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IsaBeL Couso TapPiA
Secretaria General de Educacién y Formacion Profesional
Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte

Los Encuentros que la Fundacién de la Universidad Complutense de Madrid, con
el patrocinio de la Fundacién Tripartita para la Formaciéon en el Empleo, organiza
anualmente dentro de la Programacién de Cursos de Verano, tienen ya una tradi-
cién consolidada, con un valor indudable en el seguimiento de las politicas de

Formacion Profesional.

Es importante subrayar esta colaboracion entre el ambito universitario, el politico y
el de los agentes de la formacion en estos encuentros. Los temas que se han venido
abordando en los tltimos afos sirven, al propio tiempo, de seguimiento y referente
de los problemas hoy vigentes, a escala nacional y europea.

Desde la perspectiva del Ministerio de Educaciéon, Cultura y Deporte, centraré mi
intervencién en temas relacionados con el aprendizaje permanente a lo largo de la
vida, la dimension europea y la transparencia de las cualificaciones. Quisiera empezar
por unos breves comentarios, tomando como punto de partida la Ley Organica
5/2002, de 19 de Junio, de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional.

Nuevo Programa Nacional de Formacién Profesional (PNFP)

La Ley 5/2002, aprobada el pasado afio 2002, recoge estos temas, y lo hace incor-
porando lo esencial del Nuevo Programa Nacional de Formacién Profesional
(PNFP). Recordaré algunos de los componentes clave sobre los que se ha construido
la Ley:

La finalidad de la Ley es, en primer lugar, la creacion del Sistema Nacional de
Cualificaciones y Formacion Profesional; la consideracion, en segundo lugar, del
Catdlogo Nacional de Cualificaciones como eje institucional del sistema y, como
nocion basica, el concepto técnico de Cualificacién Profesional, entendida como el
conjunto de competencias con significaciéon para el empleo, adquiridas a través de
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un proceso formativo formal, e incluso no formal, objeto de los correspondientes
procedimientos de evaluacion y acreditacion; la flexibilizacion, en tercer lugar, que
se introduce a través del Catdlogo Modular de Formacién Profesional, con su poten-
cialidad para el desarrollo de sistemas de créditos en el ambito de la formacién y de
esquemas individualizados de formacién en el contexto del aprendizaje a lo largo
de la vida. Por tltimo, la mejora de las ofertas de formacion, financiadas con cargo
a recursos publicos, con el punto importante referido a las dreas prioritarias de las
ofertas formativas (Disposicién Adicional Tercera): tecnologias de la informacién y
de la comunicacién, idiomas, trabajo en equipo, Prevenciéon de Riesgos Laborales
y las que se contemplen dentro de las directrices marcadas en el seno de la Unién
Europea (UE). En muy pocos anos, la idea de aprendizaje a lo largo de la vida ha
pasado de ser un principio o idea invocado a convertirse en componente interno de
nuestros Sistemas de educacién y de formacién. La Ley recoge de modo inequivoco
esta dimensién, que podemos concretar en dos objetivos:

* El primero es trabajar en la integracion de los subsistemas, la interrelacion entre

las formaciones del Sistema Inicial, el Ocupacional y el de Formacién Continua.

* El segundo es el de reforzar las relaciones entre las politicas de Formacion
Profesional y las educativas en cualquiera de los niveles y de las situaciones en
las que se encuentren las personas y los grupos profesionales destinatarios y
demandantes de esa formacion.

La dimension europea

La dimensién europea es hoy un componente esencial en el desarrollo de estas
politicas. Los Sistemas de Formacién han entrado desde hace afos en una fase de
internacionalizaciéon. En el caso espaiiol, el Nuevo Programa dedicé ya un objetivo
transversal especifico a la dimensién europea, reconociendo ese papel en tres
supuestos: el del apoyo a la transparencia, el de la coherencia de las acciones, el del
impulso de la experimentacion, y de la innovacién. El Nuevo Programa se redacté
bajo el influjo, reciente entonces, de las Conclusiones de la Cumbre de Luxem-
burgo, que dieron origen a la Estrategia Europea del Empleo y de la Europa del
Conocimiento. Desde entonces, 1998, hasta hoy, la evolucién ha sido, como todo
el mundo sabe, muy intensa, a partir sobre todo de la Cumbre de Lisboa y de la
correspondiente Agenda.

En relacién con la Estrategia Europea del Empleo se han cumplido los cinco aios y
hoy disponemos de un balance interesante de lo que su aplicacion ha supuesto, con
una nueva configuracién de objetivos, prioridades clave y medios para los proximos
anos. Contamos hoy con una visién mas global, todavia incipiente y limitada, de
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la materializacién de la idea o paradigma de aprendizaje permanente a lo largo de
la vida en el conjunto de los paises de la Unién Europea (UE). Al propio tiempo,
se ha avanzado considerablemente en el establecimiento de objetivos comunes, de
puntos de referencia, de refuerzo de la cooperacion, de reconocimiento mutuo de
las cualificaciones, aspectos bien recogidos hoy en el programa de trabajo sobre los
futuros objetivos de los Sistemas de educacién y formacion, con objetivos compar-
tidos para 2010.

Puntos criticos

Estos objetivos y puntos de referencia tienen especial interés en la situacién espa-
nola al apuntar a zonas criticas, entre las que hay que citar:

— Lareduccién de las tasas de abandono y de fracaso escolar,
— el acceso a la Sociedad de la Informacioén,
— el desarrollo del sector de la formacion de adultos.

Son aspectos que se abordan en la Ley Organica 10/2002, de 23 de diciembre, de
Calidad de la Educacién.

Para todo ello es necesario articular una politica de innovacién en el ambito de la
Formacion Profesional, politica que debemos englobar en el marco de las denomi-
nadas politicas del conocimiento, que abarcan las de la innovacién, las de investiga-
cién, las de la educacion y las de la formacién. Este es hoy un aspecto prioritario.

Universidad y Formaciéon Continua

En un encuentro como éste, que organiza la Fundacién de la Universidad Complu-
tense de Madrid, es importante aludir al papel esencial que la Universidad puede
y debe cumplir en este proceso. La Ley sita este apartado en términos precisos en
su referencia a los Centros de Referencia Nacional (articulo 11.7. Centros de
Formacion Profesional) con implantacién en todas las Comunidades Auténomas,
especializados en los distintos sectores productivos, cuyo trabajo puede facilitar
considerablemente la elaboracion e instrumentacién de esquemas articulados de
formacién a lo largo de la vida en cada uno de los sectores de especializacién.

Debo hacer referencia a la cooperacion con la Fundacion Tripartita para la Formacién
en el Empleo y la Fundacién de la Universidad Complutense de Madrid, en el marco
de proyectos conjuntos de desarrollo de la Formacién Profesional. El Ministerio de

Educacién, Cultura y Deporte participa, a través de sus érganos correspondientes,
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con funciones de apoyo y seguimiento, en alguno de estos proyectos. Es una linea
que consideramos debe reforzarse. Conocemos, en sintesis, el punto de vista de los
agentes sociales, la demanda que hacen al Sistema Nacional de Cualificaciones y de
Formacién Profesional, en términos globales y especificos, en este caso, respecto
de las funciones de las Comisiones Paritarias Sectoriales y Territoriales previstas en
el Acuerdo Nacional.

El papel de los agentes sociales

Esta demanda se centra ahora, para los agentes sociales, en el desarrollo del Cata-
logo Nacional de Cualificaciones Profesionales y del Catalogo Modular Asociado de
Formacién Profesional: siendo el punto central de estas demandas el de la articu-
lacién de los subsistemas de formacién. El papel del Catdlogo Nacional no es solo
normativo sino referencial: la Formacién Continua, a través de las instancias que
la aplican, de sus agentes, desempenia funciones capitales en el proceso de consoli-
dacién y reconocimiento de las cualificaciones reconocidas y en proceso continuo
de actualizacion del citado Catdlogo: Primero, por estar mas cerca de las demandas
concretas y necesidades reales del sistema productivo, en la medida en que la For-
macién Continua responde al principio de la demanda; por garantizar, por ello, una
mas precisa vinculacion entre cualificaciones profesionales ofertadas y las demandas
del sistema productivo; por ser un supuesto necesario para el reconocimiento y
la valoracién social de las cualificaciones, al depender ello, en gran medida, de su
incorporacién en el marco del didlogo social.

En esas demandas, hay dos focos que reciben hoy especial atencion:

e La validacion de las competencias a través de la experiencia y del aprendizaje
informal.

* H establecimiento de sistemas de créditos en el marco de la Formacion Profesional
con funciones que favorezcan la movilidad, la correspondencia y equivalencia de
las formaciones y aseguren en condiciones de rigor y calidad las pasarelas entre
los sistemas formales y no formales de educacion y de Formacién Profesional.
Se esta trabajando, a escala europea y nacional, en los temas complementarios
del denominado marco tnico para la transparencia y de la propuesta de reco-
nocimiento de las cualificaciones. Creo que podremos anunciar avances signi-
ficativos en la materia en el préximo otofio en el seno del Consejo General de
Formacion Profesional.
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Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales

Como punto prioritario, hoy, de analisis y examen, se encuentra el establecimiento
de las bases para la elaboracion del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesio-
nales y su regulacién. Con ello se podrd avanzar, de forma mas efectiva y decisiva,
en la colaboracion institucional con las Comunidades Auténomas. Finalmente, en
relacion con la Fundacién para la Formacién Continua (FORCEM), quisiera agregar
un dltimo punto: como la mayoria de nosotros conocemos, en las evaluaciones de
la aplicaciéon de los Acuerdos, se ha subrayado siempre, como uno de sus efectos
positivos, el desarrollo de una cultura de la formacién profesional en el ambito
de las relaciones laborales. Estamos interesados en registrar, observar y, en su caso,
capitalizar los planteamientos, innovaciones que se han podido producir y se estan
produciendo en el contexto, sobre todo, de las iniciativas y programas de accién
comunitarios, como uno de los componentes de esa politica de innovacion a la que
he hecho referencia, capitalizacién que puede ser especialmente significativa en el
desarrollo del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales.

La integracién efectiva de la Formacién Continua en este marco representa un reto
de importancia capital para sentar las bases del aprendizaje y de la formacion de
por vida, dirigida a estudiantes, trabajadores ocupados y desempleados, asi como a
empresarios y formadores.

Al revisar el programa de este aflo, que recoge y precisa cuestiones abordadas en
Jornadas de afos anteriores, observo que muchos de los puntos que acabo de
evocar seran objeto de tratamiento y desarrollo en el transcurso de las mismas.
Hay también participacion europea, lo que es ya un punto normalizado en estos

encuentros, altamente satisfactorio.

Compartimos con nuestros homoélogos europeos, en ocasiones, proyectos especi-
ficos comunes (por citar alguno, el denominado “professionalisation durable”, profe-
sionalizacién sostenible) pero, sobre todo, lo que nos une son preocupaciones y
problemas comunes. El modelo espaiol de Formacién Profesional Reglada que se
puso en marcha con la Ley del 90, que consolida ahora la Ley 5/2002, tras haber
completado su aplicacién generalizada, cumple en su disefio con los criterios de
calidad de una buena formacién profesional vinculada tanto al Sistema educativo
como a las demandas del mercado de trabajo. La Ley, al crear el Sistema Nacional
de Cualificaciones y de la Formacién Profesional, establece las condiciones idoneas
para el trabajo de integracion entre los subsistemas de formacion al tiempo que se
abre a la experimentacién y desarrollo del paradigma del aprendizaje a lo largo de
la vida.
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MiGuEL BARRACHINA
Director General de Fomento de la Economia Social y del Fondo Social Europeo (FSE)

Deseo, en primer lugar, agradecer a la Fundacién Tripartita para la Formacién en
el Empleo su amable invitacién para participar en el acto de inauguracién de este
Encuentro sobre “Formaciéon Continua. Competitividad y Cohesién Social”, invi-
tacién que asumo con gran satisfaccion. Agradezco a la Fundaciéon General de la
Universidad Complutense de Madrid su amabilidad por darnos la oportunidad de
disfrutar, una vez mas, de este marco incomparable que es El Escorial.

Asimismo, doy la bienvenida a todos los asistentes a este Encuentro, en el que van
a tener la ocasion de reflexionar sobre un tema de tanta importancia como es el de
la formacién permanente de los trabajadores.

Un tema que ademas, cobra especial importancia en un momento como el actual,
caracterizado por la ampliacién de la Unién Europea (UE) hacia los paises del Este.

Una Europa que hemos ido construyendo paso a paso, y que nos ha permitido ir
consolidando el proyecto de una Unién fuerte, integrada y cohesionada.

Ahora tenemos ante nosotros el gran reto de situar el proyecto europeo a la cabeza
de la competitividad mundial en el horizonte del afio 2010.

Tenemos, pues, el reto de hacer de la Unién Europea (UE) la economia mas di-
namica del mundo, con capacidad de crecimiento sostenible, con mas y mejores

empleos, y con una sociedad cohesionada.

Y debemos hacerlo posible mediante el desarrollo de la Sociedad del Conocimiento,
a través de la educacién y la formacion a lo largo de la vida.

En este contexto, la formacion del capital humano se ha constituido en la clave de
desarrollo de las sociedades competitivas en este mundo globalizado.
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Y se ha convertido en el eje prioritario de las estrategias de futuro y politica de todos
los paises de la Unién Europea (UE).

De hecho, la Cumbre de Lisboa, celebrada la primavera del aio 2000, puso especial
énfasis en este concepto del aprendizaje a lo largo de la vida, unido al objetivo de
pleno empleo.

En este sentido, los sucesivos Consejos europeos, asi como la labor de la Comision
Europea y de los Estados miembros, estdn configurando lo que ha venido a deno-
minarse un espacio europeo del aprendizaje permanente.

Siguiendo estas directrices, los Estados miembros estamos desarrollando estrategias
globales de aprendizaje permanente, capaces de responder a las necesidades forma-
tivas de nuestros empresarios.

El Gobierno espaiiol es consciente de que las empresas se ven obligadas a competir
en un entorno empresarial cada vez mas dinamico.

Esta mayor competencia nos obliga a ofrecer a nuestras empresas, y muy especial-
mente a las mds pequefias, respuestas eficaces que les permitan afrontar con garantias
de éxito los desafios que se derivan de dicho proceso.

Y uno de ellos, quizd uno de los mds importantes, es que se refiere a la necesidad
de garantizar que nuestro tejido productivo cuente con un capital humano cuyos
conocimientos o capacidades se ajusten en cada momento a lo que las empresas
necesitan o, en definitiva, a lo que demanda el mercado.

Como todos ustedes saben, el ministro de Trabajo y Asuntos Sociales, Eduardo
Zaplana, ha anunciado que el Gobierno aprobara la nueva Formacién Continua en
el Consejo de Ministros del préximo uno de agosto.

Fl Gobierno de la Nacion ha creido necesario cambiar el modelo actual de formacion,
y lo hemos hecho desde el didlogo y la concertacién social con los agentes empre-
sariales y sindicales.

Y lo hemos hecho asi porque el consenso entre el Gobierno y los interlocutores
sociales es la clave para su desarrollo y para hacer llegar este nuevo modelo a todas

las empresas y a todos los trabajadores de nuestro pais.

Y porque, ademas, el Gobierno no entiende otra manera de hacerlo si no es a traves
del cauce del didlogo. Esta es nuestra mayor apuesta.
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El balance general del modelo de Formacién Continua de estos aios debe ser
indudablemente positivo, pero hay que contemplar que es también igualmente
indudable que, si queremos seguir siendo eficaces, debemos reformar el Sistema.

Esta circunstancia viene motivada, ademas, por diversos factores como la necesidad
de mejorar su transparencia, la conveniencia de aumentar el sistema de controles
y garantias, o también por la posible colisién que pueda producirse respecto a la
normativa europea de ayudas de Estado.

Tampoco podemos quedar al margen de las actuaciones que estan siendo objeto de
investigacion en la Sala de Lo Penal de la Audiencia Nacional, ni tampoco las dos
Sentencias del Tribunal Constitucional, que han determinado que el actual modelo
en el que no participan las dos Comunidades Auténomas, no se acomoda al man-
dato constitucional.

Por otro lado, la propia experiencia de gestién aporta otros elementos que inciden

en la necesidad de cambio.

Entre ellos, destacan el escaso volumen de fondos que se dirigen directamente a las
empresas; el reducido numero de empresas que acceden a las subvenciones;
el excesivo e injustificado ntimero de intermediarios, tramites y requisitos que se
exigen en el actual modelo, o la peticién de la Comisién Europea de constituir un
grupo de investigacién para comprobar el adecuado uso de los fondos europeos
con los que se financian buena parte de estas actuaciones, lo que condiciona el
futuro de la financiacion del Sistema.

Por todo ello, el Gobierno ha creido necesario reformar en profundidad el Sistema,
con el objetivo de hacerlo mas eficaz, mds transparente, y para que sea capaz de
llegar a un mayor ntimero de empresas y trabajadores.

Este es nuestro gran objetivo.

El nuevo modelo de Formacién Continua que hemos disefiado permite a las empresas,
y sobretodo a las pequefias y medianas empresas, adaptar sus recursos humanos a
los nuevos procesos técnicos u organizativos.

La idea basica alrededor de la cual gira la nueva formacion es la de que todas las
empresas que hagan acciones formativas tengan derecho a reducciones en las

cotizaciones sociales.

O, dicho de otra forma, que todas las empresas, sea cual sea su tamafio, su activi-
dad, su ubicacion, puedan elegir qué formacién quieren hacer, con qué contenido,
cémo la hacen y cuando la hacen.
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Prestarla de forma directa, o bien a través de las asociaciones empresariales o sindi-
cales, o de quien libremente decidan.

Y que puedan deducirse los costes directamente de las cotizaciones que pagan a la
Seguridad Social.

La cuantia que podran deducirse las empresas se calculara multiplicando el ntimero
de trabajadores de la empresa por una bonificaciéon que se establecera cada afio.

La bonificacién serd mayor cuanto menor sea el Tamafo de la empresa. Es decir,
bonificaremos mads a las Pequefias y Medianas Empresas.

Para las empresas de uno a cinco empleados, se bonificard por empresa y no por
trabajador.

No quisiera extenderme mads en mi intervencion, sobre todo teniendo en cuenta
que en el transcurso de estas Jornadas ustedes tendran la oportunidad de conocer
mas en profundidad algunos aspectos del nuevo modelo de Formacién Continua.

Un modelo disefiado de acuerdo con las directrices contempladas en la Estrategia
Europea de Empleo y las necesidades especificas del mercado de trabajo espaiol.

Con el objetivo de garantizar a nuestros trabajadores una formacién a lo largo de
su vida laboral, unos conocimientos y practicas adecuados a las necesidades de las
empresas en cada momento.

Un modelo para la puesta en marcha del cual hemos contado con la participacién

y el esfuerzo de las empresas y de los trabajadores, asi como de sus organizaciones
mads representativas.
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GREGORIO MARCHAN
Secretario Confederal de Formacion de CC.00
Miembro del Patronato de la Fundacion Tripartita

Agradezco la oportunidad de participar en la inauguracion de este Encuentro en el
que, todos los asistentes tienen experiencia suficiente como para que la Fundacién
Tripartita para la Formacién en el Empleo haya organizado este Seminario que es,
en esencia, un encuentro para aprender, para mejorar en el trabajo; un encuentro
para conseguir que la Formacién Continua sea un instrumento mas eficaz, mas ttil
para el conjunto de las trabajadoras y de los trabajadores y de las empresas de este
pais.

Quienes integramos la Fundacién Tripartita reconocemos que los acontecimientos
de los dltimos meses obligan a abordar los temas que vamos a tratar aqui. La
celebraciéon de los cursos de verano que organiza la Fundacion de la Universidad
Complutense es, pues, una oportunidad idénea para entablar un debate sobre
formacioén y su papel determinante en el futuro del empleo en nuestro pais.

La celebracién de este Seminario es importante y necesaria, tanto por sus contenidos
como por su oportunidad temporal. Su interés y necesidad radican en la relacién
existente entre la Formaciéon Continua y la consecucién de un mayor grado de
cohesién social y competitividad empresarial. Ademas, hoy, resulta imposible abs-
traerse de los hechos que se estan dando en relacion con la Formacién Continua y
que contribuyen a la oportunidad del Seminario.

Ya se ha hablado en las intervenciones precedentes de los dos acontecimientos mas
novedosos y de actualidad: por un lado, la Ley 5/2002 de las Cualificaciones y de
la Formacioén Profesional y, por otro lado, el borrador de proyecto de Real Decreto,
que, presumiblemente, se pueda aprobar en esta misma semana y que dara cuerpo
a un nuevo modelo de Formacién Continua a partir del afio 2004.

Pero en un encuentro de esta naturaleza no sélo debemos analizar y debatir de
estos instrumentos y cambios normativos. Hablar de formacién requiere, también,
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situarnos en un contexto productivo y econémico, quiero decir, en un modelo
econ6émico como el que tenemos en nuestro pais, que arrastra un déficit de com-
petitividad importante; el déficit de nuestro tejido productivo estd motivado fun-
damentalmente por una escasez de inversioén publica y privada, sobre todo en las
areas del conocimiento, la educacién y la cualificacién. Logicamente, esta falta de
inversién motiva y es causa directa de un empleo poco productivo, que se basa mas
en los costes y en la precariedad.

En consecuencia, si partimos de esta premisa, resulta algo mas que sugerente que
a lo largo de estas Jornadas se trate monograficamente, a través de exposiciones y
ponencias, las necesidades formativas y de cualificaciéon en la economia espafola vy,
ademas, teniendo oportunidad de escuchar las aportaciones de, entre otras, personas
tan competentes en estos temas como son Luis Toharia, catedratico de Economia
de la Universidad de Alcald de Henares, quien expuso las “Necesidades formativas y de
cualificacion en la economia espafiola”; “Formacion, competitividad y cohesion social de Espafia en el
contexto europeo” a cargo de Rodolfo Gutiérrez, Director del drea de estudios y andlisis
del Consejo Econémico y Social; “Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesio-
nal para la competitividad”, Francisca Maria Arbizu, directora del Instituto Nacional de
las Cualificaciones. Asi durante estos tres dias escucharemos hablar y participaremos
en los debates sobre el futuro de la Formacién Continua, conoceremos experiencias
europeas, o analizaremos las propias consecuencias econdmicas, sociales y labora-
les de la transformacion del trabajo de la mano de profesionales igualmente muy
valiosos, como Luis Enrique Alonso, catedratico de Sociologia de la Universidad
Autéonoma de Madrid. Igualmente, tendremos la oportunidad de poder compartir
con los representantes de diferentes gobiernos autonémicos diversas experiencias
sectoriales y territoriales que existen en el Estado espafiol.

