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Euskadi es un territorio abierto e interconectado con el mundo que ha alcanzado un 
nivel de bienestar destacable. Nuestro entorno se ha convertido en un espacio de in-
certidumbre y de transformaciones profundas, que está cambiando a gran veloci-
dad. Existen amenazas que pueden poner en entredicho nuestro nivel de competi-
tividad y bienestar; pero también existen oportunidades que debemos aprovechar 
para mejorar nuestra situación futura. Una dinámica cortoplacista podría llevarnos a 
reaccionar de forma individual a cada reto obviando la relación entre los mismos y la 
necesidad de buscar soluciones sistémicas sostenibles.

Posicionarnos ante esta realidad es una responsabilidad individual y que requiere de 
un nivel de cooperación complejo pero necesario. Orkestra, como instituto de inves-
tigación, busca proveer de análisis rigurosos y basados en datos que ayuden a que la 
toma de estas decisiones se produzca con la mejor información posible. Consecuen-
temente con su misión el Informe de Competitividad es un diagnóstico sobre la si-
tuación de los factores que afectan a la competitividad y bienestar de Euskadi que se 
publica desde la creación del instituto en 2006.

Más allá del diagnóstico periódico hay ámbitos y tendencias que requieren de un 
análisis en profundidad. Uno de estos ámbitos parte de la premisa de que los te-
rritorios que cuentan con personas cualificadas son más competitivos y alcanzan 
mayores niveles de bienestar. En esta línea, y como novedad este año, el Informe 
de Competitividad de 2019 incorpora un informe temático sobre las competencias 
como recurso, individual y colectivo, del que debemos dotarnos en los próximos 
años. 

El debate sobre las competencias es un debate complejo, que afecta a personas, em-
presas, agentes sociales, sector educativo, responsables del diseño de políticas públi-
cas y a la sociedad en general. El Informe de Competitividad 2019 Las competencias 
¿una panacea? aborda este debate y aporta análisis que ayuden a afrontar los cam-
bios estructurales que se avecinan.

Con estos dos trabajos Orkestra busca ser un agente de cambio que, a través de la 
investigación, propicia la mejora competitiva y el desarrollo socioeconómico de Eus-
kadi y con ello el bienestar de la ciudadanía. Nuestro compromiso es seguir gene-
rando conocimiento para abordar los retos de nuestro territorio y contribuir al de-
bate global sobre competitividad y desarrollo socioeconómico.

Prólogo
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In f o r m e d e Co m p e t i t i v i d a d d e l Pa í s  Va s c o 2019: La s c o m p e t e n ci  a s ,  ¿u n a p a n a c e a?

Finalmente quisiera poner en valor el trabajo e implicación de todas las personas 
que forman parte y colaboran con Orkestra. El Instituto no sería posible sin las ins-
tituciones patrocinadoras que nos acompañan y apoyan, y que permiten el soste-
nimiento de una iniciativa abierta y que trabaja para nuestra sociedad. Esperamos 
responder a la confianza que en nuestra labor han depositado los agentes socio eco-
nómicos y, en general, la sociedad vasca.

Iván Martén Uliarte
Presidente

Orkestra-Instituto Vasco de Competitividad
Fundación Deusto
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•	 Se entiende por «competencia» aquellas características de las personas que 
les permiten generar valor mediante el desarrollo de tareas, y que no son 
innatas, sino que pueden aumentar mediante el aprendizaje. 

•	 Las competencias de las personas tienen un evidente impacto en la competitivi-
dad y, por ende, en el bienestar y cohesión social de nuestro territorio. Pero el 
sistema para su generación no es una pieza autosuficiente: no es la panacea. 
No basta con actuar sobre la oferta formativa, sino que también se nece-
sita actuar sobre la demanda; para ello, tanto las políticas industriales y tec-
nológicas como las políticas sociales son elementos clave. La CAPV (Comuni-
dad Autónoma del País Vasco) ha demostrado que, aun teniendo la obligación 
de considerar los marcos estatales, las políticas regionales tienen cierto margen 
para la actuación. El presente informe plantea diversos aspectos que podrían 
ser objeto de las políticas proactivas que, con un marcado carácter de adaptabi-
lidad, aumenten la resiliencia de nuestro territorio a través de la generación de 
nuevas trayectorias y diversificación de la estructura económica.

•	 La demanda de competencias se verá muy afectada por cuatro tendencias 
que incidirán particularmente en el empleo del futuro, las cuales se reco-
gen en el Manifiesto de Competitividad de Orkestra: el envejecimiento, la di-
gitalización, la globalización y el cambio climático. Algunas de las posibles 
respuestas ante dichas tendencias son: las medidas que permitan aumentar la 
tasa de actividad y empleo de los jóvenes y de las mujeres, la formación de las 
personas para sofisticar las tareas de las ocupaciones con riesgo medio y alto 
de automatización, la planificación estratégica de las necesidades de forma-
ción por parte de las empresas, la atracción de talento específico o la adapta-
ción de las competencias de la población inmigrante.

•	 De los diferentes tipos de desajustes que en materia de competencias puede 
haber en el mercado de trabajo, la CAPV destaca por un notable nivel de so-
brecualificación. Este desajuste se debe a la tipología de la oferta (competen-
cias de las personas) y a la capacidad de absorción por parte de la demanda 
(agentes económicos). Se trata de un fenómeno al que debemos de dedicar 
nuestra atención por los costes económicos y sociales que genera tanto 
desde el punto de vista de la persona (menores salarios, menor satisfacción en 

Resumen Ejecutivo
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el trabajo, etc.) como de la empresa (p. ej., mayor rotación laboral) o del con-
junto del sistema (inversión que no se rentabiliza). La corrección a este dese-
quilibrio pasa por promover acciones que aumenten el peso de las ocupacio-
nes de alta cualificación en la estructura productiva vasca y corregir, por tanto, 
la demanda de competencias por las empresas.

•	 Son frecuentes también las llamadas de atención sobre los déficits de vacan-
tes de ciertas ocupaciones que quedan sin cubrir. No existen evidencias de 
tal desequilibrio en la CAPV. Sin embargo, en los casos en los que se identifi-
que, habría que distinguir en qué medida estas son carencias «reales», es de-
cir, cuáles de esas vacantes quedarían sin cubrir con salarios o condiciones 
laborales más favorables y mediante la propuesta de proyectos y carreras pro-
fesionales más motivadoras; o en qué medida responden a competencias es-
pecíficas y propias de unas pocas empresas, en cuyo caso son las propias em-
presas las principales responsables de programar y financiar la formación que 
posibilitaría la adquisición de tales competencias.

•	 Si se acepta que en las contrataciones actuales existe un notable desajuste de 
sobrecualificación, lo lógico sería pensar que se debería corregir aumentando 
el peso de las cualificaciones intermedias (más ligadas a la FP) y reduciendo el 
de las cualificaciones superiores (más ligadas a la universidad). A partir de los 
actuales perfiles existentes en los sectores y de las predicciones de empleo 
sectorial contenidas en Futurelan (en el que destaca la pérdida de empleo 
manufacturero y el ascenso del de servicios empresariales), se han estimado 
las futuras necesidades de titulados de FP y universitarios. De acuerdo con el 
novedoso procedimiento de análisis del grado de ajuste de las cualificaciones 
a las futuras oportunidades de empleo, la FP presentaría en el futuro un ni-
vel de cobertura conjunto apropiado, con cierta sobrecobertura en las fa-
milias profesionales industriales y cierta infracobertura en las restantes. En 
cuanto a la universidad, habría una cierta infracobertura, especialmente en 
ciencias técnicas y económicas. Ese cambio estructural y de cualificaciones 
estaría apuntando a la necesidad de corregir las debilidades de la CAPV en 
procesos de innovación no tecnológica y de servitización, con el desarro-
llo de servicios intensivos en conocimiento.

•	 En cuanto al sistema de formación de competencias, claramente existen evi-
dencias de iniciativas novedosas que responden a las tendencias en for-
mación de competencias y se están llevando a cabo por las universidades y 
centros de FP de la CAPV. Aun así, todavía existe margen de mejora en as-
pectos como: el fomento del aprendizaje a lo largo de la vida, la formación 
dual, el impulso de la visión de la formación profesional como una vía alter-
nativa a la educación general, la introducción de la mujer en la formación pro-
fesional o el apoyo a las acciones formativas en las empresas mediante in-
centivos, organizaciones intermediarias y el desarrollo de capacidades de 
instructores y tutores.

•	 Quedan en evidencia las implicaciones que el ámbito de las competencias de 
las personas tiene para la diversidad de agentes del territorio. Esto obliga al re-
fuerzo de los espacios de diálogo y reflexión que integren diferentes agentes 
y ámbitos de política, y permitan abordar los retos destacados desde una 
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perspectiva holística y multinivel. La implicación de los diferentes agentes fa-
vorece la adaptabilidad y evita el bloqueo derivado de las dificultades para tras-
ladar medidas a marcos y programas no diseñados para los mismos fines. Se 
trata de afrontar un reto complejo donde los haya: hacer que las personas sean 
agentes activos del desarrollo del territorio para beneficiarse, a su vez, de un 
territorio con mayor bienestar y cohesión social.
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La movilidad geográfica de los factores productivos es cada vez mayor debido a 
la liberalización de los mercados y los avances en los medios de transporte y las 
telecomunicaciones. La principal excepción a la tendencia anterior son las per-
sonas que, por diversas razones (familiares, culturales, políticas, etc.) todavía si-
guen fuertemente ligadas a su territorio. Por ello, el conocimiento tácito, que a 
diferencia del formal o explícito radica en las personas y para su transmisión re-
quiere la proximidad, también se encuentra adherido al territorio. Partiendo de 
esa idea, organizaciones como Unesco (2005) o autores como Reich (1991) sostu-
vieron que el conocimiento y el capital humano eran los principales recursos de 
los que depende la futura riqueza y bienestar de un país, porque al ser el capital 
un elemento muy global y móvil, se movería hacia el territorio en que radican las 
personas formadas y el conocimiento a ellas incorporado. Así, el país que haya 
desarrollado ese factor de producción con políticas de educación y formación 
adecuadas, poseerá una ventaja competitiva única y, al atraer otro tipo de facto-
res productivos internacionales, presentará mayores tasas de crecimiento y pros-
peridad.

Pero ¿a qué nos referimos con el concepto de competencias? Se trata de aquellas 
características de las personas que les permiten generar valor mediante el desarro-
llo de tareas, y que no son innatas, sino que pueden aumentar mediante el apren-
dizaje. No obstante, las diferentes ciencias sociales no se han referido a ellas con 
la misma denominación siempre. Así, mientras la Psicología tiende a referirse a 
dichas características personales con el nombre de «competencias», la Economía 
las engloba bajo el término de «capital humano», o se refiere a ellas, de modo un 
tanto general y vago, como «skills» (que en el sentido amplio con que se usa por la 
Economía, cabría traducirlo por «competencia»). Aquí, en la versión en castellano 
de este informe, se empleará preferentemente el término «competencia» para re-
ferirse a tales características personales. En la versión en inglés se usa el término 
«skill». Y en la versión en euskara, el término «gaitasuna».

Se sostiene que la mejora de las competencias de las personas resulta positiva no 
solo para el trabajador (que verá recompensada la inversión en él realizada), sino 
también para la empresa (que verá mejoradas su productividad y capacidad de in-
novación). Esto es, la mejora de las competencias de las personas sería un caso pa-
radigmático de juego win-win, entre trabajadores y empresas. Es más, una mejora 
generalizada de la cualificación iría ligada, socialmente también, a una mayor em-
pleabilidad, inclusividad social y menores desigualdades en la población.  

Los territorios con 
personas formadas 
serán focos de 
atracción del 
capital

Las competencias 
son características 
personales que 
crean valor y 
aumentan con el 
aprendizaje

1 
Introducción. 
Las competencias, 
¿una panacea?
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De esta manera, las políticas de educación y formación que permiten mejorar la cua-
lificación y competencia de las personas serían una especie de panacea para la con-
secución de los principales objetivos económicos y sociales. ¿Pero son, ciertamente, 
las políticas de educación y desarrollo, la panacea para los problemas económicos y 
sociales que afronta una sociedad avanzada como la vasca?

El objetivo de este informe es responder a esa pregunta. Como se verá, las políti-
cas de educación y formación son clave y totalmente necesarias, y es mucho lo que 
pueden contribuir a la consecución de los objetivos económicos y sociales. Pero no 
son suficientes y no cabe verlas como sustitutorias de las políticas industriales y de 
competitividad o de otras políticas sociales. No basta con tener una fuerza de tra-
bajo bien formada para que, automáticamente, el tejido productivo y las empresas 
hagan buen uso de la misma. Una política educativa y de formación que provea de 
personas competentes y bien cualificadas conducirá al fracaso económico y a una 
gran frustración personal y social si es que, en paralelo, no logra desarrollarse una 
demanda suficientemente amplia y sofisticada para las competencias y cualificacio-
nes por ella creadas. Y para esto último, las políticas industriales y de competitividad 
son fundamentales. Las políticas educativas y de formación y las políticas industria-
les y de competitividad se necesitan mutuamente y se complementan las unas a las 
otras. Y no solo las políticas educativas e industriales, sino como posteriormente se 
verá, otro tanto sucede con las políticas que afectan a otras instituciones o dimensio-
nes clave de la sociedad, como son las relacionadas con los mercados de trabajo, las 
relaciones industriales o los sistemas de bienestar.

La necesidad de buscar la complementariedad y la articulación entre políticas y res-
pectivas instituciones y ámbitos refleja la complejidad que reside tras el reto de la 
mejora de las competencias en nuestra sociedad. Se trata de la misma complejidad 
que caracteriza a aquellas tendencias o cambios que están impactando o van a im-
pactar en la evolución de la oferta y demanda de competencias. ¿Cuáles son? 

1.1 �Impacto del envejecimiento, la digitalización, 
la globalización y el cambio climático 
en las competencias

En el Manifiesto elaborado por Orkestra en 2016, con motivo de su décimo aniver-
sario, se planteaban los diez retos más relevantes que afrontaría la CAPV a lo largo 
de la siguiente década. Cuatro de estos retos ((1) complejidad demográfica y so-
cial, (2) apertura e internacionalización, (3) economía digital, (4) modelo energé-
tico, medioambiente y sostenibilidad) están directamente relacionados con las cua-
tro grandes tendencias que la mayoría de los estudios más recientes mencionan a 
la hora de analizar el futuro del trabajo y, por ende, de las competencias necesarias 
en el mundo laboral: el envejecimiento de la población, la globalización, los cambios 
tecnológicos que inciden en la automatización y digitalización de la producción, y el 
cambio climático. Estas tendencias afectan tanto a la demanda como a la oferta de 
competencias y, además, están relacionadas entre sí.

El impacto de una población cada vez más longeva y envejecida se manifiesta de di-
versas maneras. Por un lado, se alarga la vida laboral, lo que va a requerir que las 
personas sigan manteniendo y actualizando sus competencias a lo largo de la vida, 
especialmente en un entorno en el que los cambios ligados a las nuevas tecnologías 

La sofisticación 
de la demanda de 
competencias está 
estrechamente 
vinculada a 
las políticas 
industriales y de 
competitividad
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hacen más perentoria esa adaptación. Además, la salida del mundo laboral de am-
plias cohortes de población va a suponer que se genere una demanda de reemplazo. 
En algunos casos, estos puestos se nutrirán de personas jóvenes que entran en el 
mercado laboral; en otros requerirán que se provea de la formación necesaria a per-
sonas que ya forman parte del mercado de trabajo. 

Sin embargo, se prevé también que en la CAPV, al igual que ocurre en muchos otros 
lugares, el cambio demográfico conlleve una disminución neta en la población poten-
cialmente activa, que solo puede ser compensada con flujos migratorios. Estos flujos 
migratorios están en parte influidos por la evolución en los lugares de origen, tanto 
en lo que concierne a la capacidad de generar puestos de trabajo, como a conflictos 
bélicos, o a procesos de degradación medioambiental, cambio climático o escasez de 
agua. Los lugares elegidos para asentarse dependerán, a su vez, de las condiciones 
que se ofrezcan en ellos. La atracción de talento es, por tanto, cada vez más necesa-
ria, pero también lo es la adecuación de las competencias de las personas que llegan 
al territorio para adaptarse a la demanda de las mismas.

Finalmente, el envejecimiento de la población genera nuevas oportunidades de ne-
gocio, la llamada economía plateada, a las que se puede dar respuesta desde el sis-
tema productivo local. Estas oportunidades de negocio incluyen tanto bienes como 
servicios, algunos de ellos ligados a la salud y al sector de los cuidados de las perso-
nas mayores. Esto puede generar puestos de trabajo en esta área, especialmente en 
los cuidados, pues se considera que tienen un menor riesgo de automatización. La 
economía plateada es un ejemplo de cambios en los patrones de consumo que pue-
den dar lugar a nuevos empleos y, por tanto, incrementar la demanda de distintas 
competencias. 

En el Manifiesto de Orkestra se señalaba que la globalización es un camino sin re-
torno de doble dirección y que, por tanto, era imprescindible seguir desarrollando 
capacidades para aumentar nuestro grado de apertura e internacionalización. Esto 
se ligaba, por un lado, a capacidades que ayuden a atraer talento, como se ha co-
mentado más arriba. Sin embargo, incluye también capacidades para situarnos de 
manera favorable en las cadenas de valor, ya que la globalización conlleva una frag-
mentación de los procesos productivos, con diferentes eslabones localizados en dis-
tintos países.

La globalización, vinculada en parte a los procesos de una mayor automatización y 
digitalización, puede llevar a una mayor especialización. Si esto incide en cambios 
en la estructura sectorial de la economía, se van a demandar competencias diferen-
tes de las anteriormente existentes. Así, algunos estudios señalan que en los paí-
ses desarrollados está cayendo el peso del empleo en los sectores manufactureros 
y aumentando el de los servicios. Esta tendencia se corrobora también para la CAPV 
(véase Apartado 3.4). Por un lado, esto se debe al desplazamiento hacia terceros paí-
ses de parte de la producción (off-shoring), especialmente las que requieren compe-
tencias más bajas. Por otro lado, surgen situaciones en los países desarrollados para 
retener y crear oportunidades de empleo ligadas a industrias de mayor valor aña-
dido o de servicios avanzados que requieren competencias más altas. Esto puede 
dar lugar a desplazamientos de la producción de vuelta a los países desarrollados 
(re-shoring) para aprovechar entornos de innovación y el propio acceso a estos mer-
cados.

Las cuatro 
tendencias 
globales generarán 
ganadores y 
perdedores en el 
empleo
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A pesar de que los análisis sobre el futuro del trabajo se centran en gran medida en 
el efecto que las nuevas tecnologías, la automatización y la digitalización van a tener 
sobre el empleo, el impacto neto que se va a dar es incierto. Un estudio reciente de 
la OCDE (Nedelkoska y Quintini, 2018) señala que un 14 % de los empleos en los paí-
ses de la OCDE podría desaparecer como resultado de las nuevas tecnologías. Sin 
embargo, también se generarán nuevos empleos y ocupaciones (analista de big data, 
community manager, etc.), como muestran las estadísticas de la última década. No 
obstante, tal como señalan Ballister y Elsheikhi (2018), el potencial para generar nue-
vos empleos no está adecuadamente cubierto por los estudios recientes, ya que es 
más sencillo predecir cómo pueden cambiar los empleos ya existentes que imaginar 
qué nuevos empleos pueden existir en el futuro. 

Lo que sí está claro es que las tareas que se desarrollen en las distintas ocupaciones 
van a cambiar. Las tareas más rutinarias (tanto manuales como no manuales) corren 
mayor riesgo de automatización, mientras que se seguirán demandando personas 
que tengan capacidades para resolver problemas y para las relaciones interperso-
nales. Generalmente, las tareas menos rutinarias se asocian con empleos de mayor 
cualificación, pero también hay tareas no rutinarias en empleos clasificados como de 
baja cualificación, como los ya mencionados dentro del sector de los cuidados que se 
prevé que sigan aumentando. En cualquier caso, los avances tecnológicos están ha-
ciendo posible la automatización de las tareas más complejas, cambiando en gran 
medida las capacidades necesarias para llevar a cabo los trabajos. Estos procesos re-
quieren que las personas tengan las capacidades requeridas, y continuamente cam-
biantes, para seguir generando innovaciones, una mayor productividad y un creci-
miento inclusivo.

Aunque no son el único motivo, las nuevas tecnologías también están favoreciendo 
que se generen nuevos modelos de relaciones laborales y formas de trabajo no es-
tándar. Esto es posible, en parte, por la llamada «uberización» de la economía, o 
gig economy, que permite que se establezcan relaciones a través de plataformas di-
gitales para contratar determinados servicios. Hasta el momento este tipo de pla-
taformas solo genera una parte limitada de empleos que requieren competencias 
ligadas a niveles educativos altos (p.ej., algunas personas a cargo de las tareas téc-
nicas en las plataformas, frente a un gran número de choferes en Uber o de per-
sonal de reparto de Globo). Sin embargo, es posible que estos modelos de nego-
cio se extiendan en el futuro a áreas que requieran competencias más avanzadas 
(OECD, 2017).

En cualquier caso, se espera que el trabajo autónomo, a tiempo parcial y temporal 
sea cada vez más prevalente. Esto puede llevar a una mayor precariedad y a hacer 
cada vez más relevantes las capacidades relacionadas con el emprendimiento, resi-
liencia, creatividad y adaptabilidad (OCDE, 2017).

Una cuarta megatendencia que fue recogida en el Manifiesto de Orkestra es el cam-
bio climático. Según diversos analistas (Balliester y Elsheikhi, 2018; OCDE, 2019), afec-
tará la evolución de la cantidad y composición del empleo. Es frecuente recurrir a la 
green economy (o a aspectos de la misma como son las energías renovables o la «eco-
nomía circular») como yacimiento de nuevos empleos que, al igual que la «economía 
plateada», puede compensar las pérdidas de puestos de trabajo derivadas de la au-
tomatización. Pero tampoco hay que ignorar que el cambio climático requerirá, asi-
mismo, llevar a cabo transiciones hacia nuevos modos de producción, transporte 

Aumentan el 
trabajo autónomo, 
temporal y a 
tiempo parcial, y 
las desigualdades 
entre trabajadores
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y movilidad que implicarán cambios importantes en la composición del empleo. La 
transición hacia el coche eléctrico, por ejemplo, generará nuevos empleos en las em-
presas que logren sumarse exitosamente a dicha actividad; pero, como muestra el 
informe de FTI (2018), ocasionará también pérdidas de empleo en las empresas ac-
tualmente ligadas a los vehículos de motor tradicional. Esto es, las transiciones ener-
géticas generarán tanto ganadores como perdedores. En el caso de la movilidad, 
será tanto o más probable que a una economía le afecte el segundo factor cuanto 
más peso tengan en su estructura de empleo los sectores de material de transporte 
y cuanto menos se prepare y se sitúe en posiciones avanzadas en dicha transición. 
Alternativamente, pueden generarse nuevas oportunidades de empleo en los secto-
res asociados a la fabricación de equipos para las redes de distribución eléctrica, que 
se configuran como elemento clave de la transición energética.

Un factor importante en cómo se materializan estas tendencias está ligado a otro de 
los retos del Manifiesto: la resiliencia empresarial. De su comportamiento (la adop-
ción de nuevas tecnologías, la intensificación de la servitización, la producción de 
nuevos bienes y servicios en respuesta a los cambios en los patrones de consumo, 
la adaptación a condiciones de producción altamente flexibles y la evolución, en de-
finitiva, hacia nuevos modelos de organización empresarial) dependerá en gran me-
dida la demanda de competencias en el territorio (ver Apartado 4.5). Estos cambios 
en la organización empresarial vendrán en algunos casos motivados por las tenden-
cias descritas, pero responderán a las estrategias que persigan los empresarios, em-
presarias y gerentes. Es importante, por ello, que estos tengan las capacidades nece-
sarias para poner en marcha dichas estrategias, teniendo también en cuenta que los 
modelos que conlleven una mayor participación de las personas trabajadoras tam-
bién harán necesario que desarrollen nuevas capacidades, como las de comunica-
ción (Green, 2016). 

La respuesta vendrá de la mano de la capacidad de aprendizaje. Esto implica, como 
se verá más adelante, cambios en el sistema que permitan adaptar la oferta de capa-
cidades, tanto desde los centros educativos como desde la propia empresa. Y todo 
ello sin olvidar el reto de que el progreso de Euskadi contemple el bienestar de todas 
las personas y la cohesión social. Esto significa además, que se debe tener en cuenta 
cómo estas tendencias van a afectar a distintos colectivos (hombres vs. mujeres, per-
sonas trabajando en empleos estándar vs. no estándar, locales vs. personas nacidas 
en otros lugares, etc.).

Esta reflexión sobre las tendencias ofrece, por lo tanto, evidencias sobre la transcen-
dencia y urgencia de trabajar en el ámbito de competencias. Los análisis que se reco-
gen en este informe responden a dicho porqué. Pero ¿para qué o para quién deben 
efectuarse los análisis de necesidades, actuales y futuras, de competencias? 

1.2 �Estudios de necesidades de cualificaciones 
y competencias en la CAPV

Los análisis sobre posibles evoluciones del empleo y de las competencias buscan 
guiar a los diferentes tipos de proveedores de formación —empresas, administra-
ción ofertante de Formación Profesional (FP) inicial y de Formación Profesional para 
el Empleo (FPE) y universidades— en la definición de su oferta formativa.

Los cambios en el 
empleo son fruto 
de tendencias 
globales externas, 
pero también de 
las estrategias 
que persigan las 
empresas
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De acuerdo con los resultados obtenidos por Navarro et al. (2018) para las empre-
sas navarras, extrapolables mutatis mutandis a las vascas, un tercio de las empresas 
de cinco o más trabajadores carece de diagnósticos de necesidades de formación; y 
en las que los tienen, solo el 15 % cuenta con colaboradores externos para su reali-
zación. De las que llevan a cabo acciones formativas, más de un 40 % las desarrollan 
cuando surge la necesidad, otro porcentaje semejante de acuerdo con planes anua-
les y solo el 11 % posee estrategias de formación a largo plazo. Tanto la tenencia de 
diagnósticos (especialmente si se cuenta con asesores externos) como la planifica-
ción estratégica de la formación aparecía positivamente correlacionada con el ta-
maño, sector, innovación e internacionalización de la empresa.

En la CAPV ha habido programas públicos que, en determinados momentos, han fi-
nanciado este tipo de diagnósticos (p. ej., programas de Hobetuz entre 1996-2012). 
Incluso se potenció que algunos centros educativos de FP (Goierri Eskola e Instituto 
de Máquina Herramienta, por ejemplo) desarrollaran herramientas de diagnósticos 
de necesidades en pymes, que luego pudieran acompañar con planes de formación. 
Pero a la escasa inclinación de las empresas a contratar externamente este tipo de 
servicios se sumó el que no veían a los centros educativos de FP como proveedores 
de los mismos. Y tampoco los programas de apoyo a la elaboración de diagnósticos 
ofrecieron grandes resultados. Actualmente no hay programas de este tipo en vigor.

En la oferta de FPE de las administraciones (Lanbide, en lo fundamental), hay tres 
grandes factores que influyen. En primer lugar, las necesidades de personal con 
ciertas competencias que presenta el mercado de trabajo. En segundo lugar, las 
demandas o intereses de las personas que se matriculan en tales acciones, cuyos 
gustos pueden diferir de los que asegurarían su empleabilidad. En tercer lugar, los 
propios proveedores de formación tratarán de que se programen las acciones para 
las que tienen ya recursos o les resultan más rentables, y no quizá aquellas que, 
aunque necesarias, les requieren inversiones («provider capture»; Raggat y Williams, 
1999).

Para conocer y responder a las necesidades del mercado de trabajo, Lanbide desde 
2017 ha desarrollado un sistema de diagnóstico y planificación de la FPE basado en 
diferentes criterios (tasas de inserción y contratación laboral, etc.). De ese modo 
identifica y selecciona las especialidades formativas programables de modo más pla-
nificado que en las restantes comunidades autónomas. No obstante, su diagnóstico 
es exclusivamente a corto plazo. Consciente de tal hecho, con objeto de cubrir la ca-
rencia de perspectivas de necesidades a más largo plazo, Lanbide ha desarrollado, 
con la colaboración de Ceprede, Futurelan, una herramienta que ofrece proyeccio-
nes del empleo en sectores económicos y grupos ocupacionales de Euskadi hasta el 
año 2030 (véase Apartado 3.3). Sin embargo, estas no se traducen en proyecciones 
de empleo por niveles o tipos de estudios, ni por competencias. 

También en la oferta de la educación y formación inicial (tanto de FP como universi-
taria) influyen notablemente las demandas del alumnado (y de sus familias). A dife-
rencia de la de FPE, tal demanda está orientada más a largo plazo y condicionada por 
la función simbólica de los títulos en nuestra sociedad (Planas, 2011) y por cuestio-
nes ajenas a la pura racionalidad económica, de carácter más sociológico y cultural 
(Raffe, 2011). Las respuestas de los centros educativos de FP y las universidades tam-
bién requieren plazos más largos, especialmente de las universidades. 

Las empresas 
más avanzadas 
en formación 
son grandes, 
innovadoras e 
internacionalizadas
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En el caso de la FP inicial, la Administración considera, además de la existencia de 
una demanda mínima de alumnos para activar un ciclo, las tasas de inserción labo-
ral de dicho ciclo (incluidos los compromisos de las empresas con el mismo) y las ca-
pacidades existentes en el sistema para su impartición. Es un ejercicio que se efectúa 
anualmente y que atiende a factores de corto plazo. Aunque en general las tasas de 
inserción laboral son superiores en las familias profesionales industriales, tal cues-
tión varía mucho según el nivel del ciclo (básico, de grado medio o superior) y el ci-
clo concreto. Como programa de formación más directamente surgido en respuesta 
a las demandas planteadas por el tejido productivo cabe mencionar a los programas 
de especialización de la FP dual.

Las universidades son más autónomas que los centros de FP para decidir su oferta 
formativa. En parte por ello, juegan en su oferta mayores inercias internas, y la 
puesta en marcha de nuevos programas requiere más tiempo. Por eso, la falta de 
estudios de tipo prospectivo les afecta incluso más agudamente que a otros acto-
res. Además, al presentar una organización muy dividida por áreas de conocimiento, 
las necesidades se detectan más para áreas de conocimiento concretas que en res-
puesta a planteamientos globales.

Para estos tres tipos de agentes oferentes son de interés los estudios de diagnósti-
cos de necesidades. Ya se ha hecho referencia a algunos de los que la Administra-
ción vasca oferente de FPE realiza por sí misma (a los que habría que sumar los que 
efectúa el Servicio Público de Empleo Estatal, SEPE). Pero la Administración ha fo-
mentado también la realización de estudios por otros agentes (p. ej., los programas 
de Hobetuz para la realización de análisis por sectores o clústeres). Bien apoyándose 
en tal financiación, bien en la otorgada por otro tipo de programas (p. ej., europeos) 
o bien con sus propios medios, existen diversos informes que proporcionan fotogra-
fías de la situación en determinados sectores.

A nivel más general o intersectorial, y dejando a un lado estudios como el Informe 
Infoempleo que publica anualmente Adecco, cabe destacar los publicados por Con-
febask. Basándose en encuestas realizadas a sus empresas asociadas, esta organi-
zación empresarial ha publicado en 2016 y 2018, Necesidades de Empleo y Cualificacio-
nes de las Empresas Vascas, pero que tratan solo de necesidades a corto plazo.

En los grupos de pilotaje de la Estrategia de Especialización Inteligente (RIS3) y aso-
ciaciones clúster, el tema de las competencias de los trabajadores es objeto de 
máxima preocupación. La iniciativa más elaborada para afrontarla es la del Grupo 
de Pilotaje de Fabricación Avanzada (GPFA), que ha elaborado un mapa de las tec-
nologías que van a impactar en el medio-largo plazo (2025) en los sectores de ener-
gía, aeronáutica, automoción, máquina herramienta y tecnologías electrónicas y de 
la información. Con la participación de las asociaciones Acicae, Hegan, AFM y Gaia, se 
han identificado las competencias 4.0, técnicas y transversales que variarán como re-
sultado del impacto de las tecnologías, y definido los perfiles profesionales más de-
mandados. Posteriormente, se han contrastado los resultados de este análisis con 
el catálogo formativo actual, fundamentalmente, de FPE y universidad (mediante la 
interlocución con el clúster 4Gune; véase Recuadro 6). El objetivo, a corto plazo, es 
diseñar planes de acciones formativas propias de formación continua (ciclos y cur-
sos de especialización). A medio plazo, el GPFA plantea que estas conclusiones sean 
consideradas para su integración en los currículos de las titulaciones (máster, grado), 
para lo que ha iniciado el diálogo con agentes clave como Confebask, el Instituto 
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Vasco del Conocimiento de la Formación Profesional (IVAC), Lanbide y el Departa-
mento de Empleo del Gobierno Vasco.

En suma, ha habido múltiples iniciativas para diagnosticar o detectar las necesidades 
existentes. Los oferentes de formación han adoptado sus decisiones haciendo uso 
parcial de ellas, aunque también han basado tales decisiones en criterios ajenos a 
esas necesidades (esto es, a partir de demandas de alumnos y sus propios intereses 
en mantener su actividad). Tres son las principales recomendaciones que del análisis 
de lo anterior se derivan: 

•	 En primer lugar, convendría clarificar y ordenar el marco de detección de las ne-
cesidades. Aunque teóricamente existe una ligazón entre cualificaciones y compe-
tencias, ya que los marcos de cualificaciones actuales se definen en términos de 
competencias, la mayoría de los informes y diagnósticos van referidos a cualifica-
ciones requeridas (tipos de estudios y titulaciones especialmente) y no tanto a las 
competencias a ellas ligadas. No existe, además, un marco de competencias claro 
y común con los utilizados de manera mayoritaria en los estudios internacionales 
que sea empleado por todos los agentes, carencia especialmente notable en las 
aproximaciones realizadas por los agentes no pertenecientes al mundo educativo.

•	 En segundo lugar, la mayoría de los análisis de necesidades y planificaciones de 
ofertas formativas son a corto plazo, de modo que se carece de prospecciones de 
necesidades y planificaciones formativas a largo plazo. Esta cuestión es particular-
mente grave para los agentes del sistema educativo (y sobre todo para la universi-
dad), que requieren mucho tiempo para adaptar sus titulaciones. Futurelan ha su-
puesto una contribución importante, al ofrecer proyecciones de oportunidades de 
empleo y de ocupaciones hasta 2030, pero falta que tales proyecciones se traduz-
can a cualificaciones y competencias; y si bien el GPFA ha intentado prever las ne-
cesidades de personal de las empresas en el ámbito de la industria 4.0, su aproxi-
mación no abarca otros ámbitos, y se ha realizado sin que en ella participen todos 
los agentes del sistema formativo y sin una metodología y marco conceptual apro-
piados.

