAB-Kurzbericht Nr. 24.

2 https://www.rnd.de/politik/qualifizierungschancengesetz-rund-119-000-menschen-in-weiterbildung-BF RC7F -
WNPRHCTNG3ZH345G3AVA.html

3 Unterrichtung durch die Bundesregierung Nationaler Bildungsbericht — Bildung in Deutschland 2022 und Stel-
lungnahme der Bundesregierung (2022) https://dserver.bundestag.de/btd/20/049/2004980.pdf

4 Lang, Julia; Janssen, Simon; Thomas, Krupp; Leber, Ute; Zabel, Cordula IAB-STELLUNGNAHME Ausge-

wéhlte Beratungsergebnisse des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 9/2022 Strukturwandel und berufliche
Weiterbildung (2022) Stellungnahme des IAB zur Anhérung beim Sachverstédndigenrat zur Begutachtung der gesamt-
wirtschaftlichen Entwicklung am 13.10.2022

5 Kruppe, Thomas; Lang, Lang; Leber, Ute (2021) Nur jeder zehnte Betrieb nutzt die Weiterbildungsforderung
der Bundesagentur fiir Arbei, en:IAB Forum 17/5/2021
6 Este modelo fue introducido en 1988 y permite a los trabajadores participar en una medida de formacion sin

tener que rescindir su contrato de trabajo. Pueden acordar con la empresa una licencia temporal de un maximo de un
arfio que debera ser disfrutado en un periodo maximo de cuatro afios. El importe de la ayuda equivale a la prestacion
por desempleo, es decir, al 55% del salario real. Ademas, existe la posibilidad de una licencia a tiempo parcial de un
minimo de 4 y un maximo de 24 meses que deberan ser disfrutados en un periodo maximo de cuatro afios. Leber,
Leber; Kruppe, Thomas; Schreyer, Schreyer, Franziska; Grabert, Tim-Felix (2022) Vorbild Osterreich: Impulse fiir die
Weiterbildungspolitik in Deutschland? IAB-Forum 29/11/2022



El borrador pretende continuar simplificando el procedimiento de solicitud y eliminar algunas restriccio-
nes como las creadas por la focalizacion en algunos sectores concretos. Ademas, crea la prestacion para
la cualificacion, destinada a aquellas empresas en cuyos procesos tenga un fuerte impacto el cambio es-
tructural haciendo necesario medidas de formacion para un porcentaje importante de la plantilla. El primer
requisito, salvo para las pequefias empresas, es que exista un convenio sectorial 0 empresarial. Siguiendo el
modelo austriaco, la ley introduce una licencia parcial o completa para la formacion, que sera a inicia-
tiva del trabajador, pero, precisara de un acuerdo entre éste y el empresario. Durante la licencia el trabajador
recibird una ayuda que sustituya, al menos parcialmente, las retribuciones que deja de percibir. Con indepen-
dencia del tamano de la empresa, de la edad, y de la cualificacion de los trabajadores, la prestacion sera de
un maximo del 67% de las retribuciones que el trabajador deje de percibir por participar en el programa de
formacion. Su duracién sera de 12 meses a jornada completa o de 24 meses a jornada parcial. Por ultimo, la
ley regula el derecho de los jévenes a una formacion profesional, prioritariamente dual, reforzando conside-
rablemente la orientacion profesional que ofrece el servicio publico de empleo y las camaras.

Dialogo social para la adecuacion de las capacidades a las necesidades del mercado
laboral

En Alemania, la negociacién colectiva, empresarial o sectorial, es el &mbito usual en el que los agentes
sociales acuerdan medidas de formacion continua. Por ello, la Estrategia Nacional para la formaciéon
para el empleo’, firmada el 12/06/2019 por el Gobierno Federal, los Gobiernos Regionales, los agentes
sociales y la Agencia Federal de Empleo, representa una novedad al trasladar, el disefio del sistema de la
formacion continua, del &mbito empresarial o sectorial a un marco de didlogo tripartito.

El objetivo de esta Estrategia es aunar todos los programas de formacion para el empleo y de cualifica-
cion, con el objetivo de poder afrontar los cambios estructurales. Los firmantes apuestan por crear una nueva
cultura de la formacion para el empleo, al objeto de que forme parte de la vida de todas las personas, y que
estas puedan adaptar sus conocimientos y habilidades a los nuevos requisitos del mundo laboral.

La Estrategia tiene los siguientes objetivos:

e Megjorar la transparencia y el acceso a la oferta de la formacion para el empleo como a la financia-
cion de esta.

e Apoyar de forma especial a los colectivos especialmente vulnerables.

e Apoyar, sobre todo, a la PYME en el desarrollo de planes de formacion de sus trabajadores.

Consta de diez areas, entre las que estan, la mejora de la transparencia de la oferta de la formacion
para el empleo, la ampliacién de las ayudas para la formacién continua, la creacién de redes de asesoria
para la formacion de por vida y, la mejora de la asesoria a la PYME. Como Estrategia especifica, figuran los
compromisos que los firmantes contraen en cada apartado.

El Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio de Educacion e Investigacion encomendaron
a la OCDE el seguimiento de la puesta en marcha de las diferentes medidas que forman parte de la Estra-
tegia. Fruto de ello, en 2021, los firmantes presentaron un informe conjunto® que permitié conocer el grado
de cumplimiento de los compromisos contraidos e, identificar aspectos de la Estrategia que necesitaban ser
revisados.

En septiembre de 2022, las partes firmantes de la Estrategia acordaron® focalizar la misma en lograr que
Alemania alcance una tasa determinada de participacién en los programas de formacién continua. Ademas,

7 Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales. Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (2019) Nationale
Weiterbildungsstrategie. Wissen teilen. Zukunft gestalten. Zusammen wachsen.

8 Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales. Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (2021) Nationale
Weiterbildungsstrategie. Umsetzungsbericht

9 Bundesministerium ftir Arbeit und Soziales. Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (2022). Nationale
Weiterbildungsstrategie. Fortfiihrung und Weiterentwicklung



acordaron una serie de objetivos especificos para grupos destinatarios heterogéneos -como las personas
poco cualificadas y las PYME- y el desarrollo de competencias digitales.

Adaptar las aspiraciones y las capacidades de las personas a las oportunidades del mer-
cado laboral: la activacion de los jovenes

La principal medida en Alemania para impulsar el empleo joven es la formacion profesional dual. Los
contenidos Yy las titulaciones se actualizan de forma continua en la Comisién Tripartita (Hauptausschuss), la
administracion central, la regional y los agentes sociales. En este contexto, tienen especial importancia la
asesoria y la orientacién e intermediacion profesional. Destaguemos dos instrumentos que han demostrado
su eficacia para potenciar la empleabilidad de los jovenes: las cadenas formativas y las agencias de empleo
para jovenes.

form

En primer lugar, cabe sefalar que este programa relne iniciativas de diversas entidades y organismos
publicos, destacando las del Ministerio federal de Trabajo y Asuntos Sociales (BMAS), del Ministerio federal
de Educacion e Investigacion (BMBF) y de la Agencia federal de Empleo. Una de las grandes virtudes de este
programa es que institucionaliza la cooperacion entre ambos Ministerios, al plantear la transicion de la es-
cuela a la formacion profesional, o al empleo, como una tarea trasversal que atafie tanto al @mbito educativo
como al laboral.

En 2016, los dos Ministerios y la Agencia Federal de Empleo decidieron reforzar el programa conjunto
“Cadenas formativas hasta el titulo de formacion” (Bildungsketten bis zum Ausbildungsabschluss) con el fin
de facilitar a los jovenes la transicion de la escuela a la formacién con una serie de instrumentos de acompa-
flamiento interrelacionados: analisis de potencial, orientacion profesional durante varias semanas, asesora-
miento y acompafiamiento personalizado en la insercion laboral, etc.

En 2021 entraron en vigor Acuerdos de colaboracion firmados por el Gobierno Federal, las regiones y la
Agencia Federal de Empleo, que detallan las medidas especificas de las cadenas para incrementar el porcen-
taje de jovenes en la FP o en la formacién académica.

El programa consta de tres fases: orientacion profesional en centros escolares, transicion escuela/FP y
apoyo durante la FP.

A comienzos de siglo, diversos informes y estudios concluyeron que el sistema de orientacién profe-
sional en las escuelas era claramente insuficiente. Muchos jovenes en el sistema escolar no tenian una idea
siquiera aproximada de la profesion por la que deseaban optar; las mujeres jovenes elegian de forma casi
automética profesiones con una sobrerrepresentacion femenina; y, las empresas, tenian que soportar el coste
de una elevada tasa de abandono. Por ello, el Ministerio aleman de Educacion e Investigacion, puso en mar-
cha en 2008 el proyecto piloto Programa de Orientacién Profesional (Berufsorientierungsprogramm - BOP).

En la segunda fase, para la transicion escuela/FP juega un papel central, entre otros, el programa Acom-
pafiamiento para la Insercion Laboral (Berufseinstiegsbegleitung), impulsado inicialmente por el Ministerio
Federal de Educacién. Los objetivos de este programa son:

e apoyar a los jovenes a desarrollar su personalidad

e lograr finalizar el ciclo escolar con un titulo

e participar en actividades de orientacion, practicas empresariales, etc.
e preparar entrevistas profesionales

e lograr finalizar con éxito el primer afio de la FP

Finalmente, en lo relativo a insercion en la FP, existen diversos instrumentos y programas para apoyar
la insercion de jovenes con especiales dificultades, algunos de ellos financiados por la Agencia Federal de



Empleo y otros por los respectivos Gobiernos Regionales. Uno de los més innovadores es la formacion asis-
tida (Assistierte Ausbildung). Este instrumento, puesto en marcha en 2015 vy, regulado por el articulo 130
del Tomo |11 del Cédigo Social ofrece, a través de una entidad formativa, apoyo individualizado a los jévenes
antes y durante la FP.

Una de las buenas précticas, ya consolidada, son las Jugendberu-
fsagenturen (Agencias de empleo para jovenes). En 2013, el Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales, puso en marcha este instrumento cuyo
objetivo es garantizar la transicion de la escuela a la formacion, o al
empleo, de los jévenes de hasta 25 afios. Para ello, crea una ventanilla
Unica, intensifica el trabajo en redes, vy, refuerza con ello el caracter
preventivo de estos organismos. Estas agencias crean una estructura
de cooperacion entre las agencias locales de empleo, los organismos
locales de gestion de la prestaciobn no contributiva, y, los organismos
municipales de ayuda a los jovenes. Estan descentralizadas y elaboran
sus propios planes de actuacién. En la actualidad ya estan implantadas
en toda Alemania. Una evaluacion® de la propia Agencia de Empleo de
2016 sefala que las Agencias de Empleo para Jévenes mejoran conside-
rablemente la tasa de insercion ya que, centralizan y unifican, medidas y
ayudas de diversos organismos que suelen estar dispersas. Ademas, mu-
chas de las agencias han conseguido establecer lineas de cooperacién
muy estrechas con los centros escolares, gracias a lo que se consigue
acceder al colectivo destinatario con anticipacion y, reducir el numero de
jovenes que abandonan el sistema escolar.

Con el fin de mejorar la eficacia de las agencias y reforzar la colaboracion entre agencias de empleo
para jovenes y los centros escolares, en junio de 2017, la Agencia Federal de Empleo firmd un convenio con
la conferencia sectorial de los ministros de Educacién regionales. Desde el afio 2021, las agencias de Empleo
para Jovenes son una de las piedras angulares de los acuerdos de colaboracion de las cadenas de formacion.