Estas ponencias, estudios y debates representan y resumen, de modo bastante acer-
tado, tanto nuestros problemas como nuestras aspiraciones y objetivos que hemos
de superar con el trabajo de los agentes sociales y los Organismos Ptblicos, junto
a las entidades que, de una forma mds o menos directa, participamos y estamos
relacionados con el desarrollo y la realizacion de la Formacion Continua en nuestro
pais. Logicamente, deberiamos tener siempre presente el hecho relevante de que
la Formacién Continua, su concepcién y desarrollo tiene consecuencias directas e
indirectas sobre el futuro de nuestra economia y de nuestro empleo, tanto en canti-
dad como en calidad y, por lo tanto, si las tiene para la economia y para el empleo,
las tiene igualmente para todos y cada uno de nosotros.

Una cuestiéon que no podemos olvidar es el déficit de competitividad de nuestro
tejido productivo al que hacia referencia, y que es consecuencia de la mencionada
falta de inversion publica. El mundo de la formacién precisa de una mayor inver-
sién publica y privada y sera imposible realizar la extensién de la formacion a las
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Pymes, independientemente del modelo que se implante, si no se destinan mas
fondos a la formacién. En definitiva, para los agentes sociales resulta imprescindible
la inversion publica y privada para corregir los déficits que arrastra la formacién
en la actualidad.

Llegado este punto, y si realmente apostamos por el fortalecimiento del area de
la formacién, desde este foro debemos llamar la atencién a las Administraciones
Publicas para que refuercen la inversion; en caso contrario, seguiremos estando al
margen de cualquier iniciativa o acuerdo europeo que se alcance. La préxima am-
pliacién de la propia Unién Europea (UE) nos hara comprobar con mayor nitidez
la necesidad de invertir en formacion, tal y como vienen reclamando, desde hace
tiempo, las personas estudiosas de estos temas.

La competencia basada en el valor afladido es la que puede conjugar competitividad
y modelo social, y asi lo reconoce y plasma de una manera acertada, bajo mi punto
de vista, el informe del World Comity Forum, titulado “Competitividad global 2002”:
las empresas de una nacién deben dejar de competir basandose en sus ventajas
comparativas y, en su lugar, hacerlo atendiendo a las ventajas competitivas que
surgen de mejorar los productos y los procesos. Obviamente, es en ese contexto
donde juega un papel fundamental la formacioén, los procesos formativos enten-
didos como instrumentos que pueden asegurar la competitividad empresarial y
la cohesiéon de nuestro modelo social, fuera y dentro de nuestras fronteras. En un
Estado como el nuestro, con ciertas asimetrias debidas a diversos factores, entre
ellos los territoriales, la cohesion social reforzada por medio de la formacion se
convierte en un método idéneo para evitar la exclusién de las personas mas desfa-
vorecidas en el acceso al trabajo y el mantenimiento del mismo.

En nuestro pais, existen bastantes necesidades formativas aun hoy no cubiertas, y
este hecho debemos reconocerlo autocriticamente los que hemos formado parte
de la Fundacién Tripartita. Persiste, esencialmente, una falta de reconocimiento y
acreditacién de la Formacién Continua, hecho que, hasta el momento, ha sido y
es uno de los grandes obstdculos para la consolidacién del Sistema de Formacién
Continua. Acabar con esta inexistencia de reconocimiento y normalizacién de la
formacién de los trabajadores y trabajadoras en activo es una tarea urgente que hay
que acometer entre todos. SOlo si somos capaces de relacionar las necesidades de
cualificacién con la Formacion Continua reconocida y acreditada nos acercaremos,
poco a poco, a una sociedad donde la cohesién social y la competitividad sean uno
de nuestros logros mas preciados.

A partir de este mismo instante, la relacion entre la formacién y su acreditacion

y reconocimiento debe ser una de las prioridades del subsistema de Formacién
Continua vy, por ello, el adecuado desarrollo de la Ley de Cualificaciones y Formacién
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Profesional resulta de vital importancia. No debemos olvidar que esta Ley la llevamos
reivindicando los agentes sociales desde hace afios. Ahora, pasado un tiempo de su
publicacion, confiamos que sea de utilidad para superar cualquier asintonia entre
los diferentes agentes y administraciones, y esperamos que permita situar a la
formacién en el sendero no sélo de la acreditacién, sino también de la integracién
de los tres subsistemas de Formacion Profesional y, cémo no, del reconocimiento
del derecho de las personas a la formacién a lo largo de toda su vida.

Es importante que tengamos en cuenta que la Formacién Continua y su adecuacién
al mundo del empleo es, en definitiva, una necesidad tanto de las empresas como
de los trabajadores, pero sobre todo es un derecho de los empresarios y un derecho
individual de los trabajadores para desarrollarse personal y profesionalmente.

Por ello, aprobar, el catdlogo de cualificaciones que nos anunciaba hace unos ins-
tantes la Secretaria General Técnica es un paso valioso y debemos animar al propio
Ministerio de Educacién a que continte con esos trabajos con la mayor urgencia
posible, pero manteniendo también su compromiso de contar con la participacién
de sindicatos y empresarios.

El desarrollo del catdlogo de las cualificaciones, y sobre todo, la formacién que
debe llevar asociada, es lo que realmente nos va a permitir empezar a trabajar desde
el propio subsistema de gestién de la Formacién Continua de una forma coordinada;
asi, en primer lugar, debe permitir el reconocimiento individual del derecho a la
formacion de las personas, pero también debe potenciar, animar e incentivar a que
ese reconocimiento individual tenga su consiguiente reconocimiento colectivo y
social mediante su oportuna regulacion laboral.

Los agentes sociales conflamos que estas aspiraciones, compartidas por un impor-
tante numero de ciudadanos y ciudadanas, puedan verse satisfechas en un corto
periodo de tiempo, comenzando por la aprobacion del catdlogo de cualificaciones,
que es un paso necesario aunque no suficiente en si mismo. El nuevo catdlogo ya
aprobado requerira, ademas, de la implicacién del subsistema de Formacién Conti-
nua y de las obligaciones que nos impongamos todos, empresarios y trabajadores
para que, a partir de este momento, la formacién vaya unida a su acreditacion y
reconocimiento social y laboral.

El propio real decreto que regule el subsistema de Formacién Continua, a punto
de publicarse, y las 6rdenes ministeriales que, con posterioridad, lo desarrollen
reglamentariamente, deben tomar como punto de partida la necesidad de acredita-
cién y reconocimiento para que la formacién sea cada vez mdas una formacién muy
reconocible y certificable.
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Estos cambios normativos que se estan dando en estos momentos, y que los acomete
el propio Gobierno, han sido motivados por la aplicaciéon de dos sentencias del
Tribunal Constitucional, y aprovechando estos cambios también satisfacer o, al menos
garantizar a la Comisién Europea la correcta aplicacion del sistema de subvenciones
en nuestro pais, su tratamiento como ayudas de Estado, dando cumplimiento efec-
tivo al reglamente 68/2001 de la Comision Europea sobre defensa de la competencia.
Ademas es interesante que recordemos que el subsistema de Formacién Continua
ha tenido siempre como objetivo, y aun lo sigue teniendo, adquirir la maxima

transparencia, junto a una mayor eficacia, transparencia y agilidad.

El Gobierno ha decidido, de manera personal y unilateral, un nuevo modelo. Como
nos decia el representante de la Administracion el modelo estd basado, esencial-
mente, en un sistema de bonificacién de cuota. Personalmente, considero que este
sistema, en si mismo, no tiene por qué ser mejor ni incorporar mayores garantias
que el sistema vigente, si no va acompaiiado de los suficientes elementos de control
y que, por lo tanto, todos los aspectos que hasta ahora si han funcionado en el
sistema, no tienen por qué cuestionarse. Y, en concreto, todo lo referido con la
participacion de los agentes sociales ha funcionado bien.

El Sistema de Formacion Continua debe incorporar mayores criterios de solidaridad
con el reparto de la cuota, precisamente para extender y favorecer a las empresas mas
pequenias; también debe mantener compromisos de cofinanciacion de los planes de
formacién para fomentar la mayor inversion desde el sector privado y, en cualquier
caso, debe ser un sistema que aporte mayor agilidad y mayor certidumbre a los
sectores productivos.Y aunque es positivo el hecho de que la Formacién Continua
no esté sometida a excesiva burocracia, en nuestra opinién, dicha agilidad nunca
puede ir en detrimento de la transparencia de los controles, ni de la eficacia, ni, de
la participacion.

Esperamos y creemos que el borrador de real decreto que se estd ultimando, y
que en estos dias serd presentado por el Ministerio de Trabajo en la Conferencia
Sectorial, recoja todas estas preocupaciones de los agentes sociales, y desde luego,
esperamos que sea un real decreto que permita compaginar el derecho individual
de las personas a la formacién con los derechos de las empresas. Y, l6gicamente,
también debemos resaltar que gracias a las aportaciones de sindicatos y de em-
presarios, desde CEOE y CEPYME, Comisiones Obreras y UGT creemos que hoy el
proyecto de real decreto ha ganado en seguridad, en transparencia y puede ganar
en eficacia.

Bajo mi punto de vista, uno de los riesgos que soportaba el cambio de Sistema

era que desaparecieran todos los controles que existen en el actual sistema de
Formacion Continua. Afortunadamente, podemos estar seguros que se mantienen
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los suficientes controles y derechos que el sistema tenia hasta el momento vy,
asimismo, creemos que el real decreto permite que se den los pasos necesarios para
el cumplimiento de las demandas sociales existentes y de las sentencias del Tribunal
Constitucional. De cualquier manera, el nuevo sistema necesitara de un tiempo
minimo de rodaje para comprobar si su aplicacién produce los efectos que se dice
que se persiguen con el mismo.

En cualquier caso, los agentes sociales deseamos seguir disponiendo de la oportu-
nidad de participar en la celebracién de nuevos encuentros con una fundacién que,
independientemente del nombre que tenga a partir de ahora, contintie desarrollando
una labor importante.

Se inicia, inequivocamente, una nueva etapa que ha de mantener lo positivo de
estos diez afios de vigencia de los sucesivos Acuerdos de Formacién Continua. En
mi opiniéon cometeriamos un grave error y seriamos profundamente injustos si
cuando hablamos de nuevos modelos de Formacion Continua, de nuevas situaciones,
nos olvidaramos del enorme trabajo desarrollado, en un principio desde la Fundacion
para la Formacién Continua (FORCEM), una fundacién bipartita entre empresarios
y sindicatos y, ya en los dltimos afios, desde la actual Fundacién Tripartita con la
participacion de la Administracién del Estado, tras su incorporacion en la firma de
los IIT Acuerdos Nacionales de Formacion Continua.

Los aspectos positivos en la gestién han superado con creces a aquellos otros criti-
cables. Tan so6lo algunos ejemplos que ilustran esta gestion: alld por 1993, cuando
el Sistema comenzaba su andadura, fueron aprobados 747 planes de formacion; en
el pasado 2002 han sido 6.437 los planes presentados. Por su parte, los participantes,
trabajadores y trabajadoras que han realizado acciones formativas, en 1993 no
alcanzaban las trescientas mil personas, (exactamente 294.000 trabajadores) que se
formaban en el Sistema; en 2000 fueron certificados mas de un millén quinientos
mil participantes y en el aio 2002, pendientes de su certificaciéon definitiva, los
participantes superaban el millén novecientas mil personas.

Sin duda, este notable esfuerzo merece un reconocimiento y, lo que es mds im-
portante, indica la necesidad de que sean validadas y mantenidas las cuestiones
positivas de la Fundacién.

Por tltimo, me gustaria manifestar un deseo, que creo que es un deseo compartido
por el resto de compaiieros y compaiieras, amigas y amigos de la Fundacién y es
que a partir de ahora no tengamos que responder nadie al ser preguntados por el
numero de fundaciones que existen. Ojald que sea la tltima vez que venimos a un
curso de verano con la misma duda. Espero que perdure una sola fundacién, que
recoja todos los elementos positivos y todos los recursos humanos y materiales de
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las fundaciones anteriores. Este es mi deseo que estoy seguro es compartido por
todos vosotros, y que es la inica forma de que los deseos se puedan convertir en

realidad en un corto periodo de tiempo.
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El Dialogo Social como Vinculo
entre la Formacioén y la Cualificacion

Mi intervenciéon aborda el tema del didlogo social entre los agentes sociales en
los dmbitos de la Formacioén y la Cualificacién y se subdivide en cuatro partes: en
primer lugar se introducen algunas referencias sobre el actual contexto de mun-
dializacién y sus implicaciones en el drea de la formacion y la cualificacion; en
segundo lugar se presentan los elementos claves del fomento del didlogo social
en el marco de la Unién Europea (UE); y en tercer lugar se abordan algunas de
las manifestaciones de tal potenciacién, concretamente en el ambito de la investi-
gacién me referiré a los resultados de una investigacion recientemente realizada
sobre este tema entre varios paises europeos, y a partir de la cual se sustenta esta
intervenciéon. Por ultimo se introducen algunos puntos de reflexién que sugiero

para un debate posterior.

Introduccién

Existen varios elementos que conforman el actual marco econémico y social propio
de nuestras sociedades contemporaneas; entre ellos cabria considerar al menos los

siguientes:

* Los cambios en la economia global inciden en todos los paises transformando
en distinta forma sus respectivos sistemas productivos. Tras la internacionali-
zacién del comercio y la trasnacionalidad del capital, la actual mundializacién,
sin ser univoca en sus modalidades, se mueve en el marco del incremento de la
competitividad internacional, lo que obliga, a su vez, a una adaptacién perma-
nente a los procesos de cambio e incertidumbre caracteristicos de la actualidad.

e Se trata de un contexto global que resalta la importancia de las cualificaciones
profesionales y del elemento formativo adscrito a las mismas. Los sistemas pro-
ductivos tienden, en diferente forma, y por distintas vias, hacia una economia y
planificacién social que ha de innovar la cualificacién de sus recursos humanos.
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Entre los extensos debates que la mundializacién ha generado en las sociedades
contemporaneas cabe destacar aquellos que, por un lado, aluden a los efectos
sobre la desigualdad social y aquellos que, por otro lado, se refieren a la unifor-
midad o diversidad cultural provocada. Se debate sobre la fragmentacién de las
sociedades actuales, en tanto la desigualdad va generando zonas diferenciadas

segtn el grado de exclusion social que les afecte.

En el ambito del trabajo, la innovacién permanente de la tecnologia y los
cambios en los modos de organizacion de la producciéon van transformando
profundamente las condiciones de trabajo. Asi se asiste a un cambio que va
desde la homogeneidad del fordismo a la diferenciacién y distincién posterior.
Frente a la division de tareas entre disefio y ejecucion, propia de una época, con
el post-fordismo se realzan, entre otros elementos, la capacidad de iniciativa
individual en todos los trabajadores, a la vez que se acompaiia del aumento de
la movilidad interna en la empresa y de la movilidad externa entre empresas. El
nuevo tipo de empresa, caracteristico de las sociedades de la informacion exige
al conjunto de trabajadores una implicacion fuerte en el trabajo. Igualmente, los
puestos de trabajo caracterizados por la manipulacién material se van viendo
sustituidos por la manipulacién informatica en puestos de trabajo mds cualifi-
cados, polivalentes y con mas responsabilidad. Fendmenos estos que se acom-
panan de una extension de la flexibilidad laboral.

Pero la mundializacion afecta también, y muy especialmente, a las relaciones
sociales. De acuerdo con Touraine, pese a los que intentan convencernos, la
mundializacién no conforma un sistema mundial autorregulado donde la
economia sigue su curso independiente de la politica. Mas al contrario, la
globalizacién de la economia se origina en el ambito de la politica y genera im-
portantes desafios que requieren de actuaciones de caracter politico. De hecho,
el Post-fordismo se caracteriza por una progresiva no regulacion: la desaparicion
de aquella regulaciéon generada por el pacto keynesiano. Se apuesta por las ha-
bilidades del individuo, pero también, en cierto sentido, por situar el riesgo
de la incertidumbre en el ambito privado, esto es, en la empleabilidad de los

trabajadores.

Paralelamente, los cambios en el mundo de la produccién se acompanan de
nuevos requerimientos al sistema educativo. No se trata solo de que los traba-
jadores tengan mayor formacion, se trata también de tener una formacién mas
amplia y polivalente para adaptarse a la incertidumbre, asi como acudir al fo-
mento de una formacion permanente. El modelo post-fordista va implantando
una regulacién cada vez mas flexible, mientras se requieren y demandan nuevas
habilidades en el mercado del trabajo: capacidad de comunicar, autoevaluar,
capacidad de anadlisis, fomento de la independencia, autonomia, resolucion de
problemas,... no se trata solo de saber, también hay que saber hacer y, sobre
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todo, de aprender a aprender. En este marco, a la educacion se le pide que pro-
porcione unas cualificaciones sélidas que permitan una adaptacién permanente
al cambio.

En este contexto, el desarrollo de las cualificaciones conforma una de las lineas
prioritarias de caracter nacional en la mayoria de los paises, sea por la via de forta-
lecer e innovar la formacién profesional o por la via del desarrollo de la certifica-
cién y acreditacién en un Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales. En el
ambito europeo, la iniciativa en el proceso de desarrollo de las cualificaciones es
emprendida durante las tltimas dos décadas por las politicas, reglamentaciones y/o
actuaciones gubernamentales, con diferentes grados de incidencia segtn el nivel
de implantacién formal de la estructura de cualificaciones profesionales establecida
en cada pais. Los diversos desarrollos nacionales se han visto potenciados por las
politicas y directrices de la Unién Europea (UE), conscientes de la importancia del
desarrollo de las cualificaciones en el dmbito de la Unién.

Los principios que se comparten en la mayoria de los paises, bien en el ambito de
la educacién o del trabajo, son los siguientes:

— Fomento, desarrollo o adecuacién de los distintos sistemas y niveles for-
mativos de forma integrada;

— interés por la renovacién y actualizacion de las cualificaciones;

— énfasis inspirado en la demanda del mercado;

— pronunciamientos a favor de la participacion de los agentes sociales.

A partir de estos principios, se detectan distintos tipos de actuaciones nacionales
no excluyentes que, segun los casos, se focalizan principalmente en tres ambitos
de actuacion:

— Uno, adaptar u homologar las distintas ofertas formativas de acuerdo a las
necesidades actuales de cualificacion en el mercado, problema bastante
generalizado en los paises de la UE, ante las demandas cambiantes del
mercado;

— dos, generar una acreditacion de las cualificaciones en el marco nacional,
si bien algunos paises carecen de mecanismos de acreditacién homogé-
neos, aquellos que los poseen o bien muestran algunos solapamientos o
vacios en cualificaciones especificas;

— y tres, regular o potenciar los organismos pertinentes para la acreditacién,
en tanto no todos los paises disponen de organismos especificos para esta
funcién.

Por ultimo, cabe sefialar que, mayoritariamente, los paises de la Unién que abogan
por una politica de potenciacién de sus recursos humanos, consideran relevante

35|

Presentacién



EspPeErRANZA ROQUERO

El Didlogo Social como Vinculo entre la Formacién y la Cualificacién

la transparencia en relacién a las cualificaciones profesionales, a fin de alcanzar un
sistema internamente coherente. Con diferencia en el tiempo, los paises introducen
instrumentos especificos a fin de intentar garantizar la transparencia de titulos edu-
cativos y de diplomas de cualificacién. En cualquier caso, la preocupacién por la
transparencia en el dmbito nacional es un paso previo y necesario para facilitar su
extension mas alld de sus fronteras. De acuerdo al marco de las relaciones sociales
en el que cabe interpretar el proceso de las medidas emprendidas, la preocupacién
central de todos los paises se sitia en la competencia del mercado y en la necesidad
de homogeneizar los titulos y las cualificaciones profesionales.

El didlogo social en el marco europeo

El didlogo social entre los agentes sociales se refiere tanto a una dimensiéon macro
como micro social. La finalidad y objetivos de la dimensién macro genera variados
debates, en tanto que la dimensién micro admite mayor consenso: se trata de una
orientacion dirigida al desarrollo de la negociacion colectiva en un sector, empresa
o grupo de empresas. En cualquier caso, tanto la macro como la micro tiene una
finalidad tltima: el desarrollo econémico y social por la via de los acuerdos entre
los agentes sociales a fin de promover el fortalecimiento de las instituciones y el

beneficio mutuo.

En el dmbito comunitario, y desde hace varios anos, la Comisiéon Europea se ha
definido por una politica de promocion y refuerzo del didlogo social, la cual quedo
manifiesta en el articulo 118 B del Tratado Constitutivo de la CEE. Desde entonces,
se asiste a una variedad de comunicados, programas y comisiones que apuestan por
el desarrollo de las cualificaciones y las competencias en el marco del didlogo social.
Principalmente desde los afios 90, y a través de diversos acuerdos sobre variedad de
temas, el didlogo social ha avanzado progresivamente en el ambito europeo.