•	 En tercer lugar, la mayoría de estas iniciativas se han llevado a cabo de modo ais-
lado, sin coordinación —y, en ocasiones, hasta sin conocimiento— de los esfuer-
zos. Resulta de la máxima urgencia coordinar los esfuerzos en este ámbito, puesto 
que, constituyendo todos los agentes parte del sistema de formación, lo que ha-
cen unos afecta sustancialmente a los otros.

1.3 Contenidos del informe y metodología

En la introducción se ha puesto de manifiesto que, aunque no son una panacea, las 
competencias son un componente clave para la competitividad del País Vasco y re-
quieren ser acompañadas por otras políticas industriales y tecnológicas. Este hecho 
se ve acentuado por las tendencias planteadas anteriormente y que están afectando 
a la evolución de las competencias. Asimismo, el inventario de análisis de las diferen-
tes iniciativas y estudios realizados a nivel de la CAPV muestra que faltaba una pers-
pectiva más a largo plazo que tenga en cuenta el rol de todos los agentes implicados 
en el sistema de competencias. El análisis que se recoge en este informe ofrece, por 
tanto, una visión holística y de largo plazo, centrándose en el territorio como unidad 
principal de análisis. 
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En la siguiente sección (Sección 2) ahondamos en el marco conceptual y analítico en 
el que se basan los resultados recogidos en las secciones posteriores. Se trata, por 
un lado, de presentar las diferentes aproximaciones para plantear el concepto de 
competencia, ya que todavía no existe un consenso sobre lo que las constituyen, y 
los diferentes tipos de competencias existentes. Por otro lado, se profundiza en los 
retos que suponen su medición y los desajustes que presentan, los cuales son objeto 
de análisis en este informe. A continuación, se hace referencia a la necesidad de de-
sarrollar una aproximación más integradora del sistema de competencias (conjunto 
de organizaciones e instituciones que inciden de modo determinante en su genera-
ción), que tome en cuenta sus interrelaciones con otros tipos de instituciones, y que 
considere la singularidad de cada contexto. 

La Sección 3 recoge el análisis de las tendencias del empleo y las ocupaciones en el 
País Vasco, llegando a detallar las necesidades de competencias y formación que se 
derivan de las mismas. Asimismo, y sobre todo en el análisis de ocupaciones, se tie-
nen en cuenta las tendencias descritas anteriormente y recogidas en el Manifiesto de 
Orkestra. 

Una vez planteadas las necesidades y retos derivados del análisis empírico, la Sec-
ción 4 plantea las tendencias y desafíos del sistema de formación de competencias. 
Parte del planteamiento de la tipología a la cual responde la casuística vasca para 
ahondar después en la problemática singular de cada uno de los principales agentes 
de este sistema: el sistema universitario, el sistema de FP ligado a los centros educa-
tivos y la provisión de formación por las empresas. 

A continuación, se detallan las fuentes y bases de datos utilizadas para los análisis de 
las secciones 3 y 4:

•	 Cedefop. Forecasting skill demand and supply. Detailed forecasting data.

•	 Eurofund. European Working Conditions Survey.

•	 Eurostat. General.

•	 Eurostat. Adults Education Survey, Continuing Vocational Training Survey.

•	 Eustat. General.

•	 Eustat. Censo de Población y Viviendas.

•	 Eustat. Directorio de Actividades Económicas.

•	 Eustat. Estadística de Población y Viviendas. 

•	 Eustat. Proyecciones de población.

•	 Fundae – Fundación Estatal para la Formación en el Empleo. Estadísticas.

•	 Instituto Nacional de Estadística (INE). General.

•	 Instituto Valenciano de Investigaciones Económicas (IVIE). U Ranking de las univer-
sidades españolas.

•	 Lanbide. Acciones formativas de FP para desempleados y ocupados. 

•	 Lanbide. Futurelan.

•	 Ministerio de Ciencia, Innovación y Universidades (MCIU). Estadísticas universitarias. 
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•	 Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social. Anuario de Estadísticas. 

•	 Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social. Encuesta Anual Laboral.

•	 Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social. Políticas del mercado de tra-
bajo. Formación profesional y medidas de apoyo al empleo.

Cabe destacar que los análisis de estas fuentes se han complementado con veinti-
siete entrevistas realizadas a: representantes de entes de carácter público como go-
biernos, agencias de desarrollo comarcal u otras entidades para la innovación y el 
desarrollo; asociaciones clúster y empresas, y centros de FP y universidades. Final-
mente, el informe cuenta con una sección de conclusiones finales y recomendacio-
nes derivadas de los análisis recogidos en el mismo.
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2.1 Aproximaciones al concepto de competencia 

Para la Economía, las competencias son un determinante capital del crecimiento eco-
nómico, de la competitividad y de la distribución de la renta; para la Sociología, son 
el fundamento de las clases sociales y del proceso laboral, y para la Psicología, es el 
concepto fundamental de la educación profesional y de los sistemas de cualificación, 
así como de la gestión de los recursos humanos. Por tal razón, las tres ciencias so-
ciales mencionadas se han preocupado de su análisis y en las tres existen importan-
tes contribuciones a su cabal comprensión. Lamentablemente, en términos genera-
les, los análisis que se han realizado en las tres disciplinas únicamente se ocupaban 
de cuestiones o debates vigentes en el marco de las mismas, dejando de lado otras 
cuestiones importantes y sin considerar o integrar en sus análisis las contribuciones 
de las otras disciplinas.

Así, la Economía se ha ocupado de explicar la inversión en formación y el modo en 
que debe financiarse, y ha introducido la distinción entre capital humano genérico y 
específico (la cual es muy importante para la transferibilidad de esas competencias 
de unas empresas a otras y para explicar quién debe financiar la inversión en forma-
ción), pero no se preocupa del contenido particular de las competencias (cuestión 
fundamental cuando se quieren poner en marcha acciones prácticas), ignora el con-
texto social de las competencias (cuestión que determina la adquisición, valorización 
y utilización de las competencias) y considera las tecnologías y preferencias de los 
trabajadores como exógenas o dadas (de modo que no permite actuar sobre los fac-
tores que inciden en ellas).

La Sociología se ha ocupado de la complejidad de las tareas y de la autonomía del 
trabajador en todo ello, así como de la construcción social de las competencias (dado 
que, además de por los valores del mercado, el desarrollo y empleo de las compe-
tencias se considera afectado por relaciones de poder). Sin embargo, la Sociología 
tiene problemas para medir esa complejidad de las tareas, así como para explicar el 
valor económico que tienen las competencias.

Por último, la Psicología ofrece marcos analíticos de las competencias (clasificándo-
las, por ejemplo, entre cognitivas, funcionales y sociales), que permiten comparar 
y descomponer puestos de trabajo y cualificaciones heterogéneos, y se centra en 
cómo se adquieren esas competencias (es decir, en los inputs del proceso). Pero no 
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entra en el análisis económico de esos inputs, y menos aún en el de los outputs eco-
nómicos y sociales de todo ello.

A la diversidad de aproximaciones, según la ciencia social desde la que se aborde, 
hay que sumar las distinciones según el país desde el que se aborda tal análisis. Así, 
por ejemplo, en Reino Unido la atención principal está en las competencias prácticas 
(skills en sentido estricto) que deben desplegarse en el desempeño de las tareas es-
pecíficas de una ocupación, de modo que la preocupación fundamental ha estado 
en fijar estándares para cada ocupación. En Alemania, en cambio, la aproximación 
al término competencia es más holística y, además de las destrezas prácticas o fun-
cionales, se toman en consideración las competencias cognitivas y sociales, y el obje-
tivo que se persigue no es solo un eficiente desempeño en la ocupación económica, 
sino también un apropiado desarrollo individual y social de las personas. Por ello, lo 
que una persona inglesa o una alemana entienden por el término competencia o skill 
puede variar sustancialmente.

De todo lo anterior se desprende que, aunque los requerimientos económicos y la 
competitividad deben tener un lugar principal a la hora de determinar qué nivel y 
composición de competencias deben desarrollarse, tal determinación debe tener en 
cuenta también objetivos y factores personales y sociales que van más allá de aque-
llos. Por ello, se necesitan foros o espacios que posibiliten la participación conjunta 
de representantes de los distintos intereses, y que incorporen expertos de diferentes 
disciplinas (económicas, sociológicas, pedagógico-educativas, etc.). Ese no ha sido el 
caso en el País Vasco, tal como se puede apreciar en el Apartado 1.2 de este informe 
temático, en el que se efectúa un inventario de las iniciativas que se han desarro-
llado sobre la determinación de competencias que resultaría necesario impulsar en 
esta comunidad. Aun loables, las iniciativas existentes han perseguido la identifica-
ción de las competencias requeridas fundamentalmente por el desarrollo econó-
mico, y han sido realizadas mayormente sin integrar a los diferentes tipos de agentes 
y de expertos de las diferentes disciplinas. Así, si la determinación de las competen-
cias necesarias para el futuro se hace por representantes empresariales, indepen-
dientemente de otros agentes y sin integrar desde el principio a los del sistema edu-
cativo, además de que van a ignorar dimensiones u objetivos clave que deberían ser 
contempladas en el desarrollo de competencias, van a carecer generalmente de los 
marcos que permitan o faciliten su integración en los procesos educativos y forma-
tivos que el segundo tipo de agentes lleva a cabo. Por eso, con mucha probabilidad, 
esa determinación de competencias no se trasladará finalmente a los procesos de 
formación de los centros o lo hará solo parcialmente y tras largos y complicados pro-
cesos de adaptación.  

2.2 Tipologías de competencias

En general, aunque todavía persisten serias barreras entre las distintas aproxima-
ciones y no existe un consenso pleno sobre qué constituye una competencia, sí que 
se observa una tendencia generalizada a ir ampliando el concepto de competencia 
e, igualmente, a que las distintas aproximaciones vayan enriqueciéndose e incorpo-
rando contribuciones de las otras. 

Para un cabal conocimiento de las competencias y de su impacto económico, y 
para la consiguiente puesta en práctica de políticas con ellas relacionadas, resulta 
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fundamental distinguir los diferentes tipos de competencias. De entre todas las 
existentes, para este informe se han seleccionado tres tipos que se visualizan en 
el Gráfico 12.

GRÁFICO 1 Tipos de competencias
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Aunque la distinción entre competencias cognitivas, funcionales y sociales (con sus 
correspondientes subcategorías) pueda parecer abstracta o meramente teórica, si 
las aproximaciones a la identificación de las competencias no se basan en catego-
rías bien asentadas en la literatura, la comparación internacional y determinación 
de cómo se sitúa el País Vasco resulta imposible, al estar expresándose y midién-
dose las competencias en los diferentes lugares de diferente manera. E, igual-
mente, si no se comparten tipologías y nomenclaturas de competencias por los di-
ferentes agentes componentes de los sistemas de competencias, la determinación 
de las competencias necesitadas que se efectúan desde el campo empresarial re-
sultan difíciles de incorporar a los procesos formativos que llevan adelante los cen-
tros educativos. Lamentablemente, más allá del Marco Vasco de Cualificaciones y 
Especializaciones Profesionales, no existe o se emplea en el País Vasco un marco 
compartido para la clasificación de las competencias, que además sea acorde con 
los empleados por organismos internacionales, como la OCDE, que lleva a cabo 
comparaciones internacionales sobre las necesidades de competencias para los 
puestos de trabajo.3 Eso dificulta la posibilidad de apreciar la posición relativa del 
País Vasco en cada tipo de competencia, así como el aprovechamiento o integra-
ción, por los otros agentes, de las identificaciones de competencias que efectúa 
cada tipo de agente.

Igualmente, la imprecisa distinción entre competencias genéricas y específicas 
conduce a que las empresas demanden del sector educativo el desarrollo de 
competencias que les corresponden estrictamente a ellas, por no ser transferi-
bles a otras empresas; o que se planteen, como sucede en algunas comunidades 

2	 Estos tres grandes tipos de categorías reciben, en ocasiones, denominaciones algo diferentes. En el 
caso particular de los economistas, es habitual distinguir solamente entre competencias cognitivas y no 
cognitivas (esto es, las correspondientes a actitudes, normas, comportamientos y otros rasgos).

3	 Véanse los resultados de la base ILOSTAT de la OCDE, sobre Skill for Jobs. Además de los datos por países, 
en dicha base se recogen los datos para las regiones de una serie de países europeos, entre los que no 
figura España.
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autónomas españolas, formaciones duales en la empresa de carácter sustituto-
rio, cuando debieran ser principalmente complementarias, tal como sucede en 
la FP dual vasca (véase Apartado 4.4). Asimismo, la distinción entre competencias 
rutinarias y no rutinarias resulta fundamental para estimar el posible impacto de 
la automatización en las ocupaciones (punto que se aborda en el Apartado 3.2.2). 

2.3 Medición de las competencias y sus desajustes

No es fácil medir las competencias, por lo que normalmente los analistas suelen 
recurrir a indicadores o mediciones indirectas de las mismas. Así, por ejemplo, por 
la mayor facilidad de obtención de datos, para determinar el nivel de competencia 
del trabajador con frecuencia se tiende a usar indicadores sobre su nivel educativo 
(p. ej., mayor nivel educativo alcanzado o años de escolarización) o sobre la ocupa-
ción que corresponde a su puesto de trabajo (p.ej., dependiendo del grupo ocupa-
cional del puesto de trabajo, se clasifica como de alta, media o baja cualificación), 
o al salario que percibe (considerando que los que perciben una mayor remunera-
ción, tendrán una mayor cualificación), o a sus años de experiencia laboral, etc. En 
algunos países, mediante expertos, se ha tratado de identificar las competencias 
que requiere cada una de las ocupaciones; en esta literatura ha tenido particular 
influencia el análisis de tareas e identificación de competencias de las diferentes 
ocupaciones llevado a cabo en EE. UU. en el proyecto O*NET. Y están, por último, 
las iniciativas para medir directamente las competencias de las personas, tales 
como las puestas en marcha por la OCDE, el Programa para la evaluación interna-
cional de estudiantes (PISA) y el Programa para la evaluación internacional de las 
competencias de adultos (PIAAC). 

A partir de tales medidas e indicadores, los análisis tratan de identificar los posi-
bles desequilibrios o desajustes que en materia de competencias puede haber en el 
mercado de trabajo. Pero al tener las competencias diferentes dimensiones (cogniti-
vas, de destrezas, actitudinales), haber diferentes modos de medir las competencias 
(unos más basados en las cualificaciones o niveles educativos y otros en las compe-
tencias en sí) y poder medirse el grado de ajuste a diferentes niveles (en el del traba-
jador, en el del puesto de trabajo o la empresa, o en el del territorio), los desajustes 
pueden ir referidos a un elevado número de dimensiones, de modo que para me-
dir el desajuste en cada una de ellas podría existir un diferente indicador. Además, 
los estudios muestran que los niveles de desajustes en las diferentes dimensiones 
se encuentran débilmente correlacionados, de manera que no basta con atender a 
un único indicador para extraer conclusiones sobre el grado de desajuste existente. 
Es, además, importante identificar bien el tipo de desajuste, pues el efecto o impacto 
que uno u otro pueden tener es muy diferente, y, asimismo, las políticas para corre-
girlo deberán ser distintas.

Con objeto de conciliar los objetivos, por un lado, de no extenderse excesivamente 
en explicaciones metodológicas, y, por otro lado, de no renunciar a recoger la mul-
tidimensionalidad de los desajustes en materia de competencias en el mercado de 
trabajo, aquí nos ocuparemos exclusivamente de los tipos más importantes y sobre 
los cuales existen evidencias o posibilidades de análisis.

Como bien dice Green (2016), un modo apropiado de ordenar los diferentes indica-
dores de desajustes es atendiendo a la relación que en ellos se establece entre la 
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oferta y demanda.4 El Gráfico 2 muestra los tipos de desajustes que se explican a 
continuación. 

GRÁFICO 2 Tipos de desajustes en materia de competencias
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Un primer tipo de desajuste tiene lugar cuando la oferta de competencias o cua-
lificaciones supera a la demanda. El indicador más conocido al respecto es el de 
sobreeducación,5 que tiene lugar cuando el nivel educativo del trabajador es supe-
rior al que requiere el puesto de trabajo. Este es un fenómeno al que los analistas 
atribuyen gran importancia, tanto por lo relativamente frecuente que es encontrarlo 
(especialmente en los países menos desarrollados, en los que hay menos oportuni-
dades de empleo de alta cualificación) como porque los costes económicos de tal so-
breeducación son evidentes, tanto si se mira desde el punto de vista de la persona 
(menores salarios, menor satisfacción en el trabajo, etc.) como de la empresa (p. ej., 
mayor rotación laboral) o del conjunto del sistema (inversión que no se rentabiliza). 
Paradójicamente, tal como señalan McGuinness et  al. (2017), la sobreeducación es 
uno de los desajustes al que los gobiernos prestan menos atención y toman menos 
medidas para corregirlo. Y es que, como apuntan Keep y Mayhew (2016), sostener la 

4	 Aunque en algunos trabajos se tiende a agrupar todos estos indicadores que tratan de medir el grado de 
desacoplamiento en competencias, cualificaciones o campos de estudio bajo el término de «desajustes» 
(mismatch), como bien indica la OCDE (2017) en realidad el término «desajuste» (mismatch) solo debería 
referirse a algunos de ellos; y en el caso de otros se debería hablar de escasez o exceso (shortage o surplus), 
de brecha (gap), etc. Ante eso, la OCDE opta por englobar todas estas situaciones de escasez, exceso, 
desajuste, etc. con el término «desequilibrio» (imbalance).

5	 Algunos autores prefieren utilizar el término «sobrecualificación» o «infraempleo», para evitar la peyorativa 
imagen de la educación que transmite ese término.

	 Otros indicadores, menos mencionados en la literatura, serían la infrautilización de competencias (que 
suele tratar de medirse con evaluaciones subjetivas vía encuestas) y el desempleo de trabajadores 
cualificados (fácil de medir con las encuestas de la fuerza de trabajo).

Las políticas 
deberían prestar 
más atención a la 
sobreeducación
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idea de que cuanta más educación, mejor, parece haberse convertido en una espe-
cie de evangelio (gospel). Pero, siendo todo lo anterior cierto, tal como indican Green 
y Henseke (2016), aun así, todavía los graduados obtienen remuneraciones mayores 
que los no graduados, los retornos sociales derivados de la educación superior son 
mayores que los privados y, sobre todo, las personas y la sociedad pueden buscar en 
la educación superior algo más que acceder a un puesto de trabajo. Y, en todo caso, 
la solución no pasaría por la mera introducción de numerus clausus más restrictivos 
en la educación terciaria o la mejora de los mecanismos de información y orienta-
ción profesional, sino también —y principalmente— por el desarrollo de políticas in-
dustriales y tecnológicas que aumenten el número de puestos de trabajo que requie-
ren mayor cualificación.6

El segundo tipo de desajuste aparece cuando la demanda supera a la oferta. El indi-
cador más habitual al respecto es el de escasez de competencias (skill shortage), que 
generalmente se mide con el porcentaje de vacantes de trabajadores cualificados 
que las empresas no pueden cubrir. De todos modos, como todos los analistas sub-
rayan, los porcentajes que desde el mundo empresarial se suelen hacer públicos al 
respecto normalmente no reflejan la escasez real, porque con frecuencia esa incapa-
cidad de cubrir las vacantes se debe, no a que no haya personas con la cualificación 
debida en el mercado, sino a que las empresas no desean pagar los salarios o pro-
porcionar las condiciones de trabajo debidas a tales trabajadores. Como indican Mc-
Guinness et al. (2017), este es uno de los desequilibrios sobre el que menos eviden-
cias reales existen, y, sin embargo, es uno de los que más preocupan a las políticas.7

Un tercer tipo de desajuste tiene lugar cuando la oferta no coincide con la demanda, 
no tanto por el nivel conjunto de oferta y demanda de competencias o cualificacio-
nes, sino porque las ocupaciones en que la persona está empleada no están relacio-
nadas con los campos de estudio que se han seguido. A este tipo de desequilibrio se 
le denomina «desajuste en el campo de estudio» o, también, «desajuste horizontal».

Por último, hay casos en los que a nivel de país no existe un claro desajuste entre 
oferta y demanda de trabajadores cualificados, pero la comparación del grado de 
competencias y cualificación que tienen los empleados de ese país con el que tienen 
los de otros países de similar nivel de desarrollo muestra que tal grado de compe-
tencias y cualificación es claramente subóptimo. En estos casos, Green (2013) pro-
pone hablar de «déficit de competencias» (skills deficit). Un ejemplo paradigmático de 
esto lo tenemos en el Reino Unido, donde tanto el nivel de cualificación de la fuerza 
de trabajo como el nivel de cualificación de las ocupaciones existentes son clara-
mente inferiores a los de la mayor parte de los países del centro y norte de la UE-15. En 
este sentido, suele hablarse de que el Reino Unido (o los países que se ajustan a este 
modelo) presenta una senda o equilibrio de bajas competencias («low skills road or 
equilibrium»). Y, como bien señalan Keep y Mayhew (2016) o Green y Mason (2014), 
en estos casos de déficit de competencias la solución no pasa solo por apostar por 

6	 Como muestran Green y Henseke (2016), el principal factor explicativo de las diferencias en los niveles 
de sobreeducación en los 21 países de la OCDE por ellos estudiados es la relativa demanda de altas 
competencias existente en tales países.

7	 Cuando la oferta queda por debajo de la demanda, no en las vacantes, sino en los puestos de trabajo 
internos de la empresa, en lugar de «escasez» (shortage) de competencias, se habla de brecha (gap) 
de competencias. En principio es poco importante, porque el empresario lo podría corregir o bien 
formando al trabajador o bien despidiéndolo. Y cuando el desequilibrio en las vacantes se refiere no a las 
competencias, sino al nivel educativo requerido para el puesto de trabajo, se habla de «infraeducación». 
Este también es un desequilibrio menos frecuente y al que la literatura presta menos atención.

No hay muchas 
evidencias sobre 
escasez real 
por vacantes no 
cubiertas
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una decidida mejora de la oferta educativa y formadora y por remodelar sus insti-
tuciones e invertir más recursos en ellas, sino por una apuesta tan o más firme por 
impulsar la demanda de tales competencias y cualificaciones en las empresas, me-
diante políticas industriales y tecnológicas de carácter activo.

Con relación a los cuatro desajustes citados, tal como se expone en el Diagnóstico 
de Competitividad 2019, el País Vasco es una de las regiones europeas en que mayor 
resulta el índice de sobrecualificación, y que, por su relevancia y los altos costes que 
comporta según la literatura, debería ser corregido. 

Son asimismo bastante frecuentes los informes, como los de Confebask o de algu-
nas asociaciones clústeres, que advierten que son muchas las vacantes que quedan 
sin cubrir de las ofertadas por las empresas (véase el inventario de diagnósticos de 
necesidades del Apartado 1.2, antes mencionado). Pero, independientemente de que 
tales informes no exponen previsiones de escasez de competencias en el futuro, la li-
teratura revisada en este apartado cuestiona el grado de escasez real de competen-
cias que revelan tales estudios, cuando no toman en consideración que las vacantes 
pueden tener lugar por las remuneraciones o las condiciones de trabajo que se ofre-
cen para tales trabajos. 

Sobre el tercer tipo de desajuste (esto es, entre los campos de estudio que se cur-
san y los que necesita el tejido productivo) no hay estudios robustos en el País Vasco, 
más allá de las conclusiones que se desprenden de la observación de las tasas de in-
serción laboral de los diferentes tipos de egresados a partir de los datos que hace 
públicos Lanbide o, nuevamente, de los análisis que se recogen en los estudios de 
Confebask sobre necesidades de contratación de sus empresas. Precisamente, para 
cubrir esta carencia es para lo que en el Apartado 3.3 se ha abordado tal ejercicio, 
por primera vez en el País Vasco y con una metodología novedosa desarrollada por 
Orkestra: el análisis del ajuste de la oferta formativa a las necesidades de titulados 
de diferentes campos de estudio, que se derivan de las perspectivas de empleo para 
2030 realizadas por el modelo Futurelan. 

Por último, el cuarto tipo de desajuste (el «déficit de competencias») no parece 
darse en el País Vasco porque, tal como se ha señalado, el principal problema aquí 
radica en la sobrecualificación; pero comparte con este que la clave para su reso-
lución pasa también por políticas industriales y tecnológicas que estimulen la de-
manda de competencias superiores, de modo que los países con experiencias exi-
tosas de resolución de este cuarto desajuste pueden constituir para el País Vasco 
una fuente de aprendizaje.

2.4 �El sistema de competencias y su complementariedad con 
otras esferas

Tal como se ha señalado, la aproximación al concepto y tipología de competencias 
varía de unos lugares a otros, al igual que lo hace la situación en términos de oferta, 
demanda y desajuste. Ello se debe a que dichas realidades son reflejo de un sistema 
de competencias (es decir, de un conjunto de organizaciones e instituciones que inci-
den de modo determinante en su generación y empleo) que resulta singular de unos 
lugares a otros. En efecto, aunque influidos también por dinámicas o tendencias in-
ternacionales que se comparten con los sistemas de otros lugares, los sistemas de 

La CAPV es una 
de las regiones 
europeas 
con mayor 
desajuste por 
sobreeducación

En comparación 
con otros 
territorios, la CAPV 
no tiene déficit de 
competencias
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competencias responden fundamentalmente a procesos históricos largos y singula-
res de cada país o comunidad. 

Pero para transcender la visión particular y fragmentada que se derivaría del análi-
sis uno por uno de tales sistemas de competencia, y para facilitar la comparación y 
el benchmarking entre sistemas, diversos autores han intentado desarrollar tipolo-
gías de los mismos. Las tipologías que se han realizado de los sistemas de educación 
y formación son bastante numerosas: algunas con una perspectiva educativa o pe-
dagógica; y otras con una perspectiva más socio-laboral.8 Son menos abundantes las 
que, yendo más allá del sistema educativo y de formación (con frecuencia, además, 
limitadas a la educación y formación inicial), prestan más atención al impacto del 
mercado de trabajo y de las instituciones económicas en la generación de competen-
cias (p.ej., la de Ashton et al., 2010).

Los analistas comenzaron a observar, además, que el tipo de sistema de compe-
tencias que había en un país solía aparecer asociado al tipo de sistema productivo 
que en él existía. En la década de los 90, por ejemplo, se desarrolló toda una litera-
tura que, comparando especialmente el caso inglés con el alemán, trataba de expli-
car el peor comportamiento que presentaba el primero en productividad, calidad, 
innovación y comercio internacionales por el inferior nivel y sistema de cualificacio-
nes que presentaba su fuerza de trabajo.9 Pero asimismo se empezó a observar que, 
según fuera la estructura productiva e innovadora de un país o de una empresa, su 
demanda de cualificaciones y competencias variaba notablemente, de modo que 
ejercía un diferente efecto tractor sobre su sistema de competencias (véanse Pavitt, 
1984; Tether et al., 2005). Eso es lo que condujo a que se empezara a reivindicar que 
las políticas industriales y tecnológicas, por un lado, y las políticas de educación y for-
mación, por otro, fueran de la mano.

Otro paso adelante, hacia una aproximación más integradora y omnicomprensiva, se 
da con la aparición a comienzos de este siglo de la corriente de variedades del capi-
talismo (VoC) (Hall y Soskice, 2001). Esta corriente subraya las complementariedades 
institucionales que se dan entre las instituciones educativas, los regímenes producti-
vos, las relaciones industriales y regulaciones del mercado de trabajo y los sistemas 
de protección social de un país. Busemeyer y Trampusch (2009) plantean, en parti-
cular, que, sin limitarse al sistema de competencias, se trabaje con el concepto de 
régimen de competencias, que trataría de capturar esas complementariedades ins-
titucionales y que haría referencia al conjunto interconectado de instituciones de 
educación y formación, de relaciones industriales y de políticas de mercado de tra-
bajo, y del estado de bienestar que conforman los incentivos de trabajadores y em-
presas a invertir en diferentes tipos de formación de competencias.

Son varias las enseñanzas de carácter general que se derivan de la literatura de VoC 
(incluidas las revisiones críticas que de la misma se han efectuado). En primer lugar, 
la conveniencia de no ignorar la mutua influencia entre el sistema de competencias 
y ese otro conjunto de esferas antes citado. En segundo lugar, la no existencia de un 
sistema «óptimo» (p. ej., el anglosajón de economía de mercado liberal), al que los 
países deberían intentar acercarse, sino que existen diferentes variedades que pue-
den posibilitar el crecimiento económico, aunque ciertamente los resultados de este 

8	 Véase Saar y Ure (2013) para una revisión de tales tipologías.
9	 Véase una sumaria presentación en Toner (2010 y 2011).
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(en términos de sectores dominantes, grado de igualdad, etc.) serán diferentes se-
gún la variedad seguida y la coherencia alcanzada entre las distintas esferas, que ha-
cen unos sistemas más funcionales que otros. En tercer lugar, que las tendencias 
mundiales (internacionalización, avance tecnológico, etc.) ejercen sus efectos a través 
de ese complejo conjunto de esferas, al que, si bien le demandan cambios para que 
siga siendo funcional, tales cambios no conducen a una desaparición de las singula-
ridades nacionales. En cuarto lugar, que los sistemas no son estáticos, sino que, ade-
más de las tendencias mundiales o factores externos que en ellos inciden, hay con-
flictos y contradicciones internos que impulsan a su transformación. Y, por último, 
que dentro de un régimen de competencias nacional pueden darse importantes va-
riaciones, tanto geográficamente como sectorial o empresarialmente (esto es, de-
pendiendo de la región o sistema local, del sector, del tamaño de empresa, etc.).

En cuanto a las enseñanzas más específicas para los casos vasco y español hay que 
empezar señalando que los analistas de VoC tienden a clasificar el modelo imperante 
en España como un caso particular de la variedad mediterránea (Vallejo-Peña y Gia-
chi, 2018) o de economías de mercado mixto (Molina y Rhodes, 2007). Como con-
secuencia de ese carácter mixto, el caso español se caracterizaría por una mayor 
incoherencia entre las diferentes esferas y una mayor ausencia de complementarie-
dades. En la medida en que la regulación de algunas de esas esferas (p.ej., la regula-
ción de los ajustes y prestaciones del mercado de trabajo) se determina a nivel esta-
tal, al caso vasco le resulta en parte aplicables las valoraciones que se efectúan sobre 
el sistema español. No obstante, el caso vasco es uno de los que justificaría la crítica 
a las VoC de que no toma suficientemente en cuenta las diferencias o variaciones 
existentes dentro de cada estado. De hecho, basándose en el elevado grado de des-
centralización de competencias alcanzado, el Gobierno Vasco y Confebask persiguie-
ron reforzar las complementariedades existentes entre la política industrial y el sis-
tema de FP; y se llevaron a cabo singulares ejercicios de benchmarking para adaptar 
al País Vasco casos de buenas prácticas desarrolladas en otros países comunitarios 
en materia de marco de cualificaciones, formación dual, centro integrado de FP, etc. 
(véase López-Guereñu, 2018a y el Recuadro 5).

La CAPV ha perse-
guido reforzar las 
complementarie-
dades entre polí-
tica educativa y po-
lítica industrial
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3
Evolución del empleo y de las 
competencias en el País Vasco

Esta sección parte de un análisis que valora el papel del factor trabajo en el creci-
miento de la productividad para conocer así el lugar que dicho factor ocupa en el 
crecimiento económico. La sección ahonda después en el impacto que las cuatro 
tendencias presentadas anteriormente tienen en el empleo y las competencias de 
las personas y, más adelante, se estudia el grado de ajuste de la oferta de egresados 
a las oportunidades de empleo que se prevén para el futuro. Para finalizar, se pone 
el foco en el nivel comarcal con el fin de detectar el posible efecto de las previsiones 
realizadas en el plano subregional.

3.1 Descomposición del crecimiento de la productividad

Tal como se ha señalado anteriormente, la principal atención de los economistas en 
el tema de las competencias («capital humano») ha consistido en valorar el papel que 
el factor trabajo tenía en el crecimiento económico y de la productividad aparente 
del trabajador. Para eso, se recurre a la llamada «contabilidad del crecimiento». En el 
caso de la productividad aparente del trabajo (principal indicador económico ligado 
a la competitividad y en la que, por eso, se centrará el análisis de este apartado), los 
factores que contribuyen a su posible crecimiento son: 

(i)	 la mejora de la calidad del factor trabajo (aproximada por la composición de los 
trabajadores por niveles educativos); 

(ii)	 el aumento del stock de capital (dentro del cual ahora tiende a distinguirse el ca-
pital TIC del resto de capital físico); 

(iii)	 la productividad total de los factores (PTF).  

Este último componente se calcula como un factor residual de lo que los otros aspec-
tos no logran explicar y, desde Solow, se ha considerado por los economistas como 
el tradicional modo de medir la innovación.

Pues bien, de los datos recogidos en la Tabla 1 se desprende que la productividad 
aparente del trabajo (resultante de dividir el PIB por el número de horas trabajada) 
tenía en la CAPV crecimientos muy superiores a los de la economía española (econo-
mía que se caracterizaba por un crecimiento en actividades de bajo valor añadido), 
pero inferior al que tenía lugar en economías avanzadas como Alemania y EE.UU. 
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Cuando llega la crisis, los ajustes laborales permiten aumentos pasivos de la pro-
ductividad aparente del trabajo, sobre todo en España. Y la salida de la crisis se ca-
racteriza en España por una vuelta al modelo de crecimiento en actividades de bajo 
valor añadido, que, en este último período, parece extenderse a más países, según 
la OCDE (2019). En este contexto, los crecimientos de la productividad aparente del 
trabajo de la CAPV resultan destacables, más aún yendo de la mano de importantes 
procesos de creación de empleo.

TABLA 1 Contribución de los distintos factores al crecimiento de la productividad aparente del 
trabajo (tasas anuales)

2001-2007 2008-2012 2013-2018

Crecimiento de la productividad del trabajo (%) CAPV 1,16 1,56 1,13

España 0,43 1,70 0,59

Alemania 1,51 0,54 0,78

EE. UU. 2,52 1,67 0,80

Contribución de la calidad del trabajo (%) CAPV 0,33 0,21 0,16

España 0,30 0,46 0,18

Alemania 0,15 0,35 0,00

EE. UU. 0,24 0,26 0,27

Contribución total del capital (%) CAPV 0,42 1,92 0,78

España 1,00 2,34 0,30

Alemania 1,00 0,73 0,41

EE. UU. 1,47 1,35 0,61

Contribución del capital TIC (%) CAPV 0,22 0,30 0,56

España 0,38 0,41 0,30

Alemania 0,37 0,25 0,21

EE. UU. 0,58 0,54 0,41

Contribución del capital no-TIC (%) CAPV 0,20 1,62 0,22

España 0,62 1,93 0,00

Alemania 0,63 0,47 0,20

EE. UU. 0,89 0,81 0,20

Contribución de la PTF (%) CAPV 0,42 –0,57 0,21

España –0,87 –1,08 0,11

Alemania 0,38 –0,55 0,36

EE. UU. 0,83 0,07 –0,07

Fuente: Elaboración propia a partir de datos de Eustat y The Conference Board y Alberdi (2015)

En la medida en que en todos los países tiene lugar un aumento en los niveles 
educativos de las personas trabajadoras este factor efectúa una contribución po-
sitiva al crecimiento de la productividad. No obstante, esa contribución es me-
nor a la de los otros factores, y cabe pensar que, como ya reflejan los datos de la 
CAPV, esa contribución irá haciéndose menor (véase análisis de tendencias en el 
Apartado 4.2).