Inmigracion de personas altamente cualificadas

En los ultimos afios, la normativa migratoria alemana ha ido incorporando cada vez mas instrumentos
para atraer a trabajadores altamente cualificados. En la anterior legislatura, el gobierno inicié una senda en-
caminada, por una parte, a facilitar la entrada al pais de personas con una titulacion técnica, o, interesadas
en completar o realizar una Formacion Profesional. Por otra parte, se propuso eliminar algunos de los requisi-
tos como la existencia de una oferta de empleo o la comprobacién previa de no disponibilidad de candidatos
adecuados en el mercado de trabajo local o regional.

En este orden de cosas, destaca la Ley de Inmigracion de Trabajadores Cualificados (FEG), aprobada en
la anterior legislatura y que entré en vigor el 1 de marzo de 2020. Esta ley supuso una reorientacién general
de la politica de migracién laboral de Alemania, mejorando en especial el marco juridico de los trabajadores
cualificados no universitarios.

Con la entrada en vigor de la FEG, también los trabajadores cualificados con formacion profesional pue-
den, en principio, obtener un permiso de residencia para ejercer un empleo cualificado en las ocupaciones
para las que han sido formados. La reforma elimin6 algunas restricciones como la aplicacion del listado de
ocupaciones de dificil ocupacién (antigua “lista positiva”) con la finalidad de facilitar su entrada.

La FEG también ha ampliado considerablemente las posibilidades de entrada al pais para la basqueda
de empleo. Los trabajadores cualificados con una formacion profesional o académica pueden obtener un
permiso de residencia de hasta seis meses para buscar trabajo si cumplen ciertos requisitos.

10 Borrs, Linda (2016): Jugendberufsagenturen und die Vermittlung von jungen Erwachsenen in Ausbildung und
Arbeit. (Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung. Aktuelle Berichte 15/2016)



No obstante, tras casi dos afios desde la entrada en vigor de la Ley de Inmigraciéon de Trabajadores
Cualificados, la contratacion de este tipo de trabajadores procedentes de terceros paises avanza lentamen-
te. En 2021, unas 3.200 personas fueron contratados en el extranjero a través de programas de la Agencia
Federal de Empleo (+700 frente a 2020) muy por debajo de las expectativas puestas en la ley (10.000
trabajadores al afio).

Segun la Agencia, Alemania necesita al menos 400.000 inmigrantes al afio, tanto procedentes de la
UE como de terceros paises. Las restricciones de viaje asociadas a la pandemia y los cambios en las nece-
sidades de los paises de origen han ralentizado enormemente la inmigracién a Alemania.

El acuerdo de coalicién firmado por SPD, FDP y Verdes el 7/12/2021, contenia algunos compromisos
en esta materia como el de eliminar la limitacién de la duracion de algunas de las normas de la Ley de
inmigracion de trabajadores calificados; establecer un sistema de inmigracion por puntos, similar al que
se viene aplicando en Canad@; e, introducir un permiso para trabajadores no académicos -similar a la Blue
Card- que tendra como condicidn que exista una oferta de trabajo concreta.

Finalmente, el Consejo de Ministros aprobo, el 30/11/2022, las lineas maestras para una profunda
reforma de la normativa que regula la migracion laboral, en base a las que el Ministerio Federal de Trabajo
comenzara a elaborar un proyecto de ley.

Esta, consta de tres pilares que retnen instrumentos, ya en vigor, y diversas iniciativas legislativas que
tienen como objetivo modificar algunos de estos instrumentos o crear otros nuevos:

e El primer eje, denominado pilar de la mano de obra cualificada, retne algunos de los instru-
mentos centrales en materia de inmigracién de trabajadores cualificados con una oferta de trabajo.

e El segundo eje, denominado pilar de la experiencia, facilita la inmigracién de nacio-
nales de terceros paises que cuenten con al menos dos afios de experiencia y una for-
macion profesional de al menos dos afios reconocida por el Estado en su pais de origen.

e El tercer eje, denominado el pilar del potencial, tiene como colectivo diana a los inmigrantes
gue no cuentan con un contrato laboral en Alemania.

El 07/01/2023, la prensa recogia la filtracion del borrador del proyecto de reforma de la Ley de
Inmigracion que traspondra algunos de los aspectos contenidos en las lineas maestras aprobadas en
noviembre. De acuerdo con ese borrador, el gobierno pretenderia facilitar anualmente la inmigracion de
hasta 65.000 personas cualificadas procedentes de Terceros Estados que no tengan una oferta de empleo
en el momento de la entrada al pais.

Para ello, introduciria la denominada tarjeta de oportunidades, que estaria basada en un sistema
de puntos y que podran obtener las personas extranjeras con una formacion profesional de una duracion
minima de al menos dos afios. La tarjeta se concedera a personas que obtengan seis puntos, los cuales se
concederan en funcion de la experiencia profesional, los idiomas, la edad y los nexos previos con Alemania.

Ademads, la reforma contendria otras medidas como un estatus de residencia denominado, coopera-
ciones para la homologacion, que hara posible iniciar el proceso de homologacién después de entrar al
pais, facilitar a los titulares de la Tarjeta Azul el cambio de empresa, la reagrupacion familiar, y, flexibilizar
las normas que regulan el trabajo remunerado de los estudiantes extranjeros.

Esta reforma, cuya tramitacién parlamentaria todavia no se ha iniciado, supondria una revision del
sistema de inmigracion aleman, ya que, abriria una via entrada al pais para personas cualificadas extran-
jeras que no tengan un contrato o una oferta de empleo y, ademas, crearia un sistema de inmigracion por
puntos similar al canadiense, reivindicacién histérica de algunos expertos en la materia.



Conclusiones

En la politica alemana relacionada con las competencias laborales, hemos visto que en algunos ca-
sos, como el de la formacion continua y la inmigracion de personas cualificadas, se abordan leyes recién
aprobadas y en constante revision. En estos dos ambitos, las reformas aprobadas, o previstas, suponen
un auténtico cambio de enfoque. Por un lado, el gobierno aleman quiere lograr que la formacion para
el empleo sea un instrumento eficiente para afrontar los cambios estructurales, para lo que redisefa las
funciones de los servicios publicos de empleo y de los instrumentos de financiacién de la formacion. Por
otro lado, el ejecutivo pretende dinamizar la normativa migratoria con el manifiesto objetivo de afrontar la
falta de trabajadores especializados. Ambos procesos de reforma estan en marcha y todavia esta por ver
si son adecuados para lograr un incremento del nimero de participantes en la formacion del empleo y del
numero de inmigrantes cualificados.

Del mismo modo, la Estrategia Nacional de la formacion para el empleo supone un giro en las politicas
gubernamentales. Por regla general, los agentes sociales son reacios a trasladar a otros ambitos aquellos
asuntos que pertenecen al de la negociacién colectiva. No obstante, en esta materia sindicatos y patronal
comparten la opinion de que los mecanismos establecidos y consolidados del didlogo social han resultado
ser insuficientes para implementar politicas que abarquen también al nimero creciente de empresas y
trabajadores que no estan cubiertos por lo acordado en la negociacion colectiva. Por ello, los agentes so-
ciales estan dispuestos a poner en préactica otros instrumentos y formatos que complementen las préacticas
empresariales y la negociacion colectiva.

En lo que se refiere a las politicas de activacion de los jovenes, Alemania cuenta con politicas conso-
lidadas, que han demostrado ser Utiles y eficaces. Con independencia de la ventaja que supone disponer
de un sistema de FP dual fuertemente arraigado, persisten problemas para lograr la insercion laboral de
un ndmero importante de jovenes. Es ese el motivo, y no otro, que ha llevado al gobierno a adoptar un
modelo en red que apuesta por crear alianzas locales y regionales para facilitar al maximo, la asesoria, la
orientacion y el apoyo a los jovenes.

Precisamente éste es uno de los denominadores comunes de la Estrategia y de las politicas de acti-
vacion: la apuesta por un sistema amplio de alianzas y compromisos, que involucra y hace participes de
las politicas publicas a actores tan diferentes, con intereses diversos, si no contrapuestos, como sindicatos,
patronales, administraciones locales, centros de formacién o escolares, etc.

Por Ultimo, destacar la importancia de las evaluaciones, que han servido al gobierno para identificar
las ineficacias de algunos de los planteamientos y, a continuacion, revisar y corregir las politicas erréneas,
0 que no han conseguido los resultados previstos. Para cumplir dicho cometido es necesario contar con una
Institucion independiente y de reconocido prestigio. Precisamente, y en el ambito de las politicas para el
empleo, la Agencia Federal de Empleo cuenta con el Instituto para la Investigacion del mercado laboral y
de las profesiones (IAB). Creado en 1967, su principal cometido es ofrecer a actores politicos de todos los
ambitos, conocimientos obtenidos a través de sus investigaciones y evaluar las politicas activas de empleo.
Tanto la independencia como la influencia y repercusion de los informes del IAB permite, y es frecuente
que ocurra, que el instituto se posicione publicamente en contra de decisiones del Ministerio de Trabajo y
de la propia BA.

En definitiva, un largo camino andado, del que, seguro, tenemos mucho que aprender, y sacar con-
clusiones para este Afio Europeo de las Competencias.

José Maria Casero Escalante
Consejero de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social en Alemania.



UNA APROXIMACION A LAS "CAPACIDADES Y
COMPETENCIAS” EN EL AMBITO SOCIOLABORAL
DESDE LA PERSPECTIVA DE LA OCDE

-ORGANIZACION PARA LA COOPERACION Y EL
DESARROLLO ECONOMICOS-

ara realizar una aproximacién al enfoque y trabajos que lleva a cabo la Organizacién para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémicos -OCDE- en el ambito de las capacidades y competencias
como un instrumento de insercién y desarrollo sociolaboral, es relevante identificar la propia na-
turaleza de la OCDE vy su “legitimidad” para tratar estas cuestiones.

Recordemos que la OCDE es una organizacién internacional cuya mision principal es disefiar mejores
politicas para una vida mejor. Siendo un actor principal del multilateralismo, promueve politicas que favorez-
can la prosperidad, la igualdad, las oportunidades y el bienestar para todas las personas. Este trabajo esta
avalado por més de 60 afios de experiencia y conocimientos para preparar mejor el mundo del mafana,
gracias a la colaboracién con gobiernos, responsables de politicas publicas y ciudadanos.

La OCDE retine a paises miembros y socios que colaboran a escala local, nacional y regional
en cuestiones fundamentales de ambito global. De forma préctica establece estandares internaciona-
les y propone soluciones a los retos sociales, econdmicos y medioambientales, que estan basadas en andlisis
y datos empiricos. Esto le permite ser un centro de conocimientos para la recopilacién de datos y el andlisis,
el intercambio de experiencias y de buenas practicas. Todo ello permite que la OCDE sea considerara una
referencia para el asesoramiento en materia de politicas publicas y en el establecimiento de estandares y
normas a nivel mundial en @mbitos que van desde la mejora del desempefio econémico y la creacion de
empleo al fomento de la educacion o la lucha contra la evasion fiscal internacional.

A través de sus estandares, normas e iniciativas, contribuye a orientar y concretar reformas
en mas de 100 paises de todo el mundo, sobre la base de la experiencia colectiva y los valores
que comparten sus miembros y socios. Actualmente cuenta con 38 paises miembros que abarcan todo
el mundo, desde América del Norte y del Sur a Europa y Asia-Pacifico.