Como una tendencia relevante, cabe sefialar la reciente politica en el ambito de la
Unién de fomentar especificamente el didlogo social sectorial. Desde su reforma a finales
de los afios noventa, el didlogo social se ha desarrollado en el ambito secto-
rial, generando en esos afios casi una treintena de comités sectoriales y numerosos
textos conjuntos de iniciativas acordadas. Al final de 2001, los agentes sociales lle-
garon a proponer conjuntamente al Consejo Europeo un desarrollo sobre el papel
del didlogo social intersectorial, incluyendo un programa de didlogo auténomo
-esto es, no demandado por la necesidad de responder a las consultas de la Comisién
o aremolque de la misma-. Igualmente es relevante la Cumbre del Didlogo Social
celebrada en Genval (28 noviembre 2002), donde los agentes sociales presentaron su
programa conjunto de trabajo multianual y definieron los temas de interés comtn
para empleadores y trabajadores, prueba significativa del consenso social alcanzado
en relacion al desarrollo sectorial.
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Este didlogo entre los agentes sociales ha generado distintos tipos de materiales
en varios paises europeos: manuales conjuntos, recomendaciones, experiencias de
buenas practicas, etc., a la vez que, progresivamente, la férmula sectorial se ha ido
asociando a la efectividad de la interlocucién:

Concretamente, la resolucion del Parlamento Europeo de 18 de julio de 1997 fue
un paso comunitario decisivo a favor del didlogo social sectorial. En ella se apuntaba
que “el marco de didlogo sectorial es donde mejor se puede evaluar la repercusién
que tiene la regulacion o la liberalizacién del empleo en los distintos sectores eco-
némicos” !

Posteriormente, la Decisiéon de la Comisién de 20 de mayo de 1998 reforzo esta
apuesta con la creacion de los Comités de Didlogo Sectorial, a fin de promover el

didlogo social entre los interlocutores sociales a escala europeaz.

Mas recientemente, la Estrategia de Lisboa ha reforzado también este enfoque comu-
nitario acerca del didlogo social sectorial al vincular la mejora de las cualificaciones
y capacidades profesionales al aprendizaje a lo largo de la vida; elemento éste que es
considerado central en la politica social, econdémica y de empleo comunitaria.

También, el Consejo Europeo de Barcelona, celebrado en marzo de 2002, asume el
didlogo social y la inversién en educacién como fundamentos centrales del propio
modelo social europeo4. En este sentido, el propio titulo de un comunicado de
la Comision Europea (26/6/2002) es significativo de la importancia del didlogo
social en el modelo europeo: “El didlogo social europeo, fuerza de modernizacién
y cambio””.

Por ultimo, el Consejo Europeo de Feira, donde el aprendizaje permanente ha sido
uno de los aspectos de la politica de empleo en los que la Comisioén, incentiva a los
interlocutores sociales a “desemperiar un papel mds importante definiendo, apli-
cando y evaluando” las directrices de la accién comunitaria®.

En suma, se trata de varias iniciativas vinculadas a un modelo europeo de sociedad
manifestado en el Tratado de la Unién y en varios de sus principios: didlogo social
entendido como procedimiento necesario para afrontar el cambio de nuestras sociedades y como clave
para adoptar soluciones innovadoras. Con este enfoque, se encomienda a la Comisién la

1 Diario Oficial de las Comunidades Europeas de 12 de agosto de 1998.

2 Diario Oficial de las Comunidades Europeas de 12 de agosto de 1998.

3 Comunicacién de 15 de enero de 2002 (14 final).

4 “E| didlogo social se considera una dimension esencial del modelo europeo de sociedad y desarrollo,
caracterizado por una proteccién social de calidad, inversion en educacion y cualificaciones y reformas
destinadas a aumentar el dinamismo de la economia” [COM (2002) 341 final, p. 6].

5

Comunicacién de 26 de junio de 2002 (341 final).
6 COM (2002) 341 final, p. 29.
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tarea de promover el didlogo social y la consulta entre los interlocutores sociales
en cualquier area, abogando, segtin la Comisaria de Empleo y Asuntos Sociales,
por reforzar la cooperacién y la coordinacién y por concretar dicha actuacién en
distintos ambitos (empleo y formacién entre otros) L

Algunas manifestaciones del dialogo social alcanzado

En este contexto europeo de fomento del didlogo social entre los agentes sociales,

destacan entre otras experiencias, cuatro férmulas especificas.

En primer lugar, los acuerdos realizados hasta el momento entre los distintos agentes
sociales en tanto muestras de la politica mencionada. A fin de potenciar un marco
de accion para el desarrollo permanente de las competencias y las cualificaciones,
las Organizaciones empresariales y sindicales europeas (UNICE/UEAPME, CEEP y
ETUC), acuerdan intensificar el didlogo social en todos los ambitos, a partir del
acuerdo firmado entre los agentes sociales europeos en marzo de 20022, Como
prioridades de dicho acuerdo se establecen: identificar y anticiparse a las compe-
tencias y cualificaciones emergentes; establecer el reconocimiento y validaciéon de
competencias y cualificaciones; informar, apoyar y orientar y, por ultimo, movilizar
recursos para tales tareas. Este acuerdo reafirma la posicién politica de los estados
miembros; sin embargo, en la actualidad, se echa en falta un desarrollo o regulacion
mas concreto de tales medidas. Cémo se manifieste este acuerdo en la negociacién
colectiva serd légicamente un punto de interés sobre la eficacia alcanzada.

Una segunda manifestacion significativa del didlogo social se localiza en el espacio
europeo del aprendizaje permanente, también denominado aprendizaje a lo largo
de la vida, es una de las tendencias formativas recientes que plantea su desarrollo
con y a través del fomento del didlogo social y que resulta ser una de las ocho
lineas prioritarias a las que los Estados miembros asignan sus presupuestos. La
importancia del aprendizaje a lo largo de la vida, definido como toda actividad de
aprendizaje determinada, llevada a cabo sobre unas bases en curso con el objetivo
de mejorar el conocimiento, habilidades y competencias, se situa en que, bajo el
eje del didlogo social, abarca el conocimiento informal y no formal que tiene lugar
fuera de los sistemas formales, y es uno de los conceptos claves de la estrategia de la
Comision para un mayor desarrollo de los sistemas educativos en Europa.

1 Anna Diamantopoulou: Comisaria de Empleo y Asuntos Sociales, junio 2002.

2 European Trade Union Confederation (ETUC), Union of Industrial and Employers’ Confederations of
Europe (UNICE), European Centre of Enterprises with Public Participation and of Enterprises of Ge-
neral Economic Interest (CEEP), 28 February 2002, «<FRAMEWORK OF ACTIONS FOR THE LIFELONG
DEVELOPMENT OF COMPETENCIES AND QUALIFICATIONS»
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Un tercer elemento a considerar en el marco del didlogo social se encuentra en el
conocido Foro de la Transparencia de las Cualificaciones Profesionales, con la par-
ticipacion de agentes sociales, diverso tipo de organizaciones y representantes de
todos los estados miembros.

Por ultimo, cabe sefalar también como férmula especifica del fomento y manifes-
tacion del didlogo social, las investigaciones generadas sobre el tema con el apoyo

de la Comisién!

, en algunos casos, con participacién entre los equipos de inves-
tigaciéon de distintos agentes sociales. Una de estas investigaciones es el Proyecto
VQT, en el que tuve la oportunidad de participar y sobre el que a continuacion
expondré muy brevemente algunos de sus contenidos.

2, tiene tres

El Proyecto VQT cuenta con la participaron de cuatro paises europeos
informes nacionales por pais participante en el proyecto y, en su informe final,

presenta fundamentalmente los siguientes contenidos:

a) En primer lugar, una panoramica sobre los sistemas de cualificacién y formacién
profesional en cada pais abarcando:

— El Marco Institucional de cada uno de ellos, tanto en lo relativo a la for-
macién profesional como al sistema de cualificaciones profesionales exis-
tente (esto es, organismos e instituciones responsables, titulaciones y
sistema de certificacion, etc.); y

— el Papel de los agentes sociales en la conformacién del proceso (en tanto
el didlogo social es el objeto preciso del proyecto).

b) En segundo lugar, el proyecto contiene un analisis comparativo entre los distintos
paises participantes sobre diversos elementos claves.

¢) Y, en tercer lugar, unas conclusiones enriquecidas por los debates y conclusiones
de un seminario de difusién del proyecto.

Logicamente no puedo detenerme en este momento en cada uno de estos aspectos;
sin embargo merece retomar brevemente algunas de las conclusiones alcanzadas
para la totalidad de los paises participantes en el proyecto en relacién al tema del
didlogo social y el desarrollo de las cualificaciones profesionales, asi como mencio-
nar parte de las caracteristicas del caso espanol (preocupacién mayoritaria entre el
publico de este Encuentro).

1 Eza (Européisches Zentrum fur Arbeitnehmerfragen - European Centre for Workers Questions), con
el apoyo de la Comisidn Europea, lleva a cabo anualmente cerca de 50 proyectos sobre temas relati-
vos al didlogo social europeo. http://www.eza.org.

2 Francia, Inglaterra, Republica Checa y Espafia.
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El didlogo social

Existen diferentes formas en la Implantacién del didlogo social segun los distintos
niveles de formalidad, tradicién organizativa, impulso institucional, implantacion,
fuerza de los agentes sociales, desarrollo regional y cultura asociativa..., variedad
de elementos que abogan por detallados anilisis especificos.

La participacion de los agentes sociales en el desarrollo de las cualificaciones no es
homogénea en los distintos paises dado que unos participan, en mayor o menor
grado, en el proceso completo de conformacién de una cualificacion, esto es, en
tareas relativas a la definicién, elaboracion y certificaciéon o reconocimiento, mientras
que otros paises no canalizan la actuacién de los agentes sociales en la totalidad de
estas dreas o etapas de conformacién de una cualificacién.

La intensidad de la participacién de los agentes sociales también varia segun paises,
instancias y sectores, en tanto en unos casos se concreta en el derecho a la infor-
macién y consulta y en otros, sin embargo, se plasma en la toma de decisiones e
incluso en el proceso de conformar una certificacion.

Con distinta intensidad, aparece la preocupacion acerca de la eficacia real del did-
logo social, sea en términos de representatividad de las instituciones y los agentes
sociales implicados en las organizaciones pertinentes, en términos de no responder
suficientemente a las necesidades sectoriales, o en términos de disfunciones o
distancias entre las direcciones de tales organizaciones y los miembros de base de

las mismasl .

Los distintos niveles de participacién estan relacionados con variados contextos,
trayectorias, enfoques y practicas sociales existentes; todo lo cual se manifiesta
en el tradicional conflicto versus consenso. De hecho, en algunos paises podria
hablarse de una posible tension en relacién al concepto de relaciones industriales:
por un lado se detectan resquicios de un concepto tradicional que enfatiza la idea
de conflicto y, por otro, se aprecian practicas y concepciones que resaltan por el
contrario los beneficios del desarrollo de un Sistema Nacional de Cualificaciones
Profesionales, generado desde el consenso. Muchas de las diferencias en este
punto se concentran o estdn relacionadas con la financiacién y el control de las

Comisiones Paritarias.

Destaca el reducido papel de las cualificaciones profesionales en la agenda de la
negociacion colectiva. Mayoritariamente las referencias en la negociacién se focalizan

1 Aspecto especialmente detectado en el caso francés pero con indicios muy similares en el resto de
paises.
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en lo relativo a la formacién y se limita a mencionar o tratar los aspectos muy

especificos.

La incidencia sindical en el desarrollo de las cualificaciones esta condicionada a su
presencia heterogénea en los distintos sectores. En cualquier caso, los paises donde
la participacion de los agentes sociales esta mas extendida, el agente empresarial es
quien tiene mayor liderazgo activo en el desarrollo de la cualificaciones.

Se detectan varias dificultades en la mayoria de los paises a la hora de articular la
participacion en el ambito nacional y local, atin con manifestaciones variadas, algu-
nos agentes sociales demandan mayor actuacién de la administracién central L.

El didlogo social en el caso espaiiol

Para los agentes sociales espafoles, el didlogo social es la via mas adecuada para
establecer criterios y orientaciones politicas en materia de cualificaciones profe-

sionalesZ.

Como principios fundamentales a seguir en materia de formacioén y cualificacion,
la totalidad de los agentes sociales entrevistados en el caso espanol, fueran compo-
nentes de la administracién, empresarios o sindicatos, resaltaron los siguientes:

— Garantizar en todo momento la deseable correspondencia entre las cualifi-
caciones profesionales y las necesidades del mercado de trabajo,

— articular un sistema integrado que incluya la totalidad de las ofertas for-
mativas en materia de formacién profesional,

— considerar la participacion de los agentes sociales en el desarrollo de las
cualificaciones (si bien no se coincide entre tales agentes en como se con-
creta tal participacién).

Los puntos fundamentales de desacuerdo entre los agentes sociales entrevistados se
situaron en tres aspectos: quién define la cualificacion, cudl ha de ser el mecanismo
para establecer su validacién, y cémo abordar la experiencia laboral. En los dos
primeros aspectos se aboga mayoritariamente por la intervenciéon de la negociacion

1 En Inglaterra por los equilibrios entre los intereses generales de la politica laboral y los de compaiiias,
sectores o colectivos de trabajadores especificos; en Espafia, entre la administracion central y la
autonomica al demandar algunos agentes sociales mayor actuacion y celeridad de la administracidon
central; en Republica Checa por la heterogeneidad de las entidades locales).

2 La creacion de la Fundacién para la Formacién Continua (FORCEM) es una muestra de ello. Se trata
de una Fundacidn, constituida en 1993 como entidad paritaria, y actualmente tripartita, encargada
de la gestion, seguimiento y control técnico de las iniciativas de Formacion Continua.
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colectiva y la participacion de los actores frente a la exclusiva asignacién o evalua-
cion técnica de las administraciones, mientras que el tercer aspecto (el papel de la
experiencia laboral) se presenta como uno de los retos planteados a las partes e,
incluso, como una asignatura pendiente del Sistema Nacional de Cualificaciones

Profesionales.

Como preocupaciones mayoritarias en todos los enfoques, cabe sefialar: la no
existencia de una metodologia de trabajo compartida. A la vez, se manifiestan las
demandas acerca del limitado desarrollo de acciones concretas de la Administracion
General del Estado en relacién con las cualificaciones profesionales. También se
sefalan las dificultades relativas a utilizar en la definicién de las cualificaciones
(sectorial, familia profesional, areas profesionales, etc.) y la posible inclusién de
los certificados de competencia entre los mecanismos de acreditaciéon ya existentes.
Cabe advertir que para las personas entrevistadas componentes de las administra-
ciones competentes, sus preocupaciones centrales se sittan en el reconocimiento
de las cualificaciones profesionales y en la definicion de las competencias integrantes

de las cualificaciones.

En tanto que un sector empresarial menciona el temor a que la falta de acuerdo
entre las administraciones competentes genere acreditaciones con validez exclusi-
vamente territorial y sin reconocimiento nacional, para los sindicalistas entrevistados,
el problema principal es la lentitud del proceso, dado el retraso del INCUAL en el
cumplimiento de sus objetivos y la necesidad de que los agentes sociales acuerden
criterios a través de la negociacion colectiva y las Comisiones Paritarias; estos sindi-
calistas requieren que la Administracién fomente el didlogo actuando de mediador

entre los agentes sociales.

Por ultimo cabe resaltar que, como elemento minoritario de preocupacion pero
muy relevante, se encuentra el limitado desarrollo del concepto de unidad de
competencia, un término que suele estar cargado de un caracter mas formal que
real, a pesar de su presién para dotarlo de contenido. La relevancia de este aspecto
es enorme, puesto que remite a la necesidad de que las tres vias de reconocimien-
to de cualificacién profesional sean reconducidas hacia un nico mecanismo de
evaluacion. La falta de acuerdo entre los agentes sociales, en cuanto al modo de
reconducir la situacién y la emergencia paralela de nuevas acepciones del concepto
competencia vinculadas a la idea de Formacion Continua, estan dificultando que se

alcance una solucion consensuada.

Reflexiones

Para finalizar esta intervencion, propondria algunos puntos de reflexion sobre la
calidad del didlogo social alcanzada:
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Algunas posiciones consideran que las distintas férmulas de dialogo social son
el resultado de las transformaciones que estan teniendo lugar en los entornos
productivos, sean de caracter tecnoldgico, organizativo o econémico. Sin em-
bargo, pareceria que el didlogo social se encuentra implicado en cada pais y
lugar de acuerdo, principalmente, a la dindmica de relaciones sociales existente
entre los actores sociales. Los diferentes grados de didlogo social alcanzado no
dependen tanto de las transformaciones del entorno productivo como de la
dindmica de las relaciones sociales implantadas.

El didlogo social, manifestado en las relaciones existentes entre la administra-
cién y los agentes sociales, es entendido como instrumento para canalizar los
diferentes intereses sociales y para alcanzar el consenso. Parece evidente que la
racionalizacién que implica el fomento del didlogo social pasa por fomentar las
convicciones favorables al didlogo social de los implicados, asi como facilitar su
implantacién con medidas concretas.

La extensién de la participacion de los agentes sociales y las tareas o funciones
en que se implican tales agentes (consulta, informacién, decisién, etc.), confi-
guran un panorama muy diversificado de didlogo social. A su vez, las distintas
férmulas de participacién de los agentes sociales pueden concretarse en
distintos dmbitos: homologacién de titulos, definicién de cualificaciones, en la
certificacién, en el grado de articulacion y en diferentes aspectos: disefio y or-
ganizacion de los elementos principales de un sistema de calificacién, creacion
y definicién de los titulos y certificados e, incluso, en la negociacion colectiva a
través de las tablas salariales de los convenios segtin la clasificacion profesional.
La combinacién de todos estos elementos configura una variedad de escenarios
muy diversificada. Por este motivo, para conocer en profundidad el grado de
implantacién de la politica de didlogo social se impone realizar seguimientos
pormenorizados sobre la eficacia alcanzada en las distintas férmulas de partici-

pacién.

Es necesario avanzar en la elaboracion de indicadores acerca de la eficacia alcan-
zada. En este sentido, encontramos que la Fundacién Europea para la mejora
de las condiciones de vida y de trabajo propone cuatro indicadores de la calidad
del didlogo social sobre los que cabe reflexionar:

— El nivel de participacion de los empleados en la toma de decisiones;

— la representatividad de los agentes sociales implicados en los procesos;

— el grado de cobertura de la negociacién colectiva (incluyendo todas las
formas de empleo atipico); y

— las mejoras en las formas de prevencién de (y/o) conflictos laborales por

la via de mecanismos no judiciales.
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La futura Unién Europea (UE), en su proceso de ampliacion, esta a punto de
constituirse con diferencias relevantes en cuanto a derechos y proteccién social
alcanzada en cada uno de esos paises; sin embargo, cuando aparecen en varios
paises propuestas dirigidas a recortar derechos y prestaciones, cabe plantearse
si se agudizaran tales diferencias y si es posible emprender acciones tanto en el
ambito del trabajo como en el de la formacion. En el primer ambito, generar
un espacio europeo de relaciones labores, fundamentado en el didlogo social
y en la regulacién sociolaboral, facilitaria que la diferenciacién actual no se
agudizara. En el dmbito de la formacién, y vinculado al anterior, se admite que
la formacién es un elemento clave tanto para la competitividad de las empresas
como para la empleabilidad de los trabajadores y asi parece que los intereses
de empresas y trabajadores convergen. Sin embargo, en un momento donde el
mercado de trabajo muestra dificultades de acceso a la formacién en algunos
sectores y, sin embargo, facilidad para aquellos otros sectores mas dinamicos
(con empresas mas grandes y con trabajadores mds formados), es especialmente
importante regular medidas que permitan el acceso a la totalidad de empresas y
trabajadores para garantizar el derecho a la formacion.

Se impone fomentar el papel de la politica a través de la participacion de los
actores sociales. En esta linea, algunos han advertido acerca de la necesidad
de establecer un nuevo paradigma (Offe) o un nuevo pacto keynesiano (Anisi,
1995), para que nuestras sociedades no agudicen mas la fragmentacion social

existente.

En el debate sobre las consecuencias de la mundializacién cabria tener presente
que con el crecimiento global en algunas dreas se asiste al incremento simul-
taneo de las desigualdades sociales. En tanto la movilidad financiera no reduce
necesariamente la desigualdad, cabe plantearse si no habria que potenciar la
movilidad de aquellos otros factores que tienen el efecto contrario: personas,

bienes y servicios.
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Luis TOHARIA
Catedrético de Economia de la Universidad de Alcald de Henares

Necesidades Formativas y
de Cualificacion en la Economia
Espafiola

Los Encuentros que la Fundacién de la Universidad Complutense de Madrid, con
el patrocinio de la Fundacién Tripartita para la Formacién en el Empleo, organiza
anualmente dentro de la Programacion de Cursos de Verano, tienen ya una tradicién
consolidada, con un valor indudable en el seguimiento de las politicas de Formacion
Profesional.

En Espaia, a diferencia de la mayoria de paises europeos, no se dispone de un apoyo
institucional para la realizacién de proyecciones de necesidades de Formacién y
Cualificacién de una forma sistemadtica. De modo que tinicamente contamos con
algunas proyecciones que se han realizado de forma esporadica. Los trabajos pioneros
sobre proyecciones de necesidades de Formacién y Cualificacion de la economia
espaiiola son los de Luis Garrido (1990) y Garrido y Toharia (1991), asi como
Garcia, Jimeno y Toharia (1995). Posteriormente, en 1999 se retoma esta linea de
investigacién a iniciativa de Lluis Fina con el resultado del trabajo de Fina, Toharia,
Garcla y Mané (2000); a la vez aparece Cuadrado et al (1999) y, para el ambito de
la Comunidad de Madrid, Toharia et al. (2000). Ampliaciones posteriores son los
trabajos de Cuadrado e Iglesias (2002) y Maiié y Oliver (2003).

Una pregunta interesante es: ;para qué sirven estas proyecciones? La respuesta mas
inmediata es que las proyecciones ofrecen grandes tendencias que pueden ayudar
al mejor disefio de las politicas laborales y educativas. Sin embargo, dichas predic-
ciones no parecen ftiles si no se hacen de forma periédica, introduciendo mejoras
que traten de paliar las deficiencias que vayan apareciendo. En cualquier caso, no
debemos olvidar que las proyecciones adolecen de importantes limitaciones, como
son la gran incertidumbre en cuanto a los supuestos en las que éstas se sustentan
y los problemas de datos y de clasificaciones de ocupaciones que no siempre se
corresponden con categorias formativas claras.

1 Ppueden citarse los institutos para la Investigacion del Empleo en la Universidad de Warwick
(Reino Unido) o el de Nuremberg (Alemania) o la Agencia Laboral de Estadisticas de Estados
Unidos.
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El objetivo de esta ponencia es el analisis de las tendencias recientes en las necesidades
de Formacién y Cualificacion de la economia espaiola, asi como algunas reflexiones
finales sobre la conveniencia y utilidad de las proyecciones sobre necesidades de
formacién.