El crecimiento de 
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De la Tabla 1 se desprende que el principal factor que explica el crecimiento de la 
productividad aparente del trabajo es el capital físico. Dentro de este, cada vez se 
da más importancia al capital TIC. A pesar de que, de modo casi generalizado, toda-
vía la contribución del capital no TIC es mayor que la del capital TIC, ha de tenerse en 
cuenta que ello se debe a que el stock de capital TIC es todavía pequeño con relación 
a todo el stock de capital (TIC y no TIC). Los analistas solían aducir que las economías 
más innovadoras, como EE.UU., se caracterizaban especialmente por la alta contri-
bución al crecimiento de la productividad que efectuaba el capital TIC; en cambio, en 
economías como la española, la base del crecimiento de la productividad radicaba en 
el capital no TIC. En tal sentido, resulta muy positiva la elevada contribución al cre-
cimiento de la productividad aparente del trabajo que se deriva del capital TIC en la 
CAPV en el período actual (2013-2018).

Por último, tras la caída generalizada que presenta la PTF en el período de crisis 
(2008-2012), en el período reciente tiene lugar una recuperación también generali-
zada. Cabe hacer dos salvedades, no obstante. Primero, que los crecimientos de la 
PTF se sitúan en niveles inferiores a los alcanzados en el período 2001-2007, y toda-
vía se sitúan más por debajo si los comparamos con los habidos en el siglo pasado. 
Como advierten TCB (2019) y OCDE (2019), las economías maduras afrontan unos 
escenarios de magros crecimientos de la productividad y de los estándares de vida. 
Pero, segundo, dentro de esa débil recuperación se observan diferencias de compor-
tamiento. En economías como EE. UU. hay una aguda preocupación con los malos 
resultados que presenta su PTF (valores incluso negativos los últimos años). Frente a 
eso, aunque con valores inferiores a los alcanzados en los años anteriores a la crisis, 
la posición de la CAPV es comparativamente positiva.

Como conclusión, destaca por tanto que, aunque en la CAPV ha sido relativamente 
pequeña la contribución que efectúa la mejora del factor trabajo al crecimiento de la 
productividad aparente del trabajo, la contribución que efectúa el capital físico des-
cansa en gran medida en el capital TIC; teniendo en cuenta que se trata de un indica-
dor que mide el grado de avance de la innovación, la CAPV muestra una posición po-
sitiva en comparación con el resto de economías.

3.2 Análisis de ocupaciones

El objetivo de este apartado es analizar el impacto de las cuatro grandes tendencias 
antes indicadas en el empleo en la CAPV y, por ende, en las competencias que las 
personas van a necesitar desarrollar. 

3.2.1 Envejecimiento

En lo que respecta al impacto del cambio demográfico, al igual que en el resto de Eu-
ropa y en la mayoría de los países desarrollados, las proyecciones de Eustat a 2031 
muestran una población cada vez más longeva, en la que se reduce la población en 
edad de trabajar (la población potencialmente activa) y, además, dentro de esta, la po-
blación pasa a concentrarse en mayor medida en los tramos superiores de edad. Así, se 
prevé que la población de 15 a 64 años se reducirá de 1,39 millones en 2018 (el 64 % de 
la población) a 1,31 millones en 2031 (el 60 %), un porcentaje este último similar al que 
Eurostat proyecta para Alemania, y algo más pronunciado que el del conjunto de Es-
paña y la media de la UE-28 (ambos en el 61 %). Como se observa en la parte izquierda 
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del Gráfico 3, la población mayor de 55 años en 2031 comienza a ser más numerosa 
que la que hay en 2018. Eso implica que la población de 55-64 años pasará de suponer 
el 22 % de la población en edad de trabajar al 26 % en 2031. Ese porcentaje está cer-
cano al que se estima para España (25 %), pero es más elevado que los de Alemania y 
la media de la UE-28 (22 %). También la población de las cohortes vascas entre 15 y 29 
años será superior a la población en esos tramos de edad en la actualidad, pasando del 
21 % al 26 % de la población en edad de trabajar (superior al 24 % de Alemania e infe-
rior al 27 % de España y la UE-28). Aun así, el estrechamiento en la pirámide de pobla-
ción supone que la población joven que entre a formar parte de la población potencial-
mente activa será inferior a la que pase a los tramos de edad de jubilación.

GRÁFICO 3 Pirámide de población, actividad y ocupación (2018 y 2031)
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Fuente: Eustat. Proyecciones de población. Elaboración propia

En lo que respecta al impacto del cambio demográfico, al igual que en el resto de Eu-
ropa y en la mayoría de los países desarrollados, las proyecciones de Eustat a 2031 
muestran una población cada vez más longeva, en la que se reduce la población en 
edad de trabajar (la población potencialmente activa) y, además, dentro de esta, la po-
blación pasa a concentrarse en mayor medida en los tramos superiores de edad. Así, se 
prevé que la población de 15 a 64 años se reducirá de 1,39 millones en 2018 (el 64 % de 
la población) a 1,31 millones en 2031 (el 60 %), un porcentaje este último similar al que 
Eurostat proyecta para Alemania, y algo más pronunciado que el del conjunto de Es-
paña y la media de la UE-28 (ambos en el 61 %). Como se observa en la parte izquierda 
del Gráfico 3, la población mayor de 55 años en 2031 comienza a ser más numerosa 
que la que hay en 2018. Eso implica que la población de 55-64 años pasará de suponer 
el 22 % de la población en edad de trabajar al 26 % en 2031. Ese porcentaje está cer-
cano al que se estima para España (25 %), pero es más elevado que los de Alemania y 
la media de la UE-28 (22 %). También la población de las cohortes vascas entre 15 y 29 
años será superior a la población en esos tramos de edad en la actualidad, pasando del 
21 % al 26 % de la población en edad de trabajar (superior al 24 % de Alemania e infe-
rior al 27 % de España y la UE-28). Aun así, el estrechamiento en la pirámide de pobla-
ción supone que la población joven que entre a formar parte de la población potencial-
mente activa será inferior a la que pase a los tramos de edad de jubilación.
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Gráfico 3 muestra el resultado de aplicar en 2018 y 2031 las tasas de actividad y ocu-
pación de 2016, que varían según el sexo (menores en las mujeres que en los hom-
bres) y la edad (mayores en los tramos intermedios de edad que en los superiores 
e inferiores). En este escenario, la población activa descendería de 1,04 millones a 
927.000 (del 47,7 % al 42,4 % de la población total de la CAPV) y la población ocupada 
de 879.000 a 780.000 (el 40,3 % y el 35,7 % de la población). Conseguir que estos por-
centajes aumenten dependerá de que se eleve tanto la tasa de actividad (que más 
personas se incorporen al mundo laboral) como de que obtengan un empleo. El ma-
yor potencial reside tanto en las personas más jóvenes como en las de mayor edad. 
En el caso de las personas más jóvenes, se trata de seguir reduciendo las tasas de 
desempleo juvenil, pero también de aumentar la tasa de actividad, lo que puede lo-
grarse favoreciendo la formación dual que permite compatibilizar el empleo y la for-
mación. Conseguir que las tasas de actividad y ocupación en las cohortes superiores 
sean más altas en diez o quince años implica no descuidar la formación de las perso-
nas que en estos momentos se encuentran en cohortes de edad intermedias, entre 
35 y 50 años. Es también importante tener en cuenta el potencial de creación de em-
pleo femenino, ya que las mujeres parten de tasas de ocupación inferiores a las mas-
culinas. A la hora de pensar en itinerarios formativos es necesario tener en cuenta 
estos perfiles y las distintas necesidades formativas en cuanto a género y edad. 

3.2.2 Automatización

En el caso del impacto de las nuevas tecnologías, en años recientes se han llevado a 
cabo diversos análisis para calcular el riesgo de automatización de los empleos. Los 
distintos supuestos utilizados llevan a distintas estimaciones sobre la vulnerabilidad del 
empleo. Tres consideraciones cabe realizar, no obstante, a este respecto. Primero, que 
si bien muchos analistas hacen referencia al posible efecto negativo de la automatiza-
ción en la cantidad total de empleo, no destacan de la misma manera la contribución 
que la automatización puede realizar para afrontar el reto del envejecimiento al que 
antes se ha hecho referencia, ya que los procesos de automatización pueden ayudar 
a compensar las necesidades para cubrir empleos existentes (OCDE, 2018; CES, 2018). 
Segundo, la automatización está influyendo no solo en la cantidad del trabajo (aspecto 
que es el que se analizará aquí), sino también en su calidad (aspecto al que se ha hecho 
referencia en la Sección 2 y algunos de cuyos indicadores se recogen en el Informe de 
Diagnóstico): estabilidad, desigualdad salarial, etc. (OCDE, 2019). Tercero, no se debe 
caer en un «determinismo tecnológico» o pensar que los «riesgos» equivalen a «pérdi-
das» de empleo o deterioros ineludibles de la calidad del trabajo; los diferentes impac-
tos que se observan de unos lugares a otros ponen de manifiesto que hay un amplio 
campo para las políticas (acciones formativas, medidas fiscales como tasas al uso de 
robots, reformas del mercado de trabajo, políticas industriales, etc.) (OCDE, 2019).

Uno de los estudios más recientes es el llevado a cabo por la OCDE (2018), que tiene 
la particularidad de que sus estimaciones no son nacionales sino regionales. Este tra-
bajo calcula el riesgo de automatización de las ocupaciones teniendo en cuenta que 
las diferencias en la organización del trabajo llevan a que una misma ocupación in-
corpore distintas tareas en distintos países. Así, por ejemplo, las personas que tra-
bajan en cadenas de producción en algunos países realizan tareas de carácter mera-
mente manual que son más fáciles de automatizar que en países donde, operarios 
con la misma ocupación, monitorizan robots o llevan a cabo medidas de control 
de calidad. El riesgo de automatización que calculan para el País Vasco se eleva al 
21,5 % del empleo de 2016, lo que situaba a esta comunidad en la posición 141 entre 
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178 regiones europeas, en el ranking de menor a mayor riesgo de automatización (es 
decir, más afectada por el riesgo de automatización que la mayoría de regiones euro-
peas tomadas en consideración). Aun así, con respecto a las restantes comunidades 
autónomas españolas, el informe de la OCDE situaba a la CAPV en tercera posición. 
La valoración con respecto a las regiones españolas que da la OCDE coincide con lo 
que se desprende de un estudio de Doménech et al. (2018), en el que se indica que la 
probabilidad media de automatización de las ocupaciones en el País Vasco en el pe-
ríodo 2011-2016 es el segundo más bajo, después de Madrid.

Para pasar del nivel agregado a visualizar el riesgo de automatización por ocupa-
ción, en el Gráfico 4 se muestra cómo se distribuye el empleo por ocupación (tamaño 
del círculo), riesgo de automatización (eje horizontal) y creación/destrucción de em-
pleo en el período 2011-2016 en la CAPV (eje vertical), aplicando el factor de riesgo 
de cada ocupación del estudio de la OCDE. Las ocupaciones con menor riesgo de au-
tomatización se sitúan en la parte izquierda del gráfico (en verde) y se corresponden 
generalmente con ocupaciones con mayor nivel de cualificación. En el otro extremo 
del gráfico se sitúan las ocupaciones con mayor riesgo de automatización (en rojo) 
que tienen generalmente menor nivel de cualificación. 

GRÁFICO 4 Ocupaciones según riesgo de automatización y creación o destrucción de empleo, 2011-2016
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Fuente: Eustat-Estadística de Población y Viviendas (2016) y Censo de Población y Viviendas (2011) y OCDE (2018). Elaboración propia

Aunque en el pasado, los afectados negativamente por el cambio tecnológico eran fun-
damentalmente los empleos de menor cualificación, desde comienzos de siglo la lite-
ratura comienza a señalar que se está produciendo una variación y que son las ocu-
paciones de cualificación media las que experimentan el mayor impacto negativo. Se 
detecta, así, que tiene lugar una polarización: crece, por un lado, la demanda de los 
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empleos de profesionales y técnicos especializados y de alta cualificación (todavía difí-
ciles de automatizar, pues el desarrollo de la inteligencia artificial todavía es limitado); 
y también, por otro, los trabajos no rutinarios de baja cualificación correspondientes a 
empleos de carácter presencial (OCDE, 2011, 2018 y 2019; CES, 2018). Esto es, crecen 
proporcionalmente los empleos tanto de alta como de baja cualificación, y decrecen 
los de cualificación media; por eso se habla de «polarización». Pero a dicho término au-
tores como Green (2016) le añaden el calificativo de «asimétrica», ya que los trabajos 
de alta cualificación crecen bastante más que los de baja, dado que los de carácter ru-
tinario de esta última, también se ven negativamente afectados.

El efecto agregado está recogido en la Tabla 2. Como se aprecia en la misma, aproxima-
damente la mitad del empleo en la CAPV es de riesgo medio. Las mujeres se ocupan en 
actividades de riesgo bajo en mayor medida que los hombres. Esto se debe principal-
mente a la mayor presencia femenina entre profesionales de la educación y la salud. 
En el período 2011-2016 se produjo un ligero aumento del empleo, especialmente en 
ocupaciones de riesgo alto, donde creció un 7,1 %. Este aumento de puestos con mayor 
riesgo de automatización se dio además fundamentalmente en el empleo femenino, 
ya que, aunque este creció en todas las franjas de riesgo, lo hizo principalmente en la 
de alto riesgo. La caída de los empleos de riesgo medio se dio en mayor medida en los 
hombres por su mayor presencia entre los trabajadores de la construcción.

TABLA 2 Distribución de las ocupaciones según riesgo y sexo, 2011-2016

Empleo en 2016 (%) Variación 2011-2016 (%)

Total Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres

Bajo 24% 21% 28% 1,7% 0,2% 3,0%

Medio 47% 49% 45% –3,4% –6,1% 0,1%

Alto 29% 30% 27% 7,1% 3,8% 11,4%

Fuente: Eustat. Estadística de Población y Viviendas (2016) y Censo de Población y Viviendas (2011). Elaboración propia

Conseguir reducir el riesgo de destrucción de empleo por la automatización pasa, por un 
lado, por sofisticar las tareas de las ocupaciones con riesgo medio y alto, y generar ca-
pacidades entre las personas para llevar a cabo esas tareas más sofisticadas. Por otro 
lado, se trata también de definir itinerarios profesionales y formativos que ayuden a las 
personas a transitar de ocupaciones con mayor riesgo a otras con menor riesgo de au-
tomatización. En todo caso, para los perdedores por la automatización deberían instru-
mentarse políticas compensatorias, preferentemente de carácter activo (formación y 
orientación personalizada) a las de carácter pasivo (prestaciones por desempleo). Y, por 
la parte empresarial, tal como apunta el informe del WEF (2019), resulta clave que las 
empresas desarrollen una planificación estratégica de la fuerza de trabajo, tanto interna-
mente como desde agentes de apoyo tales como las asociaciones clúster.

3.2.3 Globalización

Finalmente, el impacto de la tercera tendencia, la de globalización, se puede enfocar 
desde el punto de vista del flujo de personas que entran y salen del territorio, es decir, 
de los flujos migratorios que son parte igualmente de las tendencias demográficas. 

Las presiones derivadas del cambio demográfico pueden en parte paliarse a través 
de la atracción de personas. Dado que en el Informe de diagnóstico se analiza cuál 
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ha sido la evolución de estos flujos migratorios, aquí nos centraremos en el nivel for-
mativo y en las profesiones que ocupan las personas según su lugar de nacimiento. 
Esto refleja parcialmente la capacidad de atracción de la CAPV y las distintas necesi-
dades formativas que se pueden requerir. En la Tabla 3 se puede apreciar que apro-
ximadamente el 20 % de las personas ocupadas que residen en la CAPV han nacido 
fuera de la misma: el 12 % en otras CC. AA. españolas, un 2 % en el resto de la UE-
28 y un 7 % en el resto del mundo. La población nacida fuera del territorio ocupa en 
mayor medida profesiones de baja cualificación que quienes han nacido en el País 
Vasco. La diferencia es mayor en el caso de las personas que han nacido en el ex-
tranjero, pero también se observa en quienes han nacido en otras CC. AA. españo-
las y es particularmente acusada en las personas que proceden de fuera de la UE-
28, que tienen una mayor presencia entre las ocupaciones elementales, trabajadores 
cualificados del sector primario (aunque esta profesión tiene un peso mínimo) y tra-
bajadores de los servicios de restauración, personales, protección y vendedores.

TABLA 3 Personas ocupadas en la CAPV según profesión y lugar de nacimiento, 2016

Número de personas ocupadas 
(miles)

Porcentaje sobre total del grupo 
de ocupación

Porcentaje sobre total de 
ocupados nacidos en ese lugar

CAPV Resto 
de ES

Resto 
de la 
UE-28

Resto 
del 

mundo
CAPV Resto 

de ES
Resto 
de la 
UE-28

Resto 
del 

mundo
CAPV Resto 

de ES
Resto 
de la 
UE-28

Resto 
del 

mundo

1. Directores y gerentes 17,2 2,5 0,3 0,4 84% 12% 1% 2% 2% 2% 1% 1%

2. Técnicos y profesio-
nales científicos e inte-
lectuales

144,7 17,2 2,7 3,6 86% 10% 2% 2% 20% 16% 15% 6%

3. Técnicos; profesiona-
les de apoyo 96,7 11,3 1,3 2,3 87% 10% 1% 2% 14% 10% 7% 4%

4. Empleados conta-
bles, administrativos 
y otros empleados de 
oficina

87,4 10,7 1,0 2,0 86% 11% 1% 2% 12% 10% 5% 3%

5. Trabajadores de los 
servicios de restaura-
ción, personales, pro-
tección y vendedores

140,9 24,1 3,2 17,9 76% 13% 2% 10% 20% 22% 17% 28%

6. Trabajadores cualifi-
cados en el sector agrí-
cola, ganadero, forestal 
y pesquero

4,2 0,6 0,2 0,6 74% 11% 4% 11% 1% 1% 1% 1%

7. Artesanos y trabaja-
dores cualificados de 
las industrias manufac-
tureras y la construc-
ción (excepto operado-
res de instalaciones y 
maquinaria)

76,8 14,5 3,0 5,6 77% 15% 3% 6% 11% 13% 16% 9%

8. Operadores de insta-
laciones y maquinaria, y 
montadores

55,2 9,5 1,4 2,9 80% 14% 2% 4% 8% 9% 7% 5%

9. Ocupaciones ele-
mentales 91,2 20,1 5,3 27,6 63% 14% 4% 19% 13% 18% 29% 44%

TOTAL 714,1 110,6 18,4 63,0 79% 12% 2% 7% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Eustat. Estadística de Población y Viviendas. Elaboración propia
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GRÁFICO 5 Personas ocupadas según profesión, nivel formativo y lugar de nacimiento, 2016
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Fuente: Eustat. Estadística de Población y Viviendas. Elaboración propia

Esto se complementa con una mirada más en detalle del nivel formativo de las per-
sonas en cada ocupación según su lugar de nacimiento, lo que puede observarse 
en el Gráfico 5. En el mismo se aprecia que, en todas las profesiones, las personas 
nacidas en la CAPV tienen mayor nivel formativo que las nacidas en otros lugares. 
Esto se traduce en su mayor grado de desajuste en las profesiones menos cualifi-
cadas, lo que plantea algunas reflexiones en torno a la atracción de personas en el 
futuro y a las necesidades formativas de aquellas que actualmente se encuentran 
en el territorio:

•	 En el futuro puede ser necesario atraer a personas con mayor nivel formativo 
para dar respuesta a las necesidades de empleo en ocupaciones más cualificadas 
(véase Box Bizkaia Talent e Ikerbasque). No obstante, si —como se apunta en otra 
parte del informe— hubiera en la CAPV un problema notable de sobrecualifica-
ción, esa política de atracción de talento debería ser muy específica y afrontar ám-
bitos en los que, la literatura ha puesto de manifiesto, no solo el nivel educativo, 
sino la internacionalización y diversidad de aproximaciones, supone un plus. Así se 
señaló, por ejemplo, en el Informe de Competitividad de 2011, con relación a los 
equipos directivos de las empresas, al profesorado de las universidades, a los in-
vestigadores de los centros tecnológicos, etc.

•	 A través de procesos adecuados, las personas con más formación en las profe-
siones menos cualificadas pueden tener más fácil el acceso a ocupaciones de 
mayor cualificación, pero también a realizar tareas más complejas en las ocupa-
ciones que desarrollan, reduciendo así el riesgo de que esas ocupaciones sean 
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totalmente automatizadas. Es decir, la incorporación de nuevas tecnologías en 
ocupaciones de menor cualificación puede ayudar a reducir los procesos pura-
mente rutinarios de las mismas, pero esto no debería destruir puestos de tra-
bajo si las personas que actualmente llevan a cabo esas labores (y las que las 
realicen en el futuro) tienen las capacidades necesarias para hacer uso de esas 
tecnologías. 

•	 Las personas procedentes de otros lugares pueden requerir procesos de forma-
ción diferentes que permitan adaptar sus titulaciones y capacidades a las que re-
quiere el tejido productivo.

•	 Adicionalmente, y aunque la desagregación por sexo no esté recogida en el grá-
fico, cabe señalar que, salvo en las ocupaciones elementales e independiente-
mente del lugar de nacimiento, el nivel de formación de las mujeres es superior 
al de los hombres. Esto puede ser debido a una mayor presencia femenina en 
sectores con mayores requerimientos formativos en las profesiones más cualifi-
cadas, pero también puede ser parte de un sesgo, según el cual solo las mujeres 
mejor cualificadas pueden acceder a puestos que ocupan hombres con menor 
cualificación.  

RECUADRO 1 Atracción de talento de perfil universitario por Bizkaia Talent

Impulsada por el Departamento de Promoción Económica de la Diputación Foral de Biz-
kaia, Bizkaia Talent se constituyó en 2005 como una iniciativa de carácter asociativo sin 
ánimo de lucro y con una misión de impulsar y favorecer el establecimiento en Bilbao, en 
Bizkaia y en el País Vasco en general, de las condiciones necesarias para atraer, vincular y 
retener a personas altamente cualificadas. Hoy en día, la iniciativa se extiende a los tres te-
rritorios históricos. La iniciativa Gipuzkoa Talent, por ejemplo, es gestionada por Bizkaia 
Talent y se constituye como ejemplo de articulación de políticas dentro de la comunidad 
autónoma.

El perfil de personas de alta cualificación en el cual se enfoca la política de Bizkaia Talent 
se refiere a personas con titulación universitaria. Su objetivo de atraerlas y retenerlas ha 
dado lugar al desarrollo de diversas líneas de trabajo: desde la atracción de talento a tra-
vés de redes internacionales (Be Basque Talent Network o Basque Talent Map) que inclu-
yen servicios para la integración sociocultural de los profesionales, el apoyo al desarrollo 
de las carreras profesionales (Talentia, Career Development Center o Kids and Skills), pa-
sando por los servicios ofrecidos a las empresas para la preparación de ofertas de empleo y 
la atracción de profesionales que apoyen la propuesta de valor de la empresa (Headhunting 
Support Service). 

En Bizkaia Talent, las plataformas y herramientas online suponen una de las fortalezas centra-
les para llevar a cabo el trabajo. Son resultado de una cultura organizativa que se caracteriza 
por su naturaleza participativa e innovadora. Otro de los aspectos que hacen singular la activi-
dad de Bizkaia Talent reside en el servicio personalizado que ofrece, tanto a demandantes como 
a los propios oferentes del talento. La colaboración con un diverso abanico de agentes público-
privados es la base para llegar a ofrecer dicha personalización. 

En cambio, uno de sus retos principales reside en la necesidad de generar una mayor cultura 
y conciencia empresarial para facilitar la atracción y retención del talento a nivel europeo. Los 
patrones en las relaciones laborales se consideran, junto con el tamaño de la empresa, como 
condicionantes centrales a este respecto. Del mismo modo, otra vía de desarrollo en este ámbi-
to está en los perfiles de menor cualificación, lo cual requeriría la adaptación de la política de 
atracción de talento. 
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RECUADRO 2 Atracción de talento de perfil científico por Ikerbasque

Ha transcurrido ya algo más de una década desde el momento en que el Gobierno Vasco 
adoptó la decisión de constituir la Fundación Ikerbasque para dotar de un nuevo impul-
so a la investigación científica en Euskadi. Se trataba de una apuesta para invertir en talen-
to científico, en las personas investigadoras. Existía la convicción de que esta inversión en 
capital humano era la pieza clave que desencadenaría un efecto multiplicador en la ciencia 
vasca.

A lo largo de estos años, incluido el período más duro de la crisis, la Fundación Ikerbasque 
ha lanzado consistentemente convocatorias de atracción y captación de talento científico. 
Esta fundación cuenta actualmente con más de 240 investigadoras e investigadores desti-
nados en 23 instituciones de Euskadi. Este colectivo está conformado tanto por investiga-
dores del máximo nivel científico internacional como por jóvenes promesas en su ámbi-
to de investigación. El colectivo publica anualmente más de 1.100 artículos científicos. En 
esta década se ha obtenido un retorno económico de 175 millones de euros para proyectos 
de investigación en Euskadi; esto es, un retorno de 2 euros por cada euro invertido en Iker-
basque. Este éxito ha estado basado en tres elementos clave:

— � La independencia en la gestión: Siguiendo el modelo europeo del European Research Cou-
ncil, esta independencia ha permitido trasladar un modelo de excelencia tanto en la gestión 
de la organización como en los procesos de selección y contratación de investigadoras e in-
vestigadores, gestionados exclusivamente por criterios de excelencia científica.

— � La consistencia: Ikerbasque ha logrado mantener y mejorar consistentemente en el tiempo 
sus programas y sus compromisos con la comunidad científica, trasladando a la certeza de 
su apuesta por las personas como eje del desarrollo de nuestra ciencia. 

— � La colaboración en red: Ikerbasque desarrolla su actividad en estrecha alianza con 23 univer-
sidades y centros de investigación de Euskadi, que resulta difícil de replicar en otros entor-
nos a nivel estatal o europeo por mero efecto de la escala.

En esta atracción de talento científico, Ikerbasque ha contado con la estrecha colabora-
ción de Bizkaia Talent, para quien desde el momento de su creación, este era uno de sus 
objetivos. 

3.2.4 Cambio climático

El consenso científico actual (IPCC, 2018) indica que el calentamiento global de-
bido a la actividad humana alcanzará con alta probabilidad 1,5 ºC en algún mo-
mento entre 2030 y 2052 si continúan las tendencias actuales. Este incremento 
en la temperatura media de la superficie del planeta dará lugar a un aumento 
de la intensidad y la frecuencia de eventos climáticos y meteorológicos extremos 
que tendrán un impacto significativo sobre la economía y sobre los sistemas hu-
manos y naturales.

De acuerdo con IPCC (2018), adoptar medidas de mitigación de las emisiones de 
gases de efecto invernadero consistentes con un aumento de 1,5 ºC generará si-
nergias en áreas relacionadas con los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la 
ONU, como la salud, la energía limpia, las ciudades y las comunidades, la produc-
ción y el consumo responsable o los océanos. También generará riesgos en otras 
áreas como la pobreza, el hambre o el acceso y la disponibilidad de agua y energía. 
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En general, el impacto total del cambio climático dependerá del tipo y el alcance de 
las medidas de adaptación, y de su ritmo de implementación, entre otros factores.

Los riesgos derivados del cambio climático implican la necesidad de adaptar los sis-
temas energéticos para transformarlos en sistemas sostenibles desde los puntos de 
vista económico, energético/medioambiental y social. Este proceso de cambio, co-
nocido como transición energética, supone actuar a lo largo de toda la cadena de 
valor de la energía (extracción y producción, transporte, transformación, distribu-
ción y consumo) con vistas a reducir las emisiones de gases de efecto invernadero y 
aumentar la eficiencia energética (p. ej., consumir menos energía y utilizar mejor la 
energía producida). Esta adaptación del sistema energético dará lugar a oportunida-
des de creación de valor y riqueza y a costes que se repartirán de forma desigual en-
tre los distintos sectores de la economía.

Las oportunidades que generará la transición energética en la CAPV, en términos de 
creación de empleo y PIB, estarán principalmente ligadas a sectores como la energía 
o la movilidad y el transporte.

En particular, aparecerán oportunidades de crecimiento y desarrollo en las cade-
nas de valor mejor posicionadas históricamente en la CAPV (p. ej., redes eléctricas, 
electrónica de potencia, energías renovables, especialmente energía solar y ener-
gía eólica —terrestre y marina, fija y flotante—, componentes de automoción, etc.) 
y en aquellas con un potencial de crecimiento relevante (p. ej., almacenamiento de 
energía eléctrica). En otras cadenas de valor con gran aportación al PIB de la CAPV, 
como el sector del petróleo y el gas natural, también podrían explotarse nichos de 
oportunidades a lo largo del proceso de transición energética. Finalmente, el sector 
de la eficiencia energética en sentido amplio (p. ej., cambio en los equipamientos 
de edificios y mejora de los procesos de consumo de energía en la industria), inclu-
yendo la llamada «economía circular», también podría generar oportunidades en la 
CAPV.

En el sector de la movilidad y el transporte, ámbito inmerso en profundos cam-
bios y con un desarrollo esperado muy significativo de la movilidad eléctrica en las 
próximas dos décadas, la CAPV está bien posicionada para adaptar las actividades 
que llevan a cabo las industrias de automoción y de construcción de ferrocarriles. 
Destaca un posicionamiento fuerte en la fabricación e integración de componentes 
para vehículos y en la fabricación de trenes ante las nuevas demandas de la movili-
dad eléctrica.

Tanto en energía como en movilidad, la CAPV está especialmente bien posicio-
nada para desarrollar productos y servicios que integren dispositivos avanzados 
de sensorización y control y otros desarrollos (p. ej., aplicaciones de control, se-
guimiento y operación de instalaciones y/o activos) a productos ya existentes. La 
intersección entre digitalización, tratamiento y análisis de datos e industria ener-
gética tradicional puede ser una fuente de oportunidades para la creación de 
empleo.

La puesta en valor de todas estas posibilidades a las que dará lugar la transi-
ción energética generadas dependerá, en gran medida, de la capacidad de con-
tinuar innovando y desarrollando y adaptando tanto el capital físico (infraes-
tructuras energéticas, de transporte y de investigación) como el capital humano. 
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A medio y largo plazo, existe preocupación por la evolución del desarrollo de las 
competencias que se demanden: no tanto por la oferta de formación en estas 
áreas (que está adaptándose poco a poco), sino por la percepción de que existe 
un interés limitado sobre la capacitación en disciplinas técnicas clave para apro-
vechar las oportunidades de la transición energética, como son la ingeniería 
eléctrica, la ingeniería informática y de telecomunicaciones, las matemáticas, la 
estadística y el análisis de datos, la programación avanzada o la física y la quí-
mica de materiales.10

3.3 �Tendencias del empleo y su transformación en 
necesidades formativas

Este apartado tiene por objetivo estudiar el grado de ajuste de la oferta de egre-
sados de FP y universitarios a las posibilidades de empleo que se prevén para el 
futuro. Para eso, en primer lugar, se presentan las oportunidades que se estiman 
por el modelo Futurelan, desarrollado por el Centro de Predicción Económica (Ce-
prede) para Lanbide. Y, en segundo lugar, se transforman esas previsiones de 
oportunidades de empleo en términos de titulados de FP y universitarios reque-
ridos, y se comparan con las cifras de los que se están titulando actualmente. De 
este modo se determina si la oferta actual se ajusta a las necesidades que se pre-
vén para el futuro.

3.3.1 Previsiones sectoriales de empleo y de oportunidades de empleo

En la Tabla 4 se recoge la evolución real (2007 y 2013) y estimada (2018 y 2030) 
del empleo sectorial de la CAPV efectuada por Ceprede. Para disponer de una 
perspectiva comparada, en la Tabla 5 se recogen, además de la distribución y la 
variación del empleo por grandes sectores referidas a la CAPV (elaboradas por 
Ceprede), las de España (tanto las ofrecidas por Ceprede como por Eurostat/Ce-
defop) y las de la UE-28 (ofrecidas por Eurostat/Cedefop). El disponer de dos esti-
maciones para España, una elaborada con una metodología similar a la realizada 
para la CAPV y otra con una metodología totalmente diferente, permite apreciar, 
por un lado, el grado de desviación que pueden darse en este tipo de estimacio-
nes; y, en tal sentido, valorar mejor la comparabilidad de los datos de la CAPV con 
los ofrecidos por Cedefop.