Entre los temas o cuestiones relevantes que son estudiados, analizados y evaluados por la OCDE se
encuentran las “capacidades” o “competencias”, ya que las competencias suponen la base sobre la
cual se debe asentar el crecimiento y la prosperidad. Las competencias y el capital humano deben
impulsar la innovacion y un desarrollo inclusivo de cara al futuro. La construccion del camino hacia
el crecimiento, la prosperidad y el bienestar dependeran de que se desarrollen competencias
que resulten relevantes para las necesidades del mercado laboral, de forma que se faciliten el
aumento del empleo y las transiciones y retornos eficientes a la vida activa y se aprovechen al
maximo dichas competencias en los lugares de trabajo. Conseguir que todo ello suceda en la practica
requiere la accién coordinada de los gobiernos. No obstante, los gobiernos por si solos no pueden obtener
mejores resultados en materia de competencias. El éxito dependera del nivel de compromiso y de las medi-
das adoptadas por una amplia variedad de agentes implicados. Las competencias suponen mas que el simple
aumento del empleo, los ingresos y el crecimiento.

La relevancia en el mundo del trabajo de las capacidades y competencias

El mundo del trabajo esta cambiando. La digitalizacion, la globalizacion, el envejecimiento de la
poblacién y la transicién a una economia baja en carbono estan afectando los trabajos disponibles y las
habilidades requeridas para desempefiarlos. Se constituyen por tanto en grandes retos que requieren de
mecanismos Yy soluciones para lograr que dichas transiciones y cambios se conviertan en oportunidades de
crecimiento y desarrollo sostenible.



La OCDE da relevancia y prioridad a estas cuestiones, para ello en el marco del Comité de Empleo,
Trabajo y Asuntos Sociales aborda su analisis y estudio. Se dispone de un equipo técnico dedicado a las
Competencias, que, mediante el estudio de datos y el desarrollo de herramientas, lleva a cabo labores de
analisis y apoyo a la implementacion para ayudar a las personas, las empresas y los paises a prepararse para
los trabajos del futuro. En concreto las tres grandes areas que desarrolla el “skills team” son:

1. Aprendizaje de adultos, ayudando a los paises a mejorar sus sistemas de aprendizaje de adultos.

2. Cambios en las necesidades de competencias, brindando informacién sobre futuras evolucio-
nes y requisitos de habilidades.

3. Programa para la Evaluacion Internacional de Competencias de Adultos (PIAAC)

En el &mbito del aprendizaje de adultos se realiza la labor de recopilar y analizar datos para evaluar
la preparacion futura de los sistemas de aprendizaje de adultos de los paises y proporciona instrucciones
sobre politicas y ejemplos de buenas précticas internacionales para mejorar el desempefio de los sistemas.
Como parte de este trabajo, se realizan revisiones de paises, se comparten buenas préacticas, se recopilan
datos, se brinda apoyo para la implementacion y se desarrollan herramientas. Todo lo anterior queda recogi-
do en la amplia produccién documental que realiza la OCDE. Es de interés, destacar la cooperacion existente
entre la OCDE y la DG REFORM de la Comisién Europea brindando apoyo técnico a los paises que persigan
reformar sus sistemas de aprendizajes de adultos.

Al respecto de las necesidades existentes de competencias cambiantes; hay que considerar que las
mega tendencias actuales, y en particular la digitalizacion y la transicibn a una economia baja en carbono,
implican cambios rapidos competenciales para adaptarse y tener éxito en un mercado laboral en constante
evolucién. La OCDE ayuda a los paises y a las personas a prepararse para estos cambios midiendo y pro-
nosticando cuales seran las necesidades de habilidades, capacidades y competencias.

Un elemente de gran importancia por su impacto y como fuente de informacién para poder realizar
esa aproximacion, es el Programa para la Evaluaciéon Internacional de Competencias de Adultos
(PIAAC) que veremos mas en detalle a continuacion.

Tendencias de impacto en el ambito sociolaboral y su relacién con las capacidades y
competencias

En los dltimos afios, la migracion ha estado en el centro del debate politico en la OCDE. En muchos paises,
las politicas destinadas a apoyar y facilitar la integraciéon de los inmigrantes, han sido profundamente po-
larizadoras. El debate suele considerar a los inmigrantes como un grupo homogéneo, caracterizado por su
escasa cualificacién, pocas posibilidades de integracion y, por tanto, una carga para el erario publico y la
sociedad. Contrariamente a esta percepcion, los datos muestran que las poblaciones inmigrantes son muy
heterogéneas, tanto entre paises como dentro de ellos. Los inmigrantes proceden de entornos muy distin-
tos y la educacion y la experiencia que aportan pueden diferir notablemente. Un tercio de los nacidos en
el extranjero en los paises de la OCDE posee un titulo de ensefianza superior, mientras que menos de una
cuarta parte sélo tiene estudios primarios o inferiores. La mayoria de los inmigrantes tienen trabajo y, entre
los inmigrantes con bajo nivel de estudios, las tasas de empleo son similares a las de sus coetaneos nacidos
en el pais. Paraddjicamente, las tasas de empleo de los inmigrantes con estudios superiores son inferiores a
las de sus homdlogos nativos, a pesar de la creciente dependencia de las economias de la OCDE de las cua-
lificaciones de los trabajadores nacidos en el extranjero. Incluso cuando estan empleados, los inmigrantes
con estudios superiores tienen casi un 50% mas de probabilidades que los nativos con estudios similares de
estar sobrecualificados para su trabajo. En dicho marco, se destaca:

e La participacion activa de la OCDE aportando conocimiento y capacidades para el desarro-
llo técnico junto a la Comision Europea de la iniciativa “Talent Pool” de atraccion de ta-
lento en Europa. La OCDE se ha encargado de evaluar la viabilidad y opciones (https://www.
oecd.org/migration/mig/Feasibility-Study-on-the-Development-of-an-EU-Talent-Pool-2022-summary-ES.
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pdf). La puesta en marcha con un piloto dirigido a ucranianos y posterior incremento de al-
cance y accion, permitird obtener ensefianzas y buenas practicas para el establecimiento de un
mecanismo de calidad y adecuado que permita contar con el valor y potencial de los perfiles
identificados y requeridos. La idea del “Talent Pool” surge de un andlisis previo de la OCDE so-
bre las carencias a nivel UE en la atraccion de talentos. La UE no esta a la altura de su peso
en la carrera internacional por los talentos. En comparacién con otros paises de la OCDE, la
UE solo atrae a una pequefia parte de los inmigrantes extranjeros altamente cualificados. En
septiembre de 2020, la Comisidon Europea anuncié un Nuevo Pacto sobre Migracién y Asilo y se
comprometié a explorar el desarrollo de un “Talent Pool” destinado a satisfacer las necesidades
de mano de obra y mejorar la capacidad de Europa para atraer las cualificaciones mas solicita-
das. Esta plataforma de contratacion internacional a escala de la UE permitiria a los trabajado-
res cualificados no comunitarios manifestar su interés por emigrar a la UE y ser identificados
por las autoridades de migracion y los empleadores de la UE en funcién de sus necesidades.

El analisis de las competencias de los adultos migrantes, contando con un informe
realizado en 2018 (https://www.oecd.org/migration/skills-on-the-move-9789264307353-en.htm). La
migracion es una realidad necesaria en nuestras sociedades a corto, medio y largo plazo, por lo
tanto, proporcionar informacion sobre la relacion entre las cualificaciones de los migrantes y sus
resultados laborales y vitales en los paises de acogida deberia servir de base a respuestas politicas
gue fomenten el crecimiento integrador y promuevan una mayor cohesion social. Esto es igual-
mente importante tanto para los inmigrantes como para los nativos, porque juntos somos mas
fuertes y crecemos como sociedad.

Para garantizar el éxito de la integracion de los inmigrantes en nuestras economias y socie-
dades, es necesario abordar varias cuestiones relativas a las cualificaciones de los inmigrantes y la
percepcion de estas cualificaciones entre los distintos colectivos de las sociedades de los paises de
acogida. Por ejemplo, ¢hasta qué punto los paises de la OCDE no aprovechan las competencias de
los inmigrantes? ¢Hasta qué punto los empresarios no estan seguros de las cualificaciones de los
inmigrantes, lo que dificulta la oferta de puestos de trabajo que se ajusten a sus cualificaciones, o
les lleva simplemente a evitar por completo la contratacién de inmigrantes? ;Hasta qué punto el
desempleo y la sobrecualificacién de los inmigrantes con estudios superiores reflejan las diferen-
cias entre los sistemas educativos de los distintos paises? También se examina la relacién entre
las competencias de los inmigrantes y sus resultados en el mercado laboral y no laboral en los
paises de acogida. Por Gltimo, arroja nueva luz sobre como se desarrollan, utilizan y valoran
las competencias de los inmigrantes en los mercados laborales y las sociedades de los
paises de acogida.

Una conclusion clara que se desprende del andlisis es que una politica de integracion eficaz
no debe dirigirse a los migrantes como un grupo homogéneo, sino que debe adaptarse
cuidadosamente a las necesidades y circunstancias de cada persona. En concreto, las
politicas de integracion efectivas deben basarse en las capacidades y experiencias de los migran-
tes para ayudarles a reconocer, desarrollar y utilizar sus capacidades de forma individualizada y
adaptada.

Dada la importancia de los conocimientos linglisticos para determinar las perspectivas de
empleo y la capacidad de desenvolverse plenamente en la sociedad del pais de acogida, es muy
importante que los cursos de idiomas se adapten -en cuanto a velocidad y métodos de ensefianza-
a las caracteristicas de sus alumnos.

Un factor clave que determina las cualificaciones de los inmigrantes y su rendimiento en el merca-
do laboral es el pais en el que completaron su educacion. La politica de integracion puede desem-
pefiar un papel importante a la hora de facilitar y agilizar el proceso de reconocimiento de
las cualificaciones extranjeras. Esto es especialmente importante para el acceso a profesiones
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reguladas que requieren un certificado o licencia formal.

A las cuestiones anteriores, se incorpora, ademas, la dimension de la relacion e impacto existente
con las politicas migratorias desde una perspectiva de orientacion hacia la captacion o pro-
mocion de las competencias -especialmente las calificadas como altas- como instrumento de
apoyo a la migracion regular y el establecimiento de mecanismos de desarrollo y sostenibilidad
para nuestras sociedades.

Otro aspecto destacable es el impacto de las politicas de mitigacion del cambio climatico y
la evolucion de la demanda de cualificaciones y competencias. En el primer trimestre 2023, OCDE
publicara un trabajo que desarrolla una evaluacion cuantitativa de las implicaciones sobre la evo-
lucion de los mercados laborales y la demanda de cualificaciones en Europa de los objetivos de
la politica “Fit for 55” de la Unidn Europea (UE) - conjunto de propuestas encaminadas a revisar y actualizar la
legislacion de la UE y poner en marcha nuevas iniciativas con el fin de garantizar que las politicas de la UE se ajusten
a los objetivos climaticos acordados por el Consejo y el Parlamento Europeo-. El objetivo de la OCDE es estimar la
demanda de cualificaciones en 37 sectores y 5 categorias profesionales en diferentes escenarios, incorporando de
forma enddgena las fricciones del mercado tanto por el lado de la oferta como por el de la demanda y considerando el
efecto de la adopcion (o no) de politicas similares por parte del resto del mundo. Combinara proyecciones de cambios
en el empleo sectorial y las ocupaciones en un escenario de transicion hacia una economia baja en carbono hasta
2030, utilizando el modelo de equilibrio general computable (EGC) ENV-Linkages de la OCDE, que se ha empleado en
el pasado para explorar el efecto de las politicas de cambio climatico y economia circular en el empleo sectorial y las
ocupaciones.