La ponencia se organiza en dos partes bien diferenciadas: las tendencias de la de-
manda y las tendencias de la oferta. En la primera parte se tratan algunos aspectos
demograficos y educativos y se advierten cambios recientes, tanto en la estructura
de la poblacién activa por edades como en la composicion del capital humano. En
la segunda parte se revisa la evolucién del empleo por sectores y por ocupaciones.
Se concluye la ponencia con una serie de reflexiones finales.

Tendencias de la oferta

Aspectos demograficos

El primer aspecto a tener en cuenta son las tendencias demograficas de la poblacion
espafiola en la que destacan cuatro aspectos: el envejecimiento de la poblacidn, el
descenso de la fecundidad, la cada vez mayor participaciéon laboral de las mujeres y
el incremento de la emigracién. A continuacién se presentan algunos graficos para

ilustrar estas tendencias.

El grafico 1 muestra los cambios en la estructura demografica en Espaia en los
altimos 20 afos. Se observa un importante descenso de la poblacién con menos

Grafico 1. La estructura demografica de la poblacién espafiola, 1981 y 2001
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Grafico 2. Tasas de fecundidad por edades, 1976 y 1998
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de 16 anos y un descenso leve de los que tienen entre 16 y 24 afios, mientras que
la poblacién mayor de 25 afos ha aumentado. En 1981 los espaioles menores de
16 representaban el 27% del total de la poblacién, mientras que apenas alcanzaban
el 16 por ciento (11 puntos menos) en el afio 2001. Asi mismo la poblacién entre
25 y 44 afos tenia un peso en 1981 del 25 por ciento en el grueso de la poblacion,
mientras que en el 2001 su peso es del 32 por ciento. Estas cifras muestran el
paulatino envejecimiento de la poblacién espafiola que continuara en las proximas
décadas.

Este envejecimiento de la poblacién es fruto de un descenso de la tasa de fecundidad.
En el grifico 2 se muestran las tasas de fecundidad por cada mil mujeres y por
tramos de edad para 1976 y 1998. Se aprecia una caida importante de la fecundidad
en todos los tramos de edad pero especialmente entre las mds jovenes y un retraso
en la maternidad que desplaza el punto maximo de la fecundidad del tramo de 25
a 29 afos al de 30 a 34 afios.

El descenso en la tasa de fecundidad se puede relacionar con el incremento en la
tasa de participacion laboral de las mujeres, que les ha llevado a retrasar la edad a la
que tienen hijos. El grafico 3 muestra las tasa de actividad para varones y mujeres
por grupos de edad quinquenales en tres momentos distintos del tiempo: 1987,
1994 y 2002. En el grafico se aprecian pautas distintas para varones y mujeres. La
tasa de actividad de las mujeres adultas ha experimentado un fuerte incremento en
las edades adultas y un leve descenso en las edades mas jovenes. El primer hecho
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Grafico 3. Tasas de actividad por sexo y edad, 1987, 1994 y 2002
(segundo trimestre)

Porcentaje de la poblacion total de cada edad
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se debe a que las mujeres siguen cada vez menos la pauta tradicional de abandonar
el mercado de trabajo cuando se casan o tienen su primer hijo. El analisis realizado
por Cebrian, Moreno y Toharia (1997) muestra que las mujeres casadas e incluso
las que tienen hijos pequeios, son el grupo de mujeres que ha experimentado un
mayor incremento en la tasa de actividad, no tanto por un aumento de la partici-
pacién laboral después del matrimonio, sino porque tienden a permanecer en la
poblacién activa incluso después del formar un hogar y la maternidad. El descenso
de la tasa de actividad en los grupos mas jévenes se ha experimentado tanto para los
varones como para las mujeres y obedece a una mayor permanencia de los jovenes
en el Sistema educativo.

El resultado del descenso de la fecundidad, el incremento de la edad a la que se
sale del Sistema educativo y el envejecimiento de la poblacién han hecho cambiar
las tendencias de los flujos de entrada y salida del mercado de trabajo. El cuadro 1
muestra la evoluciéon de dichos flujos. Las entradas de jovenes al mercado de trabajo
aumentaron hasta principios de los afios 80 y, a partir de entonces, inician una
tendencia descendente, mientras que las salidas del mercado de trabajo crecieron
hasta mediados de los anos 90, momento en el que se advierte un cambio en estos
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Cuadro 1. Flujos de entrada y salida en el mercado de trabajo

Entradas Salidas Diferencias
(16 aios) (65 aiios)

1971 546,472 278,462 268,010
1976 614,447 297,401 317,046
1981 665,851 296,278 369,573
1986 654,938 343,334 311,604
1991 667,438 390,720 276,718
1996 583,746 420,120 163,626
2001 459,698 397,903 61,795

Fuente: Mafié y Oliver 2003

flyjos. El incremento inicial de los flujos de salida se debe fundamentalmente a las
politicas de jubilacién anticipada que acompaiaron a la reconversion industrial de
los afios 80 y que se han mantenido posteriormente en algunos sectores, como la
Banca. Para la reciente ruptura de esta tendencia no se conocen todavia las razones,
ni tampoco si este patrén seguird en el futuro.

Un cuarto aspecto demografico son los flujos migratorios, que en los ultimos anos
han aumentado su importancia. Las cifras de poblacién extranjera aportadas por la
Encuesta de Poblacion Activa (EPA) estan claramente subestimadas. Segtn el segundo
trimestre del afio 2003, aproximadamente un millén de personas mayores de 15
afios son extranjeras, siendo 1,5 millones segun los datos del censo del afio 2001.
Actualmente es probable que la cifra se sitte en torno a 2,5 millones. Espafia es
uno de los paises de la Unién Europea (UE) con mayor inmigracién irregular, y
se estima que hay alrededor de medio millén de personas extranjeras en nuestro
territorio en esta situacién. Este hecho complica mas las predicciones sobre los
flujos migratorios, los cuales, al margen de las divergencias en las cifras, han expe-
rimentado un fuerte incremento en la década de los 90 y especialmente a finales
de la misma, debido a las sucesivas regularizaciones llevadas a cabo por la Adminis-
tracion. Segun cifras del Ministerio del Interior, en 1992 Espana recibi6é a 50.000
nuevos inmigrantes, mientras que en el aio 2000 fueron casi 400.000. Entre los
factores que podrian explicar el incremento de la migracién estan la economia
sumergida, que acttia como reclamo, las dificultades politicas y econémicas de
algunos de los paises de nuestro entorno geografico o cultural y los convenios que
el Gobierno ha establecido con algunos paises como Ecuador, Polonia o Marruecos
para la entrada de colectivos especificos.

En cuanto a las tareas desempenadas por los inmigrantes, existe la impresion de
que los inmigrantes no comunitarios se ocupan en puestos poco cualificados que
habitualmente suelen rechazar los trabajadores nacionales. Si esto es asi, dadas las
dificultades para incorporar a la poblacién inmigrante en los andlisis basados en la
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Grafico 4. Porcentaje de jovenes menores de 30 afios que esta cursando estudios,
1987, 1994 y 2002 (segundo trimestre)

Porcentaje de la poblacidn total de cada edad
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Encuesta de Poblacién Activa (EPA), es probable que esta fuente esté subestimando
las cifras de crecimiento del empleo poco cualificado.

Aspectos educativos

La oferta de trabajo no sélo se determina por factores demograficos, siendo las
tendencias educativas las que van perfilando la cualificacién de la fuerza laboral de
un pais. Podriamos plantear, entonces, que las tendencias de la oferta de trabajo
en términos cuantitativos vienen vinculadas a los cambios demograficos y, en
términos cualitativos, pueden venir aproximadas por los cambios educativos. Las
cohortes jovenes no sélo han visto disminuir su tamaio, sino que han alargado su
estancia en el Sistema educativo, lo que esta proporcionando la poblacién joven con
mayor nivel educativo de la historia de Espafia. El grafico 4 muestra el porcentaje
de jovenes de 16 a 19 aflos que cursan estudios segun su edad y sexo. Estas cifras se
han representado para tres momentos del tiempo: 1987, 1994 y 2002. Se observa
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que los jovenes han aumentado el tiempo de permanencia en el Sistema educativo,
siendo este aumento mayor en el caso de las mujeres que de los varones. Por ejemplo,
a los 25 anos, el porcentaje de varones que estan estudiando en 1987 es el 10%,
pasando al 15 y al 25% en 1994 y 2002 respectivamente. Estos porcentajes son
del 10, 20 y 30% en el caso de las mujeres, lo que muestra que, atin partiendo
de niveles muy semejantes en 1987, la diferencia entre varones y mujeres ha ido
aumentando.

Este incremento en la cualificacién de los jovenes ha venido acompainado de un
desequilibro entre programas académicos y de Formacién Profesional. El grafico
5 muestra este hecho, representando la distribucién de los jovenes entre 16 y 19
aflos que cursan estudios segun el tipo de estudios. Para ambos sexos se aprecia
un incremento en los estudios de Bachillerato y un descenso en los programas de
Formacién Profesional. Con el fin de profundizar en este aspecto, el grifico 6
presenta la distribucién del tipo de estudios que cursan los jovenes entre 20 y 24
aflos de edad. Ademas, se desagrega el nivel universitario en carreras de ciclo corto
y carreras de ciclo largo, lo cual sélo es posible a partir del cambio metodolégico de
la EPA en 1992. En este grupo de edad se aprecia, tanto para los varones como para

Grafico 5. Evolucion del porcentaje de jovenes entre 16 y 19 afios que cursan estudios
en la semana de referencia, segun tipo de estudios, 1987, 1994, 2002
(segundo trimestre)
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Grafico 6. Evolucion del porcentaje de jovenes entre 20 y 24 afios que cursan estudios
en la semana de referencia, segun tipo de estudios, 1987, 1994, 2002
(segundo trimestre)
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las mujeres, un incremento del peso de la Formacién Profesional de 1987 a 1994
y un ligero estancamiento a partir de entonces. Entre 1994 y 2002, los programas
universitarios de ciclo corto han experimentado un incremento, tanto entre los
varones como entre las mujeres, mientras que el peso de los universitarios de ciclo
largo ha experimentado un incremento muy débil. El bajo peso del Bachillerato
y su evolucion descendente viene a mostrar el cardcter no finalista de este nivel
educativo, que es masivamente cursado por los jévenes que desean acceder a la
Universidad.

El incremento en el nivel educativo de los jovenes contrasta con una poblacion
ocupada con un nivel de estudios que podriamos calificar como deficiente, aunque
comienza a apreciarse un incremento en el nivel de estudios (grafico 7). Asi, el peso
de los individuos ocupados sin estudios o con tan sélo estudios primarios ha dis-
minuido considerablemente en los tltimos afios, en los que su peso se ha reducido
practicamente a la mitad. A cambio, ha crecido sustancialmente la participacién de
ocupados con Bachillerato y, en menor medida, la de graduados universitarios y
trabajadores altamente cualificados con otras titulaciones.
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Vale la pena plantearse la pregunta de si pueden mejorarse las proyecciones sobre la
cualificacién de la mano de obra que se ha realizado hasta la fecha. La idea de que
el nimero de alumnos esta determinado por la piramide de poblacién es correcta
para el caso de los niveles obligatorios. En estos niveles, una proyeccién de la po-
blacién por edades y el conocimiento sobre el ntimero de alumnos en cada uno de
los cursos, permite obtener proyecciones muy aproximadas de la matricula, incluso
por curso, proyecciones a las que también pueden incorporarse las previsiones de
movimientos territoriales de la poblacion.

Sin embargo, esta idea tan sencilla no ha tenido buenos resultados cuando se ha
tratado de aplicar a los niveles de estudios post obligatorios. De esta forma ni los
trabajos que utilizan patrones puramente demograficos -De Miguel (1979)-, ni los
que intentan recoger la importancia de factores institucionales o condicionantes
econdmicos como es el caso de Carabafa y Arango (1983) y Mora (1987) respec-
tivamente, parecen arrojar resultados suficientemente satisfactorios, aiin cuando
en los dos tltimos casos se incluyen elementos no puramente demograficos en las
proyecciones.

La razén por la cual los criterios demograficos no dan buenos resultados en los
niveles no obligatorios es que dichos criterios parten del supuesto de que las tasas
de matriculaciéon permanecen estables y que son homogéneas entre los distintos

Grafico 7. Distribucidn de la poblacion ocupada segun el nivel de estudios, 1994 y 2002
(segundo trimestre)
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subgrupos de poblacién, los cuales a su vez evolucionan en la misma direcciéon que
las proyecciones de poblacién. No es necesario detenerse mucho para comprender
que este supuesto es excesivamente fuerte. Un ejemplo lo encontramos en lo que
ha sucedido en Espana en los ultimos veinte afios: hace veinte afios probablemente
era inimaginable que las mujeres pudieran experimentar un incremento de la
demanda de educacién post obligatoria tan espectacular como el que ha sucedido
en las dos tltimas décadas. Este incremento de la demanda de educacién post obli-
gatoria de las mujeres se ha centrado en los niveles de bachillerato y universitarios,
superando en la actualidad al porcentaje de varones en estos niveles y practica-
mente equiparandose a ellos en la Formacioén Profesional. Un hecho asi pone de
manifiesto las limitaciones de los métodos demogréficos y de los datos agregados
para realizar proyecciones.

Una de las lineas en la que parece sensato avanzar es tratar de incorporar a los
métodos demograficos la maxima informacién disponible, no sélo sobre la demanda
de niveles educativos, sino también sobre la demanda de titulos, ya que éste es el
objetivo dltimo de las proyecciones. Son varios los trabajos en nuestro pais que han
tratado de comprender el fendmeno de la demanda de educacién y aunque entre
ellos hay discrepancias acerca del efecto que sobre ella tiene situacién del mercado
de trabajo, existe una total coincidencia en que las caracteristicas del individuo son
realmente importantes en dicha demanda, destacando la influencia positiva que los
estudios de los padres tienen sobre la demanda de educacién post obligatoria de
los hijos. Este fenémeno puede estar creando una retroalimentacién en la demanda
de estudios post obligatorios; en otras palabras, si es cierto que la probabilidad de
demandar estudios post obligatorios es mas del 70% entre los hijos de las familias
con padres de nivel educativo alto y a su vez, el nivel educativo de la poblacién
estd aumentando, cualquier intento de predecir el ntmero de titulados con
métodos demograficos que no recojan este fenémeno, no tendria éxito. En esta
linea se encuentra el reciente trabajo de Turrion y Velazquez (2000), en el que rea-
lizan proyecciones hasta el afio 2020 y llegan a la conclusién de que el nimero de
alumnos en la educacién terciaria permanecera practicamente estable, debido a que
se producird un aumento suficiente en la tasa de matriculacién que compensard el
descenso esperado de poblacién.

Otro elemento importante en las proyecciones es no olvidar las tendencias de
determinados grupos, ya que atn cuando en un determinado momento pueden
ser marginales, la propia tendencia puede cambiarles el calificativo y pasar a ser
colectivos influyentes en la proyeccion. Este seria el caso de las personas adultas y
de aquellas otras que pudieran tener una actividad compartida: estudio y trabajo.
Estos fendmenos pueden estar potenciandose por el aumento de tiempo de ocio,
dados los incrementos de poblacién que se jubilan anticipadamente en el primer
caso y la extensién de los contratos a tiempo parcial en el segundo, sin olvidar el
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efecto positivo que un aumento de los niveles de renta tendria sobre la demanda
educativa de todos los colectivos.

Asi pues, parece sensato apostar por proyecciones que utilicen como base criterios
demograficos, pero que a su vez sean lo suficientemente flexibles como para tener
en cuenta toda la informacion que se deriva de los anélisis microeconémicos, sin
olvidar la influencia de los factores institucionales y la necesaria contrataciéon de
nuestros resultados con las tendencias de otros paises europeos y Estados Unidos.

Tendencias de la demanda

La demanda de formacién depende del tipo de empleo que se cree; a su vez, el tipo
de empleo que se crea depende de los productos que se fabriquen y de la tecno-
logia utilizada para fabricarlos. Los tipos de productos podemos aproximarlos por
las ramas de actividad, la tecnologia por las ocupaciones, las cuales, a su vez, estan
relacionadas con los requerimientos de formacion.

Evolucién del empleo por sectores

El cuadro 2 muestra el nimero (en miles) de trabajadores en cada una de las grandes
ramas de actividad en dos momentos del tiempo: 1994 y 2003. Se observa un
crecimiento del empleo en todos los sectores, excepto en el de Energia y Agua v,
sobre todo, en el de Agricultura y Pesca. Entre los sectores donde mads ha crecido
el empleo estan el de Servicios Empresariales (un 113,1%) el de Construccién
(un 79%), el de Actividades Sanitarias y Servicios Sociales y otros servicios totales
(aproximadamente un 60% cada uno). Destaca el sector de Industrias Manufactu-
reras por ser el que experimenta la menor variacién positiva (13%). El porcentaje
sobre la variacién total del empleo altera el orden anterior. El sector de la Cons-
truccién es el que tiene un mayor peso sobre el total de la variacién del empleo (20
%) seguido de los Servicios Empresariales (16%) y del Comercio (11%).

Cambio ocupacional

Para el estudio del cambio ocupacional pueden adoptarse dos enfoques: aprioristico
o empirico. Mientras el primero se pregunta por el nivel de estudios necesario
para una determinada ocupacion, el segundo se pregunta por el nivel de estudios
que tienen los que realizan cada ocupacién. El enfoque aprioristico es mas apro-
piado (Garrido, 1990), pero es mas dificil de aplicar debido a que la informacién
necesaria para llevarlo a cabo debe de ser muy detallada. Sin embargo, el enfoque
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Cuadro 2. Ocupados por rama de actividad

1994 2003 Variacion Variacion % Va-
% riacién
total
Construccion 1119.0 2010.0 891.0 79.6 19.9
Servicios Empresariales 629.4 1341.5 712.1 113.1 15.9
Comercio 2102.3 2620.4 518.1 24.6 11.6
Actividades Sanitarias 613.0 985.8 372.8 60.8 8.3
y Servicios Sociales
Industrias Transformadoras 998.0 1323.4 325.4 32.6 7.3
Hosteleria 741.3 1057.3 316.0 42.6 7.1
Transportes y 707.3 1011.6 304.3 43.0 6.8
Comunicaciones
Administraciéon Publica 786.1 1087.1 301.0 38.3 6.7
Educacion 678.8 951.8 273.0 40.2 6.1
Servicios Personales 467.5 665.4 197.9 42.3 4.4
y Domeésticos
Otros Servicios Sociales 293.0 466.4 173.4 59.2 3.9
Industrias Manufactureras 1183.5 1342.5 159.0 13.4 3.5
Intermediacién Financiera 323.5 406.6 83.1 25.7 1.9
Industrias Extractivas 263.7 341.8 78.1 29.6 1.7
y Quimica
Energia y Agua 123.2 120.3 -2.9 -2.4 -0.1
Agricultura y Pesca 1156.5 934.4 -222.1 -19.2 -5.0
Total 12186.1 16666.3 4480.2 36.8 100.0

Fuente: INE, EPA (explotacion de los microdatos reponderados)

empirico es mas sencillo, porque la informacién que se requiere se puede obtener
de las encuestas.

Los datos de los aios 1994, 2002 y 2003 apuntan a un gran aumento de la deman-
da de técnicos medios, un fuerte aumento de desempleos manuales cualificados
(Construccién) y un aumento en las ocupaciones de alta cualificacién, asi como de
algunas muy poco con requerimientos de cualificacién bajos, aunque no debemos
olvidar que, tal y como se apuntaba anteriormente, es posible que los datos de la
EPA estén subestimando el empleo poco cualificado.

El cuadro 3 muestra la evolucién del empleo desagregada por ocupaciones en el
periodo 1994-2003. En el margen derecho del cuadro se afiade una etiqueta que
clasifica a cada ocupacion segun el grado de cualificacion requerido para desem-
penarla. Se han considerado cuatro etiquetas: No Manuales Altamente Cualificados
(NMAC), Manuales Altamente Cualificados (MAC), Manuales de Baja Cualificacién
(MBC) y No Manuales de Baja Cualificacién (NMBC). A lo largo del periodo 1995-
2003, las ocupaciones que han experimentado un mayor crecimiento relativo del
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Cuadro 3. Empleo por ocupaciones

1994 2003 Varia- Varia- % Va-
cion  cién %  riacién
total
Técnicos y
profesionales de apoyo 804.4 1731.0 926.6 115.2 20.7 NMAC
Trabajadores cualificados
de construccién 877.4 1471.5 594.1 67.7 13.3 MAC
Profes.asoc. a titulos
20 y 39 ciclo universit. 659.9 1197.6 537.7 81.5 12.0 NMAC
Trabaj. servicios de
restauracion y personales 841.2 1291.8 450.6 53.6 10.1 MBC
Peones agric., pesca,
constr., ind.man. y transp. 764.5 1121.5 357.0 46.7 8.0 MBC
Profes. asociadas a una
titul. de ler ciclo univ. 569.2 862.6 293.4 51.5 6.5 NMAC
Trabajadores no
cualificados en servicios 971.4 1232.8 261.4 26.9 5.8 MBC
Empleados de tipo
administrativo 1345.4 1603.3 257.9 19.2 5.8 NMBC
Dependientes de
comercio y asimilados 643.7 851.2 207.5 32.2 4.6 NMBC
Conductores y operadores
de maquinaria movil 693.5 861.0 167.5 24.2 3.7 MBC
Oper,inst.ind. de maquinari
fija; mont.y ensamb. 612.9 777.0 164.1 26.8 3.7 MAC
Gerencia de empresas
con menos de 10 asal. 304.0 452.8 148.8 48.9 3.3 NMAC
Direccion adm. publica
y empresas de 10+asal. 228.8 365.8 137.0 59.9 3.1 NMAC
Trab.cualif.ind.extractivas,
metal, const. maqu. 795.9 890.9 95.0 11.9 2.1 MAC
Trab. de servicios
de proteccion y seguridad 200.8 285.2 84.4 42.0 1.9 NMBC
Fuerzas armadas 37.5 85.5 48.0 128.0 1.1 NMAC
Gerencia de empresas
sin asalariados 460.3 439.6 -20.7 -4.5 -0.5 NMAC
Trab. cualif. indust.a graf.,
textil,conf., alim., eban. art 576.9 532.3 -44.6 -7.7 -1.0 MAC
Trabajadores cualificados
en agricultura y pesca 798.4 612.6 -185.8 -23.3 -4.1 MAC
Total 12186.1 16666.0 4479.9 36.8 100.0

Fuente: INE, EPA (explotacion de los microdatos reponderados)
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empleo son las Fuerzas Armadas (que a finales de los afos 90 iniciaron un proceso de
profesionalizacién) y los técnicos y profesionales de apoyo, siendo la importancia de
estas variaciones sobre la variacién total del empleo muy dispar: el 1,1 y el 20,7%,
respectivamente. Le siguen las profesiones asociadas a titulos de segundo y tercer
ciclo universitario, de manera que si se suma la aportaciéon de los técnicos y pro-
tesionales de apoyo y este Gltimo grupo a la variacién total del empleo, se observa
que uno de cada tres nuevos empleos ha estado ocupado por un individuo con
estudios universitarios. También se observa un importante incremento del empleo
de los trabajadores cualificados de la Construcciéon (67,7%) que representan el
13,3% de la variacién total del empleo y que se corresponden con un nivel de
cualificacion MAC. Especial mencion merecen los trabajadores en servicios de Restau-
racion y personales y los peones en la Agricultura, Pesca, Construccion, Industrias
Manufactureras y Transporte que han experimentado un crecimiento entorno al
50% y constituyen en conjunto el 18% del incremento total del empleo. Por tanto,
se detecta un patrén dual de crecimiento de las ocupaciones con requerimientos de
cualificacién elevados y muy bajos aunque sesgado a favor de las ocupaciones
vinculadas a un mayor grado de cualificacion.