10	 Fuente: trabajo en curso de Orkestra sobre las oportunidades de la transición energética en la economía 
de la CAPV.
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TABLA 4 Empleo sectorial, real y estimado de la CAPV, según Futurelan

Número % s/ total Variación porcentual
2007 2013 2018 2030 2007 2013 2018 2030 2007-13 2013-18 2018-30

Agricultura, ganadería y pesca 14.655 12.687 11.566 6.149 1,5 1,4 1,2 0,6 –13,4 –8,8 –46,8
Industrias extractivas 822 468 399 380 0,1 0,1 0,0 0,0 –43,1 –14,8 –4,6
Alimentación y bebidas 16.083 14.375 14.426 13.010 1,6 1,6 1,5 1,3 –10,6 0,4 –9,8
Textil, confección, cuero y calzado 3.890 2.419 2.067 1.451 0,4 0,3 0,2 0,1 –37,8 –14,6 –29,8
Madera, papel y artes gráficas 17.960 11.899 11.091 10.022 1,8 1,4 1,2 1,0 –33,7 –6,8 –9,6
Coquerías y refino de petróleo 859 970 800 301 0,1 0,1 0,1 0,0 12,9 –17,5 –62,4
Química y farmacia 6.166 4.596 4.866 4.556 0,6 0,5 0,5 0,4 –25,5 5,9 –6,4
Caucho, plásticos y otras no metálicas 26.516 18.694 18.241 15.360 2,7 2,1 1,9 1,5 –29,5 –2,4 –15,8
Metalurgia y productos metálicos 94.402 66.136 67.939 52.955 9,5 7,5 7,2 5,2 –29,9 2,7 –22,1
Prod. informáticos y electrónicos 6.558 5.941 6.568 5.859 0,7 0,7 0,7 0,6 –9,4 10,5 –10,8
Material y equipo eléctrico 14.534 10.273 9.037 8.062 1,5 1,2 1,0 0,8 –29,3 –12,0 –10,8
Maquinaria y equipo 23.591 20.078 22.341 20.697 2,4 2,3 2,4 2,0 –14,9 11,3 –7,4
Material de transporte 17.506 16.558 18.654 18.003 1,8 1,9 2,0 1,8 –5,4 12,7 –3,5
Muebles y otras manufactureras 17.615 12.721 14.096 12.597 1,8 1,4 1,5 1,2 –27,8 10,8 –10,6
Energía eléctrica, gas y vapor 2.335 2.276 2.138 2.039 0,2 0,3 0,2 0,2 –2,5 –6,1 –4,6
Suministro de agua y saneamiento 5.373 5.666 5.830 5.562 0,5 0,6 0,6 0,5 5,5 2,9 –4,6
Construcción 100.582 56.716 57.759 56.539 10,1 6,5 6,1 5,5 –43,6 1,8 –2,1
Comercio; reparación de vehículos 139.247 124.741 131.256 147.051 14,0 14,2 14,0 14,4 –10,4 5,2 12,0
Transporte y almacenamiento 46.098 39.756 45.593 63.619 4,6 4,5 4,9 6,2 –13,8 14,7 39,5
Hostelería 48.403 50.407 57.265 67.212 4,9 5,7 6,1 6,6 4,1 13,6 17,4
Edición, imagen, radio y televisión 7.146 5.547 5.572 6.706 0,7 0,6 0,6 0,7 –22,4 0,4 20,4
Telecomunicaciones 3.052 2.717 2.291 2.757 0,3 0,3 0,2 0,3 –11,0 –15,7 20,4
Informática 13.469 12.098 13.384 16.110 1,4 1,4 1,4 1,6 –10,2 10,6 20,4
Actividades financieras y seguros 20.981 18.227 17.414 23.542 2,1 2,1 1,9 2,3 –13,1 –4,5 35,2
Actividades inmobiliarias 6.820 5.281 5.507 7.369 0,7 0,6 0,6 0,7 –22,6 4,3 33,8
Consultorias y actividades técnicas 38.531 38.896 42.954 51.703 3,9 4,4 4,6 5,1 0,9 10,4 20,4
Investigación y desarrollo 5.097 6.762 7.603 9.152 0,5 0,8 0,8 0,9 32,7 12,4 20,4
Otras actividades profesionales 11.259 10.400 12.191 14.674 1,1 1,2 1,3 1,4 –7,6 17,2 20,4
Servicios auxiliares 57.982 54.232 61.307 73.793 5,8 6,2 6,5 7,2 –6,5 13,0 20,4
Administración pública y defensa 53.193 56.179 57.152 62.159 5,3 6,4 6,1 6,1 5,6 1,7 8,8
Educación 55.795 62.736 68.916 74.953 5,6 7,1 7,3 7,4 12,4 9,9 8,8
Actividades sanitarias 39.546 42.999 47.466 51.625 4,0 4,9 5,0 5,1 8,7 10,4 8,8
Actividades de servicios sociales 22.646 23.507 26.649 28.983 2,3 2,7 2,8 2,8 3,8 13,4 8,8
Activ. recreativas y culturales 11.446 12.332 13.902 16.733 1,1 1,4 1,5 1,6 7,7 12,7 20,4
Otros servicios 21.833 21.667 23.935 28.810 2,2 2,5 2,5 2,8 –0,8 10,5 20,4
Actividades de los hogares 24.280 28.143 31.801 38.278 2,4 3,2 3,4 3,8 15,9 13,0 20,4
Total sectores 996.271 879.100 939.975 1.018.771 100,0 100,0 100,0 100,0 –11,8 6,9 8,4
Agricultura, ganadería y pesca 14.655 12.687 11.566 6.149 1,5 1,4 1,2 0,6 –13,4 –8,8 –46,8
Manufacturas 245.680 184.660 190.126 162.873 24,7 21,0 20,2 16,0 –24,8 3,0 –14,3
Extractivas y energía 8.530 8.410 8.367 7.981 0,9 1,0 0,9 0,8 –1,4 –0,5 –4,6
Construcción 100.582 56.716 57.759 56.539 10,1 6,5 6,1 5,5 –43,6 1,8 –2,1
Distribución, transporte y hostelería 233.748 214.904 234.114 277.881 23,5 24,4 24,9 27,3 –8,1 8,9 18,7
Servicios empresariales 221.896 216.302 237.860 289.627 22,3 24,6 25,3 28,4 –2,5 10,0 21,8
Servicios no mercantiles 171.180 185.421 200.183 217.720 17,2 21,1 21,3 21,4 8,3 8,0 8,8

Fuente: Lanbide, Futurelan

Así, por ejemplo, mientras que Ceprede prevé que entre 2018 y 2030 el empleo ma-
nufacturero español se mantenga prácticamente estancado (crezca un 0,3 %), Cede-
fop prevé para ese período un crecimiento bastante significativo (11,5 %). Por el con-
trario, mientras que Ceprede calcula para España fuertes crecimientos de empleo en 
servicios empresariales y servicios no mercantiles (del 21 % y del 18 %, respectiva-
mente), Cedefop ofrece previsiones mucho más modestas (14 % y –5 %, respectiva-
mente). En la medida en que el modelo predictivo de Ceprede para la CAPV se basa 
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en el elaborado por dicha institución para el conjunto de España, cabe suponer que 
un modelo como el de Cedefop podría ofrecer para la CAPV predicciones no tan ne-
gativas en cuanto a su empleo manufacturero (que según Ceprede, disminuirá un 
14 %) y, por el contrario, previsiones no tan positivas para los servicios empresariales 
y servicios no mercantiles (que según Ceprede, aumentarán el 22 % y 8 %, respecti-
vamente, en la CAPV). De todos modos, no cabe corregir en base a meras apreciacio-
nes un modelo predictivo que integra de modo coherente y riguroso un amplio con-
junto de fuentes de datos, y en tanto no se proceda a una posible reconsideración y 
adaptación del único modelo actualmente existente, nuestro ejercicio de ajuste se 
basará en las predicciones por este ofrecidas.

TABLA 5 Empleo por grandes sectores, real y estimado, en la CAPV, España y la UE-28

% s/empleo total Tasa de variación 
porcentual

Tasa de variación anual 
acumulada

2007 2013 2018 2030 2007-13 2013-18 2018-30 2007-13 2013-18 2018-30

CAPV 
(Ceprede/
Futurelan)

Agricultura, ganadería y pesca 1,5 1,4 1,2 0,6 –13,4 –8,8 –46,8 –2,4 –1,8 –5,1

Manufacturas 24,7 21,0 20,2 16,0 –24,8 3,0 –14,3 –4,6 0,6 –1,3

Extractivas y energía 0,9 1,0 0,9 0,8 –1,4 –0,5 –4,6 –0,2 –0,1 –0,4

Construcción 10,1 6,5 6,1 5,5 –43,6 1,8 –2,1 –9,1 0,4 –0,2

Distribución, transporte y hostelería 23,5 24,4 24,9 27,3 –8,1 8,9 18,7 –1,4 1,7 1,4

Servicios empresariales 22,3 24,6 25,3 28,4 –2,5 10,0 21,8 –0,4 1,9 1,7

Servicios no mercantiles 17,2 21,1 21,3 21,4 8,3 8,0 8,8 1,3 1,5 0,7

Total sectores 100,0 100,0 100,0 100,0 –11,8 6,9 8,4 –2,1 1,3 0,7
España 
(Ceprede)

Agricultura, ganadería y pesca 4,1 4,2 4,0 2,4 –14,8 7,4 –31,9 –2,6 1,4 –3,2

Manufacturas 14,4 12,6 12,4 10,9 –28,2 11,4 0,3 –5,4 2,2 0,0

Extractivas y energía 0,8 0,8 0,7 0,8 –8,1 0,3 17,9 –1,4 0,1 1,4

Construcción 13,4 5,9 6,4 6,4 –64,0 23,0 13,9 –15,6 4,2 1,1

Distribución, transporte y hostelería 28,1 29,8 29,7 30,3 –13,4 13,3 15,8 –2,4 2,5 1,2

Servicios empresariales 21,2 24,2 24,9 26,5 –6,4 16,6 21,0 –1,1 3,1 1,6

Servicios no mercantiles 18,1 22,5 21,9 22,7 1,6 10,4 18,0 0,3 2,0 1,4

Total sectores 100,0 100,0 100,0 100,0 –18,1 13,4 13,7 –3,3 2,5 1,1
España 
(Cedefop)

Agricultura, ganadería y pesca 4,0 4,1 3,8 2,2 –14,6 4,8 –14,0 –2,6 0,9 –1,2

Manufacturas 13,1 11,0 10,9 10,9 –29,4 10,9 11,5 –5,6 2,1 0,9

Extractivas y energía 1,1 1,3 1,2 1,2 –0,4 1,7 6,8 –0,1 0,3 0,6

Construcción 12,8 5,6 6,1 5,5 –63,1 20,8 13,2 –15,3 3,9 1,0

Distribución, transporte y hostelería 28,5 29,8 30,1 34,5 –12,2 12,8 24,2 –2,1 2,4 1,8

Servicios empresariales 23,0 26,3 26,4 28,2 –3,9 12,1 14,0 –0,7 2,3 1,1

Servicios no mercantiles 17,5 21,9 21,4 17,4 4,7 9,1 –4,8 0,8 1,8 –0,4

Total sectores 100,0 100,0 100,0 100,0 –16,1 11,6 12,1 –2,9 2,2 1,0
UE-28 
(Cedefop)

Agricultura, ganadería y pesca 5,5 5,0 4,3 3,6 –10,8 –10,0 –10,4 –1,9 –2,1 –0,9

Manufacturas 15,4 14,0 13,9 12,6 –11,2 5,6 –1,3 –2,0 1,1 –0,1

Extractivas y energía 1,6 1,6 1,5 1,5 0,7 –0,5 –1,1 0,1 –0,1 –0,1

Construcción 7,7 6,4 6,4 6,2 –17,7 5,9 4,4 –3,2 1,2 0,4

Distribución, transporte y hostelería 24,4 24,5 24,7 25,4 –1,3 7,4 6,9 –0,2 1,4 0,6

Servicios empresariales 23,1 24,8 25,7 27,8 4,9 10,6 12,9 0,8 2,0 1,0

Servicios no mercantiles 22,3 23,7 23,5 22,9 4,2 5,9 2,4 0,7 1,2 0,2

Total sectores 100,0 100,0 100,0 100,0 –1,9 6,5 5,3 –0,3 1,3 0,4

Fuente: Lanbide, Futurelan; Eurostat, cuentas económicas; Ceprede; Cedefop, Skill forecast
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De la lectura conjunta de la Tabla 4 y Tabla 5 se desprenden los siguientes hechos:

•	 Entre 2007 y 2013 la economía vasca experimentó una pérdida de empleo del 
12 %; entre 2013 y 2018 el empleo se recupera y crece un 7 %; y las previsiones 
plantean que a partir de 2018 continúe creciendo a un ritmo algo menor (el 8,4 % 
en total entre 2018 y 2030), de modo que en 2030 se superará el millón de em-
pleos en la CAPV. En comparación con España, las pérdidas de empleo de la CAPV 
entre 2007-2013 fueron menores; pero los crecimientos tras dicho período tam-
bién. Y en comparación con la UE-28, entre 2007-2013 la pérdida de empleo de la 
CAPV fue mucho mayor; entre 2013-18 el crecimiento ha sido bastante similar; y 
las estimaciones de crecimiento hasta 2030 son más favorables en la CAPV.

•	 Por grandes sectores, entre 2007 y 2013 las mayores pérdidas de empleo se dan, 
en los tres territorios, aunque con diferentes intensidades, en los sectores de 
Construcción, Manufacturas y Agropesquero. En la recuperación de 2013-18 casi 
todos los grandes sectores ven aumentar su empleo (excepto el Agropesquero), 
especialmente en los servicios. Y las estimaciones para 2018-2030 plantean en 
los tres territorios que el sector agropesquero experimentará fuertes pérdidas 
de empleo, y los servicios mercantiles fuertes ganancias. Sin embargo, las esti-
maciones de unos territorios a otros varían bastante en algunos grandes secto-
res. Si nos centramos en manufacturas, por ejemplo, para la CAPV se prevén pér-
didas de empleo del 14 %, para la UE-28 una ligera disminución del 1,3 % y para 
España aumentos del 0,3 % según Ceprede y del 11,5 % según Cedefop. En con-
trapartida, en Servicios empresariales el mayor crecimiento se prevé en la CAPV 
(22 %) y el menor en la UE-28 (13 %). Asimismo, en Construcción y los Servicios 
no mercantiles las variaciones previstas para unos y otros territorios son bas-
tante distintas.

•	 Sobre la estructura sectorial que presentará el empleo en 2030 cabe destacar 
que en la CAPV las Manufacturas solo supondrán el 16 %, un porcentaje clara-
mente por debajo del 20 % actual. Aun así, tal porcentaje resulta netamente su-
perior al que tal sector presentará en la UE-28 (12,6 %) o en España (11 %). La ba-
jada del empleo manufacturero vasco encuentra su contrapartida en la subida 
de los Servicios empresariales, sector que se convierte en el de más peso de la 
CAPV y con un porcentaje que llega a superar al de España y la UE-28. En gene-
ral, resulta evidente la terciarización que presentará el empleo en 2030 en los 
tres territorios, pues en ellos más de las tres cuartas partes del empleo corres-
ponderá al sector servicios.

•	 Si se desciende en el nivel de desagregación sectorial y se consideran tanto las va-
riaciones porcentuales más extremas como el tamaño relativo del sector, en las 
Manufacturas destacan las fuertes caídas que se esperan en Metalurgia y produc-
tos metálicos, Material y equipo eléctrico, Productos informáticos y electrónicos y 
Caucho, plásticos y otras no metálicas. Por el contrario, aunque también se redu-
cirá su empleo, será menor en Material de transporte y Maquinaria y equipo. En 
cuanto a los servicios, se esperan los mayores crecimientos en Transporte y alma-
cenamiento; y los menores, en los servicios no mercantiles.

Las oportunidades de empleo existente derivan no solo de las variaciones netas de 
empleo (que pueden denominarse «oportunidades por expansión»), sino también de 
las necesidades de remplazo que se ocasionan por el abandono de la actividad de los 
empleados existentes (por razones de jubilación, incapacidad , etc.). En la Tabla 6 se re-
cogen las estimaciones que para 2018-2030 ha realizado Futurelan a este respecto.

Futurelan prevé 
que la evolución 
del empleo será 
negativa en 
Agropesquero y 
Manufacturas, 
y positiva en 
Servicios
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TABLA 6 Oportunidades de empleo en la CAPV en el período 2019-2030 por variación neta del empleo y por remplazo

Empleos Porcentajes

Expansión 
del empleo Remplazo

Total opor-
tunidades 
de empleo

Promedio 
anual opor-
tunidades 
de empleo

S/total de 
oportuni-
dades de 
empleo

Remplazo s/
empleo de 

2018

Remplazo 
s/total 

oportuni-
dades de 
empleo

Agricultura, ganadería y pesca –5.417 2.136 –3.280 –273 –0,6 18,5 —

Manufacturas –27.253 68.832 41.578 3.465 7,9 36,2 165,5

Extractivas y energía –385 3.464 3.079 257 0,6 41,4 112,5

Construcción –1.220 24.555 23.335 1.945 4,4 42,5 105,2

Distribución, transporte y hoste-
lería 43.768 111.782 155.550 12.962 29,5 47,7 71,9

Servicios empresariales 51.767 121.428 173.195 14.433 32,8 51,1 70,1

Servicios no mercantiles 17.537 116.637 134.174 11.181 25,4 58,3 86,9

Total sectores 78.796 448.834 527.630 43.969 100,0 47,7 85,1

Fuente: Lanbide, Futurelan

Los datos más destacables de los recogidos en la tabla serían los siguientes:

•	 Casi el 50 % del empleo existente en 2018 en la CAPV deberá ser objeto de rem-
plazo en el período 2018-2030. Las tasas que estima Cedefop para España y la UE-28 
son todavía superiores: 54 % y 52 %, respectivamente. 

•	 Por grandes sectores, son los Servicios no mercantiles los que serán objeto de un 
mayor remplazo (58 %, frente al 48 % del conjunto de los sectores), fruto de la polí-
tica de limitado remplazo seguida en el empleo público, que ha conducido a planti-
llas muy envejecidas en la Administración (tal como refleja el 75,6 % que alcanza el 
sector de administración pública y defensa). Por el contrario, en las Manufacturas 
ese porcentaje solo supone el 36 %, posiblemente debido a que en la crisis atra-
vesada buena parte de los severos ajustes que tuvieron lugar en el sector se efec-
tuaron mediante jubilaciones anticipadas.11 En Servicios empresariales existe una 
tasa de remplazo sobre el empleo superior también a la existente en el conjunto 
de la economía, siendo particularmente elevadas (superiores al 60 %) las tasas de 
ramas muy intensivas en conocimiento: Telecomunicaciones, Informática e Investi-
gación y desarrollo.

•	 Si el remplazo se pone en relación con las oportunidades totales de empleo, los 
porcentajes resultantes son incluso superiores: más del 85 % de las oportunidades 
totales de empleo de la CAPV en el período 2018-2030 corresponderán a procesos 
de remplazo. Y en España y la UE-28 las tasas se sitúan también en torno a tal va-
lor: 81 % en España y 91 % en la UE-28. Esas diferencias entre territorios guardan 
relación con las mayores tasas de creación de empleo que para tal período se es-
timan en España, en comparación con la de la CAPV; y de esta, con relación a la de 
la UE-28.

11	 Futurelan da para el sector agropesquero unas tasas anormalmente bajas de remplazo (18,5 %), con 
respecto al empleo existente en 2018. Las que proporciona Cedefop para España (55,5 %) y la UE-28 
(68,5 %) se ajustan más a la imagen de población envejecida que se tiene sobre dicho sector. 

El 50% del empleo 
actual de la CAPV 
será objeto de 
remplazo en 2030
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•	 A nivel desagregado sectorialmente se observa que, aunque se estima que la va-
riación neta del empleo en Manufacturas y Construcción en la CAPV sea negativa, 
las oportunidades de empleo por remplazo compensarán sobradamente esas pér-
didas, de modo que también en esos dos sectores las oportunidades de empleo 
totales serán positivas (41,6 y 23,3 miles de empleos, respectivamente), de modo 
que más del 12 % de las oportunidades totales de empleo corresponderán a ta-
les sectores. No obstante, el grueso (88 %) de las oportunidades de empleo corres-
ponderá a los servicios.

3.3.2 �Necesidades de titulados de FP y universitarios para cubrir las oportunidades de 
empleo

Para determinar las necesidades de titulados de FP (de grado medio y superior) y 
universitarios se ha partido de la composición por niveles educativos de la población 
ocupada en las diferentes ramas de actividad de la CAPV, que se contiene en los cen-
sos y estadísticas de población y vivienda de Eustat correspondientes a 2001, 2006, 
2011 y 2016. Con tal información se ha estimado el porcentaje de titulados de FP y 
universitarios de cada una de las ramas de actividad, para el promedio del período 
2019-2030 (véase Tabla 7). Aplicando tales porcentajes a las oportunidades totales 
de empleo existentes, como promedio, en el período 2019-2030, se obtiene el nú-
mero total de titulados de FP y universitarios que será necesario incorporar a tales 
sectores (véase la tabla citada). 

El supuesto implícito en el método de estimación empleado es que la distribución 
por niveles educativos existente en cada sector en 2016 (corregida por la tenden-
cia evolutiva que dicha distribución mostraba de unos censos a otros) se manten-
drá en las nuevas oportunidades de empleo que se generarán entre 2019-2030. 
Cabe sostener, no obstante, que, si existe un desajuste por sobrecualificación en 
el empleo existente, tal como el indicador de sobrecualificación recogido en el 
Diagnóstico de Competitividad parece apuntar, la composición y evolución mos-
tradas por los niveles educativos de la población ocupada no recogen lo efecti-
vamente necesitado, sino solamente el resultado de las «desajustadas» contra-
taciones realizadas. Pero cara al presente informe, no existen distribuciones de 
perfiles de empleo ideales por niveles educativos a nivel sectorial; y, ante ello, 
se ha optado por explotar los datos existentes, para ver hacia dónde apuntan, 
siendo conscientes de sus limitaciones y de que sus resultados han de tomarse 
con precaución, y más como generadores de preguntas de investigación que de 
constatación incuestionable de hechos probados.

Pues bien, a partir de la información sobre necesidades de titulados de FP y universi-
tarios por sector que habrá como promedio en los años del período 2019-2030 cabe 
destacar lo siguiente:

•	 En el conjunto de las oportunidades de empleo el porcentaje de titulados universi-
tarios que se precisará (40,6 %), supera al de titulados de FP de grado medio y su-
perior (24,9 %). En estos últimos, los de grado superior se demandarán más que 
los de grado medio (14,5 % frente a 10,4 %).

•	 Si el análisis desciende a nivel sectorial, en Manufacturas y Construcción el por-
centaje de titulados de FP superará al de titulados universitarios en casi 15 pun-
tos porcentuales, consistiendo la diferencia en que, mientras Manufacturas va-
lora mucho más la FP de grado superior, en Construcción ambas etapas de FP 

En la CAPV el 
remplazo tendrá 
más incidencia 
en Servicios no 
mercantiles, 
y menos en 
Manufacturas
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tienen un peso bastante semejante. En Extractivas y Energía, y Distribución, 
transporte y hostelería la demanda de ambos tipos de titulados es bastante simi-
lar (ligeramente superior la de FP). Y en Servicios empresariales y sobre todo en 
Servicios no mercantiles (con Educación a la cabeza) los titulados universitarios 
tienen un peso muy superior a los de FP.

TABLA 7 Titulados de FP y universitarios requeridos por las oportunidades de empleo existentes como promedio en los 
años del período 2019-2030 en la CAPV

Oportunidades 
de empleo

% s/oportunidades de empleo N.º de oportunidades de empleo

FPM FPS Universidad FPM FPS Universidad

Agricultura, ganadería y pesca –273 13,0 11,0 14,7 –36 –30 –40

Manufacturas 3.465 14,8 25,5 25,9 512 884 899

Extractivas y energía 257 11,4 13,3 22,0 29 34 56

Construcción 1.945 15,2 17,5 18,1 296 339 352

Distribución, transporte y hoste-
lería

12.962 12,8 15,9 27,0 1.656 2.067 3.498

Servicios empresariales 14.433 8,5 12,4 40,9 1.221 1.792 5.897

Servicios no mercantiles 11.181 7,7 10,6 64,8 858 1.184 7.244

Total sectores 43.969 10,4 14,5 40,6 4.585 6.366 17.857

Fuente: Elaboración propia a partir de Lanbide, Futurelan y Eustat Censos y Estadísticas de población y vivienda

A continuación, el apartado trata de valorar el grado de (des)ajuste horizontal (o 
por campos de estudio) que existe entre la oferta formativa actual de FP y univer-
sitaria y las necesidades derivadas de las oportunidades de empleo antes identifi-
cadas. Las primeras se miden por el número de egresados de FP y universitarios, 
por familias profesionales o áreas de conocimiento, para el último año con datos 
disponibles. Y para estimar las segundas, previamente hay que repartir los titula-
dos de FP y universitarios que se precisan para cubrir las oportunidades de em-
pleo entre familias profesionales y áreas de conocimiento. Para eso, explotando 
las encuestas de inserción de Lanbide, Orkestra ha desarrollado unas tablas de co-
rrespondencia que especifican, dentro del porcentaje de titulados de FP que con-
trata cada sector, qué porcentaje corresponde a cada familia profesional; y den-
tro de los titulados universitarios contratados, qué porcentaje corresponde a cada 
área de conocimiento.

De la Tabla 7 se desprende que los titulados de FP en el curso 2017-18 superaban en 
algo más de 3.000 personas las oportunidades de empleo previstas, como promedio, 
en los años 2019-2030. Esto es, habría una sobrecobertura cercana al 30 %. Hay que 
tener en cuenta, no obstante, que una parte importante de los que terminan sus es-
tudios de FP no se incorporan efectivamente al mercado de trabajo, por diversas ra-
zones (entre ellas, y de modo importante, porque deciden continuar sus estudios). 
Según la encuesta de inserción de Lanbide, así sucede con el 34 % de los titulados de 
FP de la promoción de 2016 (última de la que se dispone de datos). Siendo eso así, 
cabría sostener que existe un grado de ajuste adecuado entre la oferta total de titu-
lados de FP y los que precisará el mercado de trabajo para cubrir las oportunidades 
de empleo.

Las Manufacturas 
demandan más 
titulados de FP, y 
los Servicios más 
universitarios
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TABLA 8 Grado de cobertura de las necesidades de titulados de FP (de promedio, en 2019-2030) con los egresados de 
FP en 2017, según familias profesionales

Terminan FP en 
2017 (n.º)

Oportunidades de 
empleo para FP en 
promedio en 2019-

30 (n.º)

Sobre (+) o Infra (-) 
cobertura (n.º)

Tasa de cobertura 
(%)

Administración y Gestión 1.296 1.403 –107 92%

Actividades Físicas y Deportivas 377 286 91 132%

Agraria 194 169 25 114%

Comercio y Marketing 596 664 –68 90%

Electricidad y Electrónica 1.414 1.022 392 138%

Energía y Agua 26 74 –48 35%

Edificación y Obra Civil 117 200 –83 58%

Fabricación Mecánica 1.964 825 1.139 238%

Hostelería y Turismo 804 507 297 159%

Informática y Comunicaciones 933 473 460 197%

Instalación y Mantenimiento 927 702 225 132%

Imagen Personal 630 331 299 190%

Imagen y sonido 261 163 98 160%

Industrias Alimentarias 58 75 –17 77%

Madera, Mueble y Corcho 159 109 50 146%

Marítima pesquera 165 120 45 138%

Química 208 156 52 133%

Sanidad 1.503 1.596 –93 94%

Seguridad y medio ambiente 67 34 33 199%

Servicios Socioculturales y a la Comunidad 1.390 1.195 195 116%

Textil, Confección y Piel 52 47 5 110%

Transporte y Mantenimiento de Vehículos 736 642 94 115%

Artes Gráficas 211 157 54 134%

Total 14.088 10.951 3.137 129%

Fuente: Elaboración propia a partir de Lanbide, Inserción laboral y Futurelan y Viceconsejería de FP del Gobierno Vasco, estadísticas educativas

Más allá del grado general de ajuste del total de titulados de FP a las necesidades li-
gadas a las oportunidades de empleo existentes, cabe indagar, asimismo, sobre los 
desequilibrios por familias profesionales. Como se puede apreciar en la Tabla 8, hay 
cuatro familias profesionales en las que, teniendo una tasa de cobertura igual o su-
perior al 190 %, bien pudieran estar ofertando titulados en exceso; y lo contrario 
cabe suponer para las seis familias profesionales que no llegan al 100 % de cober-
tura. Si más allá de su enumeración individualizada se intenta extraer un patrón de 
conducta, parece que se puede concluir que en las familias profesionales industria-
les es donde más se concentra la sobrecobertura. Así, si se agrupan los datos de las 
diez familias profesionales industriales y se calcula su tasa de cobertura conjunta, re-
sulta un índice de 151 %. 

Cabe considerar que, tanto la sobrecobertura de casi el 30 % que se obtiene para 
el conjunto de la FP como en la superior sobrecobertura que muestran en general 
las familias profesionales industriales, pueden tener que ver con la pérdida de em-
pleo de los sectores industriales que pronostica Futurelan. Como antes se ha seña-

La sobrecobertura 
se concentra 
en las familias 
profesionales 
industriales
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lado, el empleo industrial requiere, comparativamente, de más titulados de FP, y 
en la medida en que tal empleo evolucione negativamente, la demanda de tales ti-
tulados se verá igualmente afectada de forma negativa. Y, por otro lado, a diferen-
cia de las familias profesionales no industriales (p.ej., Administración y gestión, In-
formática y comunicaciones, Comercio y marketing, etc.), que son de carácter más 
transversal y cuyos titulados pueden desempeñar su labor en todo tipo de sec-
tores, los titulados de las familias profesionales industriales están, comparativa-
mente, más orientados a realizar su actividad en el sector industrial (p.ej., Fabri-
cación mecánica, Madera, mueble y corcho, etc.). De hecho, si en lugar de mirar a 
la futura inserción laboral de los titulados, la atención se fija en las tasas de inser-
ción laboral presentes, de las estadísticas publicadas por Lanbide se constata que, 
en los titulados de FP que terminan en 2017 y han cursado familias profesionales 
industriales, la tasa de inserción laboral media (o porcentaje de los alumnos que 
contestan la encuesta y se encuentran trabajando) era del 58 %, mientras que la de 
los que cursan familias profesionales no industriales era del 49 %; y que en la fami-
lia profesional en la que, según el análisis anterior, existía una mayor sobrecober-
tura (fabricación mecánica), la tasa de inserción laboral era incluso superior (del 
65 %).12

La Tabla 9 reproduce el análisis anterior, pero ahora con relación a los titulados uni-
versitarios. Del mismo se desprende que, al contrario que para la FP, la puesta en 
relación de los graduados universitarios en 2017 con las oportunidades de empleo 
que, como promedio anual, habrá en el período 2019-2030 ponen de manifiesto una 
infracobertura cercana a los 5.000 graduados, es decir, una infracobertura que se 
aproxima al 30 %. Hay que señalar, sin embargo, que la tasa de inactividad (es decir, 
de no incorporación al mercado laboral tras la graduación) en el caso de los egresa-
dos universitarios es mucho más baja (6 %, según la encuesta de Lanbide), de modo 
que la infracobertura no se vería mucho más aumentada por tal razón.  

TABLA 9 Grado de cobertura de las necesidades de titulados universitarios (de promedio anual, en 2019-2030) con los 
egresados universitarios en 2017, según áreas de conocimiento

Se gradúan en la 
universidad en 

2017 (n.º)

Oportunidades de 
empleo para titulados 

universitarios en 
promedio en 2019-

2030 (n.º)

Sobre (+) o Infra 
(-) cobertura (n.º)

Tasa de 
cobertura (%)

Ciencias económicas, jurídicas y sociales 6.215 10.091 –3.876 62%

Ciencias experimentales 804 752 52 107%

Humanidades 995 1.242 -247 80%

Ciencias de la salud 1.736 1.596 140 109%

Ciencias técnicas 3.117 4.168 –1.051 75%

Total 12.867 17.848 –4.981 72%

Fuente: Elaboración propia a partir de Lanbide, Inserción laboral y Futurelan y Viceconsejería de FP del Gobierno Vasco, estadísticas educativas

12	 En la medida en que la situación del mercado de trabajo ha mejorado desde entonces, las tasas de 
inserción laboral de los titulados de FP también lo han hecho, si bien no se dispone de datos oficiales y 
recogidos por una instancia independiente, más recientes que los recogidos en el texto, a los que hacer 
referencia.

Se prevé una 
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Por áreas de conocimiento, las mayores infracoberturas se dan en las áreas a las que 
suelen referirse como más demandadas por las empresas en los informes que ela-
boran organizaciones tales como Confebask, Addeco y demás: en ciencias económi-
cas, jurídicas y sociales (especialmente empresariales) y en ciencias técnicas (espe-
cialmente ingenierías).

En suma, los profundos cambios en el empleo por sectores, que han sido descri-
tos en la primera parte del apartado, demandarán transformaciones así mismo 
en las cualificaciones y competencias por parte de la fuerza de trabajo. Es más, la 
demanda de cambios en las cualificaciones y competencias procedente de modi-
ficaciones en la estructura sectorial (más peso del sector servicios), se verá refor-
zada por una demanda paralela derivada de la modificación del peso de las dis-
tintas funciones dentro de cada empresa (perdiendo importancia, por ejemplo, 
las de producción, y aumentando las de servicios, como denota el término ser-
vitización). A los cambios en las demandas de cualificaciones, el sistema educa-
tivo deberá responder con transformaciones en los pesos actuales de uno y otro 
tipo de educación (general o formación profesional), con cambios en la relevan-
cia de los niveles educativos (p. ej., de grado medio y superior en la FP, de grados 
y másteres en la universidad) y con cambios en los campos de estudio. Del ejer-
cicio aquí realizado, sobre el impacto que las modificaciones de la estructura sec-
torial del empleo tendrá en la de cualificaciones, parecería desprenderse que la 
universidad y los campos de estudio más transversales tendrán un mayor creci-
miento que los de FP y de carácter científico o humanístico. Hay que advertir, no 
obstante, que las previsiones están realizadas sobre estructuras actuales de con-
tratación, sobre las cuales el análisis comparado ha puesto de manifiesto que 
conducen a un claro desajuste de sobrecualificación; y que dicha sobrecualifica-
ción presenta notables costes sociales (p. ej., porque formar a un universitario 
cuesta cuatro años como mínimo, mientras que a un titulado de FP superior solo 
cuesta dos años) y personales (p. ej., frustración por no ejercer las competencias 
personales que se poseen). Por ello, esta primera aproximación indica por dónde 
puede llevar la actual lógica de mercado; pero dicha lógica podría querer corre-
girse por las políticas públicas, para evitar el fenómeno de sobreeducación antes 
señalado.

Dos observaciones más antes de finalizar el apartado de análisis del ajuste de 
oferta y demanda. En primer lugar, es importante recordar que la capacidad de 
modificación o alteración de los títulos, y la capacidad de adaptación de los cen-
tros educativos, es mucho mayor en el ámbito de la FP que de la universidad. 
Pero esa mayor rigidez para el cambio de las titulaciones universitarias se ve en 
parte compensada por la menor especificidad y mayor generalidad de la forma-
ción que ofrecen las universidades, que hace que sus titulados puedan adap-
tarse más fácilmente a diferentes entornos. Por el contrario, esa mayor flexibili-
dad que posee el subsistema de FP los hace más aptos para afrontar los mayores 
cambios que se dan en sus campos de conocimiento, por la mayor especificidad 
y mayor orientación a sectores como la industria, más propensos a cambios es-
tructurales.

En segundo lugar, el análisis de ajuste que aquí se ha efectuado está circunscrito 
al campo de las cualificaciones, y no en sí al de las competencias. En el ámbito 
de las competencias no hay tantas estadísticas y clasificaciones internacionales 
implantadas como en el ámbito de los niveles educativos. Aunque en principio 

La FP es más 
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todo marco de cualificaciones tiene detrás, o debe responder a un marco de com-
petencias y resultados de aprendizaje (RA), los avances hasta ahora realizados 
en ese ámbito son pequeños (p. ej., las competencias que mide el programa de 
PISA), y este es un campo en el que queda mucho por avanzar, tanto a nivel inter-
nacional como en la CAPV.

3.4 Reflejo territorial de las tendencias

Este apartado introduce el territorio como factor de diversidad dentro de la CAPV y 
plantea la necesidad de trabajar en la definición de respuestas a los retos planteados 
en las secciones anteriores desde la asunción de las diferencias existentes. La reali-
dad y las necesidades en el ámbito de las competencias es diferente en el Gran Bil-
bao, Tolosaldea o la Montaña Alavesa, y, por tanto, las respuestas a esta diversidad 
de realidades deben variar en igual proporción.

Para cumplir con el objetivo establecido, se recoge, a continuación, el análisis de la 
diversidad territorial con relación a cuatro factores significativos en el ámbito de 
las competencias: empleo por sector, nivel de instrucción de la población ocupada, 
envejecimiento de la población y población extranjera. La situación con relación 
a la especialización sectorial y la orientación de la educación, por ejemplo, mar-
cará los condicionantes y la capacidad de respuesta del territorio frente a los cam-
bios previstos y detallados en el Apartado 3.3 y que hacen referencia a un aumento 
del peso del sector servicios y mayor demanda de perfiles universitarios. Mientras 
tanto, los factores relacionados con el peso de la población extranjera y el envejeci-
miento muestran la situación subregional ligada a las tendencias planteadas en el 
Apartado 3.2.