El Programa para la Evaluaciéon Internacional de Competencias de Adultos (P1AAC)

El Programa para la Evaluacién Internacional de Competencias de Adultos (PIAAC) es un programa de
evaluacion y andlisis de las competencias de los adultos. Permite un anélisis temético sobre los vinculos en-
tre las habilidades y los resultados clave del mercado laboral, y la evaluacion del impacto de la digitalizacion
y la transicion a una economia baja en carbono en las necesidades de capacidades/habilidades/competen-
cias y sistemas de aprendizaje de adultos.

La principal encuesta realizada en el marco de este programa es la “Encuesta de Habilidades de
Adultos”. Dicha encuesta mide la competencia de los adultos en habilidades clave de procesamiento de in-
formacion (alfabetizacion, aritmética y resolucion de problemas) y recopila informacién y datos sobre cémo
los adultos usan sus habilidades en el hogar, en el trabajo y en la comunidad en general. Se trata, por tanto,
de una encuesta internacional que se lleva a cabo en mas de 40 paises/economias y mide las habilidades
cognitivas y laborales clave necesarias para que las personas participen en la sociedad y para que las econo-
mias prosperen. Los datos de la Encuesta han ayudado a los paises a comprender mejor como los sistemas
de educacion y formacién pueden fomentar estas capacidades. La Encuesta esta disefiada para que:

e Sea vélida intercultural e internacionalmente.

e Los paises puedan administrar la encuesta en sus lenguas nacionales y obtener resultados com-
parables.

e Ofrezca un analisis comparativo de los sistemas de formacién de competencias y sus resultados,
asi como una evaluacion comparativa internacional de las competencias de los adultos.

e Sea una encuesta que se repetira a lo largo del tiempo permitiendo a los responsables politicos
supervisar el desarrollo de aspectos clave del capital humano en sus paises.

La Encuesta se administra cada 10 afios y hasta ahora ha tenido dos ciclos. En el Primer Ciclo, hubo
tres rondas de recopilacion de datos, entre 2011-2018. En 2018 ha comenzado el Segundo Ciclo de la En-
cuesta, cuyos resultados se publicaran a finales de 2024 y aportaran una vision global del capital humano
tanto a nivel nacional como internacional. Ademas, dicha informacion permitira identificar y medir las com-
petencias cognitivas asociadas al éxito personal y social, evaluar el impacto de las mismas en los resultados



sociales y econdmicos a nivel individual y colectivo, calibrar el rendimiento de los sistemas de educacion y
formacion en la generacion de competencias esenciales, y ayudar a clarificar la toma de decisiones politicas
gue podrian contribuir a su mejora. Las principales caracteristicas alrededor de la misma son las siguientes:

- Selleva a cabo mediante entrevistas a adultos de entre 16 y 65 afios en sus hogares: alrededor de
5.000 personas en cada pais participante.

- Seresponde a las preguntas por ordenador, aunque también puede cumplimentarse manualmente.

- Se evaltan los conocimientos basicos de lectura, escritura y céalculo, asi como la capacidad para
resolver problemas en entornos tecnolégicos.

- Se constituye en una excelente recopilacion de una amplia gama de informacién sobre como se
utilizan las competencias en el trabajo y en otros contextos.

Los datos del Programa para la Evaluacion Internacional de Competencias de Adultos (PIAAC) indican
que, en todos los paises, los adultos con mayor nivel de competencias basicas, como son la comprensién
lectora y competencia matematica, tienen mayor probabilidad de presentar buena salud, percibirse a si
mismos como parte activa de los procesos politicos y tener confianza en los demas que aquellos menos
cualificados.

“Alcanzar unos niveles mas altos de competencias para todos fomenta la equidad y facilita la partici-
pacion de las personas en la democracia y la sociedad.”

La Estr i m nci | DE

En 2013 se lanz6 la Estrategia de Competencias de la OCDE, que fue actualizada en 2019 (https://
www.oecd.org/skills/OECD-skills-strategy-2019-ES.pdf) teniendo en cuenta las ensefianzas aprendidas de la
aplicacién de la estrategia original de competencias en 11 paises, incorporando también nuevos datos
sobre las implicaciones de las competencias de las mega tendencias como la globalizacion,
digitalizacion, el envejecimiento de la poblacion y la migracion. Los paises que disfrutan de un
mayor éxito en la movilizacién del potencial de competencias de su poblacion comparten una serie de
caracteristicas:

e Facilitan oportunidades de alta calidad para aprender a lo largo de la vida, dentro y fuera de las
instituciones educativas y los lugares de trabajo.

e Desarrollan programas educativos y de formacién que resultan relevantes para los estudiantes y
para el mercado laboral.

e Crean incentivos y eliminan elementos disuasorios para que se aporten competencias al mercado
laboral.

e Reconocen y aprovechan de forma éptima las competencias disponibles en los lugares de trabajo.

e Tratan de anticiparse a las necesidades de competencias futuras y hacen que la informacion res-
pecto al aprendizaje y el mercado laboral sea facil de encontrar y utilizar.

Ayudar a las personas a desarrollar y usar habilidades de manera efectiva es crucial para que las
personas Yy los paises prosperen en un mundo cada vez mas interconectado y que cambia rapidamente.
La recuperacion total de la pandemia de COVID-19 también requiere que los paises vuelvan a capacitar
a los trabajadores que han perdido sus trabajos y adopten nuevas estrategias para hacer un uso efectivo
de las habilidades de las personas dentro y fuera del lugar de trabajo. En dicho marco y para promover
esa movilizacién exitosa, “la Estrategia de competencias de la OCDE” provee un amplio enfoque
estratégico para garantizar que las personas y paises tengan las habilidades necesarias para
prosperar en un mundo complejo, interconectado y cambiante.

La estrategia también incorpora nuevos datos OCDE sobre politicas de competencias que tienen en
cuenta estos tres grandes componentes:
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e Desarrollo de competencias relevantes a lo largo de la vida.
e Uso de las competencias en el trabajo y la vida cotidiana.
e Fortalecimiento de la gobernanza de los sistemas de competencias.

Anualmente se organizan “"OECD Skills Strategy Peer-Learning Workshop Skills Strategies”, talleres
para intercambias experiencias entre iguales sobre algiin tema concreto, por ejemplo: la resiliencia tras la
pandemia, etc.

“La Estrategia de Competencias de la OCDE aporta a los paises un marco unico sobre el que desa-
rrollar politicas coordinadas y coherentes que contribuyan al desarrollo, la activacion y el uso eficaz de las
competencias.”

, .

El Centro de Competencias de la OCDE ayuda a los paises a lograr mejores resultados eco-
noémicos y sociales mediante la adopcién de un enfoque de gobierno integral y la participacion de las
partes interesadas para desarrollar e implementar mejores politicas de competencias. Otorga y
proporciona asesoramiento politico y analisis sobre el impacto de las mega tendencias, como la digitaliza-
cion, la globalizacion, el envejecimiento y la migracioén, en las necesidades del mercado laboral y cémo esto
afecta a la demanda de competencias.

Este Centro trabaja en colaboracion con una variedad de paises en la aplicacion del marco de la Estra-
tegia de Competencias de la OCDE para construir estrategias nacionales de habilidades mas efectivas. Cada
proyecto de pais ofrece un enfoque altamente personalizado para centrarse en los desafios, el contexto y
los objetivos de habilidades Unicos dentro de ese pais. En particular, se trabaja con los paises para mejorar
la gobernanza y el diseiio eficaz de sistemas de aprendizaje permanente que respondan a las
necesidades cambiantes del mercado laboral.

El Centro adopta un enfoque integral y trabaja horizontalmente con muchas otras direcciones y uni-
dades dentro de la OCDE para lograr los resultados.

“Las politicas de apoyo a las capacidades y competencias deben estar bien alineadas con otras politi-
cas sectoriales (empleo, fiscalidad, migracion, etc) para que tengan el impacto deseado”

I - - resional

La Educacion y Formacion Profesional (EFP) asegura el desarrollo de habilidades en una
amplia gama de campos ocupacionales, a través del aprendizaje en la escuela y en el trabajo. Desempefia
un papel clave para garantizar tasas mas bajas de abandono escolar y facilita la transicion de
la escuela al trabajo. En un mundo laboral cambiante, los sistemas de Educaciéon y Formacion Profe-
sional bien disefiados pueden desempefar un papel crucial en el desarrollo de las habilidades adecuadas
para el mercado laboral, no solo para los jévenes sino también para los adultos que necesitan mejorar o
volver a capacitarse. El Equipo de Educacion, Formacion Profesional y Aprendizaje de Adultos de la OCDE
ayuda a los paises a comprender las principales fortalezas y debilidades de sus sistemas de EFP e identifica
oportunidades y desafios para sistemas de EFP preparados para el futuro que sean resilientes, flexibles e
inclusivos.

“Los sistemas de Educacion y Formacion Profesional son un elemento esencial en el desarrollo de las
personas y los ciudadanos, ofreciendo mecanismos de integracion y adaptacion”



OCDE ademas de las publicaciones y trabajos que realiza en esta rama, lleva a cabo numerosas acti-
vidades divulgativas y de intercambio de experiencias, tales como seminarios, talleres. Destacan los Skills
Summits, en concreto, desde 2016, la OCDE organiza “Cumbres sobre Competencias bienales”
junto con los paises anfitriones. Las cumbres brindan a los ministros y altos funcionarios una oportunidad
Unica para aprender de la experiencia de los demas en el disefio e implementacién de reformas de politicas
de habilidades, asi como para discutir cémo dar mayor realce e impacto a la politica de capacidades dentro
de la agenda de politicas publicas. El Ultimo celebrado fue el Skills Summit 2022 en Cartagena (Colombia)
el 24-25 de marzo 2022.

Ademas, OCDE promueve una publicacion bandera con caracter bienal: el informe “Skills
Outlook” de perspectivas de las competencias/habilidades. Dicho informe refleja las cuestiones y politicas
sobre competencias que afectan el bienestar de las personas y las sociedades. Para ello analiza los vinculos
entre la adquisicién de habilidades y una amplia gama de resultados, como el empleo, la productividad
y el crecimiento inclusivo. Examina como las competencias pueden ayudar a las personas y los paises a
prosperar en el contexto de la demografia cambiante, la migracion, la globalizacién y la transformacién
digital. Cada edicion, preparada con contribuciones de expertos de la OCDE, aborda un tema en particular
y presenta nuevos datos y recomendaciones para la accién. Se han publicado informes en los afios 2013,
2015, 2017, 2019 y 2021.

La més reciente publicacion de 2021 (https://www.oecd.org/skills/oecd-skills-outlook-el1clc2d-en.htm) te-
nia por titulo “Entrenar para la vida” y recogia como el aprendizaje permanente es esencial para que las
personas tengan éxito en el mercado de trabajo y en sociedades sujetas a las mega tendencias como el
incremento de la esperanza de vida, el rapido desarrollo tecnoldgico, la globalizacion, las migraciones, los
cambios ambientales y la transformacion digital, pero también por impactos repentinos, como la pandemia
de COVID-19. En un mundo cambiante e incierto, el aprendizaje a lo largo de toda la vida ayuda a las per-
sonas a adaptarse y desarrollar su resiliencia ante los impactos externos. Esto requiere evidencia sobre las
mejores formas de apoyar los itinerarios de aprendizaje a lo largo de toda la vida, para que las personas
puedan “aprender a aprender”. Esta edicion de la OECD Skills Outlook 2021 explora como las politicas, en
particular las que rigen el desarrollo y el uso de habilidades, pueden promover mejor el aprendizaje per-
manente para todos. El informe explota datos cuantitativos comparativos para resaltar el papel clave que
desempefian los factores socioemocionales y motivacionales en la formacién de un compromiso exitoso con
el aprendizaje permanente. Si bien estos factores son esenciales para sostener el aprendizaje permanente
en general, la pandemia ha aumentado aiin mas su relevancia.