En el cuadro 4 se presentan de forma resumida las tendencias generales de las
ocupaciones agrupadas segun la cualificaciéon requerida para su desempefio. En
€l se corrobora la tendencia dual de evolucién de las ocupaciones: las ocupaciones
NMAC registran un crecimiento en media del 67,6% y representan casi la mitad
del incremento total del empleo en el periodo 1994-2003. Las ocupaciones MBC
crecen un 37,8% y suponen el 27,6 % de la variacion total del empleo en el mismo
periodo. Las ocupaciones de cualificacién intermedia (MAC y NMBC) tienen un
crecimiento inferior a las anteriores y cada una de ellas tiene un peso aproximado
del 13% en el total de la variacién del empleo.

A partir de las tendencias observadas en el empleo por ocupacién cabe preguntarse
si éstas pueden estar provocadas por el cambio sectorial al que hemos hecho refe-
rencia anteriormente. El grifico 8 muestra la variacion del empleo para los cuatro

Cuadro 4. Evolucion del Empleo por grandes grupos de ocupaciones

segun los requerimientos de cualificacion

1994 2003 Variacion Variac. % %o var.total
NMAC 3064.1 5134.9 2070.8 67.6 63.8
MAC 3661.5 4284.3 622.8 17.0 19.2
NMBC 2189.9 2739.7 549.8 25.1 17.0
MBC 3270.6 4507.1 1236.5 37.8 38.1
Total 8915.5 12158.9 3243.4 36.4 100.0

Fuente: INE, EPA (explotacidn de los microdatos reponderados)
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Grafico 8. Variacidn del peso de los grandes grupos de ocupaciones en el empleo
de las distintas ramas de actividad
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Fuente: Cuadro 5

grandes grupos de ocupaciones dentro de las 16 ramas de actividad consideradas.
Se observa que en todos los sectores salvo en la Hosteleria, las ocupaciones NMAC
ganan peso, mientras que solo en la Agricultura, la Industria Transformadora y la
Hosteleria aumenta el peso de las ocupaciones MBC (El cuadro 5 muestra las cifras
del gréfico 8).

Reflexiones finales: de las tendencias a las necesidades

Para determinar las necesidades de formacion es necesario realizar proyecciones
de la demanda laboral por ocupaciones y de la composiciéon educativa de la oferta
de trabajo. De la comparacién de ambas proyecciones podremos determinar los
desajustes entre la oferta y la demanda, asi como los niveles y campos educativos
donde se aprecia escasez de oferta.

Las tendencias analizadas indican una necesidad de trabajadores con titulacién

universitaria media. El proceso de armonizacién de los Sistemas educativos europeos
abierto con la declaracién de Bolonia y que propone estudios universitarios de ciclo
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Cuadro 5. Empleo por ocupaciones y sectores (continua)

NMAC NMBC

1994 2002 Dife- 1994 2002 Dife-

rencia rencia

1. Agricultura 3.94 5.45 1.50 3.98 2.69 -1.29
2. Energia y agua 20.05 33.11 13.06 13.96 10.69 -3.27
3. Extractivas y quimica 25.42 32.09 6.67 13.73 10.66 -3.08
4. Ind. transformadoras 11.39 16.84 5.45 9.88 9.39 -0.49
5. Ind.manufactureras 14.71 20.67 5.96 8.11 6.16 -1.95
6. Construccién 7.30 10.27 2.97 4.69 3.74 -0.95
7. Comercio 32.43 32.90 0.47 38.94 40.42 1.48
8. Hosteleria 25.86 21.46 -4.40 61.16 64.01 2.85
9. Transporte/comunic. 11.71 19.20 7.49 24.12 24.37 0.25
10. Intermed.financiera 36.83 49.33 12.50 58.66 49.06 -9.60
11. Servicios empresas 43.99 52.36 8.37 24.11 19.18 -4.93
12. Administr.publica 31.47 45.44 13.97 49.61 38.47 -11.15
13. Educacién 80.75 84.94 4.20 8.75 8.49 -0.27
14. Serv. sanitarios 47.41 50.84 3.43 36.39 40.37 3.98
15. Servicios sociales 39.93 47.23 7.30 25.94 23.86 -2.08
16. Serv.pers./domést. 1.75 3.14 1.39 31.79 36.22 4.43
Total 25.14 30.67 5.53 24.87 23.99 -0.89

corto (3 6 4 afos) con un contenido mas genérico y no tan especializado como
las Diplomaturas que se imparten en la actualidad, puede no ser la solucién. La
armonizacién en nuestro pais debe tener en cuenta que algunas de las Diplomaturas
actuales tratan de cubrir un vacio de una buena Formacién Profesional de grado
superior, por lo que una reforma de las enseflanzas universitarias no deberia realizarse
al margen de la Formacién Profesional superior.

Dado que no parece que vaya a haber problemas de escasez de titulados, podremos
esperar que aparezca un problema de sobreeducacion. Se dice que la sobreeduca-
cién es un problema, fundamentalmente por dos razones: en primer lugar, dado
que la Universidad es practicamente gratuita (los alumnos no pagan mas del 20% del
coste), es decir, tiene una importante financiacion publica, se considera una pérdida
de recursos formar a una poblacién que ocupara empleos en los que no se requiera
un nivel de formacién tan elevado. En segundo lugar, un exceso de licenciados
llevard a que éstos ocupen puestos de trabajo para los que estén sobre cualificados
lo que reduce su bienestar, por las molestias que les ocasiona el encontrarse en un
empleo en donde no se les valora suficientemente. Si ademas, los licenciados des-
plazan en el empleo a los individuos con niveles educativos inferiores, el problema
anterior se extendera, apareciendo una distribucién de los salarios distorsionada
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Cuadro 5. Empleo por ocupaciones y sectores (final)

MAC MBC

1994 2002 Dife- 1994 2002 Dife-

rencia rencia

1. Agricultura 70.64 62.61 -8.02 21.44 29.25 7.81
2. Energia y agua 51.95 43.20 -8.75 14.04 13.00 -1.04
3. Extractivas y quimica 39.91 39.82 -0.08 20.94 17.43 -3.51
4. Ind. transformadoras 65.11 58.09 -7.02 13.63 15.68 2.05
5. Ind.manufactureras 57.24 55.17 -2.07 19.94 17.99 -1.95
6. Construccion 65.12 65.37 0.25 22.89 20.62 -2.27
7. Comercio 14.42 12.36 -2.07 14.20 14.33 0.12
8. Hosteleria 1.97 2.24 0.27 11.01 12.29 1.28
9. Transporte/comunic. 8.71 6.15 -2.56 55.46 50.28 -5.18
10. Intermed.financiera 0.34 0.22 -0.12 4.17 1.39 -2.78
11. Servicios empresas 3.97 3.72 -0.26 27.94 24.75 -3.19
12. Administr.publica 6.21 5.51 -0.69 12.71 10.58 -2.13
13. Educacién 1.71 1.29 -0.42 8.79 5.29 -3.51
14. Serv. sanitarios 2.90 1.62 -1.29 13.30 7.18 -6.12
15. Servicios sociales 5.90 6.81 0.91 28.23 22.10 -6.12
16. Serv.pers./domést. 1.95 2.37 0.43 64.51 58.26 -6.25
Total 29.27 25.58 -3.69 20.71 19.76 -0.95

Fuente: INE, EPA (explotacién de los microdatos reponderados)

(comprimida) que no refleje las inversiones educativas y la productividad de cada
uno de los individuos.

Si nos referimos a la sobreeducacioén, o al desajuste educativo en general, como
un problema, parece obligatorio plantearse si existe alguna forma de paliarlo o
resolverlo. Tal y como parece, si la demanda de educacién se mueve por parame-
tros diferentes a las sefiales del mercado de trabajo, sera muy complejo reconciliar
oferta y demanda laboral. En la medida en que la demanda educativa tiene en
cuenta parametros relacionados con el mundo laboral es de esperar que mejoras de
informacién y movilidad puedan paliar estos problemas. Por estas razones se hace
necesario actuar, no solo del lado de la oferta, sino también del lado de la demanda
de trabajo.

Tampoco debemos olvidar que los andlisis realizados indican necesidades de
cualificaciones manuales, a la vez que la poblacién ocupada mayor tiene niveles de

estudios bajos.

Las proyecciones de la demanda laboral por cualificaciones deben afrontar dificul-
tades serias: las necesidades de cualificacién de una misma ocupacién pueden ir
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cambiando a lo largo del tiempo, como consecuencia del proceso de acumulacién
de capital y avances tecnologicos. Por este motivo, los enfoques empiricos pueden
errar mas en sus proyecciones, lo que hace necesario avanzar en el enfoque aprio-
ristico, con el fin de aproximarse mejor a las necesidades de cualificacién de cada
una de las ocupaciones.

Las proyecciones de la oferta educativa no estan exentas de problemas. Para rea-
lizar proyecciones fiables deberian tenerse en cuenta los factores que determinan
la demanda educativa de los jévenes, sin olvidar el distinto comportamiento que
varones y mujeres tienen ante la misma. Distintos trabajos han mostrado una fuerte
correlacion entre el nivel educativo de los padres y la demanda de educacién de
los hijos. Esta por determinar qué porcentaje del incremento del nivel educativo
de los jovenes se debe al incremento educativo de los padres y cudl es la tendencia
de dicha relacién. En las proyecciones también deberia tenerse en cuenta alglin
supuesto sobre la respuesta que la demanda de educacién tiene ante el ciclo econd-
mico y si dicha respuesta se produce o no de forma contemporanea.

En suma, las proyecciones tienen limitaciones y problemas. Sin embargo, su utilidad,
aunque no absoluta, es indiscutible. Por eso creemos que seria deseable que se les
diera un apoyo institucional que les dé continuidad y que permita ir aprendiendo
de los errores.
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Sistema Nacional de Cualificaciones
y Formacion Profesional para
la Competitividad

Uno de los factores esenciales para la competitividad son los recursos humanos que
se aplican en los diferentes sectores productivos. Determinar la cualificacion de los
profesionales que actan en las empresas es un reto que se ha venido a denominar
“la gestién por competencias”.

Cuando esta determinacién va mas alld del entorno de una empresa determinada y
afecta a un pais, nos encontramos con un proceso de normalizacién o estandarizacién
de las competencias requeridas por el sistema productivo. Si, ademas, se determina
la formacién necesaria para alcanzar dicha competencia, estaremos frente a un
Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales.

Este instrumento, junto al procedimiento de reconocimiento, evaluacién y registro
de la competencia, asi como de la informacién y orientacién sobre el empleo, la
cualificacién y la formacioén, y de los mecanismos para la evaluacion y mejora de la
calidad de la cualificaciéon y formacion, constituyen el llamado “Sistema Nacional
de Cualificaciones y Formacién Profesional”.

Este Sistema, impulsado por el Consejo General de Formacion Profesional, 6rgano
consultivo y de asesoramiento del Gobierno a través del Programa Nacional de For-
macion Profesional (PNFP), y puesto en marcha mediante la Ley Organica 5/2002,
de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional, que tiene por
objeto la ordenacion de un sistema integral de Formacion Profesional, Cualificaciones y Acredi-
tacion, que responda con eficacia y transparencia a las demandas sociales y economicas a través de
las diversas modalidades formativas (Art. 1.1 Ley Orgénica de las Cualificaciones y de la
Formacién Profesional).

La normalizacién, evaluacion y certificacion de la competencia profesional (Young,

2001), constituye en todos los paises una respuesta a las necesidades de las empresas
y organismos para incorporar a profesionales cualificados en sus sistemas producti-
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vos, sometidos a fuertes cambios por la innovacién tecnolégica y los nuevos modos
de organizar la produccién. En consecuencia, se van haciendo imprescindibles las
formas de aprender mas diversas, y la formacion ya no es el tnico modo de adqui-
sicién de la competencia, ademas de realizarse ésta durante toda la vida.

Para ello, la Ley citada genera como instrumento para la normalizacién un Catilogo
Nacional de Cualificaciones Profesionales!, que incluye el Catalogo Modular de
Formacién Asociada. El Instituto Nacional de las Cualificaciones es responsable de
su definicién, elaboracién y mantenimiento de ambos Catdlogos, de los que se
deriva la oferta de formacién. El procedimiento de reconocimiento, evaluacion,
acreditaciéon y registro de las Cualificaciones Profesionales permite la obtencion y
uso oficial de los titulos de Formacién Profesional del sistema educativo y certifica-
dos de profesionalidad, asi como de acreditaciones parciales.

Para su desarrollo se ha solicitado a las organizaciones miembros del propio Consejo
General de Formacién Profesional la propuesta de expertos que para cada Familia
Profesional ha sido previamente determinada.

El Catdlogo Modular de Formacion Asociado al Catdlogo Nacional de las Cualifica-
ciones Profesionales sera el punto de encuentro entre las acciones formativas de la
Formacién Continua, los médulos formativos de los certificados de profesionalidad
(regulados por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales) y por los médulos
profesionales que integren los nuevos Titulos de Formacion Profesional realizados a
partir de las Cualificaciones Profesionales.

La previsién establecida en el proyecto de Real Decreto? por el que se regula el
subsistema de Formacion Profesional Continua en su articulo 22 y Disposicién
Adicional Tercera establece la vinculacién entre los moédulos formativos asociados al
Catalogo Nacional de las Cualificaciones y las acciones formativas de la Formacién
Continua. La prevision de una certificacion de estas acciones formativas y su capi-
talizacion para la obtencion de Titulos y certificados de profesionalidad constituyen
un gran avance para la formacién de los trabajadores, la transparencia del mercado
de trabajo y, consecuentemente, para la competitividad de las empresas y del creci-
miento econdémico del pais.

1 Regulado por el RD 1128/2003, de 5 de septiembre (BOE del 12).

2 Real Decreto 1046/2003, de 1 de agosto, por el que se regula el subsistema de Formacidn Profesional
Continua.
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1. La necesidad de un sistema para el crecimiento
y la cohesioén social

“Los sistemas de educacion y Formacion Profesional desempefian un papel fundamental al pro-
porcionar cualificaciones y competencias” (CE 2003). Desde los afios 80 el concepto de
Competencia Profesional (Cidec, 1997) viene marcando las iniciativas y procesos
de cambio estratégicos que han puesto en marcha diferentes paises para acercar
el mundo laboral y los sistemas de educacién y formacion, para la adaptacion de
los trabajadores a los cambios tecnoldgicos y organizativos de la produccién y el
trabajo, asi como en la renovacién tanto de las entidades de educacién y formacion,
como de los equipos docentes y de la propia oferta formativa y, por ultimo, respecto
a las modalidades de adquisicion y reconocimiento de las Cualificaciones.

Ahora bien, en los afios 90 la nocién de Competencia Profesional comienza a ganar
terreno de forma generalizada, y aunque su conceptualizacién sigue siendo hete-
rogénea, se va gestando un consenso razonable en torno a cuatro conceptos funda-
mentales que la sustentarian:

* Posibilita dar cuerpo a un conjunto de capacidades informales y procedimentales,
que son dificilmente catalogables si se utilizan las clasificaciones mas tradicionales.

* La competencia estd ligada al desempefio profesional, es decir, no existe en si
misma independientemente de una actividad, de un problema a resolver o del
uso que de la misma se hace.

* Sevincula a un contexto determinado, a una situacién concreta, lo que por otra
parte plantea el problema de su transversalidad, su transferibilidad.

* Integra diferentes tipos de capacidades. No se trata de una suma de capacidades,
sino de capacidades estructuradas y construidas que constituyen un capital de
recursos disponibles que se combinan entre si, permitiendo que las actividades
de trabajo respondan a los objetivos de la produccién a los niveles requeridos
en el empleo.

En este sentido, Mertens (1996) profundiza en la significacién de los conceptos de
cualificacién y competencia: La cualificacion la define como el conjunto de conoci-
mientos y capacidades, incluyendo comportamientos y habilidades que los indivi-
duos adquieren durante los procesos de socializacién y educacién/formacion.

Sin embargo, el significado de aprender toda la vida y los enfoques en los Sistemas
de las Cualificaciones son contemplados por los paises de diferentes maneras
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(INCUAL, 2003b), de acuerdo a sus historias nacionales y sus prioridades, y si bien
no pueden transferirse facilmente, dada la globalizacion creciente de las economias
y las demandas de aprendizaje comunes que este proceso esta generando, existen
seflales de convergencia en los propésitos de las cualificaciones y las reformas
propuestas.

En esencia, en todos los paises el Sistema cuenta con una estructura material y
una estructura funcional. La primera se compone de las propias cualificaciones,
que ofrecen el reflejo de competencias de los sistemas de produccion de bienes
y servicios, de las ofertas formativas y de las diversas formas de reconocimiento,
evaluacién y acreditacion de las competencias. La segunda, con una autoridad de
Cualificaciones (Instituto Nacional) y una norma (la Ley con sus desarrollos), que
marca las reglas de juego.

En Espaiia, el objetivo de crear un Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales
nace del proceso de didlogo social habido en la década de los 80 que conduce, en la
de los 90, al I Programa Nacional de Formacion Profesional (PNFP) (1993-1996),
en el que cristaliza su primera concepciéon. Asimismo, en 1992 se establecen
los Acuerdos necesarios para la gestion de la Formacién Continua por los propios
agentes sociales, consolidandose la Formacién Profesional Inicial, la Ocupacional
para desempleados y Formacién Continua para ocupados, sobre los que se diag-
nostican carencias de suficientes mecanismos de integraciéon y coordinacién, de
calidad y de imagen (Incual 2002b).

Es, ademas, imprescindible considerar el proceso de descentralizaciéon del Estado
espanol, lo que conlleva la transferencia de competencias a las Comunidades Auto-
nomas en materia de Formacién Profesional y una creacion de estructuras al efecto,
entre las que destacan los Institutos autonémicos y los Observatorios. (INCUAL
2002a).

La respuesta a las necesidades de la economia, al empleo y al fomento de la compe-
titividad de los sectores productivos espaioles, fue objeto de analisis en el seno del
Consejo General de Formacion Profesional (creado por Ley 1/1986, de 7 de enero,
modificado por Ley 19/1997, como 6rgano consultivo de participacion institucional
y de asesoramiento al Gobierno en materia de Formacion Profesional, en el que
se integran paritariamente las Organizaciones empresariales, sindicales y la propia
Administracién general y autonémica) y se establecié una formaciéon basada en la
competencia a partir de las previsiones contenidas en la Ley 1/1990, Organica de
Ordenacién General del Sistema Educativo (LOGSE), y en la Ley 51/80, Basica de
Empleo y sus normas de desarrollo, dando respuesta al segundo objetivo del Pro-
grama “Elaboracién y aprobacién de un Catdlogo de Titulos y de un Repertorio de
Certificados de Profesionalidad”. Pero este trabajo desarrollado en la década de los
90 debe ser ajustado a las nuevas necesidades de la economia y de la sociedad.
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La estructura de un sistema de Formacion Profesional basado en la competencia que
aborda la problematica de la adquisicién de cualificacién (INCUAL 2002b), en el
caso de la Formacion Profesional Inicial, coloca al joven ante una buena perspectiva
de su primer empleo, ya que puede hacer valer ante el empleador unas competencias
profesionales y personales, sustentadas en amplia base y de caracter polivalente.
Competencias que estan acreditadas formalmente mediante un Titulo de Técnico o
deTécnico Superior. Es competencia de las Administraciones educativas, que incluyen
las dependientes de los gobiernos de las Comunidades Autébnomas.

La cualificaciéon adquirida en la Formacién Continua, comprende tanto la Forma-
cién Ocupacional, en una estrategia de politicas activas de empleo en la que los
desempleados -generalmente perceptores de subsidios- adquieren competencias
para ocupar un puesto de trabajo, como la dirigida a trabajadores en activo, y
estd prevista su acreditacién con los Certificados de Profesionalidad. El aprendizaje
adquirido por Formacién Continua de los trabajadores en activo, va dirigida a la
mejora de sus cualificaciones o a su recualificacién profesional. Es una formacién
cuya competencia la ostenta la Administracién laboral y es también gestionada por
las Comunidades Auténomas. En el ultimo caso intervienen de forma importante
los agentes sociales.