Dicho análisis se realiza a nivel comarcal13, dado que, por motivos de secreto estadís-
tico, el análisis a nivel municipal no es posible. La Tabla 10 recoge los diferentes indi-
cadores con relación a los factores mencionados y para cada una de las comarcas de 
la CAPV. 

13	 Se tiene en cuenta la definición de comarcas utilizada por Eustat, aunque en el caso de Gipuzkoa se ha 
adaptado a las áreas de influencia de las agencias de desarrollo comarcal. El caso de este TT. HH. permitía 
hacerlo con leves modificaciones. En los otros dos TT. HH. los patrones no eran tan coincidentes y su 
cambio llevaba a una comarcalización menos clara de cara al análisis de datos, por lo que se ha mantenido 
la definición de comarca de Eustat.
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TABLA 10 Principales indicadores comarcales

Territorio 
Histórico

Territorio/ 
comarca

Personas 
emplea-
das en 

industria 
(%)

Personas 
emplea-
das en 
manu-

facturas 
de nivel 
tecnoló-
gico alto 
y medio 
alto (%)

Personas 
emplea-
das en 
manu-

facturas 
de nivel 
tecnoló-
gico bajo 
y medio 
bajo (%)

Personas 
emplea-
das en 

servicios 
intensivos 
en cono-
cimiento 

(%)

Población 
ocupada 
con estu-
dios de FP 

(%)

Población 
ocupada 
con estu-
dios uni-

versitarios 
(%)

Índice de 
envejeci-
miento

Población 
extranjera 

(%)

CAPV 25,9 6,5 12,8 38,4 17,6 24,9 332,3 9,5

Araba 30,8 8,3 17,1 37,6 17,8 23,4 288,6 11,6

Bizkaia 22,1 3,8 11 40 17,0 25,8 356,9 8,9

Gipuzkoa 29,2 9,6 13,3 36,3 18,7 24,2 316,8 9,6
Araba Valles Alaveses 62,5 35,4 23,1 10,6 31,0 14,9 335,0 9,3

Llanada Alavesa 25,9 8,1 12,4 42,4 23,7 23,1 283,1 12,5

Montaña Alavesa 26,1 18,7 11,7 46,0 30,1 14,5 496,6 6,1

Rioja Alavesa 48,5 3,2 41,3 16,9 22,4 12,5 269,7 11,6

Estribaciones del 
Gorbea

53,5 9,6 38,6 16,4 28,5 23,6 241,2 6,8

Cantábrica 
Alavesa

47,5 5,8 37,0 25,5 31,3 19,6 329,9 6,7

Bizkaia Arratia-Nervión 48,7 13,5 29,2 20,5 28,8 21,2 281,9 7,4

Gran Bilbao 17,8 2,7 7,5 43,6 22,1 27,8 382,3 9,0

Busturialdea 29,4 2,7 19,5 32,9 22,9 24,4 344,2 9,4

Duranguesado 39,0 6,8 27,3 27,2 27,5 21,6 269,9 8,9

Encartaciones 21,5 15,4 9,6 32,5 31,4 16,7 326,2 7,5

Lea Artibai 43,8 9,0 30,0 24,0 25,4 19,4 365,7 10,3

Uribe 29,6 8,9 13,3 35,0 20,5 33,2 215,6 7,7
Gipuzkoa Bajo Bidasoa 20,5 3,8 10,5 30,1 27,1 21,5 315,7 12,2

Buruntzaldea 40,7 9,0 20,3 21,9 30,4 18,9 280,5 8,3

Goierri 54,8 33,4 16,1 21,1 30,8 19,3 246,4 11,5

Alto Deba 48,0 20,6 23,8 27,7 29,2 23,1 334,4 7,9

Debabarrena 42,3 16,2 21,0 29,5 28,2 18,7 340,3 9,4

Donostia 8,2 1,7 1,7 57,4 19,2 35,4 398,1 10,6

Oarsoaldea 28,2 7,1 13,3 27,5 30,6 16,2 324,4 8,8

Tolosaldea 44,0 13,1 24,4 26,6 29,0 19,4 259,4 8,5

Urola Erdia 48,2 12,8 25,7 23,9 25,8 19,4 238,3 8,6

Urola Garaia 43,0 8,5 27,5 31,1 27,7 18,5 354,0 6,7

Urola Kosta 31,5 10,1 15,6 27,5 26,4 25,2 250,5 8,2

Fuente: Eustat. Elaboración Propia

A continuación, apuntamos varias conclusiones derivadas del análisis de dichos indi-
cadores:

•	 Los Valles Alaveses y Goierri despuntan por el empleo manufacturero de mayor 
nivel tecnológico, junto con las comarcas del centro-oeste de Gipuzkoa, Encarta-
ciones, Arratia-Nervión y la Montaña Alavesa. El norte de Araba y Lea Artibai se su-
man al eje manufacturero, pero con una concentración de empleo manufacturero 
de menor nivel tecnológico. 
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•	 Se aprecia la naturaleza urbana del sector servicios intensivos en conocimiento, al 
concentrarse el empleo principalmente en las comarcas-capital y tras ellas en sus 
comarcas circundantes. También destaca el caso de la Montaña Alavesa, aunque 
esta concentra un porcentaje de establecimientos notablemente menor que las 
comarcas urbanas (16 % frente a 30-40 % de las comarcas urbanas). 

•	 La especialización sectorial por comarcas se encuentra correlacionada con la 
orientación de la educación (general o profesional). Las comarcas donde la po-
blación ocupada con estudios profesionales tiene mayor peso coinciden con 
aquellas donde el empleo manufacturero es mayor (correlación de 0,49); y la co-
rrelación de la población con estudios profesionales es todavía más alta (0,58) 
con las comarcas con empleo manufacturero de nivel tecnológico alto y medio-
alto. Es decir, la especialización industrial está ligada a un perfil de cualificación 
profesional. En cambio, la correlación entre empleo manufacturero y población 
con estudios universitarios es negativa (-0,5). Es en estas comarcas donde la ten-
dencia de pérdida de relevancia de la actividad manufacturera y la demanda de-
creciente de perfiles profesionales pueden tener mayor impacto. La concentra-
ción de empleo en servicios intensivos en conocimiento se nutre en la mayoría 
de los casos de un perfil de población ocupada con estudios universitarios (co-
rrelación de 0,56). Es por ello que la concentración de población con estudios 
terciarios es mayor en las comarcas-capital donde, por tanto y a priori, los condi-
cionantes para hacer frente a los cambios previstos son más favorables.

•	 Con relación a la tendencia de envejecimiento y creciente peso de la pobla-
ción inmigrante en el territorio (ver Apartado 3.2), el panorama subregional re-
afirma la necesidad de considerar las diferencias existentes. La mayoría de la 
comarcas vascas se sitúan en un índice de envejecimiento de entre 275-350 %, 
es decir, la población de mayores de 65 años prácticamente triplica la de me-
nores de 15 años. El proceso de envejecimiento es más acentuado en Gran Bil-
bao, Lea Artibai, Donostia y Urola Garaia y, más aún, en el caso de la Montaña 
Alavesa. Las comarcas envejecidas parecen responder a un doble perfil: zonas 
urbanas que por su elevado nivel de servicios o de bienestar atraen a las per-
sonas mayores, que pueden permitirse los altos precios (especialmente en vi-
vienda) en ellas existentes; y, por otro lado, zonas más rurales, sujetas a un 
fenómeno de despoblación con relación a su especialización sectorial en el sec-
tor agro-ganadero. Dichas diferencias justifican la necesidad de adoptar medi-
das diferentes. Por un lado, medidas que eviten la expulsión de la población jo-
ven en las ciudades y, por otro lado, el desarrollo de actividades económicas 
que retengan a la población joven en aquellas comarcas envejecidas y especia-
lizadas en el sector primario. 

•	 El indicador que corresponde a la concentración de población extranjera mues-
tra que existe una mayor concentración de población extranjera en las comarcas 
de Bidasoa, Llanada Alavesa, Goierri, Lea Artibai, Rioja Alavesa y Donostia. Debido 
a que uno de los retos con respecto a la población extranjera reside en la adecua-
ción de sus competencias a la demanda, este análisis invita a reflexionar sobre los 
mecanismos que existen a nivel subregional para dicha adecuación. La atracción 
de población extranjera variará en función de las condiciones que se les ofrezca a 
nivel local, aunque dependen de marcos legislativos y procedimientos en los cua-
les la administración subregional tiene un papel limitado.

Estos análisis muestran la relevancia de ahondar en la observación subregional. En 
efecto, independientemente del diseño que desde los organismos que actúan a ni-

La especialización 
sectorial por 
comarcas se 
encuentra 
correlacionada con 
la orientación de la 
educación



45

Ev o l u c i ó n d e l e m p l e o y  d e l a s c o m p e t e n c i a s e n e l  Pa í s  Va s c o

vel de toda la CAPV, con el Gobierno Vasco a la cabeza, se haga de los procesos para 
mejorar la competitividad, cada municipio, comarca o territorio histórico construye 
o puede construir sus propios planteamientos y alinea sus esfuerzos en torno a lo 
que cree que es mejor (véase Recuadro 3 y Recuadro 4). La clave estará, una vez 
más, en la construcción de procesos de diálogo y búsqueda de acuerdos entre los 
distintos niveles de gobierno y administraciones públicas. Para hacerlo, se necesita 
un diagnóstico continuado de la diversidad territorial que permita entender por qué 
cada uno adopta las estrategias que adopta y cómo se pueden encontrar los espa-
cios para la colaboración. 

RECUADRO 3 Formación Profesional y Servicios Avanzados en Bilbao

El proyecto Bilbao Next Lab, desarrollado por Bilbao Ekintza-Ayuntamiento de Bilbao y Or-
kestra, impulsa la especialización inteligente en el ámbito de los servicios intensivos en conoci-
miento en la ciudad. El proceso de investigación-acción que se está llevando a cabo en el seno 
de este proyecto pretende abordar, entre otros, el reto de desarrollar talento mediante un siste-
ma de FP integral (es decir, que tome en cuenta tanto la FP inicial como la FP para el empleo) 
orientado a los servicios avanzados. De este modo, el proyecto reivindica que las regiones urba-
nas que buscan desarrollar servicios avanzados precisan perfiles de FP, aunque de familias pro-
fesionales diferentes de las tradicionales industriales.

Los análisis realizados hasta la redacción de este informe muestran que las empresas de servi-
cios avanzados (SS. AA.) de Bilbao ocupan, principalmente, a personas con estudios universita-
rios. La excepción son las actividades cinematográficas, de vídeo y de programas de televisión, 
grabación de sonido y edición musical y telecomunicaciones, donde el porcentaje de contrata-
ción de personas con FP es superior al porcentaje de personas con estudios universitarios. Las 
actividades comprendidas en los SS. AA. congregan el 12 % del total de personas ocupadas con 
estudios de FP en Bilbao. Cabe destacar que los ámbitos de actividad de los SS. AA. donde más 
personas con estudios de FP trabajan son el de actividades profesionales científicas y técnicas, 
donde se encuentra el 57 %, seguida de información y comunicaciones, con un 28 %, y activida-
des financieras y de seguros, con un 16 %. 

La implicación de diferentes agentes en la iniciativa (Viceconsejería de Formación Profesio-
nal del Gobierno Vasco, Lanbide, Departamento de Empleo y Políticas Sociales del Gobier-
no Vasco, Lanbide, Asociación Clúster Gaia, junto con Bilbao Ekintza y Orkestra) permi-
te construir agendas compartidas a través del proceso de investigación-acción y demuestra 
que el trabajo a nivel local facilita la incorporación de agentes que, a menudo, en niveles te-
rritoriales superiores, tienden a funcionar en silos. Se trata de definir acciones conjuntas 
que amplíen las oportunidades para desarrollar un sistema de FP integral de formación de 
competencias en SS. AA.

La FP nace ligada a la actividad industrial, pero el tejido productivo necesita —tal como mues-
tra la economía de la innovación— «organizaciones ambidiestras», que combinen diferentes ti-
pos de conocimiento y modos de innovación, donde los servicios avanzados pueden tener un 
rol clave. Asimismo, es importante destacar que la relación entre los centros de FP y el sector 
industrial difiere de la relación entre los centros de FP y los SS. AA.; por ejemplo, mientras que 
los centros educativos de FP no compiten en la provisión de servicios para la innovación o de 
FP para el empleo con las empresas industriales, es más probable que lo hagan con las empresas 
de SS. AA. Conviene avanzar en el conocimiento de dicha relación para diseñar iniciativas que, 
además de reforzar el sistema de FP y de la competitividad general del sistema, incidan también 
positivamente en la competitividad de los SS. AA. Más aún si se considera que, además de la 
progresiva concentración urbana a nivel mundial, el sector servicios cobra una creciente impor-
tancia en la economía global.
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RECUADRO 4 Iniciativas locales para el ajuste de oferta y demanda de competencias

La proximidad geográfica es un factor que contribuye al acercamiento entre centros educativos y empresas y que favorece 
la retroalimentación y adaptación tanto de la oferta como de la demanda de competencias. Esta tesis se corrobora en las 
diversas iniciativas que están teniendo lugar en la CAPV facilitadas por las agencias o entidades para el desarrollo local 
y comarcal. Es el caso de Talentatu en Lea Artibai, Elkarrekin Eraikitzen en Urola Erdia, el proyecto HEZ-IN en Goierri, 
Urola Garaia y Debagoiena en colaboración con la Diputación Foral de Gipuzkoa, o Bilbao Gazteak Sortzen en Bilbao. 

Estas iniciativas tienen en común la creación de espacios de diálogo entre empresas y centros educativos con el fin de de-
sarrollar y retener talento en sus respectivas comarcas o municipios. El resultado se refleja en la creación de módulos o 
contenidos específicos tratados en los centros educativos y en los cuales las empresas participan de forma activa para el 
apoyo en el desarrollo de competencias de los estudiantes. En ellos se trabaja desde el desarrollo de competencias trans-
versales o STEAM hasta el fomento de la cultura emprendedora a través de proyectos planteados por las empresas u otras 
entidades, o mediante innovadoras metodologías de aprendizaje y evaluación. Normalmente se trata de alumnos de se-
cundaria y bachiller, aunque algunas iniciativas incluyen también a primaria o estudiantes universitarios y de formación 
profesional. 

Estas iniciativas permiten la aplicación práctica del conocimiento y un aprendizaje basado en proyectos; acercan la reali-
dad empresarial a las aulas y facilitan así las labores de orientación en los centros educativos, y contribuyen a aumentar el 
sentimiento de pertenencia a la empresa y el territorio.

Algunos de los factores que favorecen el inicio y desarrollo de estas iniciativas residen en las relaciones de largo pla-
zo existentes entre los agentes implicados. Además, la creación de espacios para el diálogo son, a menudo, resultado del 
compromiso con el desarrollo socioeconómico de la comarca o municipio. Del mismo modo, cabe destacar el papel cen-
tral ejercido por las agencias como agentes facilitadores de estas iniciativas. La construcción de visión compartida entre 
ámbitos que se han desarrollado prácticamente en paralelo resulta compleja. Asimismo, la rotación de personal y la rigi-
dez de los procedimientos en los centros educativos o las dificultades para implicar a un grupo de empresas con ritmos y 
perfiles diferentes son algunos de los retos más habituales a los que se enfrentan en su labor de facilitación.
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4.1 Tipología de los sistemas de formación de competencias

Hay múltiples criterios para clasificar los sistemas de formación de competen-
cias. De acuerdo con la tipología recogida en la Tabla 11, un primer criterio dis-
tintivo es el que diferencia entre los países en que la mayor parte de la educación 
inicial es de orientación general (como es el caso de las economías de mercado 
liberales, EML, tales como EE. UU.) y aquellos países en que la formación profe-
sional tiene una presencia importante y de carácter más específico (caso de las 
economías de mercado coordinadas, EMC, como son los países del centro y norte 
de Europa). La mayor especificidad profesional del sistema educativo de las EMC 
va ligada a un mayor peso de las competencias técnicas de nivel intermedio en la 
fuerza de trabajo, a un mayor nivel de regulación y protección social y a una ma-
yor especialización en la industria manufacturera de nivel tecnológico medio-alto 
y alto. Por el contrario, en las EML las regulaciones del mercado de trabajo, las 
prestaciones del estado de bienestar, el peso de los niveles de cualificación inter-
medio y el peso de la industria manufacturera suelen ser menores, de modo que 
hay una gran polarización de competencias entre un segmento de la población 
ocupada altamente cualificado, con niveles de educación terciaria y empleada en 
sectores de base científica o de servicios avanzados, y otra gran parte de la po-
blación, con nivel de cualificación relativamente bajo y empleada en servicios tra-
dicionales.

TABLA 11 Tipología de sistemas de formación de competencias en las economías avanzadas 

Involucración de las empresas en la formación de competencias

Pequeño Grande

Especificidad profesional 
del sistema educativo 

Pequeña Sistema liberal de competencias ge-
nerales (EE. UU.)

Sistema de competencias segmen-
talista basado en la empresa (Japón)

Grande Sistema ocupacional estatista ba-
sado en la escuela (Suecia)

Sistema ocupacional colectivo ba-
sado en el puesto de trabajo (Ale-
mania)

Fuente: Basado en Busemeyer (2009)

4
La formación de 
competencias
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En cuanto al segundo criterio, la involucración de las empresas en la formación 
puede darse bien porque colaboran y tienen estrecha relación con el sistema edu-
cativo que desarrolla la FP inicial (p.ej., con programas de dual o de aprendices), o 
bien porque ellas mismas desarrollan actividades de formación para sus trabaja-
dores. Así, mientras que en las EML (EE. UU.) las empresas invierten poco en la for-
mación de sus trabajadores (salvo de sus directivos y personal investigador), en las 
EMC eso es más habitual: en los países germánicos el modelo de formación dual 
está muy desarrollado; y en economías como Japón, sin apenas alumnos matricula-
dos en FP, las grandes empresas efectúan inversiones importantes en la formación 
continua de sus trabajadores. 

El Gráfico 6 recoge sendos indicadores sobre la orientación profesional del sistema 
educativo y la involucración de las empresas en la formación. De él se desprende 
que, aunque por encima del español (35 %), el porcentaje de alumnos de secun-
daria alta que se matricula en programas profesionalizantes es menor en la CAPV 
(42 %) que en la UE-28 (49 %). Asimismo, el porcentaje de alumnos de secundaria 
alta que combina aprendizajes en la escuela y en el puesto de trabajo es muy infe-
rior en España con respecto a la media de la UE (1 % frente al 12,5 %); y en la CAPV 
es incluso inferior al de la media española (0,5 %). Esto último es debido a que el in-
dicador de Eurostat no toma en cuenta la Formación Profesional (FP) de grado su-
perior (que es donde se concentra la FP dual vasca) y a que, mientras que la dual 
vasca es en su mayor parte una formación de aprendices (con contrato laboral in-
cluido), en buena parte de España es una mera formación en el centro de trabajo 
(FCT) extendida en el tiempo.

GRÁFICO 6 Porcentajes de alumnos de secundaria alta matriculados en programas 
profesionalizantes y con procesos de aprendizaje en el puesto de trabajo (2017)
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Fuente: Eurostat, Ministerio de Educación y Formación Profesional. Elaboración propia

Nota: el dato de la CAPV se ha aproximado corrigiendo el de la media española, en función del porcentaje que 
suponen los alumnos de FP dual (básica y de grado medio) con relación al total de alumnos de FP (de esos mis-
mos niveles) en la CAPV y en el conjunto de España.
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En cuanto a la implicación de las empresas en la formación continua de sus tra-
bajadores, de la encuesta quinquenal comunitaria de formación continua, reco-
gida en el Gráfico 7, se desprende que el porcentaje de empresas que desarrollan 
actividades de formación de sus trabajadores se aproxima al 73 % en la UE-28, en 
Alemania supone el 77 % y en España y la CAPV llega a alcanzar el 86 % y 87 %, 
respectivamente. Los altos valores de España y la CAPV pueden deberse a que 
sus empresas y trabajadores están obligados a cotizar a la Seguridad Social para 
formación profesional y a que, con cargo a esas cotizaciones, pueden bonificarse 
por los gastos de formación en que haya incurrido la empresa. España es, en este 
sentido, «el país con mayor “intermediación gubernamental” en la financiación de 
las actividades de FP continua de las empresas» (Pérez-Díaz y Rodríguez, 2002, 
p.  308). Aun así, los porcentajes de empresas formadoras de España (86 %) y la 
CAPV (86,9 %) quedan por detrás de los alcanzados por Suecia (93,1 %).

GRÁFICO 7 Porcentaje de empresas de diez o más trabajadores que desarrollan acciones 
de formación de sus trabajadores, por modalidad formativa (cursos u otras modalidades) 
(2015)
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Fuente: Eurostat, Encuesta de formación profesional continua en las empresas; y Ministerio de Trabajo y Segu-
ridad Social, Encuesta Anual Laboral

Nota: Datos de la CAPV estimados corrigiendo los de España de acuerdo con los porcentajes de empresas for-
madoras que para España y la CAPV publica la estadística del ministerio correspondiente a 2015.

No obstante, para valorar las acciones formativas habría que atender también al tipo 
de competencias que desarrollan. Según el CES (2015), tal formación está muy con-
centrada en algunas pocas familias profesionales (Administración y gestión, Seguri-
dad y medioambiente, etc.), poco vinculadas a las competencias técnicas y sectores 
clave del tejido productivo, juicio que, como se verá más adelante, es también apli-
cable a la formación bonificada de las empresas vascas. Del Gráfico 7 también se 
desprende que en las empresas de la UE la formación de tipo no formal (es decir, 
aquella que, no conllevando titulación, está basada en la rotación en los puestos de 
trabajo, círculos de calidad, etc.) es tan frecuente como la basada en cursos, y que en 
las empresas alemanas es incluso claramente superior, mientras que en España y en 
la CAPV la segunda es mucho más frecuente que la primera.
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4.2 �Tendencias y retos de los sistemas de formación 
de competencias

Al igual que hay unas grandes megatendencias que están afectando la demanda de 
competencias (véase Apartado 1.1), por la parte de los proveedores de formación en 
dichas competencias se observan, igualmente, una serie de tendencias que conviene 
destacar y se muestran en el Gráfico 8. 

GRÁFICO 8 Tendencias de los sistemas de formación de competencias 
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Una primera tendencia, ligada con el pacto por el desarrollo del estado de bienes-
tar tras la Segunda Guerra Mundial, así como con el paso a la sociedad del conoci-
miento, es el incremento que en general muestran los niveles educativos y de cuali-
ficación de la población. En el nivel educativo, eso se refleja por un fuerte aumento 
de la población con educación terciaria en todos los países (niveles 5-8 de la Clasifica-
ción Internacional Normalizada de Educación, CINE), mientras que el porcentaje de la 
población con nivel educativo intermedio (niveles CINE 3-4) se mantiene (caso de Es-
paña) o incluso retrocede algo (en los demás) (véase Tabla 12).

De la Tabla 12 se desprende, asimismo, que el aumento de la población con educa-
ción terciaria es una tendencia todavía en curso en el total de la UE-28. En las eco-
nomías de mercado coordinadas, como Alemania, donde primaba el nivel interme-
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dio (la secundaria alta), ahora está pasando a primar la educación terciaria. España 
presentaba ya en 2007, cuando estalla la crisis, un elevado porcentaje de población 
con educación terciaria. Tal porcentaje era incluso superior en la CAPV, territorio 
que en 2009 alcanza la tasa del 62 %, bastante por encima de la que presentaba 
una economía de mercado liberal, como la de EE. UU. (44 % en 2010), a pesar de la 
polarización hacia la educación general de nivel terciario que caracteriza a la eco-
nomía estadounidense. Pero la tendencia al crecimiento del porcentaje de pobla-
ción con nivel educativo terciario, en el tramo de edad de 30-34 años, parece haber 
tocado ya techo en la CAPV y en España, siendo difícil que se lleguen a superar las 
tasas alcanzadas a comienzos de la segunda década de este siglo.

TABLA 12 Indicadores que caracterizan los sistemas de formación de la CAPV, España, 
Alemania y la UE-28

2000 2007 2018 2030

Población de 30-34 años 
con educación terciaria 
(%)

Educación se-
cundaria (Isced 
3-4)

CAPV 23,5 17,5 20,7 n.d.

España 21,7 24,2 24,2 n.d.

Alemania 50,8 48,3 48,0 n.d.

UE-28 59,5 58,6 57,9 n.d.

Educación ter-
ciaria (Isced 5-8)

CAPV 44,6 59,3 57,1 n.d.

España 29,2 40,9 42,4 n.d.

Alemania 25,7 26,5 34,9 n.d.

UE-28 22,1 30,0 40,7 n.d.

Distribución del empleo 
total por niveles de cuali-
ficación

Cualificación me-
dia (Isco 4-7)

CAPV n.d. 38,0 46,7 51,7

España 19,4 24,4 26,7 32,2

Alemania 57,8 59,4 60,4 59,9

UE-28 46,7 49,4 48,0 45,0

Cualificación su-
perior (Isco 1-3)

CAPV n.d. 40,5 33,9 32,2

España 27,3 33,8 38,5 39,0

Alemania 24,9 25,8 27,1 29,1

UE-28 23,2 26,1 33,4 40,8

Participación de la población de 25-64 años 
en formación y aprendizaje (en las 4 últimas 
semanas)

CAPV  4,9 13,6 12,7 n.d.

España  4,5 10,8 10,5 n.d.

Alemania  5,2  7,8  8,2 n.d.

UE-28  7,1  9,4 11,1 n.d.

Fuente: Eurostat, Cedefop y FutureLan

Conviene observar que el crecimiento de la educación terciaria antes descrito no 
es, necesariamente, de perfil académico. Es, precisamente, en los niveles terciarios 
donde la formación profesional está experimentando un mayor crecimiento. En el 
caso de España y de la CAPV esta tendencia se refleja en el mayor dinamismo que en 
matriculación y graduación muestra la FP de grado superior (que corresponde a un 
nivel educativo terciario). De lo anterior se desprende que el grave problema de so-
brecualificación que, según se exponía en el apartado 2.3, padece la CAPV, tenderá a 
aumentar todavía más, de acuerdo con las tendencias actualmente existentes en la 
economía y que, en consecuencia, resulta tanto más urgente la adopción de medi-
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la CAPV
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das para su corrección. Desde un punto de vista social, la vía más idónea para ello es 
aumentar el peso en la economía vasca de las ocupaciones de niveles 1-3, que para 
la UE-28 está previsto que en 2030 supongan el 40,8 %, mientras que en la CAPV solo 
supondrán el 32,2 %. Ello pasa, fundamentalmente, por políticas industriales y tecno-
lógicas de demanda, que aumenten el peso de tales ocupaciones en las empresas. 

La Tabla 12 presenta también los datos del empleo, no en términos de nivel edu-
cativo, sino de cualificación, determinada en función de los grandes grupos (a 1 
dígito) de la Clasificación Internacional Uniforme de Ocupaciones (Isco, en sus si-
glas inglesas). Así, los grandes grupos 1-3 se consideran de alto conocimiento, 
los 4-7 de medio y los 8-9 de bajo. Además, los datos por cualificación presentan 
como ventaja, con respecto a los datos por nivel educativo, que no se interrum-
pen en 2018, sino que incluyen proyecciones de la evolución del empleo por nivel 
de las cualificaciones hasta 2030, realizadas por Futurelan (CAPV) y Cedefop (Es-
paña, Alemania y UE-28).

En el empleo de alta cualificación no se aprecian hasta 2018 grandes diferencias con 
respecto a las tendencias que se observaban en el análisis por niveles educativos, 
salvo que la caída de su peso relativo en la CAPV es mucho más acentuada que la 
que ofrecían los datos por niveles educativos. Las previsiones para el período 2018-
2030 muestran, además, que, mientras que en Alemania y, sobre todo, en la UE se 
espera que el empleo de alta cualificación aumente su peso relativo, en España no 
experimentará grandes variaciones, y en la CAPV el empleo de alta cualificación con-
tinuará perdiendo relevancia.

En cuanto al empleo de media cualificación, lo más significativo es el fuerte creci-
miento que experimenta en España y, sobre todo, en la CAPV hasta 2018. Las previ-
siones son que tal crecimiento prosiga hasta 2030, de modo que en 2030 en la CAPV 
tales ocupaciones supondrán más de la mitad del empleo de todas las cualificacio-
nes. Este porcentaje (52 %) todavía no alcanzará el de Alemania (60 %). 

Una segunda clara tendencia en materia de oferta formativa es que las acciones for-
mativas no se limitan a la educación inicial (o de los jóvenes, previa a su incorpora-
ción al mercado de trabajo), sino que se prolongan a lo largo de toda la vida laboral. 
De la Tabla 12 también se desprende que, si bien esa tendencia resulta clara en el 
conjunto de la UE-28 y, en menor medida, en Alemania, en España y en la CAPV, el lí-
mite a este respecto se alcanzó en la segunda mitad de la década pasada y desde en-
tonces la tasa permanece estancada, o incluso ha retrocedido algo. En el caso de la 
CAPV, si bien la tasa alcanzada es elevada (12,7 %) comparativamente a la media eu-
ropea, todavía queda lejos de las de países como Suecia (29,2 %) o Finlandia (28,5 %).

A esta tendencia los centros educativos deben responder con una diversificación de 
sus acciones formativas, de manera que, en lugar de concentrarse en la formación 
inicial (o formación para los jóvenes), los centros educativos afrontan como reto au-
mentar su presencia en la formación para adultos, en general, y en la formación para 
el empleo, en particular. Ligado a ello, se requiere el cambio de las modalidades de 
impartición de formación (p.ej., reforzando la modalidad dual u otorgando más im-
portancia a la docencia online, o en horarios menos tradicionales). 

En paralelo, los centros educativos diversifican más las actividades o servicios que 
prestan. Esto es, una tercera gran tendencia que se observa en el sistema de oferta 
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de competencias es la diversificación de funciones y actividades de los centros edu-
cativos y de formación. En las universidades, tal tendencia va ligada al desarrollo de 
la tercera misión y a la llamada universidad emprendedora (Etzkowitz, 2003), mien-
tras que, en el caso de FP, pasa por la transformación a centros multifuncionales de 
buena parte de aquellos que hasta ahora eran unitarios (Navarro, 2018a).

Un cuarto cambio o tendencia en el sistema de oferta de las competencias es el paso 
de la organización de las cualificaciones en forma de inputs o conocimientos que de-
bía contener el currículo a una organización en forma de competencias o resultados 
de aprendizaje (RA). El paso a dicho sistema, iniciado en el ámbito de la FP en el Reino 
Unido en la década de los 80, luego se extiende a los restantes países y ámbitos del 
sistema educativo (incluida la universidad) (véase Recuadro 5).

La CAPV no ha sido ajena al cambio que se había producido en el sistema formativo de 
su entorno con la aplicación del enfoque RA. Tras la entrada en vigor de la LOGSE (que, 
aprobada en 1990, incorporaba un currículo basado en competencias y que posibili-
taba una cierta descentralización en la elaboración de los currículos), el Primer Plan de 
FP aprobado en 1997 inició la implantación del Sistema Integrado de Cualificaciones y 
de FP que, aunque estaba inspirado en el sistema británico, recogía también elemen-
tos de otros países del entorno y se adaptaba a la propia realidad de la CAPV (López-
Guereñu, 2018a). Además de responder a objetivos puramente educativos, tal sistema 
se veía como un instrumento de política industrial y de empleo, y en definitiva de me-
jora de la competitividad y de la economía.

Para definir la estructura y mantener el nivel de calidad y de valoración social del 
sistema de cualificaciones se creó el Instituto Vasco de Cualificaciones y Formación 
Profesional en 1998. El contraste con las empresas aseguraba que los estándares 
definidos y los sistemas de evaluación se correspondían con la realidad de la acti-
vidad productiva. El Sistema Integrado inicial ha ido evolucionando hasta el actual 
Marco Vasco de Cualificaciones y Especializaciones Profesionales (MVCEP), en vigor 
desde la aprobación del V Plan Vasco de FP. El MVCEP está integrado en el Marco 
Vasco de Cualificaciones para el Aprendizaje a lo Largo de la Vida definido en la 
CAPV en 2013.

En paralelo con los cambios que se van dando en los marcos nacionales de cualifi-
caciones, se constata una quinta tendencia en las instituciones que componen los 
sistemas que proveen de competencias: una creciente permeabilidad, tanto hori-
zontal (entre diferentes tipos de itinerarios educativos) como vertical (entre dife-
rentes niveles educativos, dentro de un mismo itinerario). La FP, considerada tra-
dicionalmente de carácter terminal (es decir, para una incorporación inmediata al 
mercado de trabajo), va progresivamente perdiendo tal carácter, y se van abriendo 
posibilidades para que tenga lugar una evolución de etapas inferiores a etapas de 
mayor nivel dentro de la FP, o a que se creen «pasarelas» que posibiliten, tras la 
realización de estudios de FP, la prosecución del proceso de aprendizaje en estu-
dios de orientación general o universitaria (ver Recuadro 8). Igualmente, los proce-
sos de reconocimiento de competencias adquiridas por vías diferentes de la edu-
cación y formación formal posibilitan la interconexión de los mundos laboral y 
educativo. 

Existe una sexta tendencia ligada al proceso de hibridación entre las diferentes vías 
de adquisición de competencias. En la educación general se refuerza la impartición 
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de conocimientos aplicados y prácticos; pero, en paralelo, en la FP se observa una 
cierta «academización» de la formación, especialmente en la medida en que los estu-
dios de FP se abren camino en la educación terciaria. En una y otra, se constata una 
importancia creciente de la formación online.

RECUADRO 5 La organización de los sistemas educativos y de formación por resultados de aprendizaje

El término shift to learning outcomes (Cedefop, 2009) designa la creciente utilización de los resultados de aprendizaje (RA, o 
learning outcomes) a la hora de diseñar y ordenar el sistema educativo y formativo. Este radical cambio ha modificado la ma-
nera en que se entiende, gobierna, diseña, planifica e imparte la educación (Souto-Otero, 2012), y ha alterado el rol de indivi-
duos y de agentes en los subsistemas de educación y empleo (Adam, 2006; Cedefop, 2011). En esencia, el enfoque RA (outco-
me-based approach) se basa en la premisa de que el proceso educativo debe ordenarse en función de la consecución de unos 
resultados predeterminados, los RA, en lugar de responder estrictamente a un currículo de conocimientos teóricos a adqui-
rir (input-based approach). 

El sistema británico de cualificaciones profesionales (National Vocational Qualifications) implantado en los años 80 puede con-
siderarse la primera aplicación de este enfoque en Europa (Allais, 2014; Jessup, 1991). Con ello se perseguía una formación 
más práctica, basada en la definición previa de estándares profesionales a partir de los RA esperados, y evitar que las institu-
ciones educativas ofertaran la formación más ajustada a sus intereses, en lugar de alinear su oferta con las necesidades del 
empleo («provider capture»; Raggatt y Williams, 1999).