Lo que ocurre en casa, en los centros de educacion infantil y en las escuelas es importante para dotar
a los nifios de sélidas competencias, asi como de la disposicion y la voluntad de aprender a lo largo de
toda su vida. Las actitudes positivas hacia el aprendizaje permanente se asocian a un mayor rendimiento
académico. Incitan a los nifios a invertir en el aprendizaje futuro participando en la educacién posterior a
la obligatoria y dedicandose a carreras que ofrezcan mayores oportunidades de aprendizaje basado en el
trabajo. El entusiasmo de los profesores y el apoyo emocional de los padres influyen positivamente en el
desarrollo de actitudes de aprendizaje permanente. Una de estas actitudes es la autoeficacia, que expresa
el grado en que los individuos se sienten seguros a la hora de realizar tareas académicas.

Los primeros afios de escolarizacion obligatoria representan un periodo crucial para el desarrollo de
las competencias béasicas, durante el cual, las escuelas tienden a igualar las oportunidades de aprendizaje a
las que estan expuestos los individuos. Por el contrario, las trayectorias de aprendizaje se vuelven cada vez
mas diferenciadas en los afios que marcan la transicidn entre la adolescencia y la edad adulta temprana, ya
que los individuos pueden elegir por primera vez participar en diferentes formas de educacion y formacion,
asi como participar en oportunidades de aprendizaje informal y no formal en el lugar de trabajo.


https://www.oecd.org/skills/oecd-skills-outlook-e11c1c2d-en.htm

La participacion en el aprendizaje de adultos puede reducir la pérdida de competencias basicas debida
al envejecimiento. Puede ayudar a las personas a adquirir nuevas capacidades y conocimientos que les
permitan seguir participando en el mercado laboral y en la sociedad, a pesar de las transformaciones tec-
noldgicas y sociales. El aprendizaje de adultos abarca el aprendizaje que tiene lugar en entornos formales,
como la formacién profesional y la educacion general, asi como a través de la participacion en otras formas
de formacién no formal e informal. La participacion y la voluntad de participar en las oportunidades de
aprendizaje de adultos disponibles ya eran bajas antes de la pandemia, a lo que se afiade que las estra-
tegias de mitigacion y control de la pandemia tuvieron un fuerte impacto negativo en la disponibilidad de
oportunidades de aprendizaje, especialmente derivadas del aprendizaje informal y no formal.

“Si bien el apoyo del gobierno sigue siendo valioso para garantizar que los grandes cambios estruc-
turales no provoquen desgarros profundos en el tejido social, la creacion de una cultura de aprendizaje
permanente otorga a las personas la posibilidad de gestionar el cambio”

En la dltima reunién del Comité ELSA de 8-9 de noviembre se presenté a las delegaciones, por parte
del Centro de Competencias de la OCDE (OECD Centre for Skills) el estado actual de los trabajos del proxi-
mo informe “2023 Skills Outlook”, en el que se proponen tres temas principales sobre competen-
cias para la recuperacion y la resiliencia, como son: (1) competencias y salud, (2) competencias y medio
ambiente y (3) competencias en las sociedades del conocimiento, con especial interés del grupo que lo
elabora en recabar informacion sobre aspectos relacionadas con los sistemas de formacion y el impacto en
las oportunidades de los grupos mas vulnerables.

I icular de Espas

En 2015, OCDE realiz6 un informe sobre Espaiia (https://www.oecd.org/skills/nationalskillsstrate-
gies/Spain_Diagnostic_Report Espagnol.pdf) que identificaba las estrategias efectivas para abordar los des-
equilibrios de competencias en Espafia. Proporciona una evaluacion de las practicas y politicas en las si-
guientes areas: la recopilacion y el uso de informacion sobre las necesidades de habilidades para fomentar
una mejor alineacion entre la adquisicion de habilidades y las necesidades del mercado laboral; politicas de
educacién y formacion dirigidas al desarrollo de habilidades y la inversion para individuos y empleadores;
politicas de activacién para desarrollar habilidades a través del aprendizaje en el trabajo; y politicas que fa-
ciliten la entrada de migrantes con habilidades que estan en demanda. La evaluacién se basa en visitas
a paises, investigacion documental y analisis de datos realizados por la secretaria de la OCDE.

Adicionalmente y como parte de los contenidos del informe bienal “Skills Outlook 2021" se dispone
de un extracto de los contenidos especificos referidos a Espafia (https://www.oecd.org/spain/Skills-Outlook-
Spain-EN.pdf) al objeto de facilitar la consulta de datos sobre el aprendizaje permanente, el aprendizaje de
adultos y la transicién a la educacion superior, la formacién y el mercado laboral.

En el &mbito nacional espafiol, el programa PIAAC comentado anteriormente, esta considerado como
una operacion estadistica del Plan Estadistico Nacional, elaborada por el Instituto Nacional de Evaluacién
Educativa del Ministerio de Educacion y Formacion Profesional en colaboracion con el Servicio Publico de
Empleo Estatal (SEPE) del Ministerio de Trabajo y Economia Social, el Instituto Nacional de Estadistica
(INE) del Ministerio de Asuntos Econdmicos y Transformacion Digital y la Subdireccion General de Esta-
distica y Estudios del Ministerio de Educacién y Formacion Profesional. En el caso espafiol se evallan las
habilidades en comprensién lectora y en matematicas. En Espafia, la recogida de la informacién del estudio
principal del segundo ciclo se realizara desde septiembre de 2022 a abril de 2023. Para ello, se contactara
una muestra representativa de la poblacién objetivo, de alrededor de 6000 personas distribuidas en el
territorio nacional. Este proceso se desarrolla simultdneamente en mas de 40 paises y economias de todo
el mundo. A finales de 2024, se publicaran los informes internacionales y nacionales con los
resultados del estudio.
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El 30 abril de 2019 se publicé en el Boletin Oficial del Estado la Resolucion de 12 de abril que recoge el
Convenio de colaboracion entre organismos publicos para el desarrollo de los trabajos vinculados al estudio
PIAAC Ciclo-2; que fue suscrito por el Ministerio de Educacion, el Ministerio de Trabajo, el INE y el SEPE,
en el que se establecian aspectos sobre este estudio considerado un programa de investigacién estadistica
de caracter multiciclico impulsado por la OCDE que con una metodologia comun permite la comparabilidad
de resultados entre paises participantes.

La coordinacion de los trabajos de campo es responsabilidad del Instituto Nacional de Evaluacion
Educativa (INEE) y del Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE). El INEE y el SEPE se responsabilizan del
control de calidad de los datos recogidos y de la elaboracién y remision al Consorcio de los correspondien-
tes informes de seguimiento; también son los responsables del analisis de los datos recogidos y, si procede,
de la elaboracion del informe de resultados y de su difusién. Para esta Ultima tarea, también se contara con
el apoyo de la Subdireccion General de Orientacion y Aprendizaje a lo largo de la vida.

Conclusioén

Los retos a los que nos enfrentamos en el ambito sociolaboral como son la situacién actual de la es-
casez de mano de obra y de cualificaciones junto a las mega tendencias como la digitalizacion, la transfor-
macion verde, la globalizacion, la demografia cambiante, el envejecimiento y la migracion, o los elementos
disruptivos como la Pandemia; requieren de una aproximacion cientifica y analitica que permita cuantificar
correctamente y prever la demanda de competencias y capacidades en términos mas generales; maxime
cuando alrededor del 40% de las competencias basicas de los puestos de trabajo cambian con regularidad.

La pandemia de COVID-19, y la consiguiente necesidad de distanciamiento fisico, han provocado
una alteracion sin precedentes en la oferta de educacién y formacion. Ahora mas que nunca, apoyar a las
personas para que aprendan a lo largo de su vida y dotarlas de competencias sélidas que puedan utilizar
plena y eficazmente en el trabajo y en la sociedad es clave para garantizar que tanto los individuos como
la sociedad prosperen en este mundo cada vez mas complejo, interconectado y cambiante. El aprendizaje
permanente es clave para que las personas se adapten y tengan éxito en los mercados laborales y las
sociedades

En dicho contexto el papel de la OCDE es esencial para canalizar propuestas sustentadas por una
aproximacion independiente, contrastada empiricamente y sustentada en analisis y evaluaciones de presti-
gio. Dichas propuestas tienen por objeto mejorar las politicas de los estados miembros en el ambito de las
capacidades y competencias como un instrumento de crecimiento y desarrollo.

Para hacer frente a los persistentes desequilibrios de cualificaciones en los distintos sectores, es
importante contar con un sistema adecuado de Educacién y Formacién Profesionales, la contratacion por
competencias, disponer de servicios de orientacion profesional de alta calidad y promover la retencién del
talento.

Elaborado por Daniel J. Solana Gazquez
Consejero de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social en Francia y Andorra
(Acreditacion ante la OCDE)



LAS COMPETENCIAS
DESDE LA PERSPECTIVA DE LA

ORGANIZACION INTERNACIONAL
DEL TRABAJO

INTRODUCCION

Como Agencia Especializada de Naciones Unidas consagrada al mundo del Trabajo, la Organiza-
cién Internacional del Trabajo (OIT) cuenta con una larga historia de apoyo a sus mandantes tripartitos
(gobiernos, trabajadores y empresarios) en todo lo relacionado con la mejora de la empleabilidad de los
trabajadores, fomentando la capacitacion de los mismos, asi como la productividad de las empresas en la
que prestan sus servicios.

La labor de la OIT en este campo se desarrolla en tres areas principales: armonizar las competencias
profesionales de los trabajadores con los requerimientos del mercado de trabajo (identificando las nue-
vas necesidades futuras con el objetivo de anticipar la correcta capacitacion), el desarrollo de sistemas
de aprendizaje de calidad y la expansion del acceso a la capacitacién en entornos rurales para reducir la
pobreza, asi como facilitar la transicion a la economia formal.

El Servicio de Conocimientos Teoricos y Practicos y Empleabilidad (SKILLS) es el encargado de tra-
bajar con los mandantes de la OIT para la consecucién de un futuro del trabajo a través del desarrollo de
competencias y de sistemas educativos y formativos flexibles y diversificados. Sus principales objetivos
son:

1. Hacer realidad el aprendizaje permanente mediante politicas e instituciones eficaces;

2. Apoyar el desarrollo de capacidades con visién de futuro, mediante la anticipacion y el ajuste
orientados por la industria;

3. Ampliar los programas y vias de aprendizaje innovadores y flexibles en la era digital;

4. Desarrollar capacidades para mercados laborales inclusivos y diversos, ampliando el acceso al
aprendizaje y al apoyo en la transicién profesional; y

5. Promover el aprendizaje basado en el trabajo, el aprendizaje de calidad y la utilizaciéon de com-
petencias.

El desarrollo de competencias constituye un elemento importante que trasciende al trabajador, im-
pregna al tejido empresarial y permea finalmente en toda la sociedad. Desde un punto de vista individual,
la adquisicion de competencias tales como la resolucion de problemas, el trabajo en equipo o el desarrollo
del pensamiento critico contribuyen a facilitar la movilidad entre distintas profesiones, acelerando la adap-
tabilidad a nuevas tareas y entornos de trabajo. La adquisicion de nuevas competencias técnicas facilita
igualmente el acceso al mercado de trabajo, el progreso dentro del mismo y el empoderamiento econémi-
co del trabajador, lo que perfila su identidad profesional y repercute positivamente en su esfera personal.
A nivel de empresa, el principal beneficio resulta en un incremento de la productividad y la capacidad de
innovar, lo que resulta de especial interés en una época como la actual, marcada por cambios tecnoldgicos
inmediatos y disruptivos. Finalmente, trabajadores correctamente cualificados y empresas competitivas
son el mejor ingrediente para el desarrollo econémico y la cohesion social.