Este actual panorama espafiol representa rutas de cualificacién relativamente
independientes, por no estar conectadas entre si, al contemplar perfiles profesiona-
les estructurados en unidades de competencia (caso de los titulos de Formacién
Profesional) y perfiles ocupacionales (caso de los Certificados de Profesionalidad)
diferentes, aislados entre ellos y sin reconocimiento de las competencias adquiridas
por via de la experiencia laboral en trabajadores que han accedido a cualificaciones
a lo largo de su trayectoria profesional. A este colectivo hay que afadir la poblacién
activa que no tiene ningan tipo de certificacion y por ello es muy vulnerable ante
procesos de reajuste organizativo y/o tecnoldgico en las empresas.

Por ello, en el mismo marco de didlogo social, tanto en el ambito de agentes sociales
como en el territorial, se aprobd el II Programa Nacional de Formacién Profesional,
por Acuerdo del Consejo de Ministro de 13 de marzo de 1998, para el periodo
1998-2002, cuyo objetivo fundamental era la creacién de un Sistema Nacional de
Cualificaciones Profesionales que permitiera el aprendizaje a lo largo de la vida en
colaboracion con las Comunidades Auténomas y los agentes sociales, a través de la
integracién de los tres subsistemas de Formacion.

El 19 de diciembre de 2000 se presentaron en el Pleno del Consejo General de
Formacién Profesional las Bases para la Ley de la Formacién Profesional y las
Cualificaciones. Ese mismo dia se firmaron los III Acuerdos de Formacién Continua.
Tras la tramitacion (con informe del Consejo General de FP, del Consejo Escolar del
Estado, del Consejo Econémico y Social, y del Consejo de Estado), durante todo el
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ano 2001, el 19 de junio fue aprobada la Ley Organica de las Cualificaciones y de
la Formacion Profesional.

Durante el primer semestre de 2001 se llevo a cabo en Espana el debate planteado
en torno al documento elaborado por los servicios de la Comisién “Memordandum del
Aprendizaje Permanente”. En sus Conclusiones se observa la confluencia con los obje-
tivos del I Programa Nacional de Formacién Profesional y la pertinencia de la Ley
Organica, cuyo proyecto fue elaborado durante 2001. El Consejo Europeo de Esto-
colmo (2001) aprob6 el “informe sobre los objetivos concretos de los sistemas de Educacion y
Formacion”, donde se subraya la importancia de tres objetivos: la mejora de la calidad
y la eficacia de los sistemas de educacion y formacién en la Unién Europea (UE); la
necesidad de facilitar el acceso de todos a los sistemas de educacién y formacién; y
abrir a un mundo mas amplio estos sistemas reforzando los vinculos con el mundo
del trabajo, de la investigacién y la sociedad en general. El Consejo Europeo de
Barcelona en la primavera del 2002, aprobo el programa de trabajo al respecto.

2. Un Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion
Profesional para la Competitividad

“Convertirse en la economia basada en el conocimiento mds competitiva y dindmica del mundo, capaz
de crecer economicamente de manera sostenible con mds y mejores empleos y con mayor cohesion
social” es el objetivo estratégico de la Unioén Europea (UE) enunciado en el Con-
sejo Europeo de Lisboa (celebrado el 23 y 24 de marzo de 2000) y ratificado en
el Consejo Europeo de Estocolmo de 23 y 24 de marzo de 2001.

El objetivo de mas y mejores empleos, significa dotar de calidad al empleo en
Espana. En la nueva economia sometida a fuertes cambios empresariales debido a
cambios tecnologicos, organizativos y sociales, la calidad en el empleo ha sido
definida por una serie de indicadores (CE 2001), tanto intrinsecos como de con-
texto. El primer indicador de calidad intrinseca del empleo es definido como el
grado de ajuste entre las competencias que se requieren en los sectores productivos
y los conocimientos, destrezas y actitudes que poseen las personas, asi como la
remuneraciéon que obtienen por el desempetio de su trabajo. El segundo son las
cualificaciones y la formacién permanente para el empleo.

En el contexto de la Estrategia Europea del Empleo, las directrices para las politicas
de empleo de los Estados miembros hacen hincapié en las politicas de educacién
y formacion destinadas a ayudar a los ciudadanos a adquirir y actualizar las com-
petencias requeridas para adaptarse a la evolucién econémica y social a lo largo de
la vida. Entre los obstdculos ligados a la Formacién y la Cualificacién Profesional
se encuentra la inadecuacién entre la formacion inicial y las competencias que los
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nuevos empleos requieren y la carencia de titulaciones que valoren y difundan los
nuevos oficios. De forma mas detallada:

* Las nuevas profesiones requieren junto a competencias técnicas, otras de caracter
empresarial y de relaciones. Las nuevas cualificaciones, que deben realizar una
funcién diversificada y adaptada a la demanda y exigencias del cliente, exigen
un alto grado de polivalencia y autonomia que en muchos casos la Formacién
Profesional no proporciona.

e La escasez y debilidad de dispositivos sectoriales de Formacién Profesional,
fundamentalmente en sectores donde las Pymes son muy numerosas y poco
organizadas, implica que no siempre existe una Formacién Profesional Reglada
adecuada en calidad y cantidad.

¢ Falta de mano de obra cualificada, ya que algunas iniciativas tropiezan en sus
procesos de expansion por carecer de personal cualificado al no existir una
formacién ad hoc.

Segtin Cachén (1998), “la formacion, la profesionalidad y las cualificaciones como elemento
clave del empleo en un doble sentido: en términos negativos, porque la falta de formacion y de estructu-
racion de las cudlificaciones puede tener un efecto de estrangulamiento sobre algunos de estos mercados
en fase incipiente o de expansion de su desarrollo; y en términos positivos, porque unas cualificaciones
adecuadamente estructuradas y una formacion bien organizada e impartida son un estimulo para la
articulacion de mercados que satisfacen necesidades reales de distintos colectivos de nuestras sociedades
y, de esa manera, crean empleo y mejoran las condiciones de vida y de bienestar. Ambos aspectos son
claves en el desarrollo y consolidacion de los mercados de los nuevos yacimientos”.

Ademas de nuevas actividades productivas hay cambios en los contenidos del
empleo (CEDEFOP 2002) en la ultima década del siglo XX que conforman la
llamada Sociedad de la Informacién, como son la aceleracién del cambio (ligado
sobre todo a la explosién de las ciencias y tecnologias que reclaman competencias
intelectuales en detrimento de la manual), y la difusiéon de nuevos paradigmas
organizativos, que generan nuevos requisitos de variedad, flexibilidad y calidad
para la actividad profesional. También la internacionalizacién de las relaciones y
construccién de la Unién Europea (UE), con crecientes redes de conexién de las
cuales dependen muchos de los actores implicados en cualquier actividad socio-
laboral, junto a las profundas transformaciones del mercado laboral, con menos
puestos de trabajo estable, mayor flexibilidad laboral y emergencia de nuevas
formas sociales de trabajo (autoempleo, teletrabajo... etc). Los fenémenos de
globalizacién y localizacién, definitorios de la era digital y la intensa busqueda de
mayor y mas amplia competencia socio-profesional, dentro de un mundo donde la
movilidad se impone como cultura son otros factores.
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Las implicaciones de la revolucién tecnoldgica (Camaras, 2000) en la organizacién
de la empresa llevan consigo cambios, tanto en el contenido como en la organi-
zacion del trabajo, asi como en los patrones profesionales, yendo a otros patrones
emergentes que se caracterizan por un amplio abanico de conocimientos y habili-
dades, pero a su vez por una rapida obsolescencia de las mismas, asi como nuevas
demandas de habilidades sociales y de comunicacién o de resolucion de problemas.
La implicacién en la formacién es clara: se requiere fuerte especializaciéon técnica,
acorde con las innovaciones tecnologicas que coexiste, en tensioén, con exigencias
significativas de polivalencia técnica y funcional. El cardcter dindmico de los entornos
de trabajo en los que muchas organizaciones se mueven acentta las necesidades
de adecuacién al cambio. Por ello los perfiles idoneos se basan cada vez mas en
la nocién de competencias, no solo especificas sino metodologicas, organizativas,
comunicativas y de autoformacioén.

La creacion de un SNCFP tiene como finalidad conseguir el tratamiento coherente
de los problemas de Cualificacién y Formacién Profesional de los diversos colec-
tivos de personas, de las organizaciones y de las empresas. La misién esencial del
Sistema consiste en dar una respuesta, acorde con la de otros paises desarrollados
(INCUAL 2003b), a la necesidad de establecer los niveles de extensiéon y carac-
teristicas de la competencia profesional, que debe ser alcanzada en los diversos
campos de la actividad productiva, de forma que se satisfagan las necesidades de la
produccién de bienes y servicios y del empleo, se anime a las personas a construir
y progresar en su cualificacion profesional y se estimule a los empresarios y a las
Organizaciones sindicales y empresariales a reconocer y validar las cualificaciones
conseguidas, en el marco de la negociacién colectiva.

Las metas principales de las reformas para disponer los paises de las cualificaciones
(Young, 2001) en los recientes intentos de reformar sistemas nacionales de
cualificaciones puede resumirse como sigue:

* Animar a que las personas vean la cualificacién como un proceso que empieza
en la educacién y formacién inicial y continta a lo largo de su vida de adulto;

* Mejorar las oportunidades para la movilidad y progresién entre los tipos
diferentes de cualificaciones (especialmente general y profesional) y entre las
cualificaciones para sectores profesionales diferentes;

* Animar el aprendizaje informal, promover eslabones entre €l y el aprendizaje

formal y mejorar oportunidades para que las personas usen su aprendizaje
informal para obtener cualificaciones reconocidas.
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3. Instrumentos del Sistema Nacional de Cualificaciones
y Formacion Profesional

El Sistema es el conjunto articulado de instrumentos y acciones necesarios para
promover y desarrollar la integracion de las ofertas de la Formacién Profesional, a
través del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, asi como la evaluacién
y acreditacién de las correspondientes competencias profesionales, de forma que
se favorezca el desarrollo profesional y social de las personas y se cubran las
necesidades del sistema productivo.

Los instrumentos del Sistema son el Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesio-
nales, que incluye el Catdlogo Modular de Formacién y el Procedimiento de
Reconocimiento, Acreditacién y Registro de la Competencia. Ademas, con el obje-
tivo de lograr la coordinar la oferta de Formacion Profesional, se prevé la existencia
de centros formativos donde cobran especial importancia los centros integrados
y los de referencia nacional. La informacién y orientacién, junto a la calidad y
evaluacion del Sistema, completan la estructura.

Grafico 1. Sistema Nacional de Cualificacién y FP
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La articulacién del Sistema se realiza mediante instituciones, normas y procedi-
mientos. Las instituciones para la direccién y coordinacién son el propio Gobierno,
sin perjuicio de las competencias de las administraciones autonémicas, el Consejo
General de Formacién Profesional y el Instituto Nacional de las Cualificaciones.

El papel de este ultimo se define en el Articulo 5° de la Ley. -Direccién y coordinacion
del Sistema Nacional de Formacion Profesional y Cualificaciones, apartado 3.- “El
Instituto Nacional de las Cualificaciones es el organo técnico de apoyo al Consejo General de la
Formacion Profesional responsable de definir, elaborar y mantener actualizado el Catdlogo Nacional de
Cualificaciones y el correspondiente Catdlogo Modular de Formacion Profesional”.

El Instituto regulado por el Real Decreto 375/1999, de 5 de marzo (B.O.E. del 16),
modificado por el Real Decreto 1326/2002, de 13 de diciembre, crea al INCUAL,
como instrumento técnico, dotado de capacidad e independencia de criterios, para
apoyar al Consejo General de Formacién Profesional en el desarrollo de los obje-
tivos de la observacién de las cualificaciones y su evolucién, su determinacion,
su acreditacién, el desarrollo de su integracion y el seguimiento y evaluacion del
Programa Nacional de Formacién Profesional (PNEP).

El INCUAL, mediante su propio Observatorio profesional, concebido como una
red de redes, proporcionara informacién sobre profesiones, ocupaciones y perfiles
en el mercado de trabajo. Esta informacion, junto con la contenida en el Catalogo
Nacional de Cualificaciones Profesionales, sera vertida en una base de datos uti-
lizable por los servicios de orientacién y por los propios trabajadores, empresas,
organizaciones y administraciones.

La Cualificacién Profesional es definida como el conjunto de competencias profesionales con
significacion para el empleo que pueden ser adquiridas mediante formacion modular u otros tipos de
formacion y a través de la experiencia laboral. El Catdlogo Nacional de Cualificaciones tiene
como fines:

a) Facilitar la adecuacion de la Formacion Profesional a los requerimientos
del sistema productivo.

b) Promover la integracion, el desarrollo y la calidad de las ofertas de For-
macion Profesional.

¢) Facilitar la formacién a lo largo de la vida mediante la acreditacion y acu-
mulacién de aprendizajes profesionales adquiridos en diferentes ambitos.

d) Contribuir a la transparencia y unidad del mercado laboral y a la movilidad
de los trabajadores.
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En la estructura de la cualificaciéon deben identificarse:

— Los datos de identificaciéon de la cualificaciéon, en los que figuraran: la
denominacién oficial, la familia profesional en la que se incluye, el nivel
de cualificacién y un codigo alfanumeérico.

— La competencia general, que describe de forma abreviada el cometido y
funciones esenciales del profesional.

— Las unidades de competencia, que corresponden a la cualificacion.

— El entorno profesional, en el que se indica, con caracter orientador, el
ambito profesional, los sectores productivos y las ocupaciones o puestos
de trabajo relacionados.

— La formacién asociada, estructurada en Modulos formativos.

3.1 Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales

Es el eje que vertebra el sistema y se compone por las cualificaciones profesionales
mas significativas, identificadas en el sistema productivo, ordenadas con los criterios
que se establecen en el Real Decreto. La formacién asociada a las cualificaciones
profesionales que constituiran el Catdlogo Modular de Formacién Profesional.

Para el logro de los fines indicados en el apartado anterior, mediante el Catdlogo
Nacional de Cualificaciones Profesionales, se desarrollaran las siguientes funciones:

* Identificar, definir y ordenar las cualificaciones profesionales y establecer sus
correspondientes contenidos formativos.

e Determinar las ofertas formativas conducentes a la obtencién de Titulos de
Formacion Profesional y de Certificados de Profesionalidad.

¢ Evaluar, reconocer y acreditar las competencias profesionales adquiridas a través
de la experiencia profesional o de vias no formales de formacién.

* Facilitar la informacién y Orientacién Profesional y los procesos de evaluacion
y mejora de la calidad del Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion
Profesional y para establecer ofertas formativas adaptadas a colectivos con nece-
sidades especificas.
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La Ordenacion de las Cualificaciones Profesionales atiende a criterios de cardcter
sectorial y funcional, y de nivel, conjugando factores de adaptabilidad y de progre-
so profesional. La ordenacién de caracter sectorial y funcional se refiere al campo
ocupacional del que se trate, por afinidad de la competencia profesional. Estd
estructurado en 26 familias profesionales (Anexo I del RD 1128/2003). Cada uno
de estos campos estd caracterizado por unas actividades econémicas (CNAE) y por
unas ocupaciones (CNO), asi como por unos datos socioeconémicos y una asigna-
cion de formacion actual.

Grafico 2.
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La ordenacién vertical se establece en cinco niveles de Cualificacion Profesional
y son los que se establecen en el Anexo II del citado Real Decreto 1128/2003,
atendiendo a la competencia profesional requerida por las actividades productivas
con arreglo a criterios de conocimientos, iniciativa, autonomia, responsabilidad y
complejidad, entre otros, de la actividad a desarrollar.

En mayo de 2003 fueron aprobadas en la comision permanente del Consejo General
de Formacién Profesional las Bases para la elaboracion del Catdlogo Nacional de
las Cualificaciones Profesionales. Teniendo en cuenta la experiencia acumulada en
la elaboracién del Catdlogo de Titulos de Formacion Profesional, que contd con la
participacion de las organizaciones que componen el Consejo General de Formacion
Profesional, la metodologia para elaborar el Catdlogo Nacional de Cualificaciones
Profesionales seguira las mismas fases, si bien recoge todas aquellas previsiones de
la Ley Organica de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional.

Para la determinacién de las cualificaciones de cada familia profesional se cons-
tituirdn grupos de trabajo compuestos por expertos tecnologicos y formativos,
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propuestos por las instituciones representadas en el Consejo General de Formacién
Profesional (agentes sociales y administraciones general y autonémicas) y las or-
ganizaciones profesionales. Los perfiles necesarios de los expertos que deben cons-
tituirlos, se identificardin de tal modo que cubran las dreas de competencia del
campo, los procesos productivos, las tecnologias inherentes, asi como los procesos
formativos. La participacion de los expertos en los grupos en ningun caso serd
representativa de la organizacién a la que pertenecen o les ha propuesto.

Estos grupos, con la previsién administrativa y econémica del Ministerio de
Educacién, Cultura y Deporte, seran pilotados metodoldégicamente por el INCUAL
y podran encontrarse distribuidos por las distintas Comunidades Auténomas, de
acuerdo con su experiencia previa en el estudio de cualificaciones y del contexto
productivo de la Comunidad.

Grafico 3. Metodologia de elaboracion del CNCP
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En la etapa A, Preparaciéon de datos y conformacién del Grupo de Trabajo, del pro-
ceso metodoldgico, se prepara la informacion base para cada Campo de Observa-
cién que permita la puesta en marcha del proceso de identificacién de com-
petencias profesionales por parte del Grupo de Trabajo. Para ello se utilizaran los
estudios y datos aportados por el INCUAL. A tal efecto, se entiende por Campo de
Observacién el conjunto de actividades econémico-productivas que presentan una
cierta afinidad tecnoldgica y profesional, agrupadas para su estudio por el Grupo
de Trabajo.
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Ademis, se identifican los perfiles necesarios de los expertos que deben consti-
tuir los Grupos de Trabajo, de tal manera que cubran las dreas de competencia del
campo, los procesos productivos, las tecnologias inherentes, asi como los procesos
formativos. Dichos perfiles se envian a las instituciones representadas en el Consejo
General de Formacién Profesional para que formulen propuestas, de entre las que
se seleccionan las mas iddneas.

Asimismo, se procede a identificar las administraciones competentes y las organi-
zaciones de naturaleza empresarial, sindical 6 profesional que participaran en las
etapas de contraste.

La etapa B: Disefio de la cualificacion toma, como punto de arranque del proceso
para determinar la competencia requerida en los sistemas de producciéon de bienes
y servicios, el estudio y analisis del sistema productivo y mercado de trabajo. El
proceso de determinacion de las cualificaciones y formacién asociada se basard,
fundamentalmente, en el analisis funcional (o en otros adecuados al modelo) que
permita la identificacién de las funciones que tienen que desarrollar las personas
para satisfacer los objetivos de una organizacion, como competencias aplicables en
ivi X uctiv
diversos contextos productivos

De esta etapa se obtendra una primera aproximacion de la especificacién de la com-
petencia de las cualificaciones, estructuradas en unidades de competencia y con un
entorno profesional.

En una primera fase de elaboracién del Catdlogo, las realizaciones y criterios de
realizacion vigentes en los actuales titulos y certificados de profesionalidad seran
utilizados para conformar las nuevas cualificaciones profesionales del campo de
observacion.

Grafico 4. Un sistema basado en la competencia

Necesidades de la economia y la produccion
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3.2 Catalogo Modular de Formacion Profesional

El Catdlogo Modular de Formacién Profesional es el conjunto de Médulos for-
mativos asociados a las diferentes unidades de competencia de las cualificaciones
profesionales. Proporciona un referente comun para la integracion de las ofertas de
Formacion Profesional que permita la capitalizacién y el fomento del aprendizaje
a lo largo de la vida.

El Catdlogo Modular de formacién actuard como marco orientador y como referente
de calidad de todas las acciones de formacion, y especialmente de la oferta de las
diferentes Administraciones Ptblicas que aspiren a proporcionar las competencias
especificadas en el Catdlogo.

La formacion definida en el Catdlogo debera ser lo suficientemente flexible como
para poder ser aplicada respetando la especificidad y las caracteristicas propias de
cada oferta de Formacién Profesional. Por ello, los médulos del Catdlogo, respecto
de una determinada cualificacion, seran la zona de interseccién de la oferta de
programas formativos de cada subsistema de Formacién Profesional aunque, en
cada caso, podran anadirse otros médulos formativos y organizar asi la formacién
seglin los colectivos a los que atiende.

En la etapa C: Definicién de la formacién asociada, el grupo de trabajo determinara
la formacioén asociada a la cualificacion, que se estructurara en modulos formativos.
Se identificaran, ademads, aquellas capacidades cuya adquisicion deba ser, en su caso,
completada en un entorno real de trabajo.

La formacién, por tanto, se configura como un instrumento para la adaptacién
permanente a las nuevas cualificaciones que, ya sea como Formacién Inicial vin-
culada a las administraciones educativas, o como Formacién Continua, vinculada
a la formacioén laboral y a los interlocutores sociales, permita a los individuos un
aprendizaje permanente.

El proceso de determinacién de las cualificaciones y definicion de la formacién
asociada requiere la participacién de distintos actores, como son la Administracion
General el CGFP y el INCUAL. Las Comunidades Auténomas cooperaran en la iden-
tificacién y definicion de las Cualificaciones del Catdlogo a través de, entre otros, los
Institutos de Cualificacion y Observatorios existentes. En cuanto a los agentes socia-
les, la participacién de la organizaciones sectoriales, tanto de caracter empresarial
como sindical y profesional, seran esenciales en todo el proceso. La participacién
efectiva en el proceso garantizard la aceptacion de los resultados, con el fin de lograr
un Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales creible y fiable.
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En la etapa C: Contraste externo de la competencia de la cualificaciéon y la forma-
cién asociada, el producto obtenido en la etapa anterior debe ser sometido a un
contraste externo con las Organizaciones empresariales, sindicales y administraciones
y, en su caso, con los organismos y asociaciones profesionales mas significativos del
sector, por medio de profesionales cualificados.

Una vez aceptada la cualificacién como algo reconocible con valor y significado
en el sector productivo, se recogen las observaciones aportadas en el contraste y
el grupo de trabajo ajustara la especificacién de la competencia definida y de la
formacién asociada, en su caso.