En la medida en que los RA se han definido frecuentemente en términos de competencias, este enfoque ha recibido también 
la denominación de «aprendizaje basado en competencias». La definición de los RA y la implantación de los marcos de cua-
lificaciones conlleva la participación de los diversos agentes relacionados con los sistemas de competencias (especialmente 
sistema educativo y empresas), promoviendo un modelo más colaborativo y sistemas que responden mejor a las necesidades 
del mercado laboral (Grootings, 2007; Tuck, 2007). 

Desde entonces, y de forma creciente, los diferentes gobiernos han basado sus reformas educativas en este enfoque, ex-
tendiéndolo progresivamente a todos los niveles educativos. El proceso ha culminado con el establecimiento de un Mar-
co Europeo de Cualificaciones. Tres son los grandes objetivos que así se alcanzan: primero, cubrir con los marcos tanto la 
educación general como la FP, favoreciendo la interconexión e integración de ambos tipos de formación; segundo, el reco-
nocimiento de los resultados de aprendizaje tanto formales como no formales e informales, reconociendo así el papel de las 
empresas dentro del sistema de educación y formación; y, tercero, favorecer la transparencia y movilidad, dentro y entre los 
sistemas nacionales de educación y empleo (Markowitsch y Luomi-Messerer, 2007).

La última tendencia hace referencia a que la enseñanza de las competencias técni-
cas haya perdido relevancia y cada vez es más unánime la consideración de lo impor-
tante que resultan las competencias transversales. Mientras que para estas antes se 
consideraba que el lugar de desarrollo natural era el puesto de trabajo, ahora es cre-
ciente la demanda de que este se asuma por el sistema educativo, y tanto los centros 
de FP como la propia universidad muestran iniciativas interesantes a este respecto. 
El programa Ethazi de FP, por ejemplo, ofrece un novedoso marco metodológico 
para el desarrollo de las competencias transversales de los alumnos basado en el 
planteamiento de problemas a abordar desde una perspectiva multidisciplinar. En el 
caso de las universidades, la Declaración de Bolonia en 1999 ya marcó la necesidad 
de cambiar los modelos de desarrollo y evaluación de competencias. Desde enton-
ces, son muchas las universidades que han definido las competencias transversales 
en las cuales se centra su oferta formativa. También las tres universidades con sede 
social en la CAPV se suman a esta tendencia (ver Apartado 4.3). 

A continuación, en apartados específicos, se analizará la problemática singular de 
cada uno de los tres grandes mundos que compondrían el sistema de provisión de 
competencias en el País Vasco: el sistema universitario, el sistema de FP ligado a los 
centros educativos y la provisión de formación por las empresas.

El desarrollo de 
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4.3 �El sistema universitario ante los retos en competencias 
y cualificaciones

El ecosistema universitario vasco está compuesto por los siguientes tipos de institu-
ciones (Gráfico 9):

•	 las tres universidades con sede social en la CAPV (la Universidad Pública del País 
Vasco/ Euskal Herriko Unibertsitatea (UPV/EHU), la Universidad de Deusto (UD), y 
la Mondragon Unibertsitatea (MU);14 

•	 dos agentes de apoyo en la captación de talento y certificación de la calidad (Iker-
basque y Unibasq);

•	 dos agentes intermedios que coordinan a los agentes científicos y tecnológicos 
(Euskampus y el clúster de formación 4Gune – véase Recuadro 6); 

•	 una serie de Centros de Investigación Básica y de Excelencia (BERC).

GRÁFICO 9 Ecosistema Universitario Vasco

Agentes de
apoyo al Sistema 

Agentes
intermedios

Universidades del SUV  

AGENTES  

Agentes científicos - BERCs

Fuente: Gobierno Vasco, Plan del Sistema Universitario 2019-2022

14	 Además de ellas, en la CAPV cabe destacar la actividad de la Tecnun, la escuela superior de ingenieros 
ubicada en San Sebastián y perteneciente a la Universidad de Navarra, así como la de la UNED, con sus tres 
centros asociados (Bergara, Portugalete y Vitoria-Gasteiz).  
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RECUADRO 6 Clúster 4gune 

Liderado por el Departamento de Educación del Gobierno Vasco y once centros universitarios 
de Euskadi, el Clúster de Formación Universitaria en Ingeniería, Ciencia y Tecnología, 4gune 
(www.4gune.eus) inicia su andadura en julio de 2017 con el fin de contribuir a fortalecer la coo-
peración universidad-empresa del País Vasco en el nuevo escenario global bajo el paradigma de 
la Industria 4.0. De esta manera se pretende que la especialización inteligente actúe como uno 
de los ejes centrales para la formación de capital humano y, a su vez, contribuya a la sostenibili-
dad de dicha estrategia. 

Entre los resultados de la actividad de este clúster en 2018, destaca la creación de un mapa de 
capacidades investigadoras que ha permitido mapear 222 capacidades (formativas, investiga-
doras, de transferencia y de equipamientos) en las 50 categorías de la industria 4.0. Asimismo, 
la apertura del aula Automotive Intelligence Center AIC-Open University es resultado de la co-
creación que se gesta entre los agentes implicados en el clúster. Esta aula permite responder a 
retos reales de las empresas de AIC mediante el trabajo de alumnos universitarios y actúa como 
antesala para su incorporación al mercado laboral, la continuación de su carrera académica y la 
mejora en la conexión universidad-empresa.

Los cerca de 60.000 estudiantes matriculados en las universidades vascas suponen un 
3,7 % de los españoles, así como un 31 % de la población de 20-29 años de la CAPV. 
En términos de población cursando estudios universitarios, la universidad vasca se si-
túa en porcentajes semejantes a los de España (según el Ministerio de Ciencia, Investi-
gación y Universidades, MCIU, ligeramente por debajo; y según Eurostat, algo por en-
cima); y, a su vez, la CAPV y España se sitúan algo por encima de Alemania y la UE-28.

Aunque también en la CAPV la mayoría del alumnado cursa estudios en universida-
des públicas (75 %), tal porcentaje es inferior al correspondiente a España (83 %). El 
sistema universitario vasco se caracteriza, a semejanza del de las CC. AA. más avan-
zadas españolas (Madrid, Cataluña y Navarra) por una presencia relativamente supe-
rior de la universidad privada. En general, el alcance de las primeras es superior al de 
las segundas, cosa que acontece particularmente en la CAPV, por la gran extensión 
de su universidad pública (más de 43.000 estudiantes, frente a los 26.000 en prome-
dio de la universidad pública española). Tanto en la CAPV como en el conjunto de Es-
paña, el porcentaje de estudiantes mujeres supera ya el 50 %, siendo ligeramente su-
perior en las universidades privadas que en las públicas.

En su conjunto, la CAPV destacaría, con relación a la media española, por un desarro-
llo algo menor de los másteres, y algo mayor del grado y del doctorado. Asimismo, 
las universidades vascas destacan por una mayor especialización en ingeniería y ar-
quitectura y ciencias sociales y jurídicas; y por un menor desarrollo de ciencias de la 
salud y artes y humanidades. Esta situación se debe en parte a la diferente especiali-
zación que presenta la universidad privada vasca con respecto a la española. 

La Tabla 13 permite profundizar en el posicionamiento estratégico de las universi-
dades vascas. Como se puede apreciar, la UPV/EHU es aproximadamente 4,5 veces 
mayor que la UD y 9 veces mayor que la MU. Además de un mayor tamaño, que po-
sibilita una oferta más completa en las distintas ramas de conocimiento, la UPV/EHU, 
como sucede con las universidades públicas, concentra más la actividad en el grado. 
Las privadas (sobre todo Deusto), aun apoyadas mayormente en el grado, prestan 
más atención al desarrollo de másteres.
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TABLA 13 Posicionamiento de las universidades de la CAPV en el ranking U-Ranking 2019 de IVIE

UPV/EHU Deusto MU España

Titularidad Pública Privada Privada 84 univ

Estudiantes de 1.º y 2.º ciclo, de grado y de máster 38.717 8.998 4.208 17.033

Estudiantes de grado y ciclo (% s/total) 91,5 80,4 86,3 85,7

Estudiantes de master (% s/total) 8,5 19,6 13,7 14,3

Global: ranking sobre 11 7 6 8 6,8

Global: índice (media de universidades = 1,0) 1,0 1,1 0,9 1,0

Docencia: ranking sobre 8 5 2 2 4,4

Docencia: índice  (media de universidades = 1,1) 1,0 1,3 1,3 1,1

Investigación: ranking sobre 17 7 9 15 8,9

Investigación: índice  (media de universidades = 1,0) 1,2 1,0 0,4 1,0

Innovación y tecnología: ranking sobre 24 17 19 11 13,5

Innovación y tecnología: índice  (media de universidades = 1,1) 0,7 0,5 1,3 1,1

Tasa de éxito en docencia 55,0 87,0 85,0 55,0

Tasa de no abandono 73,0 86,0 100,0 70,0

Tesis doctorales leídas/PDI doctor 28,0 53,0 23,0 38,0

Ingresos de formación continua (por profesor doctor) 23,0 43,0 48,0 28,0

Fuente: Ministerio de Ciencia, Innovación y Universidades (MCIU), Estadísticas universitarias. IVIE-BBVA, U-Ranking 2019

En el U-Ranking de 2019 que publica IVIE-BBVA, las universidades vascas se sitúan en 
una posición intermedia: 

•	 En docencia sobresalen claramente las dos universidades privadas: Deusto y MU, 
sobre la UPV/EHU, la cual incluso se sitúa ligeramente por detrás de la media es-
pañola.

•	 En investigación destaca la UPV/EHU (que se sitúa por delante de la media espa-
ñola); seguida de cerca por la UD, que se sitúa en la media española; y MU es la 
que presenta una posición más desventajosa.

•	 En innovación y tecnología es, en cambio, MU la que sobresale, posicionándose 
por delante de la media española; y la UPV/EHU y la UD aparecen con peores re-
sultados.

Dado el foco en competencias del presente informe, si se atiende a los indicado-
res del U-Ranking más directamente relacionados con esta cuestión, se ratifican 
los buenos registros que presentan las universidades privadas en la formación de 
grado (véanse los resultados en Tasa de éxito en docencia y en Tasa de no aban-
dono), frente a los valores intermedios que muestra la UPV/EHU. En formación de 
investigadores (medida por las tesis doctorales leídas/por personal docente e in-
vestigador con título de doctor) destaca positivamente la UD, que, a pesar de te-
ner un peor posicionamiento en investigación que la UPV/EHU, persigue más efi-
cazmente la combinación de dicha función con la de formación de investigadores 
doctores. Y, por último, en implicación en formación continua, nuevamente las 
universidades privadas vascas aparecen más implicadas que la UPV/EHU (véase 
Recuadro 7).

El ecosistema 
universitario vasco 
es rico y diverso, 
tiene universidades 
públicas y privadas 
con diferentes 
niveles de 
especialización
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RECUADRO 7 Programa Mendeberri MU

El desarrollo de la función de formación por las universidades vascas y españolas se ha 
concentrado básicamente en la impartición de cursos reglados de grado y posgrado (cur-
sos máster o de expertos y doctorados). En cambio, otros tipos de programas, de duración 
más corta, modularizados o adaptados específicamente a las necesidades expresadas por 
los demandantes de los cursos (o identificadas como necesidades no cubiertas en ciertas 
ocupaciones o funciones por el centro educativo), apenas han sido desarrollados y pueden 
ser especialmente valiosos a la hora de impulsar los itinerarios de aprendizaje a lo largo de 
toda la vida. Estos son los tipos de formación (de corta duración, modularizados, de carác-
ter aplicado o práctico, etc.) que demandan las empresas o las personas que ocupan en ellas 
puestos directivos o técnicos de nivel superior. Son cursos que, además, con frecuencia van 
ligados a una actividad de consultoría o investigación aplicada previa desarrollada por el 
profesorado universitario, que le ha permitido o bien conocer los problemas concretos que 
afronta la empresa o bien que, para una efectiva aplicación de las recomendaciones resul-
tantes de tal consultoría por parte de la empresa, esta requiere una previa labor de capaci-
tación y formación del personal.

El proyecto Mendeberri 2025 de Mondragon Unibertsitatea (MU) plantea una flexible y nove-
dosa oferta formativa que incluye la modularidad de los programas formativos ligada a la per-
sonalización y la interdisciplinaridad y el aprendizaje experiencial del alumnado. Esta iniciativa 
trata de crear marcos de aprendizaje conjuntos con diferentes agentes (empresas, institucio-
nes, organizaciones sociales, etc.) que enriquezcan la experiencia de aprendizaje del estudiante 
a través de la formación dual, las iniciativas sociales y solidarias o el emprendimiento. La expe-
riencia de Mendeberri demuestra que la impartición de este tipo de programas no requiere una 
mera modularización de los contenidos de un currículo académico más largo, sino también un 
distinto modo de enseñanza y evaluación de los aprendizajes, horarios y espacios para la forma-
ción diferentes de los habituales, y profesorado que además de titulación académica posea ex-
periencia industrial o de consultoría/investigación aplicada.

A continuación se analizan dos de las líneas de evolución del sistema universita-
rio vinculadas a las tendencias y consiguientes retos del sistema de formación de 
competencias antes mencionadas: el impulso a la prolongación del aprendizaje me-
diante acciones formativas tras la culminación de la etapa de la educación inicial y su 
apuesta por la adquisición de diferentes tipos de competencias. 

Cabe destacar que, tal y como se adelantaba al comienzo de esta sección, las tres 
universidades con sede social en la CAPV han trabajado en la definición de aquellas 
competencias transversales que son comunes para todo su alumnado. Son muestra 
de ello el Catálogo de Competencias Transversales comunes a todo el alumnado de 
la UPV/EHU, el Mapa de Competencias Transversales de la UD o el programa Mende-
berri 2025 de MU (véase Recuadro 7). En la Tabla 14 se muestran las competencias 
transversales seleccionadas en dichos documentos y programas. Existen varias coin-
cidencias entre dos universidades y hay tres competencias que comparten todas (co-
municación y plurilingüismo; resolución de problemas, autonomía y toma de decisio-
nes; y trabajo en equipo).

Como se comentaba anteriormente, el cambio de paradigma en las modalidades de 
impartición, la diversificación de acciones formativas y el refuerzo del vínculo con el te-
jido empresarial son clave a la hora de definir la oferta formativa para el desarrollo de 
competencias. A ese respecto, la formación dual y las «redes alumni» pueden ejercer 
un rol central que todavía tiene recorrido en el ámbito universitario de la CAPV y con-
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tribuyen a los retos mencionados. El Plan del Sistema Universitario 2019-2022 (PSU) 
también destaca el reto de impulsar una mayor relación de la universidad con el tejido 
empresarial con el fin de dar respuesta a los desafíos del país (véase Recuadro 6), así 
como con los centros de FP para favorecer la empleabilidad (véase Recuadro 8).15 

TABLA 14 Competencias transversales priorizadas por las universidades vascas

Competencia transversal Universidad del 
País Vasco

Universidad de 
Deusto

Mondragon 
Unibertsitatea

Aprendizaje permanente x x

Autoconocimiento x

Comunicación y plurilingüismo x x x

Digital x x

Emprendimiento, innovación y 
creatividad

x x

Liderazgo x x

Pensamiento crítico x x

Resolución de problemas, autono-
mía y toma de decisiones

x x x

Ética, responsabilidad y compro-
miso social y medioambiental

x x

Trabajo en equipo x x x

Visión global x

El impulso a la formación dual se encuentra entre las vías para, a través de una mayor 
relación con el tejido empresarial, fomentar el desarrollo de competencias. Aunque 
mucho más recientemente que en el ámbito de la FP, también la universidad ha co-
menzado a incorporar, de manera incipiente, programas duales a su oferta formativa. 
Se trata de un cambio de paradigma que se encuentra todavía con grandes barreras, 
ya que se pretende impulsar una corresponsabilidad entre las organizaciones y la uni-
versidad en todas las fases del proceso de aprendizaje. Esto permite que el ecosistema 
de agentes vinculados a la universidad se amplíe, se enriquezca y extienda su oferta 
formativa, y se creen nuevos espacios, nuevas metodologías y nuevos roles.

Es Unibasq el organismo que otorga la acreditación para la obtención del recono-
cimiento de «formación dual o alternancia Universidad-Entidad». En el curso 2018-
2019, las tres universidades vascas han sumado cuatro titulaciones de grado dual, 
doce itinerarios duales en grado, seis titulaciones de máster dual y cuatro itinera-
rios duales de máster. La mayoría de estos programas se oferta en carreras técni-
cas, como ingenierías, o ligadas a la actividad empresarial, como administración y 
dirección de empresas o emprendimiento. 

15	 El eje de desarrollo Universidad+Empresa, que tiene un papel prioritario en el PSU, fue precedido por 
la Estrategia Vasca Universidad Empresa 2022, puesta en marcha a mediados de 2017 y que facilitó la 
implicación de Confebask en el Consejo Vasco de Universidades. Este eje tiene como principal objetivo 
la formación de capital humano con altas capacidades y con un componente aplicado y adaptado a 
necesidades del ámbito empresarial.

La universidad 
vasca ha empezado 
a incorporar, de 
manera incipiente, 
programas duales 
a su oferta
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RECUADRO 8 Colaboración centros de FP y universidades

Este recuadro recoge la oferta formativa que las tres universidades con sede social en la CAPV ofrecen en colaboración 
con los centros de FP.

Mondragon Unibertsitatea cuenta con la integración de ciclos formativos de grado superior en dos de sus centros (Es-
cuela Politécnica Superior y Facultad de Empresariales). Dicha integración favorece la detección de sinergias y colabora-
ciones entre los diferentes formatos de formación que ofrece la universidad. Además, cabe destacar que en el curso 2017-
2018 MU pone en marcha el Grado en Ingeniería Mecatrónica para dar respuesta a la demanda de perfiles relacionados 
con la automatización industrial y la industria 4.0. Se trata de un grado dual dirigido fundamentalmente a estudiantes 
que provienen de la FP en las familias de Fabricación Mecánica y de Electricidad y Electrónica, a los que se reconocen un 
curso completo en el segundo curso del grado. 

En el caso de la Universidad de Deusto, el grado dual en Industria Digital UD-Egibide se enmarca dentro de la inicia-
tiva Deusto Social Lab que engloba un conjunto amplio de actuaciones de carácter estratégico dirigidas a facilitar el 
cambio de paradigma e impulsar procesos de acompañamiento a la persona a lo largo de la vida, a través de la forma-
ción continua, formación dual, innovación, empleo y emprendimiento. El grado comenzó a ser impartido en septiem-
bre de 2018 y pretende dar respuesta a dos necesidades del tejido empresarial alavés: por un lado, se trata de generar 
perfiles capaces de adaptar la industria hacia ámbitos como la digitalización, sistemas de fabricación y producción in-
teligentes e Internet of Things; y, por otro, evitar las dificultades de contratación de este tipo de perfiles, mediante un 
modelo dual que integrase a los estudiantes en el centro de trabajo desde el segundo año del grado. Para ello, se optó 
por reforzar los perfiles de FP de grado superior procedentes de las familias profesionales de Electrónica, Informática 
y Fabricación Mecánica impartidas por Egibide con los conocimientos de ingeniería informática de UD. A partir de un 
primer año centrado en desarrollar conocimientos básicos, los años restantes se imparten en formato dual. En el cuar-
to año, con el proyecto de fin de grado, el alumno desarrolla una propuesta en la que se toma una parte tradicional de 
la industria y se trabaja en su digitalización. 

El caso del Instituto de la Máquina Herramienta (IMH)-UPV/EHU se remonta a 1996, cuando se crea la Escuela Univer-
sitaria dual del IMH, pionera en España en desarrollar estudios universitarios en alternancia y en enlazar la formación 
profesional con los estudios universitarios. En 2011 la Escuela Universitaria de Ingeniería Dual del IMH se adscribió a 
la UPV/EHU, ofreciendo un Grado en Ingeniería en Innovación de Procesos y Productos desde el curso 2012-2013. En la 
actualidad, IMH profundiza en el modelo a través del Máster Universitario Dual Digital Manufacturing. Este máster de 
dos años de duración trata de responder a las necesidades de las empresas en el marco de la industria 4.0. La formación se 
imparte en diferentes centros de formación e investigación (IMH, CFAA Zamudio, IK4 IDEKO, Tecnalia y Vicomtech). A 
su vez, se aplican metodologías «learning by doing», que combinan teoría con casos, con el desarrollo de prototipos u otro 
tipo de ejercicios prácticos, buscando poder aplicar la teoría sobre la realidad y haciendo las clases más dinámicas.

Estos casos se caracterizan por el empleo de métodos innovadores que basan la adquisición de competencias en re-
tos, casos concretos y en la realidad empresarial que potencialmente afrontarán los alumnos. En este sentido desta-
ca la importancia que tiene aprender a aprender en el nuevo modelo económico emergente. Resulta necesario ense-
ñar a los alumnos a continuar formándose. De todos modos, no se debe idealizar los modelos en alternancia. Estos, 
además de ser más exigentes en términos de gestión y organización (para empresa, centro formativo y alumnado) 
deben ser adaptados a los estudios que se estén desarrollando, al tipo de empresas y de perfiles que se busque gene-
rar e incluso a la naturaleza de los centros educativos implicados. Aunque la formación en alternancia permite con-
trastar el conocimiento teórico con la práctica, también puede tender a especializar en exceso a los alumnos y gene-
rar así una «visión de túnel».

Para llevar a cabo una oferta de formación dual universitaria deben afrontarse 
importantes retos. Por un lado, es crítico subrayar la complejidad derivada de te-
ner que coordinar a un mayor número de agentes implicados. Por otro lado, dicha 
complejidad se traduce en una mayor necesidad de recursos y consiguiente coste 
en comparación con la formación más tradicional. El seguimiento de carácter per-
sonal con los alumnos (tanto por tutores del centro formativo como del centro de 
trabajo) reduce a menudo la capacidad de los centros para la matriculación. Como 
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consecuencia, está dando lugar a nuevos modelos de financiación universitaria. 
El coste se ve multiplicado, además, por el hecho de que, a diferencia de la for-
mación profesional, la formación dual universitaria todavía no está regulada, de 
modo que los estudiantes puedan contar con contratos de trabajo a la hora de 
realizar las estancias en otras entidades. Asimismo, otro de los focos de dificul-
tades reside en el cambio de roles de las partes implicadas, lo cual requiere, a su 
vez, una serie de capacidades que no siempre existen y es necesario desarrollar. 
Esto es así tanto en la parte empresarial, mediante, por ejemplo, la figura de tuto-
res, como en el equipo universitario.

Otra de las vías destacadas por el PSU 2019-2022 es el fortalecimiento de las «re-
des alumni». Estas son redes conformadas por antiguos estudiantes que con el 
soporte de los centros educativos pretenden proporcionar ventajas a recién titu-
lados y exalumnos. Además de ofrecer apoyo para la búsqueda de empleo y orga-
nizar actividades que permiten mantener el vínculo entre y con los exalumnos, las 
«redes alumni» son una de las herramientas que los centros disponen tanto para 
contribuir al aprendizaje a lo largo de toda la vida de sus estudiantes como para la 
colaboración con empresas y demás entidades. Asimismo, aunque su retorno eco-
nómico sea mínimo o nulo, estas redes pueden otorgar una ventaja competitiva 
clave con respecto a otros centros. Las escuelas de negocio, por ejemplo, cuentan 
con una larga tradición de desarrollo de estas redes, debido al sector de actividad 
al cual se dirigen.

Uno de los formatos con mayor éxito a la hora de motivar la participación de exa-
lumnos y contribuir a su aprendizaje continuo en la universidad son los cursos, jor-
nadas o talleres ofrecidos por las «redes alumni» que, con una menor duración, 
permiten desarrollar nuevas competencias con mayor flexibilidad. Se trata de una 
alternativa a los títulos oficiales que pasan por complejos y largos procesos de ofi-
cialización y pueden obstaculizar la motivación de participar de exalumnos ya inte-
grados en el mercado laboral. Además, estos formatos más breves pueden actuar 
como pasarelas a la oferta formativa de grado y posgrado. Existen experiencias en 
«redes alumni» en las cuales son los exalumnos quienes participan como docen-
tes. Incluso la propuesta de este tipo de formación puede surgir de ellos, lo cual 
demuestra que se trata de un mecanismo de vinculación muy válido con el mundo 
empresarial. Asimismo, estas redes permiten identificar las ocupaciones de exa-
lumnos que pueden participar, mediante espacios informales y formales, en la defi-
nición de contenidos de la oferta formativa de las universidades y traer así su expe-
riencia al aula.

4.4 La formación profesional del sistema educativo

La caracterización de los sistemas de formación de competencias efectuada en 
el apartado 4.1 ha mostrado que, dentro del conjunto de la UE, el sistema vasco 
se encuentra próximo al español, lo que no es extraño teniendo en cuenta que 
gran parte del marco regulatorio de dicho sistema (incluido el marco de cuali-
ficación) se fija en el plano estatal. Es un sistema en el que el subsistema de FP 
tiene un peso claramente superior al de economías de mercado liberales (tales 
como EE.UU. o el Reino Unido), pero algo inferior al de las economías de mercado 
coordinadas (como las existentes en el centro y norte de la UE). Y es un subsis-
tema más basado en la escuela (como es habitual en los sistemas de FP del sur de 

Las redes alumni 
pueden dotar de 
mayor flexibilidad a 
la oferta formativa 
universitaria, 
actuando como 
pasarelas y 
acercando la 
demanda de 
competencias del 
mercado laborar a 
la universidad
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Europa), que en la empresa (como es propio de países como Alemania o Suiza, en 
los que prevalece la FP dual). 

Pero, aunque clasificable dentro del mismo tipo que el asignado al subsistema espa-
ñol, un análisis más detallado muestra que, dentro de este, el sistema de formación de 
competencias vasco presenta importantes singularidades, casi todas de signo favora-
ble. Con objeto de apreciar tales singularidades, se llevan a cabo dos tipos de análisis 
comparados. Por un lado, cuando existen datos disponibles, la comparación se basa en 
indicadores cuantitativos. Por otro lado, cuando para la realidad que se quiere compa-
rar no existen datos cuantitativos sobre España, el diagnóstico se basa en conocimiento 
experto, apoyado por las evidencias y datos concretos disponibles para la CAPV.

Para llevar a cabo el análisis comparado de los sistemas de FP español y vasco ba-
sado en datos estadísticos cuantitativos se ha elaborado la Tabla 15. De la misma se 
desprende que:

•	 El alumnado matriculado en la FP inicial vasca supone aproximadamente un 5 % 
de la española, porcentaje que supera al de la población vasca de 15-19 años den-
tro de la española (4,2 %).

•	 El grado de masculinización del alumnado de la FP es en la CAPV superior al del 
conjunto de España (65 % frente al 58 %). En parte, este dato está relacionado con 
el superior peso de las familias profesionales industriales en la oferta vasca de FP 
y la tradicional visión masculinizada del trabajo industrial. La CAPV debería fomen-
tar la participación de las mujeres en los estudios de FP, especialmente en las fa-
milias profesionales industriales.

•	 El peso de los centros educativos privados (en su mayoría concertados) en el sis-
tema de FP es mayor en la CAPV que en el conjunto de España (45 % vs. 26 %, me-
dido por el número de alumnos). Esa combinación más equilibrada de centros 
públicos y privados dota al sistema vasco de mayor flexibilidad y capacidad de 
adaptación a las diferentes circunstancias.

•	 La CAPV es, junto con Cataluña y Asturias, una de las comunidades autónomas es-
pañolas con mayor peso relativo del alumnado de FP de grado superior, nivel que 
requiere de mayores capacidades en profesorado y equipamientos y de mayor in-
versión por la Administración educativa.

•	 Frente a la FP española, muy basada en familias profesionales relacionadas con 
el sector servicios o cualificaciones transversales, en la FP de la CAPV tienen una 
notable presencia las familias profesionales ligadas a la industria (más de un 
42 % del alumnado, frente al 25 % de España), lo que denota la apuesta de la Ad-
ministración vasca por la formación ligada a este sector económico, que en tér-
minos educativos requiere también instalaciones y equipamientos más sofistica-
dos y costosos.

•	 Las tasas de terminación de los estudios de FP inicial —y, por consiguiente, la efi-
cacia del sistema de FP— son claramente superiores en la CAPV que en España 
(70 % frente al 60 %).

•	 El peso relativo de la FP dual vasca es, dentro de la española, en términos cuantita-
tivos, parecido al que se observa en la FP tradicional. La singularidad de la FP dual 
vasca queda, sin embargo, un tanto enmascarada en los indicadores cuantitati-
vos existentes, que no son capaces de captar sus aspectos más estratégicos y nu-
cleares. Aun así, incluso con los indicadores cuantitativos disponibles, se observa 
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que la FP dual vasca está muy orientada hacia los niveles de FP de grado superior 
(81 % en la CAPV frente al 62 % en España) y hacia las familias profesionales indus-
triales (73 % frente al 37 %).

TABLA 15 Principales indicadores de la FP inicial en la CAPV y España (curso 2016-17)

CAPV España % CAPV  
s/España

N.º de centros de FP 182 3.721 4,9

% centros de FP públicos 48,4 68,8 70,3

N.º estudiantes 39.836 791.385 5,0

% estudiantes hombres 65,3 57,6 113,5

% alumnos en centros de FP públicos 55,0 74,2 74,1

% alumnos de FP básica 11,1 8,8 126,5

% alumnos de FP de grado medio 36,2 43,5 83,4

% de alumnos de FP de grado superior 52,7 47,8 110,4

% alumnos en familias profesionales industriales 42,3 25,4 166,3

% alumnos que termina 69,6 60,1 115,8

N.º de alumnos en FP dual 996 20.357 4,9

% alumnos en FP dual básica 0,2 2,0 9,9

% alumnos en FP dual de grado medio 19,0 36,5 52,0

% alumnos en FP dual de grado superior 80,8 61,5 131,4

% alumnos en FP dual en familias industriales 72,7 36,5 199,1

Fuente: Ministerio de Educación y Formación Profesional. Elaboración propia

No obstante, los indicadores cuantitativos disponibles de carácter comparado 
solo transmiten una pálida imagen de la real singularidad y superior nivel de de-
sarrollo del sistema de FP vasco. Hay toda una serie de evidencias, no suscepti-
bles de medición con indicadores cuantitativos comparados, en la que cabe apo-
yar tal valoración: 

•	 Con relación a la gobernanza general del sistema, la CAPV es la única C. A. espa-
ñola en que la administración educativa de FP tiene rango de Viceconsejería; en 
las restantes CC. AA., el rango es de Dirección General o de mera Jefatura de Servi-
cio. De la Viceconsejería dependen, además, dos instituciones, IVAC y Tknika, crea-
das para impulsar el sistema de cualificaciones y FP y la investigación e innovación 
aplicada, respectivamente, que no tienen parangón en otras CC. AA. Esta estruc-
tura ha permitido que la CAPV sea la C. A. que más avanzada se encuentra en ac-
tualización y adaptación de los currículos, y en el apoyo a la investigación e innova-
ción aplicada en los centros.

•	 El Consejo Vasco de FP, además de desempeñar un papel muy activo en el sis-
tema, se distingue de los existentes en otras CC. AA. por la presencia en él de re-
presentantes de los centros de FP. Esto está posibilitado, entre otras cosas, por 
el destacado y activo asociacionismo presente en los centros de FP vascos (prác-
ticamente inexistente en otras CC. AA.), que, además de favorecer su representa-
tividad, les permite explotar sinergias y difundir los aprendizajes entre sus aso-
ciados.
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•	 Es referencia, asimismo, en toda España, el grado de implicación de las asocia-
ciones empresariales vascas en el desarrollo de la FP, que ha sido crucial para 
la organización del sistema de FP vasco y la definición de sus pilares clave (para 
la puesta en marcha de las FCT, de la FP dual, de las certificaciones de calidad 
de los centros, etc.). Asimismo, existen diversos ejemplos de la estrecha cola-
boración entre empresas (a menudo tractoras) y centros de FP cercanos, como 
es el caso de Petronor con el centro de FP de Somorrostro.

•	 Tras un ejercicio de benchmarking internacional, la CAPV decidió en la década 
de los 90 adoptar el modelo de centro educativo integrado existente en Ho-
landa, que compaginaba la docencia de FP inicial con la FP para el empleo (Ló-
pez-Guereñu, 2018a). La CAPV fue, en tal sentido, la impulsora de este modelo 
de centro en España, que fue posteriormente reconocido y posibilitado en todo 
el estado por el RD 1558/2005). Incluso hoy día, de los 162 centros integrados 
existentes en España, 22 están radicados en la CAPV (el 14 %).16 Tales centros, 
además de desarrollar un conjunto más amplio de actividades (véase más ade-
lante), se caracterizan por una organización, funcionamiento y gobierno más 
autónomos y flexibles, y por tener los agentes sociales y empresariales una 
mayor presencia en sus órganos de gobierno. Incluso sin restringirse a los cen-
tros integrados, la CAPV es la C. A. en que más grado de implantación han al-
canzado las certificaciones de calidad en los centros educativos de FP.

•	 Asimismo, como fruto de un ejercicio de benchmarking internacional en el que 
se tomó como referencia a Alemania, la CAPV fue la primera C.  A. española 
que, con la colaboración de las asociaciones empresariales, puso en marcha 
programas de formación dual (Mujika e Intxausti, 2018). Tras el RD 1529/2012, 
que establece la modalidad de FP dual para toda España, en todas las CC. AA. 
se impulsa la dual; pero, debido a la ambigüedad del citado real decreto, cada 
C. A. la ha desarrollado de modo distinto. En la CAPV, el modelo de dual elegido 
se caracteriza por estar basado fundamentalmente en la escuela (de modo que 
la formación que esta proporciona se complementa, más que se sustituye, por 
la que proporciona la empresa)17, por requerir que el alumno sea remunerado 
y que la base de su relación con la empresa sea un contrato laboral (o excep-
cionalmente una beca), por seguir un modelo de alternancia integrada (en la 
que se van alternando períodos de formación en la escuela y en la empresa), 
por la puesta en marcha de terceros años de especialización (figura que, hasta 
2019, prácticamente se limitaba en España a la CAPV y Navarra), y por una ma-
yor involucración de las asociaciones empresariales en su implantación y de-
sarrollo (mientras que en muchas otras CC. AA. ha respondido más a una ini-
ciativa, cuasi unilateral, de la Administración).

16	 Hay un conjunto bastante amplio de centros privados de FP vascos que, basándose en la Orden de 
14 de marzo de 2017 de las Consejerías de Empleo y Educación del Gobierno Vasco (que establece 
el procedimiento para su autorización como centros integrados) han solicitado ser reconocidos como 
tales. Pero todavía no se ha dictado la resolución del Gobierno Vasco (GV) correspondiente.