En el presente articulo expondremos las principales y mas recientes lineas de actuaciéon que la OIT
esta desarrollando en este campo a través del departamento SKILLS. En concreto, prestaremos atencion
a:

1. Las principales normas internacionales del trabajo y otras fuentes normativas relevantes.

2. Discusién normativa sobre los aprendizajes en la Conferencia Internacional del Trabajo
3. Competencias profesionales para empleos verdes.
4. Uso del big data para la identificacion de competencias.

5. Intercambio de conocimientos en la deteccion temprana de necesidades de competencias pro-
fesionales.

1. NORMAS INTERNACIONALES DEL TRABAJO

Sin perjuicio de que su mandato original se haya ido ampliando progresivamente a lo largo de sus
mas de 100 afios de historia, la OIT mantiene su vocacion original de mejorar las condiciones de trabajo
mediante su accién normativa, fijando estandares de proteccion a nivel internacional que van permeando
en las legislaciones y en la préctica de las relaciones laborales a nivel nacional, constituyendo un minimo
de cobertura de aspiracion universal.

En materia de capacidades, son dos las normas de referencias que han sido adoptadas por la Confe-
rencia Internacional del Trabajo, foro de discusién de cuestiones sociolaborales fundamentales y maximo
organo “legislador” compuesto por delegaciones tripartitas (gobierno, trabajadores y empleadores) de los
187 estados miembros de la Organizacion.

La primera de ellas es el C142, Convenio sobre el Desarrollo de los Recursos Humanos, adop-
tado en 19752, Este convenio realiza una aproximacion multifacética que tiene a la persona en el centro del
proceso formativo, lo cual se pone de manifiesto en repetidas ocasiones a lo largo de su articulado. Asi, el
apartado 5° del articulo primero establece que las politicas y programas de formacién profesional deberan
alentar y ayudar a todas las personas, en un pie de igualdad y sin discriminacion alguna, a desarrollar
y utilizar sus aptitudes para el trabajo en su propio interés y de acuerdo con sus aspiraciones, teniendo
presentes al mismo tiempo las necesidades de la sociedad.

Superando la atribucion tradicional de la formacion como una responsabilidad exclusiva del propio
trabajador, el C142 apuesta por una participacion colectiva en el disefio y desarrollo de los recursos hu-
manos orientados a la mejora de la capacitacion profesional. Su articulo quinto reconoce que las politicas
y programas de orientacion profesional y formacion profesional deberan establecerse e implantarse en
colaboracion con las organizaciones de empleadores y de trabajadores y, segtin los casos y de conformidad
con la ley y la practica nacionales, con otros organismos interesados.

La segunda norma capital la encontramos en la R195, Recomendacion sobre el Desarrollo
de los Recursos Humanos, adoptada en 20042. La responsabilidad compartida se vislumbra ya en el
propio preambulo, instando a los gobiernos, los empleadores y los trabajadores a que renueven su com-
promiso con el aprendizaje permanente: los gobiernos, invirtiendo y creando las condiciones necesarias
para reforzar la educacion y la formacion en todos los niveles; las empresas, proporcionando formacion a

1 El texto del C142 puede consultarse en el siguiente enlace: https://www.ilo.org/dyn/normlex/
en/f?p=1000:12100:0::NO::P12100 INSTRUMENT ID,P12100 LANG CODE:312287,es:NO

2 El texto de la R195 puede consultarse en el siguiente enlace: https://www.ilo.org/dyn/normlex/
en/f?p=1000:12100:0::NO::P12100 INSTRUMENT ID,P12100 LANG CODE:312533,es:NO
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sus trabajadores, y las personas, aprovechando las oportunidades de educacion, formacion y aprendizaje
permanente.

A diferencia del citado C142, la recomendacion parte de la relacion existente entre la formacion pro-
fesional y el trabajo decente®. Este Ultimo concepto fue introducido en el Iéxico y el mandato de la OIT a
partir de 1999, gracias al impulso de Juan Somavia (Director General de la Organizacion desde 1999 hasta
2012). Segun las indicaciones de la R195, las politicas de desarrollo de los recursos humanos deberian
facilitar el aprendizaje permanente y la empleabilidad, creando empleos decentes que permitan alcanzar
un desarrollo econdmico y social sostenible. Este concepto de aprendizaje permanente, definido por el
propio texto como el conjunto de actividades realizadas a lo largo de toda la vida con el fin de desarrollar
las competencias y cualificaciones, debe facilitarse a toda persona sin que quepa discriminacion alguna por
razén de sexo, edad, nacionalidad o condicién social.

En lo que respecta a la toma en consideracién del papel que desempefian los interlocutores sociales,
el apartado 6° de la R195 concluye que los Estados deberian establecer, mantener y mejorar un sistema
educativo y de formacioén coordinado, dentro del concepto de aprendizaje permanente, teniendo en cuenta
la responsabilidad principal que corresponde al gobierno en materia de educacion, formacion previa al
empleo y de formacion de los desempleados, reconociendo la funcion de los interlocutores sociales en lo
que se refiere a la formacion posterior, en particular, el papel fundamental que incumbe a los empleadores
en la facilitacion de oportunidades de adquirir experiencia laboral.

Junto a estas dos normas esenciales, el fundamento del actual desarrollo de competencias en la OIT
puede encontrarse en las Declaracion del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo* (que
reconoce la necesidad de priorizar el aprendizaje permanente y la adquisicion de competencias a través
de un enfoque basado en las personas), y la Declaracion sobre la Justicia Social para una Globali-
zacion Equitativa® (que identifica el desarrollo de competencias como un elemento critico para mejorar
la productividad, la empleabilidad y la inclusién social).

2. DISCUSION NORMATIVA SOBRE LOS APRENDIZAJES

La Conferencia Internacional del Trabajo (CIT), como maximo érgano legislador a nivel mundial en
la materia, suele utilizar un procedimiento normativo de “doble discusion”, de manera que los textos a
acordar (ya sean Convenios o Recomendaciones) se discuten en una primera sesiéon de la Conferencia
y se adoptan tras la segunda discusion en la siguiente sesion. Este es el camino seguido en la discusion
normativa sobre los aprendizajes, cuya primera sesion tuvo lugar en la 1102 CIT (2022) y que culminara,
previsiblemente, con la adopcion de una Recomendacion durante la futura 1102 CIT de este afio 2023.

3 Un anadlisis detallado de la evolucion tedrica y practica del concepto de trabajo decente puede
llevarse a cabo gracias a la recopilacion de los discursos de Juan Somavia que en 2014 la OIT publicé
en una obra titulada “£/ Trabajo Decente, una lucha por la dignidad humana”, y que puede consultarse en el
siguiente enlace: https.//www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro-santiago/documents/
publication/wecms 380833.pdf

4 Fruto de la 1082 Conferencia Internacional del Trabajo, celebrada en 2019, y disponible a través
del siguiente enlace: https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/@ed norm/@relconf/documents/meetingdo-
cument/wcms 711699.pdf

5 Es la tercera gran declaracion de la OIT (tras la de Filadelfia en 1944 y la relativa a los Principios
vy Derechos Fundamentales en el Trabajo de 1998) por la que se expresa la vision contemporanea de la
Organizacion en la era de la globalizacion, y que esta disponible a través del siguiente enlace: https://www.
ilo.org/wemsp5/groups/public/---dgreports/---cabinet/documents/genericdocument/wcms_099768.pdf
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La primera discusion se basé en el informe “Configurar las competencias y el aprendizaje permanente
en el futuro del trabajo”¢, que partia del reto de identificar los futuros puestos de trabajo, las competencias
requeridas para su desempefio y cual es la mejor forma de garantizar su incorporacion a la fuerza de traba-
jo mediante sistemas formativos y aprendizajes flexibles. El esfuerzo de la OIT en este ambito es inherente
al compromiso politico contraido en virtud de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, en concreto en
lo relativo al Objetivo 4 “Educacion de Calidad”, que hace hincapié en la necesidad de aumentar conside-
rablemente el nUmero de jovenes y adultos que tienen las competencias necesarias, en particular técnicas
y profesionales, para acceder al empleo, el trabajo decente y el emprendimiento.

El resultado de la discusion fue la aprobacion de una Resolucion relativa a la inscripcion en el orden
del dia de la proxima CIT de un punto titulado “Aprendizajes”. Las conclusiones del informe de la Comision
en la que tuvo lugar la primera discusion normativa, recogidas en dicha resolucion’, reconocen la necesi-
dad de que la OIT adopte un instrumento normativo relativo al marco para aprendizajes de calidad, que
deberia revestir la forma de una Recomendacion®. La futura recomendacion deberia asegurar una correcta
definicion del concepto “aprendizaje” y aplicarse en todos los sectores de actividad econdmica en consulta
con los interlocutores sociales. Los dos elementos nucleares de la misma seran la definicion del marco
regulatorio para los aprendizajes de calidad y la regulacion del contrato de aprendizaje que sirve de base
para todo el sistema.

Finalmente, en la 3462 sesidn del Consejo de Administracion de la OIT, celebrada a finales de octubre
y principios noviembre del afio 2022, se tuvo ocasion de examinar, discutir y aprobar la Estrategia sobre
Competencias y Aprendizaje Permanente para el periodo 2022-2030 y el Plan de Accion para el Periodo
2022-2025°.

3. COMPETENCIAS PROFESIONALES PARA EMPLEOS VERDES

Cuando pensamos en los retos a los que la humanidad se enfrenta, frenar los efectos del cam-
bio climatico suele considerarse como uno de los principales, y la dificultad principal parece reducirse a
conseguir el consenso mundial sobre las medidas a adoptar y conseguir la financiaciéon necesaria para
llevarlas a cabo, lo que ya de por si pone de manifiesto la complejidad que esta solucion conlleva. Menos
aparente parece ser la cuestion del papel tan relevante que la fuerza de trabajo a nivel mundial jugara en
cualesquiera medidas que lleguen a adoptarse en el futuro mas proximo. Renovar edificios para mejorar
la eficiencia energética, instalar placas solares, construir nuevas centrales eléctricas basadas en energias
renovables o simplemente realizar una transicion en la industria automovilistica que nos lleve del vehiculo
de combustién tradicional a uno impulsado eléctricamente o por hidrogeno, todo ello requiere una ingente
cantidad de trabajadores cualificados que, desgraciadamente, no se encuentran disponibles actualmente
en el nimero requerido por la urgencia climéatica que atravesamos.

6 Disponible a traves del siguiente enlace: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/~—-ed_norm/---
relconf/documents/meetingdocument/wcms_814251.pdf

7 Disponible a traves del siguiente enlace: https.//www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/—-ed_norm/---
relconf/documents/meetingdocument/wcms_848670.pdf

8 Debemos recordar que las Recomendaciones se distinguen de los Convenios Internacionales del
Trabajo y Protocolos, esencialmente, en el hecho de que no son vinculantes ni susceptibles de ratificacion
por los estados miembros de la OIT.

9 Ambos disponibles a través del siguiente enlace: https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---ed
norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_857813.pdf
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Para evitar que la carencia de competencias profesionales adecuadas provoque un verdadero cuello
de botella que impida la materializacion de las medidas acordadas a nivel internacional y nacional, la OIT,
el Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente, la Organizacion Internacional de Empleadores
y la Confederacién Sindical Internacional, lanzaron en 2008 la Iniciativa para los Empleos Verdes, con el
objetivo de ayudar a los gobiernos e interlocutores sociales a explotar el potencial de las economias que
evolucionan hacia una produccion mas verde, afrontando los cambios estructurales necesarios en un con-
texto donde se armonicen las politicas y los objetivos medioambientales y laborales.