En la etapa F: Aprobacién de las Cualificaciones, La Cualificacién Profesional con
la formacién asociada se sometera al Consejo General de Formacién Profesional,
acompafiada de una ficha informe en la que se describan, en lineas generales, los
trabajos desarrollados y las entidades que han participado en la identificaciéon y
contraste de la Cualificacién. El Gobierno aprobara las Cualificaciones que procedan
incluir en el Catdlogo (Art. 7.1).

El resultado es un conjunto de Cualificaciones ordenadas por niveles y organizadas
en familias profesionales, homogéneas en su dimensién y donde quedan definidas
tanto las competencias de cada Cualificacién y los médulos formativos.

Para la implementacion de esta formacion la Ley prevé, como documentos de
acreditacién, tanto los titulos de Formaciéon Profesional como los Certificados de
Profesionalidad, y una oferta de Formacién Profesional en centros, entre los que
destacan los Centros Integrados de Formacién Profesional, donde la oferta se
extendera tanto para la poblacién joven como para los demandantes de empleo y
también para los trabajadores ocupados.

3.3 Procedimiento de reconocimiento, evaluacion, acreditacion
y registro de las cualificaciones profesionales

Es un conjunto coherente de dispositivos, normas, procedimientos y registros, que
establece y permite, con validez y fiabilidad, reconocer, evaluar, certificar y acreditar
la competencia de las personas, vinculada al Catdlogo Nacional de Cualificaciones
Profesionales. Responde al objetivo de promover la integraciéon de las diversas
formas de adquisicion de la competencia profesional.

Las acreditaciones relacionadas con el SNCFP que se expidan, titulos y certificados

de profesionalidad, como forma oficial y comun de acreditar y registrar la compe-
tencia obtenida por las personas en todo el territorio del Estado, deben ser accesibles
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de una forma flexible que permita la acumulacién de créditos de competencia
cualquiera que sea su origen.

Las vias de acceso de la poblacién a las Cualificaciones Profesionales serdn posibles
mediante la adquisiciéon de competencia a través de la Formacién Profesional o bien
mediante el reconocimiento de la competencia lograda a lo largo de la practica y
experiencia laboral (incluido el aprendizaje no formal).

El proceso de evaluacion y certificacion de la competencia debe ser valido, fiable y
adaptado. Vilido, en el sentido de asegurar que quien obtenga un resultado positivo
alcanza los estandares de competencia requeridos en las situaciones de trabajo;
fiable, en el sentido de que los candidatos son evaluados en condiciones homogé-
neas independientemente del momento o del lugar en que se realiza el proceso; y
adaptado a la demanda potencial de todos los ciudadanos, lo que implica la necesidad
de planificarlo y programarlo en el tiempo y en el espacio (INCUAL 2002).

3.4 Informacion y Orientacion Profesional

En la implementacion del Sistema Nacional se debe promover una red integrada de
informaciéon y Orientacién Profesional, cuya finalidad es hacer posible que todos
los colectivos tengan una informacién y un consejo orientador coherente, global y
accesible en materia de formacién y Cualificacion Profesional.

La red debe disponer de material de informacién y orientacién adecuados y facil-
mente comprensibles por los usuarios sobre: La estructura de las cualificaciones y
su relacién con los empleos; los datos procedentes de la observacién del trabajo y
del empleo, las oportunidades de acceso al empleo, las posibilidades de adquisicion,
evaluacion y acreditaciéon de competencias y cualificaciones profesionales y del
progreso en las mismas a lo largo de toda la vida, asi como el asesoramiento sobre
las diversas ofertas de formacién.

El Punto Nacional de Referencia de Cualificaciones, ubicado en el INCUAL, tendra
como fin dotar de informacién transparente sobre las mismas y cooperar con los
existentes en otros paises, que conforman la Red de Puntos Nacionales de Referencia,
lo que facilitard la movilidad de los trabajadores y de las personas en formacion.

4 Calidad y evaluacion del Sistema

La evaluacion del Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacién Profesional se
orientara a la permanente adecuacién del mismo, a las demandas sociales y a las
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necesidades de desarrollo del sistema productivo. La evaluacion tiene la finalidad
basica de garantizar la calidad de las acciones incluidas en el SNCFP, para asegurar
a sus usuarios su fiabilidad y permanente actualizacion. A tal efecto, se definiran
los factores de calidad, y sus indicadores, que han de observarse en las acciones del
SNCFP.

El propio Catalogo Modular de Formacion, la actualizacién permanente de los pro-
gramas de formacion y la suficiente cualificacién de los profesores y formadores,
asi como la calidad de los métodos y formas de ensefianza y aprendizaje y la mejora
continua de la gestién del centro de formacién, junto a la adecuada dotacién de
instalaciones, medios y equipamientos del centro, son aspectos cruciales. Estas son
algunas de las conclusiones que han sido obtenidas en el Foro Europeo sobre Cali-
dad de la Formacién Profesional (INCUAL, 2002d).

Las funciones del Sistema Nacional de Cualificaciones Formacion Profesional son
coherentes con la resolucién del Consejo (CE, 2003) para reforzar la cooperacién
europea en materia de Formacién Profesional, en el que se da prioridad a la trans-
parencia, unidad a la informacién y orientacion, asi como al reconocimiento de
competencias y cualificaciones (que se ha instrumentado mediante un grupo de
trabajo de Transferencia de Créditos en el que participa el Instituto) y en la garantia
de calidad de la Formacion Profesional.
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Posiblemente sera la palabra transformaciones una de las mas repetidas por los ponentes
a lo largo de estas Jornadas. En efecto, las transformaciones que a lo largo de esta
década se estan produciendo o, en su caso, debieran iniciarse, justifican muchas de
las actuaciones que en diversos campos, las Administraciones estan realizando.

Entre ellas, hay una de gran calado y asumida desde el Consejo Europeo celebrado
en Lisboa en la primavera del 2000: Transformar Europa en la economia basada en
el conocimiento mas competitiva y dindmica del mundo, capaz de crecer creando
cada vez mas y mejores empleos, con sostenibilidad y alto nivel de cohesiéon social.

Existe un amplio consenso entre los expertos al asegurar que esa futura economia
basada en el conocimiento se fundamentara sobre dos elementos claves: la innovacién
y la formacion. En efecto, la innovacién entendida como el proceso de transformar
el conocimiento en riqueza, es decir, en nuevos productos o servicios, en ventajas
competitivas, en lograr nuevos mercados... Es obvio interpretar que en la medida
que exista mayor nivel de conocimiento mayores seran las posibilidades de innovar.
Existe un amplio consenso en admitir que la formacién es una de las grandes vias
para incrementar el conocimiento; en definitiva, con la formacién se incrementan
los conocimientos y se estara en situaciéon de abordar mayores innovaciones y, en
consecuencia, mayores niveles de riqueza y bienestar social para un pais.

Estos son los argumentos que soportan todos los esfuerzos y experiencias que
desde el Pais Vasco se estan llevando a cabo en los tltimos afios. Son tres las grandes
actuaciones que se han abordado: la primera, referida a potenciar la cultura de la
formacién entre las personas; en segundo lugar, las relacionadas con la configura-
cién de un sistema de formacion eficaz; y finalmente, las relacionadas con lograr
que sea un sistema amable.
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La primera actuacién esta clara, hay que infundir en las personas el habito de
formarse. Se necesitard tiempo para lograr que las personas tomen conciencia de
la importancia de este tema. Con todo, es inexcusable abordarlo. Un ejemplo del
que pueden tomarse determinadas estrategias es la practica del deporte. En los afios
70 el Estado puso en practica una serie de iniciativas (basadas en la comunicacién)
para concienciar a las personas sobre la importancia del deporte para una vida mas
sana. Pasados 25 afios se puede concluir que esas iniciativas tuvieron calado en la
sociedad, de tal manera que hoy dia la practica del deporte es algo asumido por las
personas como un habito mas en su tiempo de ocio. Por supuesto, deben llevarse a
cabo ciertas estrategias para mantener dicho habito, pero los avances han sido muy
significativos. Algo parecido hay que hacer con la formacion.

En cuanto a la tercera actuacién, lograr un sistema amable, desde el Pais Vasco se con-
templan varios proyectos:

e Establecer un sistema de orientaciéon permanente y cercano a la persona. No
hay duda que vivimos en una sociedad cada vez mas compleja y esto se nota en
los diferentes ambitos de la vida. La formacion y el mercado que la rodea no
son ajenos a esta caracteristica. Por ello se hace necesario facilitar a las personas
orientacion sobre diferentes itinerarios formativos para que, de acuerdo con su
potencial y objetivos, puedan optimizar sus recursos (no solamente econémicos
sino, fundamentalmente, de tiempo, con frecuencia el recurso mas escaso de las
personas).

* Potenciar las diversas formas de enseflanza, teniendo a la persona como eje
central. En efecto, la formacién no debe obedecer solamente a criterios for-
malistas cuyo monopolio tienen los Centros formativos oficiales; de la misma
manera no puede estar prisionera de bandas horarias y calendarios dificilmente
asumidos por personas en activo; y, en ultimo término, la formacién debe dar
cabida a las nuevas formas derivadas de la incorporacion de las nuevas Tecnologias
de Informacién y Comunicacién.

* Evitar rigideces en el sistema y, en consecuencia, dotarle de una mayor accesi-
bilidad a sus diferentes niveles. En este tema resultan aplastantes las argumenta-
ciones que desde el Consejo Econémico y Social de la Unién Europea (UE) se
aportan en respuesta al memorandum sobre el aprendizaje permanente. Asi, se
puede leer: “En algunos estados miembros, la obtencion de un diploma de ensefianza secundaria,
constituye un requisito imprescindible para el acceso a la ensefianza superior. El Consejo Econo-
mico y Social aboga con firmeza por la modificacion de estas disposiciones que afectan a derechos
de los ciudadanos con arreglo al actual contexto”. En resumen, se puede afirmar que, en
una futura Sociedad del Conocimiento, éste debe de estar al alcance de todas
las personas, evitando rigideces derivadas de establecer requisitos académicos
formales para poder su acceso.
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e Implementar, por altimo, un sistema de reconocimiento que facilite la acredi-
tacion de las competencias de las personas con evidencias derivadas de apren-
dizajes no formales e informales (experiencia profesional). Este es un asunto
de candente actualidad y sobre el que llevamos algunos anos debatiendo sin
resultados practicos. Para una correcta interpretacién de lo que queremos
manifestar debemos detenernos a analizar el actual sistema de Cualificaciones
Profesionales que tenemos en el estado y el papel que juega la experiencia pro-
fesional.

Existe un amplio consenso en admitir que actualmente hay un sistema de
Cualificaciones Profesionales en el Estado; ahora bien, es un sistema basado
en titulaciones académicas. Esto es asi por diferentes motivos, entre los cuales
podriamos subrayar: el reconocimiento social que tienen las titulaciones; la
mentalidad de asociar titulaciéon académica alta con altos reconocimientos
econdmicos; y por tltimo la titulacién académica que se estima necesaria para
el desarrollo de dicha ocupacion.

En este contexto es facil observar el papel marginal que tiene la experiencia
profesional. Normalmente, un reconocimiento econémico (trienios o similares)
y en el mejor de los casos facilitar la promocién, pero casi siempre complemen-
tando tal decisiéon con pruebas de diferente naturaleza. En todo caso, la promo-
ci6n mediante la experiencia profesional se encuentra, generalmente, con un
nivel no franqueable.

Como contraposicién a esta realidad, y fuera de toda duda, la experiencia pro-
fesional conlleva un conocimiento que se manifiesta en la accién. En la medida
que dicho conocimiento se comunica, se enuncian las fases y las condiciones
en que debe de llevarse a cabo: se esta hablando de un saber procedimental. Este
saber deberia ser suficiente para compararlo con los resultados derivados de una
profesion u ocupacion y, de esta forma, obtener su posible certificacion (parcial
0, su caso, total).

Por ello se esta demandando desde amplios sectores (Organizaciones empresa-
riales, Administraciones y ciudadania) la transformacion del actual sistema de
Cualificaciones Profesionales basado en titulaciones académicas en otro basado
en la competencia. Labor que desde hace varios afios se esta llevando a cabo en
el Pais Vasco y que, esquematicamente, se describe mas adelante, dado que se
recoge en la segunda actuacién descrita.

En todo caso, hay que subrayar dos temas importantes asociados a esta actuacion.
En primer lugar, estas estrategias son complementarias, es decir, todas ellas se deben
realizar en paralelo, evitando abordarlas de forma individual. Ademads de sinergias
en los resultados se evita que se transformen en arboles que nos impidan ver el
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bosque. En segundo lugar, estas estrategias son la base fundamental para lograr altos
niveles de cohesion social. En efecto, con frecuencia se asocia la cohesién social con
medidas para incrementar recursos o establecer discriminaciones positivas hacia
grupos marginales derivados de familias desestructuradas: de la inmigracién, de
personas del ambito carcelario y de los desequilibrios derivados del genero mujer.
Siendo importantes dichas actuaciones se hace inexcusable abordar las planteadas
en el punto anterior.

El argumento es sencillo: en la futura Sociedad del Conocimiento, éste debe de estar
al alcance de la mayoria de las personas. De lo contrario la lista de personas con
necesidades de actuacion particular de apoyo se hace cada vez mas grande y diversa.
En definitiva, para incrementar los niveles de cohesién social hay que conseguir
que el conocimiento esté al alcance de todos, que sea universal facilitando orienta-
cién, evitando rigideces en su acceso, reconociendo los logros con independencia
de la via utilizada y ampliando las formas de ensefianza-aprendizaje que faciliten el
consumo de formacioén.

Nos queda describir los trabajos relacionados con la segunda gran actuacién:
la eficacia. Desde el Pais Vasco se ha entendido que dicha cualidad otorgada a
un sistema de formacién pasa por trabajar en dos elementos importantes: en su
calidad y en la respuesta que logra ante los requerimientos de las Organizaciones
empresariales.

En cuanto a la calidad son notorios los esfuerzos que en los ultimos afios se han
llevado a cabo en los centros de Formacién Profesional. Como dato clave esta el
logro, por mds de veinte centros, de la certificacion ISO para su gestién y ya son
cerca de la decena aquellos que en el modelo de calidad EFQM europeo han logra-
do la Q de plata, distintivo que el Gobierno Vasco otorga al alcanzar un cierto nivel.
Quizas lo mas significativo es que la felicitacién es integra para el propio centro y,
en consecuencia, para las personas que lo conforman, indicador de la conciencia
y compromiso que existe entre los profesores y entre las profesoras ante la calidad
en su trabajo.

Centrandome en el segundo elemento (respuesta a los requerimientos) resulta
evidente que, en primer lugar, hay que acudir a las propias Organizaciones empre-
sariales para recoger sus requerimientos. Labor que durante estos tres ultimos afios
hemos realizado y como consecuencia se han logrado las cualificaciones profesio-
nales de nueve familias o dreas profesionales.

Ademis, la apuesta del Pais Vasco ha sido la de establecer dichas cualificaciones en

términos de competencia y no en términos de conocimientos. Decisién importante,
pues entendemos que facilita, entre otras, la mejor respuesta a las necesidades de
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los contratadores, una mejor orientacién, y posibilita reconocimientos a las personas
de su competencia, aportando unas evidencias diferentes a las derivadas de los
aprendizajes formales.

Junto con la definicién de Cualificaciones Profesionales que aspiran a recoger los
requerimientos en términos de competencias de las Organizaciones empresariales,
se ha realizado un Catilogo Modular Integrado. Este Catdlogo facilita a los ofer-
tantes de formacién un elemento que potencia, junto con otros, la calidad de sus
procesos formativos. Una consecuencia significativa es lograr la integracién de los
diferentes subsistemas de Formacion Profesional.

Como se puede observar, a lo largo de estos ultimos afos se ha trabajado en la
deseada transformacion de un sistema de Cualificaciones Profesionales basado en
titulaciones académicas en otro basado en competencias.

En suma, desde el Pais Vasco se aporta una experiencia acorde con el titulo de esta
mesa: Integracion de Formacion y Cuadlificacion. Ademads, como a lo largo de estos afios
lo hemos demostrado, aportamos las luces y las sombras de nuestro trabajo. Estas
ultimas, en ocasiones son muy enriquecedoras, pues nos facilitaran el no repetir
errores.

En todo caso, una conclusion es que estamos ante una transformacion profunda de

nuestros sistemas de formacién que, por su calado, va a requerir del tiempo y del
esfuerzo de todos.
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En primer lugar quiero agradecer la invitacién de la Fundacién Tripartita para
participar en estas Jornadas. Es un placer para mi compartir esta mesa con las perso-
nalidades que me acompanan, de las que estoy segura aprenderemos todos mucho
esta tarde.

Considero que el gran avance que ha experimentado la Formacién Profesional en
los dltimos afos ha venido producido por el nuevo disefio que introdujo la LOGSE
en esta parte de la educacion. La LOGSE define la Formacion Profesional como el
conjunto de ensefianzas que capaciten para el desempefio cualificado de las distintas
profesiones.

“La EP. Especifica facilitard la incorporacion de jovenes a la vida activa, contribuird a la formacion
permanente de los ciudadanos y atenderd a las demandas de formacion del sistema productivo”.

Entendemos por tanto que la LOGSE nos impulsa a realizar:
* Formacién Inicial, dirigida al alumnado que contintia en el sistema educativo.
e Formacion Continua, entendida en dos vertientes:
— Formacioén Profesional de actualizacion o reciclaje de los trabajadores.

— Formacion Profesional Continua de recualificacion o aumento de cualifi-
caciones asociada al Catalogo de Cualificaciones.

Ante este panorama, se desarrollaron los Titulos profesionales de la FPE, tomando
como referencia fundamental las necesidades de cualificacion del sistema productivo,
de tal manera que su estructura, objetivos, criterios de evaluacién y contenidos
vienen enfocadas desde la perspectiva de la adquisicién de la competencia profe-
sional requerida en el empleo. Por ello, los titulos se adaptan a las necesidades del
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sistema productivo y dan respuesta a la demanda de los ciudadanos, tanto para la
Formacién Profesional Inicial como para formacién a lo largo de la vida.

En Formacion Inicial, el sistema educativo esta dando una respuesta adecuada: en
Andalucia hemos aumentado en los tres tltimos afos la poblacién estudiantil de
FPE en un 37%; hemos pasado de 59.843 alumnos/as en 2000/01 a 82.350 alum-
nos/as en 2002/03, con unos crecientes indices de insercion profesional y, lo mas
importante, de satisfaccién empresarial. Se ofrecen 106 titulaciones de las 142 que

contiene el Catalogo Nacional.

Pero, a pesar de tener la mayor red de centros de formacién y la mayor red de pro-
fesionales y expertos para la formacién, éstas no son rentabilizadas por el conjunto
de la poblacién que lo requiere; todo ello por la inflexibilidad (a mi entender) y la
segregacion de los tres subsistemas de Formacion Profesional, en los que la gestién
esta perfectamente dividida entre las instituciones.

Sin embargo, debemos saber que todos los recursos existentes en formaciéon son
pocos para cubrir las necesidades que tenemos que atender; ademas, en un corto
espacio de tiempo, si queremos que muchas personas no lo pasen mal en los proxi-
mos anos. Porque hay que tener en cuenta que los avances que se han producido
hasta ahora son una muestra corta, comparada con lo que va a ocurrir en los proxi-
mos 10 6 15 afios, porque:

— Eslarevolucién tecnolégica la que estd provocando grandes cambios en las

estructuras de gestiéon y produccién en las empresas.

— Abhora practicamente todos los trabajadores tienen que utilizar herramientas
complejas.

— La globalizacién de la economia hace necesaria la preparacién de las per-
sonas para afrontar la creciente apertura de nuevos mercados.

Ante estos planteamientos no todos los paises estan actuando al mismo ritmo, y no
es Espafia, por el momento, de los paises mas avanzados en politicas de formacién
de los ciudadanos. Los datos publicados por Eurostat en cuanto a Formaciéon Con-
tinua son éstos:

Dinamarca ...96%  Alemania ...... 75% Suecia.......... 91%  Austria ............. 72%
Holanda ....... 88%  Luxemburgo..71% Noruega........ 86% Bélgica............. 70%
Finlandia ...... 82% Espafia......... 36% Irlanda ......... 79%  Portugal............ 22%
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Contamos ya, al menos, con el reconocimiento de la sociedad de la necesidad de
formacién. Una encuesta realizada por Eurobarémetro a 18.000 personas de los 15
estados miembros mas Noruega e Islandia, entre el 15-1 y el 28-2 de 2003. publi-
cada el 5 de mayo, nos descubre que:

“...En general la gente es consciente de que, para prosperar en la Europa del conocimiento, es necesario
tener una gama mds amplia de competencias en materia de TIC y de idiomas, asi como en capacidades
de comunicacion”.

“Solo el 58% de los entrevistados manifestd saber manejar un ordenador, pero solo la mitad sabe
utilizar Internet”.

“Alrededor del 70% de los entrevistados en Espaiia, Reino Unido e Irlanda dijo no saber ningin idioma
extranjero”.

Es importante conocer estos datos para que reaccionemos sin demora. Por ello es
muy importante que unamos el mundo productivo y el educativo para que, desde la
formacién, seamos capaces de dar respuesta a las empresas, sabiendo que a los pro-
fesionales los vamos a formar para que tengan funcionalidad dentro de su propio
trabajo y capacidad de adaptacién a los cambios.

Debemos por tanto atender a varios factores:
— Integrar al maximo las ofertas de Formacién Profesional.
— Formar en competencias profesionales.
— Incidir en las NTIC y en Idiomas.

No voy a enumerar los problemas que vienen arrastrando cada uno de los subsis-
temas de Formacién Profesional, pero si quisiera al menos incidir de forma breve
en cuales son las lineas que debieran marcar una buena gestién de la Formacién

Profesional en su conjunto:

* Laflexibilizacién del Plan FIP, para que la formacion de respuesta a las necesidades
reales de la poblacién a la que van dirigidas, y no que la demanda de formacién
venga condicionada por la oferta que realizan los centros colaboradores en fun-
cién de su homologacién. Y sobre todo se hace urgente adaptar la formacion
de los Certificados de Profesionalidad a las necesidades reales de formacién,
sabemos que los Certificados de Profesionalidad fueron elaborados por la admi-
nistracion estatal sin ninguna colaboracién de las CC.AA; esa colaboracién si
existio en la elaboracién de los Titulos Profesionales.
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Planificacién conjunta de la Formacién Profesional, tanto Ocupacional como
Continua. El ptblico que requiere esta formacion es el mismo, tanto para la
formacién de actualizacién como de adquisicién o incremento de cualificacion.