17	 En Alemania, país que inicialmente se tomó como referencia para la dual, esta está basada más en la 
empresa. Eso se explica, entre otras cosas, por el mayor tamaño y capacidades de las empresas alemanas 
y la cultura que en ellas ha existido de llevar a cabo este tipo de actividades. En la CAPV, con unas 
empresas mucho menores y con unos centros educativos de FP mucho más capacitados y dotados que 
los alemanes, lo más natural resulta que el proceso sea liderado por los centros. Es más, según Poulsen y 
Eberhard (2016), en la medida que la FP dual se imparte en niveles educativos superiores y que se desea 
desarrollar competencias más generales, que posibiliten progresos en fases posteriores, el modelo basado 
en la escuela resulta preferible.
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•	 Gracias al modelo de centro integrado, los centros educativos de FP de la CAPV 
han desempeñado un importante papel en la FP para el empleo de oferta (so-
bre todo, en la ligada a familias industriales), mientras que en el resto de España 
los centros educativos de FP prácticamente han estado ausentes en la FP para el 
empleo. E, igualmente, aunque el RD 1558/2005 también preveía que los centros 
integrados de FP desarrollaran proyectos de I+D+i y prestaran servicios a empre-
sas, tal como señala Navarro (2018b) su desarrollo es, en el día de hoy, bastante 
anecdótico en la mayoría de las comunidades autónomas españolas, siendo la 
principal excepción la CAPV. En esta, los centros acogidos a Tkgune han llevado a 
cabo en el curso 2017-18 427 proyectos técnicos de innovación y mejora en 360 
empresas (Navarro, 2018b; y Tknika, 2019).

•	 En el desarrollo de un aprendizaje colaborativo basado en retos, para el que desde 
Tknika se ha desarrollado el programa Ethazi, también la CAPV es líder destacado 
en España. Según la memoria de Tknika correspondiente a 2018, el programa 
Ethazi se ha aplicado a cerca de 7.000 alumnos y en él han participado cerca de 
2.000 docentes. 

•	 La FP de la CAPV ha otorgado asimismo una gran prioridad al desarrollo del em-
prendimiento, tanto con programas específicos para el desarrollo de la cultura 
emprendedora (Ikasenpresa) como de creación de empresas (Urratsbat). Los re-
sultados de este último no admiten comparación con los de ninguna otra C. A. 
española: entre 2005 y 2018 se han creado 815 empresas, de las cuales el 70 % 
permanecen activas (Tknika, 2019). No obstante, de las empresas creadas, son 
bajos los porcentajes de las que operan en el sector industrial o de las que, tras 
su creación, han crecido sustancialmente.

•	 La CAPV es también la única C. A. española en la que, más allá de organizar pasa-
relas para facilitar el paso de los egresados de la FP superior hacia la universidad, 
los centros de FP han empezado a establecer alianzas con la universidad y han di-
señado conjuntamente ingenierías (véase Recuadro 8).

•	 Por último, la FP vasca es también única en su grado de internacionalización, 
que, más allá de las enseñanzas de idiomas o intercambios de estudiantes y pro-
fesores, alcanza a la participación en programas de la UE, de formación y aseso-
ría ofrecidos a centros de FP y gobiernos de otros países, y participa y lidera di-
versas redes internacionales (véase Tknika, 2019).

Por todo ello, el sistema de FP vasco (con la reciente ley vasca de FP y el V Plan 
Vasco de FP, que suponen en su evolución hitos destacables), ha atraído la aten-
ción de las autoridades europeas, que están tomando dicha experiencia para el de-
sarrollo de la Iniciativa Europea de Excelencia en la FP, que en la actualidad marca 
la agenda europea.

Tras haber destacado el grado de pionerismo que ha mostrado la FP educativa vasca 
pasemos a recalcar algunos de los retos que esta todavía debe afrontar.

El primero es el de continuar la lucha para que la sociedad vea la FP no como un iti-
nerario que lleva a una formación y aprendizaje de menor nivel, sino como un iti-
nerario con una formación y aprendizaje diferentes. Metodológicamente, la FP está 
planteando modos de aprendizaje más avanzados que los de la universidad, rom-
piendo el funcionamiento en silos de departamentos y disciplinas, e integrando 
mejor el aprendizaje aplicado y práctico. No obstante, para que llegue al máximo 
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nivel de aprendizaje, de modo que los centros de FP vascos pudieran convertirse, 
como en Alemania, en «universidades de ciencias aplicadas», debe resolverse la 
adscripción de los centros y profesorado de FP a la normativa de los Institutos de 
Educación Secundaria, que no ofrece las estructuras e incentivos más adecuados 
para tal labor. 

Segundo, la FP posee una velocidad de cambio muy superior a la de la universidad. 
Pero, aun así, su transformación requiere mucho tiempo (p.ej., el paso a impartir For-
mación Profesional para el Empleo, FPE o prestar servicios técnicos a pymes). Aun-
que cabe afirmar que los centros de FP vascos son los más avanzados de España, el 
grado de avance en ellos no es uniforme. Así, de los más de 180 centros que impar-
ten ciclos de FP en la CAPV, los que desarrollan FP dual son aproximadamente la mi-
tad, los que imparten cursos de FPE todavía menos (aproximadamente el 40 %), los 
que presentan servicios técnicos a empresas no llegan a 40 (el 20 %), y de esos los 
que tienen una facturación realmente significativa son una docena (menos del 10 %). 
Afortunadamente, a través de Tknika y las asociaciones de centros, esas «puntas de 
lanza» están conectadas con el resto de centros que no avanzan a ese ritmo y se pro-
duce una transmisión de conocimientos y experiencias, para que nadie quede des-
colgado.

Ese avance desigual de la FP encuentra también su reflejo en el territorio. A diferen-
cia de la universidad, la FP es, ante todo, una institución de carácter local, muy ligada 
a su comarca (de donde provienen la mayor parte de sus alumnos y en la que tam-
bién realizan la mayor parte de sus prácticas e insertan laboralmente). La FP está 
muy desarrollada en Gipuzkoa, donde todas las comarcas están bien cubiertas y los 
centros muestran un gran dinamismo; pero menos en Bizkaia (donde hay comarcas 
con una presencia de centros muy débil) y en Araba (donde fuera de la capital, la pre-
sencia es muy escasa). Es preciso que la planificación de ciclos y de acciones formati-
vas de FPE tome más en consideración la realidad comarcal. Es más, salvo contadas 
excepciones (p. ej., en Goierri y Lea-Artibai), los centros de FP no han sido unos agen-
tes clave en el diseño e implementación de las estrategias locales de desarrollo, aun-
que tal cuestión ha comenzado a corregirse, especialmente en Gipuzkoa.

El sistema de FP vasco ha desarrollado sus máximas fortalezas en el ámbito de las 
familias profesionales y comarcas más industriales, lo que ha reforzado la compe-
titividad industrial. Pero la mayor parte de la actividad económica futura estará li-
gada al mundo de los servicios avanzados y a las ciudades. Es necesario explorar 
el modo en que los centros vascos deberán hacer frente a estas nuevas realida-
des, mediante proyectos como el que actualmente está impulsando Bilbao Ekintza 
(véase Recuadro 3).

Por último, los centros de FP afrontan un reto demográfico. Por un lado, un serio 
problema de remplazo generacional de su profesorado, ante el cual todavía no se 
han puesto en marcha planes firmes para afrontarlo. Por otro lado, un problema de 
reducción de las cohortes de jóvenes que acceden a los estudios de FP. Ante unas 
expectativas tan grandes de crecimiento de la demanda de perfiles de FP, la CAPV 
deberá atraer más mujeres a este tipo de estudios, así como retomar iniciativas 
como las puestas en marcha en el primer quinquenio de este siglo, para atraer jó-
venes a cursar —o completar— sus estudios de FP en la CAPV y tratar luego de que 
se queden. Fórmulas como la FP dual y los terceros años de especialización ofrecen 
para ello condiciones mejores que las que entonces había. 
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RECUADRO 9 La FP para el empleo de oferta

A diferencia de la FP inicial, que se dirige fundamentalmente a los jóvenes antes de su incor-
poración al mercado de trabajo, la FP para el empleo (FPE) es aquella que se dirige a trabaja-
dores, bien sean ocupados o desocupados. En la FPE es habitual distinguir la ofertada por la 
Administración, de la programada por las empresas. De esta última se ocupa específicamente 
el apartado 4.5, y solo se dispone de datos detallados de la que es objeto de bonificación por 
la Fundación Estatal para la Formación en el Empleo (Fundae). Aun con tal restricción, se ob-
serva que, por número de trabajadores participantes en acciones formativas, dicha modalidad 
supera ampliamente a la FPE de oferta (224 000 frente a 48 000, en 2017). Pero el crédito dis-
puesto por las empresas por la formación bonificada (28,4 millones de euros en 2018) es no-
tablemente menor que la subvención correspondiente a la FP de oferta (45,5 millones de eu-
ros en 2017). Eso se explica tanto porque la bonificación no cubre todo el coste de las acciones 
formativas impartidas por las empresas como por la menor duración media de estas (que ge-
neralmente no están basadas en certificados).

Dentro de la FPE de oferta, aunque son más las personas que han terminado acciones forma-
tivas para ocupados que para desempleados (31.000 frente a 17.000, en 2017), el presupues-
to asignado a las primeras es menor que el de las segundas (11,3 millones de euros frente a 34 
millones) (véase Tabla 16). La tasa de cobertura es también mayor para los desempleados: en el 
caso de la CAPV (19 % frente al 5 % en España), se explica tanto por los mayores recursos que 
la CAPV destina a esta política como por su menor tasa de paro. Aun así, en comparación con 
otras CC. AA. la CAPV otorga más peso a la FPE para ocupados.

Los cursos para desempleados suelen ser más largos y ligados a la obtención de certificados de 
profesionalidad, pues los desempleados suelen carecer de calificación y necesitan cierta acre-
ditación para una incorporación efectiva al mercado de trabajo. Ese problema se está agudi-
zando con el descenso del número de parados, pues entre estos van quedando los menos cua-
lificados. Por tal razón, los cursos de nivel más bajo de cualificación (niveles 0 e 1) han ido 
ganando peso dentro de la FPE para desempleados; mientras que en las de ocupados prevale-
cen los de superior nivel. 

Más del 22 % del alumnado sigue cursos de familias profesionales industriales (Fabricación 
mecánica, Electricidad y electrónica, etc.), mientras que en España tales familias solo supo-
nen el 16 %. 

La oferta de FPE de la CAPV se distingue también de la desarrollada en otras comunida-
des por el importante peso que en su provisión poseen los centros educativos de FP. Mien-
tras que en muchas otras CC.  AA. españolas fueron los agentes sociales los que, además 
de participar en la distribución de los fondos, participaban de modo importante en la im-
partición de los cursos, en la C. A. vasca se decidió primar la participación de los centros 
educativos de FP, especialmente en los cursos de familias profesionales industriales, que 
requieren para su impartición de notables equipamientos. Su participación, además, es ma-
yor en la FP para desempleados (que por su duración y demás características se asemeja 
más a la FP inicial), que en la de ocupados (que se acerca más a la programada por las em-
presas). Esa participación de los centros educativos en la FPE, además de posibilitar una 
mejor y más eficiente formación, permite mejorar las capacidades de los centros y, a la pos-
tre, la propia FP inicial.

La participación de los centros públicos en la FPE se posibilita con unas «encomiendas» o 
convocatorias cerradas, mientras que los centros educativos privados de FP acuden a las con-
vocatorias ordinarias. Sería conveniente que, además de proseguir con las recientemente in-
auguradas convocatorias plurianuales, se fijen escenarios de estabilidad a más largo plazo, 
llegando a fórmulas de concierto con los centros de probada excelencia, que posibiliten la in-
versión y creación de capacidades en áreas estratégicas de la CAPV.
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TABLA 16 Indicadores de la FPE para desempleados y ocupados en la CAPV (ejecución en 2017)

Para 
desempleados

Para ocupados

N.º acciones formativas 1.429 2.981
N.º entidades formadoras 180 79
% de entidades educativas públicas 27 52
% de entidades educativas privadas 21 11
Participantes que terminan 17.080 31.143
% de mujeres 44 48
% de los que comenzaron 81 80
% de cobertura 16 3
% en niveles 0-1 de cualificación 40 4
% en niveles 2 de cualificación 48 78
% en nivel 3 de cualificación 12 18
% en especialidades de certificados de profesionalidad 60 19
% en familias profesionales industriales 22 23
% en Servicios socioculturales, Administración y Comercio 24 32
% en otras familias no industriales 30 31
% en formación complementaria 24 14
% en entidades educativas públicas 8 1
% en entidades educativas privadas 20 2
Presupuesto (miles €) 34.132 11.385
Presupuesto por participante (miles €)  1.998 366
Participantes por acción formativa 12 9

Fuente: Lanbide

4.5 �El papel de la empresa en los sistemas de provisión de 
competencias

Aunque la empresa ha sido tradicionalmente un agente clave en el sistema de pro-
visión de competencias, su papel ha adquirido una creciente importancia en las últi-
mas décadas, debido fundamentalmente a dos fenómenos. 

•	 El primero, la generalización del enfoque educativo basado en resultados de apren-
dizaje y marcos de cualificaciones (véase Recuadro 5). Con la participación de los 
principales agentes del sistema de competencias, incluidas las empresas, este enfo-
que busca una formación más acorde con las necesidades del mercado laboral. 

•	 En segundo lugar, el ritmo de los cambios que se están produciendo en el mer-
cado laboral como consecuencia de los avances tecnológicos y las transformacio-
nes sociales y económicas asociadas a la globalización, que conducen a una cre-
ciente inestabilidad en las competencias necesarias para el empleo (o growing skills 
instability)18 y obligan a su permanente actualización (véase Apartado 3.2.3).

18	 Según el World Economic Forum (2018), en 2022 las competencias requeridas para el desempeño de la 
mayoría de los empleos se habrán modificado de manera significativa, con lo que, para esa fecha, no me-
nos del 54 % de las personas empleadas necesitarán recibir formación con el fin de actualizar y/o comple-
tar sus competencias.
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En este contexto, desde diferentes ámbitos académicos e institucionales se subraya la 
importancia de la empresa como agente y como entorno de aprendizaje («company as 
a learning venue», Bahl y Dietzen, 2019). Agente, porque proporciona buena parte de la 
formación de los trabajadores; y entorno, porque determinados aspectos organizati-
vos en la empresa pueden favorecer tanto el aprendizaje como la aplicación de capa-
cidades de los trabajadores. En este sentido, cuando las empresas de un territorio no 
demandan alta cualificación a los trabajadores e infrautilizan las capacidades de es-
tos, puede generarse lo que la literatura denomina «equilibrios de baja cualificación» 
(low skills equilibrium) (Finegold y Soskice, 1988). Esto es, situaciones en que la econo-
mía queda atrapada en un círculo vicioso de actividades de bajo valor añadido, donde 
prevalecen ocupaciones de baja cualificación y bajos salarios (situación ejemplarizada 
por el Reino Unido). En tales contextos, la superación del problema no pasa por políti-
cas de mejora de la provisión de competencias de los trabajadores, sino por políticas 
industriales que traten de afectar a las estrategias y comportamientos empresariales, 
de modo que estas pasen a demandar y a hacer uso de mayores competencias de la 
fuerza de trabajo. Ante esto, el principal mensaje para quienes tienen la responsabili-
dad de diseñar las políticas es que, por elevada que sea la calidad del sistema educa-
tivo y formativo de un país, seguirá siendo un sistema de competencias inadecuado si 
se descuida el entorno de trabajo (Green, 2013). Por ello, la promoción del aprendizaje 
en el entorno de trabajo (AET) se ha convertido en un elemento muy presente en las 
políticas de provisión de competencias. 

Aunque existe una amplia heterogeneidad de nociones, prácticas y enfoques relacio-
nados con el AET, Bahl y Dietzen (2019) observan un número limitado de elementos 
comunes, entre ellos: 

•	 AET significa aprender para trabajar, en el trabajo y a través del trabajo (learning 
for, at, and through work).

•	 Su objetivo es desarrollar competencias profesionales, sociales y personales.

•	 El carácter del AET puede ser formal, no formal o informal, y, habitualmente, suele 
consistir en una combinación de todas las anteriores.19

Cuando se trata del AET, es importante tener en cuenta que la naturaleza de las decisio-
nes estratégicas, las relaciones de poder y las relaciones laborales son clave para enten-
der las oportunidades y las barreras que surgen para su desarrollo (Rainbird et al., 2004). 
El principal objetivo de la empresa no es el aprendizaje, sino que este se deriva de la ne-
cesidad de cumplir los objetivos de provisión de productos y servicios en un entorno 
competitivo (Keep y Mayhew, 1999). A este hecho responde la realidad formativa de mu-
chas empresas, especialmente las de menor tamaño, ya que, al no tener la capacidad de 
configurar estrategias a medio y/o largo plazo, pueden supeditar la actividad formativa a 
las necesidades del día a día, limitando considerablemente su potencialidad.

19	 De la Unesco (2013: 13-14) se coligen los siguientes significados para formación formal, no formal e infor-
mal: La formal es la que resulta de procesos de aprendizaje institucionalizados, intencionados y planifica-
dos, y cuyos resultados son acreditados. La no formal resulta de actividades organizadas dentro o fuera del 
puesto de trabajo, y presupone intencionalidad por parte del alumno, aunque tales actividades no suelen 
ser designadas explícitamente como programas de formación ni tampoco suelen ser acreditadas. Por úl-
timo, la informal es la que resulta de un aprendizaje no institucionalizado que tiene lugar en el hogar, en 
el centro de trabajo o como parte del quehacer diario, aunque puede ser intencionado o deliberado. La 
Unesco distingue tal aprendizaje informal del aprendizaje imprevisto o aleatorio, que resulta como subpro-
ducto de actividades que no han sido diseñadas con el fin de producir un aprendizaje (p. ej., de la visión de 
un programa de televisión).
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Puede afirmarse que el AET responde a dos necesidades empresariales vinculadas a 
los retos planteados en el marco de esta sección. Por un lado, contribuye a adecuar 
las competencias de las personas jóvenes a los requerimientos de las empresas, fa-
cilitando su inserción laboral. Por otro lado, permite que las personas trabajadoras 
puedan continuar desarrollando sus competencias, en un ejercicio de permanente 
adaptación a las cambiantes necesidades del mercado laboral. Esta es una cuestión 
particularmente relevante para sistemas de formación basados en la escuela y fuer-
temente regulados, como es el caso del sistema español.

4.5.1 AET para la inserción profesional: los programas de prácticas en empresas

Las elevadas tasas de desempleo juvenil en Europa en las últimas décadas han obli-
gado a las instituciones a desarrollar iniciativas para mejorar la inserción laboral 
de la juventud, de manera que los programas de prácticas en empresas20 se han 
convertido prácticamente en una política de empleo juvenil en sí mismas. En Es-
paña, la Ley Orgánica General del Sistema Educativo (LOGSE) había incorporado 
en 1990 la Formación en Centros de Trabajo (FCT), módulo formativo de aprendi-
zaje en empresa, como requisito para la obtención de la titulación en cualquier ci-
clo de FP. Pero, a diferencia de otros países europeos, hasta finales de 2012, con el 
RD 1529/2012, no se desarrolló un contrato laboral adecuado para la formación y el 
aprendizaje ni se establecieron las bases de la formación profesional dual. 

La situación en la CAPV responde a una trayectoria diferenciada, caracterizada por una 
mayor implicación de la Administración vasca y de las propias empresas en el desarro-
llo de esta modalidad de AET desde los primeros años de la implantación del módulo 
formativo FCT. Esta relación entre tutores del centro y los instructores de empresa ha 
facilitado la adaptación de los programas formativos y el diseño conjunto de nuevas 
iniciativas con los que responder a las demandas de las empresas, como programas 
de especialización y programas duales, pioneros en el estado (López-Guereñu, 2018b). 

4.5.2 El AET para las personas trabajadoras

La principal fuente para el estudio de la formación programada por las empresas 
para sus trabajadores son los datos que publica la Fundación Estatal para el Empleo 
(Fundae) sobre los programas de formación empresarial que se bonifican a cargo de 
las aportaciones que previamente las empresas han realizado obligatoriamente a la 
Seguridad Social con tal fin.21 Dichos datos no incluyen, por lo tanto, otro tipo de for-
mación que las empresas han podido proporcionar: bien por no ser susceptible de 
bonificación (p.ej., la de tipo informal que las empresas proporcionan a sus trabaja-
dores) o bien porque, aun siéndolo, las empresas han renunciado a solicitarla (gene-
ralmente, por lo engorrosa que puede resultar la tramitación). Pues bien, de los da-
tos contenidos en la Tabla 17 se desprende lo siguiente:

20	 En el ámbito europeo existe diversidad de esquemas de AET relacionados con la inserción, o programas 
de prácticas en empresas: a) Esquemas en alternancia o apprenticeships, conocidos como programas 
duales; b) formación profesional school-based, que requiere períodos de aprendizaje en las empresas (on-
the-job training); y, c) el AET que se integra en programas school-based mediante laboratorios, workshops o 
simulación de entornos reales (European Commission, 2013).

21	 Como se ha visto en la Tabla 17, el porcentaje de empresas vascas que lleva a cabo acciones de formación 
de sus trabajadores es bastante mayor que en la media de la UE, y algo más que en España. Como se 
apuntaba, la razón puede ser la obligación legal que hay en España de efectuar cotizaciones para la 
formación. Otra cosa es la eficacia u orientación que pueden tener las acciones formativas en unos y otros 
países. 
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•	 La tasa de cobertura de las empresas formadoras (es decir, el porcentaje de empre-
sas que pudiendo bonificarse por formación, así lo hacen por haber programado 
acciones formativas), aunque superior a la española, es baja: 26 % si se consideran 
todas las empresas, y 60 % si se excluyen las microempresas. Hay, por lo tanto, un 
porcentaje significativo de empresas (especialmente, pequeñas) que, aun pudiendo 
bonificarse por sus gastos de formación no lo hacen. Deberían establecerse medi-
das, por un lado, para facilitar sus tramitaciones con Fundae, de modo que se logre 
una mayor tasa de retorno para la CAPV; y, por otro lado, agrupando las necesida-
des de pequeñas empresas por medio de agentes intermedios (asociaciones clúster, 
agencias de desarrollo local, centros de FP, etc.), organizar cursos que se ajustaran a 
sus necesidades y a los créditos acumulados que cuentan para impartir formación.

•	 No solo los créditos asignados quedan lejos de los susceptibles de bonificación, 
sino que también, de los asignados a ellas, las empresas vascas dejan sin utilizar 
más de un tercio.

•	 La tasa de cobertura de los trabajadores asalariados privados formados es del 
35 % en la CAPV, algo superior a la española (34 %).

•	 De los trabajadores que se benefician de formación, el 56 % son hombres y el 
44 % mujeres (siendo la tasa de cobertura también algo mayor en los primeros, 
37 %, que en las segundas, 33 %).

•	 Del total de trabajadores vascos participantes en acciones formativas, el 24 % po-
see estudios primarios, el 30 % secundarios y el 45 % terciarios. En España, esos 
porcentajes son 31 %, 24 % y 39 %, respectivamente; es decir, bastante superiores 
en primarios e inferiores en terciarios. De una lectura rápida de tales datos podría 
pensarse que en la CAPV la formación se concentra sobremanera en los trabaja-
dores de mayor nivel de educación. Eso resultaría coherente desde una lógica pu-
ramente empresarial o de eficiencia en el uso de los recursos, aunque no de in-
clusividad y atención a los colectivos más necesitados de formación. Pero frente 
a tal conclusión ha de tenerse en cuenta que de toda la población ocupada vasca 
el 22 % tiene estudios primarios, el 22 % secundarios y el 55 % terciarios (frente al 
33 %, 24 % y 43 %, respectivamente, en España). De modo que, comparativamente, 
los trabajadores vascos con educación terciaria estarían participando en acciones 
de formación en un porcentaje diez puntos inferior al peso que tienen en la pobla-
ción ocupada vasca (mientras que los homólogos españoles solo lo hacen cuatro 
puntos menos). El estrato que, proporcionalmente a su peso, está participando en 
la CAPV en mayor medida en las acciones formativas bonificadas es el que posee 
estudios secundarios.  

•	 Aunque tendencialmente se aprecia un crecimiento de la modalidad de teleforma-
ción, todavía la presencial es la modalidad que más participantes atrae y, además, 
en un porcentaje algo superior en la CAPV que en España (79,4 % frente a 75,5 %).

•	 Las acciones formativas se encuentran bastante concentradas en las familias de 
Administración y Gestión (25 %), Seguridad y Medioambiente (25 %), Servicios So-
cioculturales y a la Comunidad (14 %) y Formación Complementaria (10 %). Todas 
las englobadas en familias industriales no llegan estrictamente ni al 10 %. Eso in-
dica que la formación no va dirigida a reforzar lo que serían competencias únicas 
de las empresas. Tal como recomienda el CES (2015) para la formación bonificada 
española, convendría diversificar las actividades y que ganen peso las enmarcadas 
en familias profesionales vinculadas a los sectores y prioridades fijadas para el te-
jido productivo.
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TABLA 17 Indicadores de la formación bonificada programada por las empresas (2018)

España CAPV

Tasa de cobertura de empresas formadoras 21,2 25,9

Tasa de cobertura de empresas formadoras (> 10 trab.) 54,5 59,7

Crédito dispuesto de formación bonificada 535,6 28,4

Crédito dispuesto s/ asignado 65,8 63,0

N.º de trabajadores formados 4.413,9 223,9

Tasa de cobertura de formación de trabajadores 33,7 34,9
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Mujeres formadas 44,3 43,7

Hombres formados 55,7 56,3

Formados de 16-25 años 5,5 4,4

Formados de 26-45 58,2 56,1

Formados de 46 y más 36,2 39,5

Microempresa 8,4 8,7

Pequeñas 14,7 20,9

Medianas 20,9 31,3

Grandes 55,9 39,1

Agricultura 1,1 0,3

Industria 18,9 28,2

Construcción 5,4 5,2

Comercio 14,5 9,9

Hostelería 7,1 4,8

Otros Servicios 52,9 51,6

Estudios primarios 31,1 23,8

Estudios secundarios 28,7 30,3

Estudios terciarios 39,3 45,3

Presencial 75,5 79,4

Mixta 1,0 1,1

Teleformación 23,5 19,5

Administración y gestión 27,7 25,0

Comercio y márketing 8,6 5,9

Informática y comunicaciones 6,7 6,3

Seguridad y medioambiente 21,6 24,8

Servicios socioculturales y a la comunidad 8,4 13,5

Formación complementaria 9,7 10,1

Otras familias transversales o de servicios 5,9 4,7

En familias profesionales industriales 11,3 9,7

Fuente: Fundae e INE

4.5.3 Medidas para la mejora del AET

Numerosas publicaciones recogen recomendaciones para impulsar el AET y mejo-
rar los programas de aprendizaje. En general, se hace hincapié en las pymes, ya que, 
como muestran los datos, debido a sus menores plantillas, a una mayor limitación 
de recursos y a la falta de familiaridad con el marco regulatorio y administrativo, se 
encuentran con mayores dificultades para participar en programas de aprendizaje 
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en las empresas. Aunque los programas de formación de aprendices representan 
una interesante vía de contratación de personal con la cualificación requerida por la 
empresa, también requieren una inversión (tanto económica como organizativa) que 
frena a las empresas más pequeñas, con frecuencia temerosas de que tras su es-
fuerzo, el aprendiz así formado, se coloque en una empresa de mayor tamaño y, ge-
neralmente, con mejores condiciones laborales.  

Las recomendaciones para reforzar el AET en las pymes se centran en tres ámbitos. 
Por un lado, se podrían instrumentar diferentes tipos de incentivos económicos (fis-
cales, subvenciones o programas de becas) para reducir el coste a la empresa. El se-
gundo ámbito tiene que ver con el entorno, con la determinación de un marco regu-
latorio que clarifique las responsabilidades, derechos y deberes de cada parte, o la 
creación de una red de organizaciones intermediarias. Estas ofrecerían a las pymes la 
expertise e información adecuadas, así como el apoyo necesario para definir y ordenar 
las experiencias prácticas en las empresas que deben formar parte de un programa 
de formación definido de manera conjunta con el centro formativo. Finalmente, re-
sulta clave el apoyo a los denominados instructores de empresa o formadores inter-
nos, con creación de guías y capacitación específica para facilitar su actividad. 

En el caso de la CAPV, existen diversos programas de becas para impulsar la realiza-
ción de prácticas en empresas de jóvenes titulados/as: becas Global Training del De-
partamento de Desarrollo Económico del Gobierno Vasco, de la Fundación BBK o de 
la Fundación Novia Salcedo, etc. Organizaciones intermediarias realizan la tarea de 
apoyo a la gestión de dichas becas (centros y asociaciones de centros de FP, organi-
zaciones empresariales, sindicatos, etc.). 

En lo que se refiere a la FCT y los programas duales de FP en régimen de alternancia 
para estudiantes, el papel de la Confederación Empresarial Vasca(Confebask) y de los 
propios centros de FP ha sido muy importante para informar, orientar y dar soporte 
a las empresas. En cuanto a las medidas fiscales que promuevan los programas de 
prácticas en empresas, especialmente pymes, sería interesante incorporar en las 
normas forales que regulan el Impuesto de Sociedades incentivos directamente rela-
cionados con los programas de AET, como la deducción del 10 % de los gastos incu-
rridos por la empresa por la contratación de alumnos de FP dual (Confebask, 2017). 

Con relación a los datos sobre el AET, es importante mencionar que ni la Fundae ni 
la Encuesta de Formación Profesional para el Empleo en Empresas, ni las fuentes de 
información a nivel de la CAPV (Lanbide y Eustat) consideran en sus estadísticas el 
aprendizaje informal que se da en las empresas. Sin embargo, constituye una parte 
importante de lo que las personas aprenden en el espacio de trabajo, especialmente 
en las pymes (Cedefop, 2015a, 2015b; ILO, 2008). A través del aprendizaje informal, 
los individuos no solo adquieren competencias y habilidades prácticas en el entorno 
de trabajo, sino que, además, se socializan en el ámbito laboral y desarrollan su iden-
tidad profesional. Tampoco las principales fuentes de datos europeas integran las 
tres formas de aprendizaje22 ni miden sus componentes de manera idéntica, lo que 

22	 La CVTS (Continuing Vocational Training Survey) recoge las iniciativas de aprendizaje formal y no formal; la 
EWCS (European Working Conditions Survey) define on-the-job training como la formación impartida por co-
legas en la empresa, dejando a un lado la formación ofrecida por agentes externos de la empresa, como 
cursos, etc. Y la AES (Adult Education Survey) se refiere únicamente al aprendizaje no formal, sin proporcio-
nar información sobre el formal y el informal.
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dificulta la comparabilidad y la obtención de una información comprehensiva del sis-
tema europeo de AET. La mejora de los sistemas de obtención de datos sobre el AET 
es importante para diseñar políticas efectivas que mejoren los sistemas de compe-
tencias. Por ejemplo, la incorporación de análisis de tipo cualitativo contribuiría a 
una mejor comprensión de las razones detrás de la menor inversión de las pymes en 
aprendizaje formal y no formal. La incapacidad de realizar diagnósticos de necesida-
des de formación, o las reticencias de los empleadores de pequeñas empresas a faci-
litar la cualificación formal de sus trabajadores, especialmente la que conlleva titula-
ción, por miedo a que estos abandonen la empresa, son razones que se apuntan en 
algunos estudios (ILO, 2008). 

Finalmente, la consideración de la empresa como entorno de aprendizaje obliga a 
abordar el hecho de que algunos (quizá muchos) espacios de trabajo no se encuen-
tran configurados de la manera más favorable para beneficiarse de los programas o 
para extraer el máximo rendimiento al potencial de aprendizaje de su personal (Fu-
ller y Unwin, 2019). Es importante ayudar a las empresas, especialmente a las pe-
queñas, a que reflexionen sobre su propia capacidad de crear y gestionar entornos 
adecuados para la óptima aplicación y desarrollo de las competencias, teniendo en 
cuenta los factores organizacionales, sociales y de voluntad personal (agency) que in-
teractúan en este entorno dinámico (Rainbird et al., 2004).

El dinamismo del lugar de trabajo como entorno en el que el aprendizaje puede te-
ner lugar está condicionado por la interacción de las personas trabajadoras con 
la manera en la que se organiza y gestiona el trabajo; la naturaleza de los contra-
tos, que pueden incluir incentivos o esquemas de remuneración específicos para el 
aprendizaje; el nivel de autonomía que los propios individuos tienen para determi-
nar cómo hacer su trabajo; y hasta qué punto se involucra a los empleados/as en 
la toma de decisiones en la empresa (Unwin, 2017). Así, los aspectos organizativos 
concretos que tienen incidencia en la promoción del aprendizaje incluyen: la defi-
nición de los puestos de trabajo, con la incorporación o no de tareas no rutinarias; 
las prácticas de rotación en los puestos de trabajo, dando acceso a las diferentes 
secciones y departamentos de la empresa y fomentando la interacción con otros 
miembros de la misma; el trabajo en equipos en los que todas las personas pue-
dan aportar y sentirse partícipes de las decisiones; las posibilidades de acceso al 
aprendizaje de todas las personas de la organización (no limitándose a ciertas ca-
tegorías) y a todo tipo de conocimiento (incluyendo conocimientos teóricos); el fo-
mento de una comunicación interna efectiva y la habilitación de puntos de encuen-
tro informales que contribuyan al intercambio de información y de experiencias 
entre las personas de la organización.
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5 
Conclusiones y 
recomendaciones:  
el sistema de competencias, 
¿una panacea?

El sistema de formación de competencias es una pieza necesaria y clave para la com-
petitividad y bienestar de un territorio, pero no suficiente para conseguir ambos: no 
es la panacea. La inversión que hace la sociedad, en general, y los diferentes agentes, 
en particular, para mejorar el nivel de formación, aun suponiendo que se haya hecho 
eficientemente y haya dado lugar a un aumento de la cualificación y de las compe-
tencias de las personas, no dará los frutos apropiados si posteriormente las empre-
sas, por no presentar puestos de trabajo suficientemente complejos que requieran 
su despliegue y aplicación, no lo aprovechan. Es decir, no basta con actuar sobre la 
oferta de formación, también se necesita actuar sobre la demanda, y para esto son 
clave las políticas industriales y tecnológicas. 

Es más, la literatura muestra que la política educativa y de formación y la política in-
dustrial son subsistemas que, para su óptimo funcionamiento, deben mantener un 
tono coherente con otras esferas o subsistemas de la sociedad (entre otros, con la 
regulación del mercado de trabajo, el estado de bienestar y de protección social, y 
las relaciones industriales). No hay una variedad de capitalismo óptima, pero en las 
economías que contienen combinaciones poco coherentes de sistemas, como las 
economías de mercado mixtas (en las que España suele ser incluida), su desempeño 
económico y social se ve lastrado. Dos enseñanzas clave se desprenden de lo ex-
puesto. Primero, aunque necesario y clave, no cabe fundamentar la competitividad 
y el bienestar en la mera mejora y disposición de personas empleadas, sino que las 
políticas educativas y formativas, aun siendo componentes clave de una política de 
competitividad, deben ir acompañadas por —y en estrecha interrelación con— las 
políticas industriales y tecnológicas. Segundo, las diferentes políticas y departamen-
tos gubernamentales deben funcionar coordinadamente, lo que hace necesaria una 
estrategia de país que dé sentido y coherencia a las intervenciones que desde cada 
uno de ellos se lleven adelante.