El Departamento SKILLS, en cooperacion con el Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacién
Profesional, ha llevado a cabo una investigacion para la identificacion de las competencias profesionales
que son requeridas por las nuevas economias verdes. El estudio se centré en 21 paises!® que representan
el 60% de la poblacion mundial, el 59% del PIB mundial y el 49% de las emisiones de CO2 a nivel mun-
dial. Los resultados del citado estudio constituyen la base del informe “Competencias Profesionales para
Empleos Verdes: una mirada a la situacion mundial™?.

Siendo un pais que ha apostado decididamente por las energias renovables, el estudio del caso
espafiol*? reviste especial interés. Por ejemplo, en materia de colaboraciéon publico-privada, se destaca el
caso del Centro Nacional Integrado de Formacion en Energias Renovables (Navarra), que ha contribuido
al incremento de la produccién de electricidad a partir de energias renovables del 0 al 65% en un periodo
de 15 afios.

4. USO DEL BIG DATA PARA LA IDENTIFICACION DE HABILIDADES

Si bien el tema de la Inteligencia Artificial y el analisis masivo de datos plantea acalorados debates so-
bre el efecto disruptivo que puede provocar en el mercado de trabajo, no debe ignorarse las ventajas que
el uso de grandes bases datos puede aportar en materia de deteccion y anticipacién de las competencias
requeridas en un mercado de trabajo que las futuras ocupaciones que estan por crearse deberan perfilar.

La digitalizacion de la mayoria de los parametros requeridos para unir la demanda con la oferta de
trabajo facilita el acceso a informacion relevante, tanto referida a los trabajadores (nivel educativo, edad,
sexo, competencias, salario deseado...) como a las propias empresas (descripcién de las tareas de las
vacantes abiertas, ubicacion geografica, sector econdmico, salario ofrecido...). La ciencia de datos y los
avances en inteligencia artificial permiten extraer de esta ingente cantidad de datos conclusiones muy
precisas en base a correlaciones que escaparian al analisis del humano mas capacitado para esa labor.

Para responder a este reto y analizar las ventajas y desventajas de este enfoque, SKILLS publicé en
2020 el informe “The feasibility of using big data in anticipating and matching skills needs”*®. Una de sus
conclusiones reconoce el reto que supone el acceso a internet y los altos niveles de analfabetismo digital
que todavia limitan a muchos paises en desarrollo, ya que s6lo una pequefia proporcion de las ofertas de

10 Alemania, Australia, Bangladesh, Brasil, China, Costa Rica, Dinamarca, Egipto, Espafia, Estados
Unidos, Estonia, Filipinas, Francia, India, Indonesia, Mali, Republica de Corea, Reino Unido, Sudéfrica,
Tailandia y Uganda.

11 El resumen ejecutivo en espafiol puede consultarse en el siguiente enlace: https://www.ilo.org/
wemsp5/groups/public/--—-ed_emp/-—-ifp_skills/documents/publication/wcms_164629.pdf

12 La version inglesa puede consultarse a través del siguiente enlace: https://www.ilo.org/wcmsp5/
groups/public/---ed_emp/---ifp_skills/documents/publication/wcms_142474.pdf

13 Disponible sélo en inglés a través del siguiente enlace: https://www.oitcinterfor.org/sites/default/
files/file_publicacion/wems 759330.pdf
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trabajo esta digitalizada y, por otro lado, el gran sector de economia informal dificulta mucho la misma
existencia de datos para analizar. Finalmente, se destaca el hecho de que el analisis de estos datos podria
ser mas fructifero para anticipar competencias relativas a trabajos tecnoldgicos y altamente cualificados
(dado a que los datos existentes en este sector suelen ser muy detallados y estar mejor parametrizados),
mientras que los resultados pueden ser mas modestos en los puestos de cualificacion intermedia y practi-
camente marginal en los de baja cualificacion.

Buena parte de los avances en este campo se llevan a cabo desde el Centro Interamericano para el
Desarrollo del Conocimiento en la Formacién Profesional (CINTERFOR), un centro dependiente de la OIT
con sede en Uruguay creado en 1963 y que responde a las necesidades de los trabajadores, empresas y
paises, en materia de formacion profesional y desarrollo de recursos humanos.

5. INTERCAMBIO DE CONOCIMIENTOS EN LA DETECCION TEMPRANA DE
NECESIDADES DE COMPETENCIAS PROFESIONALES

Fruto de una colaboracion entre la Direccién General de Empleo, Asuntos Sociales e lgualdad de
Oportunidades de la Comision Europea y la OIT, esta Ultima lleva a cabo investigaciones sobre la iden-
tificacion de las necesidades en materia de cualificacion profesional para facilitar la transicion hacia una
economia mas verde, en el marco del programa PROGRESS™.

Se pretende mejorar la cooperacion entre la OIT y la Union Europea mediante un intercambio de
conocimientos y buenas practicas en el &mbito de la deteccién temprana de necesidades de competencias
profesionales. Esta estrategia sinérgica redundara en beneficio mutuo de ambos y se basa en dos compo-
nentes fundamentales:

e Un andlisis comparativo de los métodos de deteccion de necesidades de competencias en el mer-
cado laboral (dentro del contexto de la transicion hacia una economia baja en carbono) y

e Un estudio de las necesidades ocupacionales y competenciales en dos sectores verdes (energias
renovables y construccion ecologica).

CONCLUSION

Gracias a su facilidad para comunicarse con los gobiernos y los interlocutores sociales, la OIT se
encuentra situada en una posicién de privilegio a la hora de llevar a cabo investigaciones que ayuden a
detectar y anticipar las competencias requeridas por las futuras profesiones, que vendran determinadas
principalmente por los avances tecnoldgicos en materia de automatizacion e inteligencia artificial y por la
necesaria transicion ecologica y la disrupcion que ambos producirdn en el mercado de trabajo. En este
sentido, el Afio Europeo de las Competencias y la segunda discusion normativa que tendra lugar en la 1112
Conferencia Internacional del Trabajo (verano del 2023) seran dos hitos fundamentales que orientaran el
debate y las soluciones al reto que enfrentan las sociedades actuales.

No cabe duda de que la Unica organizacion internacional tripartita seguird siendo referencia en un
campo en el que las incertidumbres sobre el futuro suelen obstaculizar los importantes y necesarios anali-
sis que debemos realizar en el presente.

Elaborado por Luis C. Melero.
Consejero de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social
de la Representacion Permanente de Espafia ante la OIT

14 https://ec.europa.eu/social/main.jsp ?langld=es&catld=1082
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ACTUALIDAD NORMATIVA

ESTATUTO DEL ARTISTA

Trabajo, Cultura e Inclusion presentan con
el sector artistico las nuevas medidas de
proteccion social para el colectivo

e Estas medidas dan respuesta a reivindicaciones histéricas del sector

e En torno a 70.000 artistas ven ahora mejoradas sus coberturas

16 de enero de 2023.- La vicepresidenta segunda del Gobierno y ministra de Trabajo y Economia
Social, Yolanda Diaz, junto con el ministro de Cultura y Deporte, Miquel Iceta, y el ministro de Inclusion,
Seguridad Social y Migraciones, José Luis Escriva, ha participado en un encuentro con responsables de los
colectivos de personas dedicadas a las actividades artisticas para debatir sobre los avances en sus presta-
ciones por desempleo y en las coberturas sociales.



La vicepresidenta segunda del Gobierno y ministra de Trabajo y Economia Social, Yolanda Diaz, ha
destacado que “la cultura es un derecho que nos asiste como comunidad, que nos habla de participacion,
de diversidad, de didlogo, de puesta en comun” y para garantizar este derecho, de manera firme “debe-
mos cuidar, estimular y proteger las condiciones laborales y la posibilidad material de la creacion artistica”,
ha enfatizado Diaz, explicando el objetivo del Real Decreto-ley 1/2023 de medidas urgentes en materia de
incentivos a la contratacién laboral y mejora de la proteccién social de las personas artistas.

En la nueva norma se adectan las condiciones de acceso a la prestacion por desempleo a las necesi-
dades del colectivo de artistas y de técnicos y técnicas del sector ademas de flexibilizar la compatibilidad
con las percepciones por derechos de imagen o de propiedad intelectual y con la jubilacion, y se refuerzan
las ayudas a las personas autonomas, especialmente las que cuentan con ingresos mas modestos.

Apuesta por el progreso

El ministro de Cultura y Deporte, Miquel Iceta, ha destacado que estas medidas avanzan en la protec-
cion de derechos. “Por primera vez, después de tanto tiempo, estamos reconociendo la excepcion cultural,
las caracteristicas especificas de un sector que deben ser recogidas por nuestras leyes”.

El ministro ha puesto el acento en que los avances en el marco del Estatuto del Artista han venido
para quedarse y para ampliar derechos: “El trabajo no ha acabado, seguimos con la creacion de dos gru-
pos de trabajo especificos”. Segln ha explicado Iceta, “la cultura no es un sector privilegiado, hay que
romper estereotipos. Si esta sociedad quiere seguir progresando, hemos de hacer posible que creadores,
creadoras y técnicos culturales puedan vivir dignamente de su profesion”.

Importancia del dialogo

El ministro de Inclusion, Seguridad Social y Migraciones ha puesto el acento en la importancia del dia-
logo con el sector para concretar y evaluar estas medidas: “A través la interacciéon con vosotros veremos
como esta funcionando lo que hemos hecho y qué queda por hacer. Vamos a evaluarlo, a trabajar juntos,
como no puede ser de otra forma. Lo que representais es muy importante para todos los ciudadanos, es
dificil encontrar un ambito profesional que beneficie a tantas personas”, ha dicho José Luis Escriva.

Gabinete de Prensa.
Ministerio de Trabajo y Economia Social



ACTUALIDAD DE LA UE

Anho Europeo de las Competencias:
impulso de |la competitividad, Ia
participacion v el talento

Por qué un afo en torno a las Competencias y el perfeccionamiento profesional.

La Declaracién de Oporto, acordada por los dirigentes de la UE en mayo de 2021, muestra un
firme compromiso con el perfeccionamiento y el reciclaje profesionales, asi como con la mejora de la
empleabilidad. La Declaracion acogi6 con satisfaccion los ambiciosos objetivos principales de la UE, esta-
blecidos en el Plan de Accién del Pilar Europeo de Derechos Sociales (PEDS), segun los cuales, al
menos el 60% de las personas adultas deberian participar en actividades de formacién todos los afios, y
la tasa de empleo de aqui a 2030 deberia ser del 78%, lo que requiere un esfuerzo significativo para que
mas mujeres y jovenes se integren en el mercado laboral.

En consonancia con las metas del Plan de Accion del PEDS, el 14 de septiembre de 2022, en su
discurso sobre el estado de la Unidn Europea, la presidenta Von der Leyen sefialé que una “mano
de obra con las capacidades adecuadas” es un factor crucial que sustenta la competitividad actual y
futura de nuestra economia social de mercado, y anuncio la declaracion del aiio 2023, como el Afio
Europeo de las Competencias.

Se presenta esta iniciativa como una oportunidad en el &mbito de la Unidn Europea para apoyar a las
empresas europeas, Yy en particular a las pequefias y medianas empresas, «que se enfrentan a una caren-
cia de efectivos», haciendo «mas hincapié en nuestra inversién en educacion profesional y mejora de las
capacidades», garantizando «una mejor cooperacion con las empresas», haciendo que las necesidades de
las empresas correspondan «a las aspiraciones de las personas», tanto poco cualificadas como altamente
cualificadas, y acelerando y facilitando el «reconocimiento de las cualificaciones también de los nacionales
de terceros paises».

Como antecedente directo de esta iniciativa, en junio de 2020 la Comision presenté la Agenda
Europea de las Competencias?! que constituye un plan quinquenal para ayudar a las personas y a las
empresas a desarrollar mas y mejores capacidades y a ponerlas en practica, reforzando la competitividad
sostenible, tal como se establece en el Pacto Verde Europeo y, garantizando la convergencia y equidad
social, poniendo en practica el primer principio del Pilar Europeo de Derechos Sociales (que esta-
blece el derecho al acceso a la educacion, la formacién y el aprendizaje permanente para todos, en cual-
quier lugar de la UE), aumentando la resiliencia para reaccionar ante las crisis, basandose en las lecciones
aprendidas durante la pandemia COVID-19.

La Agenda incluye un ambicioso paquete de iniciativas, de las que entre las ya puestas en marcha
se puede destacar:

e El Pacto de los Competencias, cuyo objetivo es reunir a organizaciones publicas y privadas
y animarlas a asumir compromisos concretos para mejorar y reciclar las cualificaciones de los
adultos. https://pact-for-skills.ec.europa.eu/index_en

1 https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1223&langld=en
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e La iniciativa ALMA (Aim, Learn, Master, Achive) que en Espafa ha sido puesto en marcha por
algunas Comunidades Auténomas en Espafia, como Catalufia https://ec.europa.eu/social/main.
jsp?catld=1549&langld=es

e La Recomendacion del Consejo relativa a las cuentas de aprendizaje individuales para impul-
sar la formacién de los adultos en edad laboral, aprobada el pasado 16 de junio de 2022. Con el
establecimiento de las cuentas de aprendizaje individuales se trata de proporcionar a toda persona
en edad de trabajar, independientemente de su situacion laboral, un presupuesto para mejorar
mediante formaciones sus capacidades y su empleabilidad a lo largo de toda su vida laboral.

e Europass Platform (una herramienta personal gratuita para aprender y trabajar en Europa)
https://europa.eu/europass/es.

e La Recomendacién del Consejo de 16 de junio de 2022 relativa a un enfoque europeo de las mi-
crocredenciales para el aprendizaje permanente y la empleabilidad, que tiene por objeto apoyar
el desarrollo, la aplicacion y el reconocimiento de las microcredenciales en todas las instituciones,
empresas, sectores y fronteras.

La Agenda se completa con un importante paquete de financiacion a través de los distintos progra-
mas existentes en el UE, que se desglosa a continuacion.

Inversiones UE en competencias

Programa Inversion (en miles
de millones de euros)

European Social Fund Plus (ESF+) 61.5

Erasmus 16.2

InvestEU 4.9

European Globalisation Adjustment Fund 1.1

European Solidarity Corps 0.8

Digital Europe 0.5

Esta dotacion ademas se ha visto reforzada en el Plan de Recuperacion para Europa propuesto
por la Comisién en mayo de 2020, que también se ha centrado en actividades relacionadas con las capa-
cidades.

Asimismo, el Afio Europeo de las Competencias sucede al Afio Europeo de la Juventud 2022, que
tenia por objetivo empoderar, honrar, apoyar y colaborar con los jovenes, incluidos aquellos con menos
oportunidades, en una perspectiva pos pandemia de COVID-19, con vistas a tener un impacto positivo a
largo plazo para los jévenes. El Afio Europeo de la Juventud ya hizo hincapié en la importancia de las capa-
cidades para que los jévenes encuentren empleos de calidad.

Este Afio Europeo pretende por tanto visualizar todas estas actuaciones, movilizando a los actores
publicos y privados a compartir experiencias.

Objetivo del Afo de las Competencias

El objetivo de este Afio Europeo, tal y como lo present6 la Presidenta de la Comision en el discurso
del estado de la Unién, ya mencionado, es garantizar que nadie se quede atras en la doble transicién verde
y digital y en la recuperacion econdémica y, en particular, resolver la escasez de mano de obra con el objetivo
de lograr en la Unidn una poblacién activa mas cualificada que sea capaz de aprovechar las oportunidades
de este proceso.
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En el texto de la propuesta de Decisidon sobre el Afio Europeo de las Competencias que se presenté
en el Consejo EPSCO el pasado 8 de diciembre de 2022 se contemplan las siguientes acciones que consti-
tuiran el marco de actuacion de este afio, y en torno a las cuales tanto la Comision, los Estados Miembros,
como los sectores afectados e interlocutores sociales trabajarén en este afio:

e Promover una inversion mayor, mas eficaz e inclusiva en educacion y for-
macion, reciclaje y mejora de las cualificaciones para aprovechar todo el po-
tencial de la mano de obra europea actual y futura, incluido el apoyo a las perso-
nas para gestionar las transiciones entre empleos, el envejecimiento activo y el
aprovechamiento de las nuevas oportunidades que brinda la transformacién econémica en curso.

e Reforzar la pertinencia de las competencias cooperando estrechamen-
te con los interlocutores sociales (tanto intersectoriales como sectoriales), los
servicios de empleo publicos y privados, las empresas, los proveedores de educa-
cién y formacion y desarrollando enfoques conjuntos con todos los poderes publicos.

o Adaptar las aspiraciones, necesidades y competencias de las personas a las ne-
cesidades y oportunidades del mercado laboral, especialmente las que ofrecen las
transiciones ecolégica y digital y los sectores clave que necesitan recuperarse de la pande-
mia. Se prestara especial atencién a integrar a mas personas en el mercado laboral, en par-
ticular, a las mujeres y los jovenes, especialmente los ninis, las personas poco cualificadas,
los trabajadores de mas edad, las personas con discapacidad y los desplazados de Ucrania.

e Atraer a personas de terceros paises con las cualificaciones necesarias en los Estados miem-
bros, fomentando las oportunidades de aprendizaje, incluidas, en su caso, la educacion y la for-
macion linglisticas, el desarrollo de capacidades y la movilidad, y facilitando el reconocimiento
de las cualificaciones.

La Decision prevé que estas actuaciones se podran concretar mediante medidas como, entre otras,
la realizacion de conferencias, foros de debate y otros eventos para promover el debate sobre el papel
y la contribucidn de las politicas en materia de capacidades; la creacion de grupos de trabajo, reunio-
nes técnicas y eventos para promover el debate y el aprendizaje mutuo sobre medidas y enfoques que
pueden adoptar las partes interesadas publicas, privadas y del tercer sector; camparias de informacion,
comunicacion y sensibilizacion sobre las iniciativas de la UE para el perfeccionamiento y el reciclaje profe-
sionales; 0; aumentar el dialogo dentro de los grupos y redes de partes interesadas existentes, también
a través de plataformas en linea establecidas.

Estado de situacion: inicio del Afio de las Competencias.

Una vez que la Presidenta de la Comisién anunci6 esta propuesta, el procedimiento para su adopcién
se debe tramitar mediante una Decision, que propone la Comision y se aprueba por el procedimiento de
co-legislacion, que requiere por tanto acuerdo del Consejo y del Parlamento Europeo. Si el bien el Consejo
ya adopt6 una propuesta de Decision el pasado mes de diciembre, modificando en algunos aspectos la
propuesta de la Comision, el Parlamento Europeo decidié no aplicar el procedimiento de urgencia en este
expediente, por lo que la prevision es que su informe se apruebe en este primer trimestre, a fin de poder
iniciar trilogos y llegar a un acuerdo en el mes de abril.

Con estas limitaciones que han marcado el procedimiento y el ritmo de los trabajos en torno a su
aprobacion, la propuesta del Parlamento Europeo y que parece que ha sido bien acogida por la Comision,
es que el Afo Europeo de las Competencias se inaugure el proximo 9 de mayo de 2023 coincidiendo
con el Dia de Europa, prolongdndose durante 12 meses, hasta su clausura el 9 de mayo de 2024.



Eventos y actuaciones en programacion.

Debido a los retrasos apuntados, la Comision todavia no ha lanzado de forma oficial el programa de
actividades para este Afo de las Competencias, pero ya ha iniciado algunas actuaciones como la solicitud a
los Estados Miembros de la designacion un coordinador nacional que pueda representar a las diferentes
ramas de la administracion de forma global y que se encargaran de la coordinacion de actividades pertinen-
tes a escala nacional y regional.

Asimismo, la Comision hablard de competencias, en los actos de estos meses, bajo el lema ‘Talk
about skills!. Para estas actividades se esta utilizando el hashtag #EuropeanYearOfSKkills.

Por lo que respecta a iniciativas se pueden destacar del programa de trabajo de la Comisién, las
siguientes que se adoptaran durante el Afio Europeo:
e Una propuesta de Recomendacion del Consejo sobre factores de éxito de la educacion digital.
e Una propuesta de Recomendacion del Consejo sobre un marco actualizado de movilidad en el
aprendizaje.
e Una propuesta para la mejora del marco de calidad de las practicas. Se esta revisando la
Recomendacién del Consejo de 10 de marzo de 2014 sobre un marco de calidad para los periodos



de practicas, para lo que Comisién que ha presentado en este mes un informe de evaluacion? en
el que analiza su aplicacion y contribucion en toda la UE para reforzar la calidad de los periodos
de practicas, asi como las posibilidades de mejora.

e Un paquete de medidas sobre reconocimiento de cualificaciones de nacionales de terceros paises.

e Un Proyecto piloto para un Certificado Europeo de Competencias Digitales.

e El lanzamiento de una “Academia de Competencias en Ciberseguridad”.

Asimismo, el pasado 19 de enero la Comisién presentdé una Comunicacion sobre el aprovecha-
miento del talento en las regiones de Europa®.

Por lo que respecta a los actos se pueden anticipar los siguientes eventos, si bien todavia no se trata
de un programa oficial:

Acto de lanzamiento, con participacion de alto nivel. Fecha por determinar.

Festival “Making skills count” (8-9 junio 2023);

Semana de la Formacion Profesional (23 a 27 octubre);

Acto de clausura de alto nivel, probablemente ya en el primer trimestre de 2024.

Ademas, el Foro Europeo del Empleo y los Derechos Sociales a finales de 2023 se centrara en las
competencias.

e También se prevé que haya debates sobre competencias en varias formaciones del Consejo como
EPSCO, COMPET, ECOFIN, EYCS.

Durante la Presidencia Espafiola se esta planificando también un evento de alto nivel en Barcelona
dedicado a las Politicas Activas de Empleo y que incluira también en sus contenidos de forma destacada el
desarrollo de las competencias y la formacion como elemento clave para la generacién de empleo.

Se espera que este despliegue de actuaciones, por una parte, ponga de relieve las iniciativas ya adop-
tadas y, por otra parte, sirva de trampolin para su mejora y desarrollo y previsién de otras medidas. Se pre-
vé ademas la participacion de todos los actores publicos y privados involucrados y el intercambio de buenas
practicas, asi como la cooperacion con terceros paises y organizaciones internacionales competentes, en
particular con la OCDE, la Unesco y la OIT.

El Afio ademas sera objeto de seguimiento y evaluacion posterior. A tal fin la Comisién debera
presentar un informe antes del fin del afio 2024, sobre la ejecucion, los resultados y la evaluacién general
de las iniciativas que se lleven a cabo. El informe incluira, incluir4 propuestas para nuevos proyectos con el
fin de crear un legado duradero de este Afio Europeo de las Competencias.

Elena San José Martinez
Consejera de Trabajo, Seguridad Social y Migraciones
Representacion Permanente de Espafia ante la UE

2 https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/es/IP 23 71

3 https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/es/ip 23 145
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