La literatura que ha tratado de la coherencia de los diferentes sistemas inicialmente 
se desarrolló tomando como referencia el marco de los estados. Pero posteriormente 
se ha constatado que hay diferencias significativas en el modo en que operan los dis-
tintos sistemas, tanto geográfica como sectorialmente. La política industrial y de com-
petitividad aplicada por la CAPV, por ejemplo, ha sido realmente singular (p. ej., en su 
pionera puesta en marcha de una política de clústeres), y otro tanto en lo que respecta 
al sistema de oferta de competencias, cuya apuesta por desarrollar un esquema de FP 
alineado con su política industrial, y por un modelo de centro de FP multifuncional, se 
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ha convertido en referencia para la Iniciativa Europea de Excelencia en la FP que está 
impulsando la Comisión Europea. Esto es, aun dentro del marco de los estados, las po-
líticas regionales tienen cierto margen para la actuación, el cual debería ser explotado. 
No es preciso señalar que, también en el plano regional, las políticas deberían tener 
en cuenta la búsqueda de esa coherencia y complementariedad, y estar diseñadas de 
acuerdo con una estrategia que actúe como el pegamento que les dé esa coherencia. 
Asimismo, el informe destaca el papel del plano subregional, donde las tendencias y 
las evoluciones previstas impactan de forma desigual, y la cercanía favorece el diálogo 
entre los agentes para el ajuste de la oferta y demanda de competencias.

5.1 Buscando una aproximación compartida 

A partir de la década de los 80, los sistemas de formación comienzan a organizarse 
no en función de currículos teóricos (input-based approach) sino de resultados de 
aprendizaje o competencias (outcome-based approach). Los estudios muestran que 
la competitividad aparece más relacionada con las competencias poseídas que con 
los niveles educativos alcanzados (OCDE, 2012; CES, 2015). El problema se plantea en 
que no existe consenso sobre qué se entiende por competencia o qué componentes 
conforman una competencia, e incluso tampoco existe consenso sobre cómo se de-
nomina por las diferentes disciplinas de conocimiento, organismos internacionales y 
autores. Buscando una base común en todas esas aproximaciones, en este informe 
se entiende por competencia: aquellas características de las personas que les per-
miten generar valor mediante el desarrollo de tareas, y que no son innatas, sino que 
pueden aumentar mediante el aprendizaje. 

La aproximación de los economistas permite valorar la contribución de las compe-
tencias (o «capital humano») a la productividad y al crecimiento económico. Desde 
esa perspectiva, el informe muestra que en la CAPV va disminuyendo, y en el período 
2013-2018 ha sido relativamente pequeña, la contribución que efectúa la mejora del 
factor trabajo al crecimiento de la productividad aparente del trabajo. Como aspec-
tos positivos, resalta que la contribución que efectúa el capital físico reposa en gran 
medida en el capital TIC; y que, aunque dentro de la tendencia mundial a una ralenti-
zación —o incluso estancamiento, en algunas economías— de la productividad total 
de los factores (TFP), la CAPV muestra registros algo por encima de los países objeto 
de comparación en este indicador que mediría el grado de avance de la innovación.

Por su parte, los pedagogos-educacionalistas desentrañan los componentes y tipolo-
gías de las competencias. Caso de no tener marcos apropiados y compartidos para 
ordenar y analizar los contenidos y componentes de las competencias, resulta impo-
sible no solo el conocimiento o identificación de qué tipos de aprendizajes concretos 
deben impulsarse, sino también la comparación con otros lugares y la necesaria inte-
racción entre los agentes del mundo empresarial y educativo. 

El informe pone de manifiesto, a este respecto, que la CAPV hizo una acertada y pio-
nera apuesta por desarrollar un sistema integrado de cualificaciones en los años 90, 
que ha derivado en el actual Marco Vasco de Cualificaciones y Especializaciones Pro-
fesionales, y que creó el Instituto Vasco de Cualificaciones y Formación Profesional 
ya en 1998. Sin embargo, esa cultura de trabajo con marcos consensuados de com-
petencias no se ha extendido suficientemente en los ámbitos ajenos al mundo edu-
cativo. A eso se suma que algunos de los intentos de diagnósticos de competencias 
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y perfiles profesionales necesarios para el futuro se han llevado a cabo desde esos 
ámbitos empresariales sin la colaboración, desde un principio, de los otros tipos de 
agentes, y sin una combinación de analistas de diferentes disciplinas. Eso hace que, 
esos loables intentos, además de difícilmente comparables con ejercicios similares 
llevados a cabo por organismos internacionales como la OCDE, puedan requerir un 
gran esfuerzo para ser adaptados y trasladados a programas educativos y de forma-
ción. Deberían potenciarse los foros o espacios en que estén presentes los diferen-
tes tipos de agentes, y a los que se incorporen contribuciones de expertos de las di-
ferentes disciplinas, que permitan identificar y organizar respuestas para los retos 
que en materia de competencias y perfiles profesionales (y, a ellos ligados, de cualifi-
caciones y titulaciones) afronta el conjunto del sistema de formación.

5.2 Los desajustes que afectan a la CAPV

De los múltiples tipos de desajustes identificados por la literatura, el informe ha des-
tacado y profundizado sobre tres que se consideran de particular pertinencia para la 
CAPV.

El primer gran desajuste que recoge la literatura internacional de competencias es el de 
la sobrecualificación. Para la literatura, este es uno de los problemas más relevantes en 
la práctica y al que, sin embargo, los gobiernos suelen prestar una menor atención. En 
el caso de la CAPV, el indicador de sobrecualificación, calculado por Orkestra para todas 
las regiones europeas, muestra que la CAPV es la región europea con un mayor valor 
en tal índice. Se trata de un fenómeno al que debemos de dedicar nuestra atención por 
los costes económicos y sociales que genera tanto desde el punto de vista de la persona 
(menores salarios, menor satisfacción en el trabajo, etc.) como de la empresa (p. ej., ma-
yor rotación laboral) o del conjunto del sistema (inversión que no se rentabiliza). Como 
todos los expertos señalan, la solución a ese problema no pasa por la introducción de 
numerus clausus, e incluso la reorganización de las políticas de orientación profesional 
presenta resultados limitados. La principal vía para corregir tal desequilibrio pasa por 
aumentar el peso de las ocupaciones de alta cualificación en la estructura productiva 
vasca. Como señalan Tether et al. (2005), ante este tipo de situación se debe corregir la 
demanda de competencias por las empresas (lo que requiere de políticas industriales y 
tecnológicas oportunas), así como aumentar la capacidad de los equipos directivos.

El segundo gran desajuste al que suele referirse la literatura es la escasez de com-
petencias (skill shortage), generalmente medido por el porcentaje de vacantes de tra-
bajadores cualificados que las empresas no pueden cubrir. Pero, según organismos 
como la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico (OCDE) o la Or-
ganización Internacional del Trabajo (OIT) advierten, esa incapacidad es seguramente 
debida a la ausencia en el mercado de personas con tal cualificación, y no a que las 
empresas no estén dispuestas a pagar los salarios o proporcionar las condiciones de 
trabajo apropiadas a tales trabajadores. Cuando se introduce este segundo criterio, 
la OCDE (2011) concluye que generalmente no suele haber evidencias de tal tipo de 
escasez; y McGuinness et al. (2017) van más allá sosteniendo que este es uno de los 
desequilibrios de los que menos evidencias reales existen. Los estudios que sobre ta-
les vacantes sin cubrir hay disponibles para la CAPV abundan en el mismo fallo: no 
incluyen en su medición la disposición empresarial para afrontar esos mayores pa-
gos o condiciones de trabajo, por lo que, de acuerdo con la teoría, no estarían mi-
diendo efectivamente la carencia real de competencias existente.
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Es frecuente oír a las empresas que determinadas competencias técnicas que preci-
san no se encuentran en el mercado. A menudo así sucede porque tales competen-
cias no son de carácter genérico, sino específico. Es decir, que son de ese tipo de com-
petencias que, por su menor transferibilidad, la teoría económica sostiene que son 
los específicamente interesados en ellas (a saber: la empresa y el trabajador) los que 
deberían ser responsables de su programación y financiación. Como el WEF (2019) se-
ñala, son las empresas las que, en un mundo con un cambio tan acelerado, bien indi-
vidualmente o bien colectivamente (p. ej., en asociaciones clúster), deben desarrollar 
procesos de planificación estratégica, mediante los cuales identifiquen qué nuevas 
necesidades de competencias van a requerir y se aseguren de su consecución. Cier-
tamente, en la medida en que no sean capaces por sí solas de identificar y llevar ade-
lante tales procesos, deberían abrirlos a los proveedores especializados de formación 
(centros de FP o universidades, entre otros). A esa filosofía responden, por ejemplo, 
los programas de especialización (o «tercer año de la FP dual»), en los que la CAPV es 
pionera en España, que surgen generalmente cuando una empresa avanzada detecta 
que precisa unas competencias que los titulados actuales no poseen, y desarrolla 
conjuntamente con los centros educativos de FP (y la colaboración del IVAC) un pro-
grama de formación para que sea impartido en el centro educativo y en la empresa. 

El tercer gran tipo de desajuste hace referencia no tanto a que el nivel total de la 
oferta no coincida con el de la demanda, sino a que la composición de la primera no 
se ajuste a la de la segunda. Este desajuste se denomina, por eso, «desajuste hori-
zontal» o «por campos de estudio». Eso sucede, entre otras cosas, porque la oferta 
educativa que efectúan los centros de FP, además de atender a las necesidades del 
tejido productivo, con frecuencia descansa en las demandas de los alumnos y los 
intereses e inercias propios de los centros, que no siempre están alineadas con las 
primeras. En comparación con otros territorios, el sistema vasco ha desarrollado 
mecanismos bastante avanzados de información sobre las demandas de titulados 
actuales por el tejido productivo (muestra de las cuales son las encuestas de inser-
ción laboral y demás estadísticas que proporciona Lanbide). En todo caso, todo ese 
sistema de información sobre las necesidades del sistema productivo va referido 
a la situación actual, y no a una prospectiva de futuro; y la valoración del grado de 
ajuste y consiguiente planificación de la oferta formativa se llevan a cabo por cada 
proveedor de formación de modo aislado, sin contar con la de los otros agentes.

Ante eso, el informe ha analizado las perspectivas de empleo sectorial hasta 2030 
y el grado de ajuste de los egresados de FP y universitarios a las demandas que 
se derivarían de tales perspectivas23. Con respecto al primer punto se desprende 
que la CAPV presenta buenas perspectivas de empleo hasta 2030: se prevé un cre-
cimiento claramente superior al comunitario, aunque inferior al español. Pero las 
manufacturas experimentarán una pérdida de peso, tanto absoluto (27.000 em-
pleos) como relativo (su peso se reducirá 4,2 puntos porcentuales en el empleo to-
tal). Aun así, todavía su peso relativo ascenderá al 16 %, varios puntos porcentua-
les por encima del que tendrá en España y la UE-28. En contrapartida, el principal 
ascenso provendrá de los servicios empresariales, que, además de convertirse en 
el primer gran sector de la economía vasca, tendrán en la CAPV un peso superior 
al que tendrá en España y la UE-28. En cualquier modo, las mayores oportunida-
des de empleo (el 85 %) vendrán de la necesidad de remplazar a casi la mitad del 

23	 El análisis de los desajustes entre empleo y formación forma parte del proyecto que actualmente 
Orkestra está realizando para el Departamento de Empleo y Políticas Sociales del Gobierno Vasco.
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empleo existente en 2018. Dentro de las manufacturas, son los sectores más trans-
formadores e integradores (maquinaria y equipo y material de transporte) los que 
presentan perspectivas más positivas.

Dentro de esos servicios empresariales, aunque también se encuentran los tradicio-
nales centros tecnológicos, la parte más importante la constituyen otro tipo de or-
ganizaciones, muy intensivas en conocimiento, pero en las que este no está basado 
normalmente en I+D, sino que es de otro tipo: ingenieril, servicios informáticos, con-
sultoría, asesorías jurídicas, etc. En la actual fase de desarrollo competitivo están 
operando simultáneamente dos tendencias: por un lado, la necesidad de acompañar 
la innovación tecnológica con la no tecnológica, con el desarrollo de nuevos modelos 
de negocio, con procesos de servitización, etc.; y, por otro, la necesidad de desplegar 
procesos de innovación abierta (open innovation), es decir, en colaboración con otros 
agentes, porque por la creciente complejidad y diversidad de los conocimientos re-
queridos para innovar, estos no pueden estar contenidos solo en la empresa, sino 
que esta debe servirse del conocimiento externo (Chesbrough, 2003). Esa necesidad 
de disponer del conocimiento externo es lo que está detrás del aumento de peso del 
sector de servicios empresariales intensivos en conocimiento. Como sostienen Jen-
sen et al. (2007), dicho sector se ha convertido en el componente nuclear y determi-
nante del nivel de desarrollo y de difusión de la innovación en un territorio. Así, los 
servicios han pasado a ocupar el papel que en el pasado desempeñaban los bienes 
de equipo en la transferencia de conocimiento y tecnología y en la articulación de la 
economía de un país. 

Con respecto al grado de ajuste entre oferta y demanda de titulados de FP y univer-
sitarios, en el período 2019-2030, del estudio realizado se deriva que el total de titu-
lados de FP que demandará el sistema productivo coincidirá, a grandes rasgos, con 
el número de los titulados que se incorpora al mercado de trabajo actualmente. En 
contra de lo que transmiten las tasas de inserción laboral actuales (en las que los ti-
tulados en familias profesionales industriales presentan tasas mayores que los de 
familias profesionales no industriales), el ejercicio de ajuste realizado apunta a que 
puede existir una cierta sobrecobertura en las familias profesionales industriales, e 
infracobertura en las no industriales, lo que está relacionado con las perspectivas de 
empleo sectorial antes expuestas. En cuanto a la universidad, el ejercicio realizado 
apunta a una infracobertura de titulados universitarios superior al 30 %, siendo las 
áreas de ciencias técnicas y ciencias económicas, jurídicas y sociales en las que ma-
yor carencia existirá.

Esa superior demanda de perfiles de ciencias económicas, jurídicas y sociales, por 
un lado, y de ciencias técnicas, por otro, es acorde con las tendencias, un poco más 
arriba mencionadas, de las nuevas competencias, más soft, requeridas por la compe-
titividad empresarial (para desarrollar nuevos modelos de negocio, procesos de ser-
vitización, etc.), así como con la prevalencia que va adquiriendo el sector servicios (y, 
sobre todo, los servicios a empresas) en la economía vasca.

Hay que advertir, no obstante, que el ejercicio predictivo está basado en la extrapo-
lación de las tendencias de contratación existente y que, si realmente se acepta que 
en las contrataciones actuales existe un notable problema de sobrecualificación, lo 
lógico sería pensar que se debería corregir, aumentando el peso de las cualificacio-
nes intermedias (más ligadas a la FP) y reduciendo el de las cualificaciones superio-
res (más ligadas a la universidad). De hecho, en contra de las previsiones que se ofre-
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cen para el conjunto de países comunitarios (en las que las cualificaciones que más 
crecen son las de nivel superior), Cedefop estima que en España las ocupaciones que 
más van a crecer son las de nivel intermedio. E, igualmente, de acuerdo con las es-
timaciones de ocupaciones de Futurelan para la CAPV (que se recogen en el apar-
tado 3.3 de este capítulo temático), mientras las de nivel de cualificación medio expe-
rimentarán un notable crecimiento entre 2018 y 2030 (pasando del 46,7 % al 51,7 % 
del total), las de cualificación superior se reducirán (del 33,9 % al 32,2 %).

5.3 �Las competencias bajo el efecto de las tendencias 
mundiales 

El trabajo y las competencias del futuro se verán muy afectados tanto por una serie 
de grandes tendencias que juegan a nivel mundial como por las características y cir-
cunstancias particulares del sistema de competencias vasco. En lo que hace referen-
cia a grandes retos o tendencias generales que afectarán a la CAPV en la próxima dé-
cada, de los diez identificados en el Manifiesto elaborado por Orkestra en 2016, en el 
informe se considera que hay cuatro que incidirán particularmente en el empleo fu-
turo y en las competencias que para dicho empleo serán necesarias, y que por eso 
son objeto de particular análisis: el envejecimiento, la digitalización, la globalización y 
el cambio climático.

•	 El envejecimiento, reto particularmente agudo en la CAPV, requerirá de medidas 
para aumentar la tasa de actividad y empleo de los jóvenes (p. ej., la formación 
dual) y de las mujeres (p. ej., con políticas reales de conciliación laboral), así como 
no descuidar la formación de las personas actualmente en las cohortes de edad 
intermedia (35-50 años).

•	 Sobre los efectos de la digitalización, el informe constata que el porcentaje de 
ocupaciones con alto riesgo de automatización es bastante superior en la CAPV 
que en la media de regiones europeas. De todos modos, riesgo de automatiza-
ción no significa necesariamente pérdida de empleo, pues, como la OCDE (2019) 
señala, es mucho el margen que hay para la aplicación de políticas (acciones 
formativas, medidas fiscales, reformas en el mercado de trabajo, etc.) en este 
campo; y además, la digitalización y cambio técnico puede ser una tendencia que 
precisamente contrarreste los efectos del envejecimiento antes señalados. Para 
afrontar los efectos negativos de la digitalización resulta necesario sofisticar las 
tareas de las ocupaciones con riesgo medio y alto, generando capacidades en las 
personas para ello, y facilitar las transiciones de ocupaciones de mayor riesgo a 
otras con menor riesgo de automatización. Para eso son necesarias no solo polí-
ticas públicas, sino también, como el WEF (2019) señala, que las empresas, solas 
y en cooperación (en clústeres), desarrollen una planificación estratégica de la 
fuerza de trabajo.

•	 En el tema de la globalización, el informe se centra en las cualificaciones relativas 
a la población inmigrante. Tal población presenta niveles educativos bajos y está 
presente en ocupaciones de menor nivel que la población autóctona. No obstante, 
al haber un problema de sobrecualificación tan marcado en la CAPV, lo lógico se-
ría potenciar no políticas generales de atracción de personas con mayor nivel for-
mativo, sino fijar como objetivo tipos de talento específicos. E, igualmente, resul-
tan necesarios procesos de formación específicos que faciliten la adaptación de las 
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cualificaciones y capacidades de la población inmigrante a las necesidades del te-
jido productivo y social vasco.

•	 Las referencias al cambio climático normalmente suelen ir ligadas al yacimiento de 
empleo que puede suponer la «green economy», a lo largo cadenas de valor bien 
posicionadas históricamente en la CAPV como las redes eléctricas, la electrónica 
de potencia, las energías renovables (solar y eólica) y los componentes para el sec-
tor de la automoción. Existe también un potencial de crecimiento relevante en sec-
tores como el almacenamiento de energía eléctrica, la eficiencia energética o la 
movilidad eléctrica. La transición hacia nuevos modos de producción, transporte y 
movilidad pueden generar pérdidas de empleo en economías muy ligadas al sec-
tor de automoción (FTI, 2018), como es el caso de la CAPV, si no hacen frente de 
forma rápida y adecuada a los retos que suponen los cambios tecnológicos y en 
los mercados globales actualmente en marcha.

Pero, además del impacto en las competencias y en el empleo futuro de esas ten-
dencias o retos de naturaleza general, el informe trata de otra serie de tendencias 
que se observan dentro del propio sistema de competencias. La CAPV presenta ne-
gativas perspectivas o una insatisfactoria evolución en dos de ellas: en las ocupacio-
nes de cualificación superior y en la participación de la población de 25-64 años en 
acciones de aprendizaje. En cambio, se posiciona positivamente en la diversificación 
de acciones formativas y funciones en los centros educativos de FP, en la organiza-
ción por competencias del sistema de oferta de las mismas, en el aumento de la per-
meabilidad entre y dentro de los itinerarios educativos, y en la hibridación de los di-
versos sistemas de adquisición de competencias. 

5.4 �Las posibles respuestas desde el sistema de formación 
de competencias 

Como se ha señalado, las tendencias anteriores juegan a través de las caracterís-
ticas propias que presentan los sistemas de formación de competencias en cada 
lugar, a la vez que inciden en la transformación de tales sistemas. Dentro de la ti-
pología internacional de sistemas de competencias desarrollada por Busemayer 
(2009), la CAPV se caracterizaría por situarse, en lo que respecta al peso de la edu-
cación general y de la FP, en una posición que, aunque alejada del modelo anglo-
sajón (en el que se prima la educación general), no llega a atribuir al sistema de FP 
la relevancia que esta posee en los países centrales europeos; y, por otro lado, por 
una relativamente baja (aunque creciente) involucración de las empresas en la for-
mación de los alumnos de educación inicial (esto es, escaso desarrollo de la lla-
mada «formación de aprendices»), y una involucración comparativamente alta en 
procesos de formación continua, aunque derivada más de imperativos regulatorios 
que de estrategias propias de desarrollo de sus recursos humanos y, por ende, de 
carácter más formal que estratégico. 

En el informe se han analizado tres grandes agentes de provisión de competencias 
en la CAPV: el sistema universitario, el de los centros educativos de FP y el de las em-
presas, destacando los principales retos o tendencias a los cuales cada uno de di-
chos agentes se enfrenta. 
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•	 El sistema universitario vasco, aunque muestra un recorrido de mejora en las tres 
grandes funciones o misiones que una universidad puede desempeñar, sí que pre-
senta una combinación de universidades de diferente naturaleza (públicas y pri-
vadas), especializaciones y estrategias (unas más fuertes en la docencia, otras en 
la investigación y otras en la transferencia y ligazón con el tejido empresarial), y 
un conjunto de agentes de apoyo, de agentes intermedios y de agentes científicos 
que lo complementan, que hacen de él un ecosistema rico y diverso. En los últi-
mos años está desarrollando iniciativas bastante novedosas (p. ej., los grados de-
sarrollados con centros avanzados de FP), así como adaptaciones innovadoras a 
la estrategia de especialización inteligente de la CAPV (como, por ejemplo, el clús-
ter 4Gune), que pueden hacer de este sistema un referente internacional en tales 
ámbitos. De todos modos, la introducción de la formación dual en los programas 
universitarios o el impulso a programas para el aprendizaje tras la etapa de la edu-
cación inicial son retos que el sistema deberá afrontar de cara a adaptarse a las 
tendencias concluidas anteriormente. 

•	 Del análisis comparado realizado, se desprende el carácter singular y muy su-
perior nivel de desarrollo del sistema educativo de FP vasco. El informe destaca 
una serie de retos o desafíos que deberá afrontar, si desea proseguir la posi-
tiva transformación que viene experimentando desde comienzos de los años 
80: impulsar la visión de la FP no como una vía de formación y aprendizaje infe-
rior, sino diferente y alternativa a la de la educación general; evitar grandes di-
ferencias en el ritmo de avance hacia esa «excelencia en la FP» de unos centros 
(e incluso territorios) a otros; combinar la orientación y enraizamiento comarcal 
de los centros de FP con una actuación supracomarcal; prestar mayor atención 
al sector servicios, a las actividades emergentes y a las ciudades, sin abandonar 
la industria; y atender al descenso demográfico y baja incorporación de la mu-
jer a la FP.

•	 En el entorno empresarial, una serie de cambios o tendencias antes referidas 
están conduciendo a que el aprendizaje en el entorno de trabajo (AET) adquiera 
cada vez mayor importancia. La participación de la empresa vasca en proce-
sos de la educación inicial (p. ej., formación de aprendices), marcha atrasada 
en comparación con la UE, aunque evolutivamente se aprecia un avance en ese 
campo. Y también hay margen de mejora en la formación programada por las 
empresas para sus trabajadores: a pesar de su posible bonificación, es bajo el 
porcentaje (26 %) de las empresas que se bonifica por haber desarrollado accio-
nes formativas, asimismo lo es el de sus trabajadores cubiertos por tales accio-
nes (un 35 %), las acciones formativas generalmente se centran en familias y ac-
tividades no nucleares o ligadas a las prioridades estratégicas del territorio, etc. 
En el informe se hace referencia a tres tipos de medidas para revertir la situa-
ción: (i) a la instrumentación de incentivos económicos; (ii) al impulso de marcos 
regulatorios que clarifiquen las responsabilidades, derechos y deberes de cada 
parte, y de redes de organizaciones intermediarias que ayuden a las pymes a 
superar sus carencias y a agrupar sus necesidades; y (iii), al apoyo a los instruc-
tores y tutores de empresa.
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5.5 �Recomendaciones orientadas a las políticas públicas en 
materia de competitividad

En la introducción de este informe se ha resaltado la importancia de trabajar la re-
siliencia. Esta puede ser entendida como la capacidad para resistir y adaptarse a 
cambios motivados por factores externos (Martin, 2012), que pueden ser de di-
versa índole, tales como crisis económicas o cambios en la estructura económica 
regional. Los análisis y conclusiones de este informe reflejan que el envejecimiento, 
automatización, globalización y cambio climático van a generar un cambio estruc-
tural en el empleo y ocupaciones de la CAPV, que tendrá incidencia en las nece-
sidades de cualificaciones y competencias que requerirá el tejido productivo. Si a 
eso se suma la marcada sobrecualificación que el informe pone de manifiesto que 
existe en la CAPV y las propias tendencias internas de cambio que se detectan en 
el sistema de formación de competencias, no hay duda de que la CAPV deberá au-
mentar su resiliencia. 

Para aumentar la resiliencia, varios autores (Boschma, 2015; Kakderi y Tasopouloy, 
2017) propugnan el recurso a las políticas públicas. Entre estas cabe distinguir las po-
líticas reactivas que fomentan una «adaptación» para restaurar un equilibrio (p. ej., 
la política monetaria), de las políticas proactivas que fomentan la «adaptabilidad» y 
generación de nuevas trayectorias y diversificación de la estructura económica. Las 
primeras son visibles en el corto plazo y necesarias ante emergencias y cambios 
inesperados, mientras que las segundas son políticas orientadas a generar cambios 
conscientes y necesarios para la región con efectos en el medio y largo plazo, y las 
adecuadas para promover un desarrollo económico regional sostenible. Aun reco-
nociendo la importancia de la combinación de ambos tipos de políticas (de «adap-
tación» y de «adaptabilidad») en determinadas situaciones, la resiliencia de la CAPV 
ante los retos planteados en este informe pasa por una apuesta por las políticas que 
fomentan la adaptabilidad.

Entre las políticas que fomentan la adaptabilidad, se puede hacer una distinción en-
tre políticas marco horizontales (p. ej., infraestructuras, educación, ciencia, tecnolo-
gía e innovación, clústeres, internacionalización, empleo) y políticas orientadas a la 
transformación productiva (p. ej., las estrategias de especialización inteligente RIS3) 
(Magro y Valdaliso, 2019). Dados los retos del sistema de competencias de la CAPV, a 
continuación, se establece una serie de recomendaciones de política que fomenten 
la adaptabilidad, con mayor énfasis en las políticas de competitividad, ya que las re-
ferentes a los ámbitos educativos y de empleo se han ido especificando a lo largo del 
informe. Así, con relación a las políticas marco horizontales, las principales recomen-
daciones se engloban en torno a: 

•	 Políticas de ciencia, tecnología e innovación: Dada la tendencia de cambio en la es-
tructura productiva de la CAPV hacia un incremento del peso de los servicios avan-
zados y reducción de la manufactura, así como el impacto de la automatización en 
las empresas, y las tendencias generales de servitización de la economía, las polí-
ticas de ciencia, tecnología e innovación deberían incorporar la nueva conceptua-
lización de la industria en sus bases, y avanzar así en dos direcciones: la primera 
se centraría en facilitar instrumentos de financiación que favorezcan la competiti-
vidad de los sectores de servicios avanzados, apoyando con mayor énfasis la inno-
vación no tecnológica y los modelos de negocio que propicien la servitización de 
la industria manufacturera; y la segunda iría dirigida a reorientar la Red Vasca de 
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Ciencia, Tecnología e Innovación, RVCTI hacia esta «nueva industria vasca» donde 
la multidisciplinariedad y los nexos entre perfiles tecnológicos y de ciencias socia-
les cobran mayor relevancia y por lo tanto, las relaciones y pesos de los diferentes 
agentes de la Red deberán evolucionar en este sentido.

•	 Políticas clúster: En el caso de las asociaciones clústeres, estas deberían evolu-
cionar en paralelo con los cambios de la estructura productiva, lo que implica-
ría, entre otros, poner en marcha procesos de hibridación entre los clústeres ya 
existentes. Esta evolución deberá reflejar una mayor orientación a los servicios 
avanzados. Además, las asociaciones clúster pueden desempeñar un papel clave 
como agentes intermediarios en la detección de necesidades competenciales de 
los diferentes clústeres y, en consecuencia, trabajar en los desajustes de oferta y 
demanda de competencias. Para ello, debería impulsarse más la participación de 
los centros educativos en las asociaciones.

•	 Políticas de internacionalización: Al igual que en el caso de las políticas anteriores, 
sería recomendable adecuar las políticas de internacionalización empresarial a la 
nueva industria. Además, se deberían adecuar las políticas de atracción de talento 
al reto de sobrecualificación, lo que pasaría por no potenciar políticas generales 
de atracción de personas con mayor nivel formativo, sino fijar como objetivo tipos 
de talento específicos, tal como efectúan Ikerbasque y Bizkaia Talent, por ejemplo, 
en ámbitos como la docencia universitaria, la investigación, los equipos directivos, 
etc. en los que la falta de diversidad y de perfiles internacionales pueda ser un se-
rio hándicap. 

Por otro lado, las nuevas políticas industriales y de innovación, entre las que destaca 
la RIS3, tienen un papel clave en la resiliencia regional. Así, cuanto más diversificada 
esté una región, mayor resiliencia podrá demostrar ante estos cambios estructura-
les. En este sentido, las recomendaciones a la RIS3 vasca, dados los retos del sistema 
de oferta y demanda de competencias serían: 

•	 Apoyar el desarrollo de capacidades y cualificaciones en los ámbitos en donde se 
prevé una infracobertura de ramas de especialización

•	 Promover una demanda sofisticada de servicios avanzados y servitización en las 
especializaciones industriales existentes. Una fórmula para ello es favorecer la 
cross-especialización o hibridación entre las diferentes prioridades estratégicas y 
nichos de oportunidad del RIS3. Además, sería recomendable fomentar el desarro-
llo de industrias relacionadas con los servicios avanzados y ahondar en la integra-
ción de la pyme industrial en dicha transformación.

•	 Aprovechar los grupos de pilotaje como espacios de diálogo en donde se detecten 
necesidades del sistema de competencias y se reflexione sobre las soluciones a 
los diferentes desajustes que existen y su evolución.

•	 Incluir los retos del sistema de competencias como elemento tractor transversal 
en la RIS3. Habría que analizar también qué agentes clave en este ámbito están 
poco representados en este sentido, como pueden ser las empresas de menor ta-
maño, otros agentes del sistema de formación de competencias o los agentes in-
termedios como las agencias de desarrollo local, etc.

Todo ello implica también un cambio en el modelo de gobernanza de las políticas 
públicas de la CAPV, tal y como se apuntaba también en el Informe de 2017. Así, se 
hace necesario que haya un espacio de diálogo y de reflexión estratégica que inte-
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gre las políticas de competitividad y sociales desde una perspectiva holística, puesto 
que no existen mecanismos permanentes de participación de todos los agentes del 
sistema para tratar cuestiones que afectan a la estrategia general. Los hay para ám-
bitos determinados (como, por ejemplo, el Consejo Vasco de Ciencia, Tecnología e In-
novación), pero no para plantear y debatir las grandes tendencias y los retos (p. ej. el 
envejecimiento o el cambio estructural planteado en este informe) y lo que ellas de-
mandan en términos de políticas y respuestas de los agentes. En este sentido, cabe 
destacar que dada la heterogeneidad territorial de la CAPV y los diferentes desajus-
tes que pueden observarse a nivel subregional, este modelo de gobernanza debería 
garantizar la perspectiva multinivel.

Por último, es necesario subrayar la importancia de que estas políticas de adaptabi-
lidad vayan acompañadas de otras orientadas a la adaptación, como, por ejemplo, 
políticas compensatorias ante las pérdidas de empleo para garantizar el desarrollo 
sostenible de la CAPV y el bienestar de sus personas. Tal y como se recoge en el Ma-
nifiesto del décimo aniversario de Orkestra, el reto principal para la competitividad 
es el de bienestar y cohesión social. El desarrollo dinámico de las competencias hará 
que las personas como agentes activos del desarrollo y bienestar de un territorio 
puedan realizar una mayor contribución al mismo, y así serán también beneficiarias 
de un territorio con mayor bienestar y cohesión social. Tenemos por tanto el reto de 
seguir avanzando en la generación de entornos de aprendizaje y desarrollo de com-
petencias a lo largo de toda la vida de la persona.
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AES	 Adult Education Survey

AET	 Aprendizaje en el Entorno de Trabajo

BERC	 Centros de Investigación Básica y de Excelencia

CAPV	 Comunidad Autónoma del País Vasco

Ceprede	 Centro de Predicción Económica

CINE	 Clasificación Internacional Normalizada de la Educación

Confebask	 Confederación Empresarial Vasca
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FP	 Formación Profesional
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MCIU	 Ministerio de Ciencia, Innovación y Universidades

MU	 Mondragón Unibertsitatea
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MVCEP	 Marco Vasco de Cualificaciones y Especializaciones Profesionales

OCDE	 Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos

PIAAC	 Programa Internacional para la Evaluación de las Competencias de Adultos

PISA	 Programa Internacional para la Evaluación de Estudiantes

PSU	 Plan del Sistema Universitario

PTF	 Productividad Total de los Factores

RA	 Resultados de Aprendizaje

RIS3	 Estrategia de Especialización Inteligente

RVCTI	 Red Vasca de Ciencia, Tecnología e Innovación

SEPE	 Servicio Público de Empleo Estatal

SS. AA.	 Servicios Avanzados

UD	 Universidad de Deusto

UNESCO	 Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y la 		
Cultura

UPV/EHU	 Universidad Pública del País Vasco/ Euskal Herriko Unibertsitatea

VoC	 Variedades del Capitalismo

WEF	 World Economic Forum

https://www.oecd.org/skills/evaluaciones-de-competencias/evaluaciondecompetenciasdeadultospiaac.htm
http://www.oecd.org/pisa/


El sistema de formación de 
competencias es una pieza necesaria 
y clave para la competitividad y 
bienestar de un territorio, pero no 
suficiente para conseguir ambos: no es 
la panacea. La inversión que hace la 
sociedad, en general, y los diferentes 
agentes, en particular, para mejorar 
el nivel de formación, no dará los 
frutos apropiados si posteriormente 
las empresas no lo aprovechan por 
no presentar puestos de trabajo 
suficientemente complejos. Es decir, 
no basta con actuar sobre la oferta de 
formación, también se necesita actuar 
sobre la demanda, y para esto son clave 
las políticas industriales y tecnológicas. 

Es necesario seguir implicando 
a las empresas en la formación 
de competencias y afrontar 
los retos que plantea una 
economía en transformación. 

PATROCINADORES
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