Descentralizacién de la Formaciéon Continua (lo que facilitara en las CC.AA
la integracién con el resto de subsistemas). Hay que tener en cuenta que las
CC.AA estan mas cerca de las necesidades empresariales de su territorio. No
deberia desaprovecharse una vez mas la oportunidad de establecer una buena
gestién con la centralizacién de la misma, como ha ocurrido con la Ley de las
Cualificaciones y de la Formacion Profesional, excesivamente centralista y ela-
borada y aprobada sin la colaboracién y el acuerdo de las CC.AA, sin entrar en
el rechazo generalizado de los partidos politicos representados en el Congreso
de los Diputados (9 enmiendas a la totalidad y 5 textos alternativos. jEsto es
histérico!).

Establecimiento de un Sistema de Reconocimiento, Evaluacion y Certificacion
de la Competencia que incentive a los trabajadores a formarse porque puedan
ver traducidos sus esfuerzos en promocién profesional. Esto, unido a determi-
nados incentivos fiscales, o de otro tipo, a las empresas, nos permitird elevar los
porcentajes de Formaciéon Continua en Espafla para aproximarnos a nuestros
socios de la Unién Europea (UE).

Desarrollo urgente del Catilogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, lo
que permitird que la Formacién Profesional en general ofrezca una formacion
asociada a competencias, que es lo que requiere el sistema productivo. Un de-
sarrollo coordinado desde el INCUAL, pero con la referencia cercana de las
CC.AA. Una Comunidad Auténoma no debe esperar el turno para la definiciéon y
elaboracién de una cualificacién que requiere de forma inmediata: Dispéngase
metodologia, estructura, dimension, etc. e incliyase en el Catdlogo Nacional si
se ha desarrollado correctamente.

;Qué venimos desarrollando en Andalucia para dar respuesta a algunas de las cues-

tiones de las que venimos hablando?

Para la definicién de las Cualificaciones Profesionales que demanda el sistema
productivo andaluz y el resto de objetivos contenidos en su decreto de creacién,
hemos creado el Instituto Andaluz de Cualificaciones Profesionales. El Plan
Andaluz de Formacién Profesional (1999-2006) incluye, entre sus objetivos,
este instrumento. Fue un largo debate en el CAFP y un largo recorrido hasta la
aprobacién del Decreto. Comenzara a funcionar la primera semana de septiembre
de 2003. Ahora se estan produciendo los nombramientos.
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En cuanto a la Integracién:

En primer lugar, y puesto que los centros integrados deberan desarrollar su
gestién en ambitos mas amplios que los habituales de los actuales centros de
educacién secundaria, hemos iniciado la implantacién de sistemas de gestion
de calidad en 18 centros que, sin que todos vayan a ser centros integrados, si
que entendemos que todos los integrados deberan trabajar con estructuras de
gestién y organizativas basadas en sistemas de calidad.

Tenemos identificados cinco centros para que en el préximo curso escolar
puedan iniciar su actividad como centros integrados: Sanidad, Fabricaciéon Meca-
nica, Hosteleria y Turismo, Agraria, Quimica.

— Actualmente 48 centros en Andalucia imparten en sus instalaciones
Formacion Profesional Ocupacional y Continua. Realizamos un acuerdo
entre la Consejeria de Educacién y Ciencia y la de Empleo y Desarrollo
Tecnologico, mediante el cual equipamos conjuntamente 25 talleres de
centros educativos y en esos talleres mas otros tantos equipados por
Educaciéon se desarrollarian actuaciones del subsistema de Formacién
Profesional Ocupacional.

26 Cursos formativos se imparten mediante convenios con Ayuntamientos y
empresas y 6 de ellos se desarrollan totalmente en las instalaciones de las Em-
presas:

— Deretil: Elaboracién Productos Farmacéuticos.

— Ciatesa: Proyectos de Fluidos Térmicos.

— Cupimar: Produccién Acuicola.

— La Barbatefia: Conserveria Vegetal, Carnica y de Pescado.

— Famadesa: Matadero, Carniceria, Charcuteria.

— FAASA:Técnico de Mantenimiento Aeromecanico.

En dos de ellas participa ademas la Consejeria de Empleo y Desarrollo Tecno-

légico para la formacién adicional que requiere el perfil demandado por las
empresas.
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MAaRriA José VAzQuEez

Experiencias

De alguna forma hemos integrado la Formacién Profesional de Grado Superior
con las carreras técnicas Universitarias. Hasta el momento hemos realizado el
estudio comparativo con 12 Ciclos Formativos de Grado Superior y 15 Inge-
nierias Técnicas y 3 Diplomaturas. Este curso 2002-2003, las convalidaciones se
han aplicado en la Universidad de Jaén con tres ciclos formativos y otras tantas
Ingenierias Técnicas, dando respuesta al Convenio firmado con esta universidad,
de acuerdo con el cual, el alumnado que haya terminado esos ciclos formativos
ha visto convalidados hasta el 29% de los créditos de las Ingenierias. El proximo
curso se aplicaran el resto en tres Universidades Andaluzas.

Flexibilizacion de la oferta de FPE. Hemos publicado la Orden de Oferta Mo-
dular. Puesto que cada moédulo profesional lleva asociadas unidades de com-
petencia, vamos a posibilitar que, sin necesidad de realizar el ciclo de forma
completa, se puedan adquirir las competencias que a cada persona le demanda
el sistema productivo para su inserciéon profesional o para su promocion, a la
vez que podran ser acreditadas sus competencias de forma oficial.

— Los trabajadores del sector del Transporte en Andalucia nos han solicitado,
a través de su sindicato, la realizacion de moddulos de nuestros titulos
(no les interesa realizar los cursos sin ver sus competencias acreditadas).
Vamos a implantar estos médulos en cuatro provincias de Andalucia exclu-
sivamente para trabajadores mediante un convenio con UGT-A. Cuando
estos trabajadores tengan acreditadas las competencias asociadas a tres
modulos profesionales del ciclo, tendran automaticamente la capacitacion
necesaria para la apertura de un negocio de transporte de mercancias o
viajeros.

— Oferta de FPE. a Distancia (on-line). Comenzamos el proximo curso
(2003-2004) la Formacién Profesional a través de Internet, dirigida
principalmente a trabajadores y personas que tienen dificultad para asis-
tir de forma regular a un centro de formacién. Comenzaremos con dos
ciclos:

— Informacién y Comercializacion Turistica.
— Gestién Comercial y Marketing.

Para la acreditacién de los modulos parciales hemos editado el Libro de Acre-
ditacién de Competencias. Aquellas personas que terminen el ciclo completo
obtienen ademas la Tarjeta de Acreditacién de Competencias.
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Dar respuesta a todas las necesidades de formacién requiere:
— Una gran coordinacién y colaboraciéon entre las Instituciones.

— Gestién unificada de las politicas de formacién: Un solo organismo mar-
cando las politicas de la Formacién Profesional.

— Descentralizacién de la gestion a las CC.AA de toda la Formacién Profe-

sional
— Formacién en competencias profesionales.

— Flexibilizacion de la Formacién Profesional.

Aprendizaje a lo largo de toda la vida.

Finalmente conviene recordar que tenemos la poblacién mas joven de Europa y
debemos procurar tenerla bien formada e incentivada para que esas potencialidades
se queden aqui, y podamos dar respuesta a los nuevos requerimientos del mundo
del trabajo en una economia globalizada a nivel mundial y enormemente compe-
titiva.
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JuaN BLanco
Federacion Minerometallrgica de CC.00

Una Perspectiva Sindical Sectorial
sobre Formacion y Cualificacién
Profesional

“Los modos de clasificacion de los puestos de trabajo, los procedimientos atn limitados de validacion de
los logros profesionales y las relaciones entre formacion y empleo constituyen objetos de investigacion
fecundos. Es necesario preservarlos de ejercicios descarnados que, al privarlos de sus determinantes
sociales, constituyen mds un retroceso que un avance en el conocimiento. Sin embargo, algunos modelos
y conceptos se imponen. Su fuerza de conviccion descansa tanto en las formas de observacion elegidas,
como en las circunstancias que los rodean, en las medidas que toman y en las representaciones que
los estructuran. Es cierto también que con el empleo y la formacion nos encontramos en un dmbito
conflictivo, en que los modelos se cargan de ideologia”.

Mateo Alaluf y Marcelle Stroobants.
“;Moviliza la competencia al obrero?”

Formacion Profesional, CEDEFOP, 1/1994, pag. 55.

En primer lugar, queremos agradecer a los organizadores su invitacién para par-
ticipar en este foro. Participaciéon que pretende poner en comun con el resto de
personas asistentes a esta Mesa Redonda algunas cuestiones relativas a las relaciones
entre formaciéon profesional, cualificacion y empleo; asi como a la descripcion de
la puesta en marcha de una experiencia concreta de participacion de los agentes
econémicos y sociales del sector del Metal en estas politicas.

Al anteceder esta intervencién con una cita tan expresamente alineada con el reco-
nocimiento de la complejidad que entraia referirse a las relaciones entre la formacién
y el empleo, tenemos simplemente la intencién de avanzar que consideramos que
esta relacion es conflictiva, puesto que se trata de dos espacios, aunque parezcan
condenados a entenderse, con logicas y caracteristicas estructurales radicalmente
separadas: Escuela y Empresa. El sistema educativo y el mundo del trabajo pertenecen
a dos planos distintos del sistema social, han nacido independientes el uno del otro
y se han desarrollado en funcién de sus propias logicas evolutivas.
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Juan BLANCO

Una Perspectiva Sindical Sectorial sobre Formacion

y Cualificacién Profesional

La creaciéon de mecanismos institucionales de entendimiento entre ambos tiene ya
una dilatada historia en los paises mas desarrollados. Atin con sustanciales diferencias
entre ellos, desde hace décadas, se han desarrollado diversos modelos de sistemas
de articulacién que, comtnmente, denominamos Sistemas de Cualificaciones
Profesionales. En el caso espafiol nos encontramos en el proceso de concrecién
politica, normativa y operativa del Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales
(SNCP), Definido en la Ley de las Cualificaciones y la Formacién Profesional.

Alo largo de este Curso, se han analizado varias de las caracteristicas de este proceso
y se han valorado sus potenciales proyecciones en el ambito de la formacién y del
desarrollo de las competencias profesionales. Nosotros querriamos complementar,
desde una perspectiva sindical concreta, algunos de los rasgos mas relevantes que
configuran las conceptualizaciones y las formas de gestiéon de las Cualificaciones
Profesionales de en los marcos de las relaciones sociolaborales.

La mas directa regulacion de la prestacion profesional de las personas asalariadas,
en las relaciones laborales concretas, es la que se presenta, derivada por el propio
Estatuto de los Trabajadores (ET), en los Sistemas de Clasificacion Profesional de los
Convenios Colectivos.

Los sistemas de Clasificacion Profesional, como mecanismos de diferenciacion de
los trabajadores y trabajadoras en el seno de las relaciones de empleo, constituyen
un procedimiento de jerarquizacién (profesional y salarial) de los individuos, en el
espacio concreto de las relaciones laborales de las empresas y sectores de actividad.

Esta funcién de jerarquizacion, de los trabajos y de los trabajadores como luego
veremos, conflere a las materias de encuadramiento profesional el cardcter de
estructurales en la prestacion de la relacion laboral, por su directa determinacion
en la configuraciéon de las condiciones de trabajo y de empleo.

A pesar de esta simple definicién de la naturaleza técnica y funcional de los sistemas
de clasificacién profesional, el primer escollo que se nos plantea es tratar de contestar
a la pregunta de a qué aluden o, mas concretamente, qué es lo que se clasifica.

Existe un consenso generalizado, entre las diversas perspectivas analiticas, de que
los sistemas de clasificacion son el resultado de calificar las cualificaciones profesio-
nales. Sin embargo, puede entenderse que el término cualificacién se refiere a las
capacidades necesarias para ocupar un puesto de trabajo, es decir, a las cualidades
concretas de los trabajadores, o bien, que se refiere a las exigencias del puesto. Lo
cual nos sita ante la cualificacion del trabajador, por una parte, y del puesto, por
otra.
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Para las concepciones mads tecnocraticas la cualificacién viene definida por los re-
querimientos objetivos de los puestos de trabajo. Es decir, estd tecnoldgicamente
determinada por el disefio de los sistemas productivos considerados mds eficientes
y, en el resultado final, apareceran los nuevos puestos de trabajo que deberan ser
cubiertos por la mano de obra.

Frente a esta categorizacion, nada neutral en sus implicaciones para las relaciones
laborales, cabe preguntarse como es posible definir la cualificacion de un puesto si
éste no puede presentar aisladamente cualidades de trabajo. Dicho de otra forma,
“no es el puesto, que no realiza trabajo alguno, lo que estd remunerado, sino el trabajador"l.

En este mismo sentido, y concretando el enfoque que se sugiere en, la cualificacién
del trabajador no puede evaluarse como puro conocimiento, sino inicamente en la
medida en que esté relacionado con un puesto de trabajo: la cualificacién se consti-
tuye como relacién del trabajador con su trabajo, es decir, en la relacién de empleo.
De esta manera se abre el camino para interpretar los sistemas de clasificacién
profesional como un procedimiento que permite realizar, a partir de situaciones de
empleo, unas ciertas agrupaciones de trabajadores y, posteriormente, a clasificarlos
de forma que sea posible diferenciarlos a través de una jerarquia.

Una vez descrito que el procedimiento de jerarquizacion de las cualificaciones debe
reconocer que éstas se configuran relacionando las capacidades profesionales de
los trabajadores con los requerimientos de los puestos de trabajo (puestos que son
producto de la divisién técnica y social del proceso de trabajo), hay que afiadir
algo que caracteriza radicalmente a la cualificacién: las clasificaciones profesionales
contribuyen directamente en la determinacién tanto de los salarios, como de las
condiciones de vida y trabajo de los asalariados.

Esta tltima caracteristica, determinante para los ambitos de las relaciones sociola-
borales, sittia a las clasificaciones en el centro de numerosas formas de identificacion,
de cooperacion, y de diferenciacion, ligadas a las situaciones de empleo, de trabajo
y a los conflictos que, al mismo tiempo, unen y dividen a los trabajadores. Ello es
debido (y esto es algo que las posiciones tecnicistas desconsideran) a que las escalas
de clasificacion profesional de los trabajadores, existentes en las empresas y sectores
de actividad, se discuten, se negocian o son objeto de conflictos. Por tanto, la cuali-
ficacién es también producto de las relaciones de fuerza entre los trabajadores, por
una parte, y entre trabajadores y empresas, por otra.

1 Alaluf, M. “La cualificacion, éde qué se esta hablando?”. En: “La esencia de las cualificaciones”. CEDEFOP.
Formacion Profesional, n© 2/1991.
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Juan BLANCO

Una Perspectiva Sindical Sectorial sobre Formacion

y Cualificacién Profesional

De aqui que la cualificacién aparezca como un acto de clasificaciéon y un resultado
de dicho acto, integrando uno de los mecanismos fundamentales de toda forma-
cién social: la funcién de clasificacion. En este sentido, la cualificacion es, al mismo
tiempo, un proceso de adquisicion de conocimientos, capacidades y experiencia y
un producto, el resultado obtenido en un momento determinado de dicho proceso

(nivel de cualificacién reconocido en un marco normativo concreto).

Desde el punto de vista, de la cualificacién profesional se trata de un sistema de
clasificaciones, socialmente producido, y que sirve para hacer distinciones entre los
trabajos y entre los trabajadores y trabajadoras.

Por lo tanto, el concepto de cualificacién profesional aqui expresado1 trata a la vez de:

a) Una nocién central entre la formacion y el empleo, que permite regular el paso
del sistema educativo al productivo.

b) Nocién que permite establecer relaciones entre las capacidades profesionales de
los individuos y los requerimientos de los puestos de trabajo.

¢) Proceso de negociacién, explicito o implicito, entre los actores econdémicos y
sociales presentes en las relaciones laborales.

Una de las mas nitidas expresiones de esta conflictiva relacion se pone de manifiesto
en una coincidente conclusién de la totalidad de estudios al respecto: trabajadores
que realizan actividades similares tienen diplomas académicos muy diferentes. Es
decir, no existe una correspondencia biunivoca entre nivel y tipo de formacién, por
una parte, y empleo ocupado, por otra. Son necesarias varias mediaciones para que
se creen uniones entre el sistema de formacion y las estructuras profesionales de las
empresas y sectores de actividad.

Por lo tanto, la institucionalizacién de la adquisicion de las cualificaciones, en el
sistema educativo y en el empleo, configuran determinaciones en las estructuras
de las clasificaciones profesionales y, a su vez, éstas representan una forma comple-
mentaria de estructuracién de las cualificaciones profesionales en su movilizacién
y valoraciéon concretas. Desde esta perspectiva, se pone de manifiesto la centralidad de
las cualificaciones profesionales en las relaciones laborales y, lo que quizas posea un
interés especial para este Encuentro, viene a mostrar como los actores de las relacio-
nes laborales definen, reconocen, evaltan, acreditan y certifican éstas en situaciones
concretas de empleo en los sectores y empresas.

1 Esta condensacion conceptual, a partir de diversos autores, se encuentra en Homs, O., Matheu, X. y

Rodriguez, M. “El debate en torno a la cualificacion en la empresa”, Barcelona, CIREM, 1992.
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Estas consideraciones, esquematicamente presentadas por evidentes motivos de res-
peto al tiempo de intervencién, nos llevan a mantener una cierta postura critica
respecto de la orientacién que parece presentar el desarrollo actual del SNC, sistema
basado sobre un concepto preciso de competencia profesional.

Posicion critica porque, en primer lugar, todo parece indicar que la formacién
pretende convertirse, en la préctica y en la normativa, en un fin en si mismo, en
lugar de ser un instrumento para adquirir Cualificaciones; mientras que éstas pasan
a ser algo secundario o accesorio: parece que lo importante es obtener Titulos y/o
Certificados y, no tanto, adquirir Cualificaciones Profesionales.

En segundo lugar, y aunque el éxito del término competencia es tal que parece
dificil o inoportuno cuestionarlo, la aplicaciéon del mismo en el SNC se muestra,
al menos, como una paradoja. Parece que por haber llevado un concepto muy
querido en determinadas teorias sobre la gestién de recursos humanos y, a su vez,
reforzar practicamente la orientacién de los sistemas de formacién basados en las
competencias, se hubiera resuelto el nudo de la relacién entre dos mundos ordenados
por dos logicas distintas: el de la formacién y el de las actividades productivas y las
relaciones sociolaborales.

Resolucién que, tanto en la practica, como en las numerosas discusiones que se
vienen manteniendo en los diversos foros internacionalesl, parece requerir un
enfoque mas global y abierto, para garantizar su eficacia y, lo que resulta determi-
nante para estos proyectos de Sistemas de Cualificacion, legitimados por los actores
y sujetos que concurren realmente en las relaciones profesionales y sociolaborales
que tratan de regularse normativamente.

Global, porque no puede remitirse a generar dispositivos, estrictamente construi-
dos desde la 6ptica de la formacién y del disefio técnico de situaciones de trabajo
aisladas de las condiciones en que, efectivamente, se desarrollan las actividades
profesionales en las empresas. Abierto, porque los protagonistas que despliegan sus
competencias en las condiciones concretas de empleo, y los actores que las regulan,
no pueden ser reducidos a meros usuarios de un sistema técnico.

1 Al respecto, es muy ilustrativa la literatura especializada, asi como las distintas investigaciones e
informes técnicos, que viene recogiendo el CEDEFOP desde principios de la década de los noventa
del pasado siglo, bagaje analitico y de valoracion de experiencias concretas en diferentes paises de
nuestro entorno que, la propia Comision Europea, pone de manifiesto en sus Ultimas Comunicaciones
al Consejo y Recomendaciones a los Estados miembro de la U.E., todas ellas, aludiendo a la necesaria
sensibilidad para recoger, no soélo, las proyecciones desde los sistemas educativos y formativos, sino
muy especialmente, las condiciones del empleo y las logicas y practicas de los Agentes Econémicos
y Sociales en su papel de reguladores de las cualificaciones profesionales en las relaciones concretas
de empleo.

109 |

Experiencias de Formacién y Cualificacién en Espaiia



Juan BLANCO

Una Perspectiva Sindical Sectorial sobre Formacion

y Cualificacién Profesional

Estas consideraciones, deben ser encuadradas en los criterios conceptuales del SNC,
ya que, la participaciéon de Sindicatos y Empresarios en la construccién de €l,
determina una de sus caracteristicas estratégicas y, por tanto, de su sentido. Descrito
de otra forma, la desconsideracién de esta participacién (no meramente entendida
como un acto institucional, sino como una de las categorias basicas del propio
concepto de cualificacién y de competencias) supone una concepcién reductivista
de los Sistemas de Cualificacién, en tanto en cuanto, no recogen en su mecanismo
de observacion y determinacién las dimensiones sociales y normativas en que se
movilizan las competencias de los individuos.

Esta participacion activa garantizaria una aproximacién mads eficaz y legitima al
reconocimiento de las adquisiciones profesionales no estrictamente producidas por
medio de procesos formativos. Son varios los casos de paises europeos en los cuales
existen procedimientos de reconocimiento de las cualificaciones y competencias
participados por Empresarios y Sindicatos, con interesantes grados de legitimidad y
apreciacion en los ambitos sectoriales. Esta es la via que la Federacion Minerometa-
largica de CC.OO entiende que, con las cautelas y la administracién de los tiempos
pertinentes para su adecuacion concreta, debe iniciarse en el proceso de construc-
ci6on del Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales.

En el ambito estatal del Sector del Metal, los agentes econémicos y sociales mas
representativos hemos suscrito en el aio 2002 un Acuerdo para la Formacién y
la Cualificaciéon Profesional, con la iniciativa de participar conjuntamente en las
politicas activas para el empleo del conjunto del sector. Acuerdo que ha sido la base
para la constitucién de la Fundacién del Metal para la Formacién, la Cualificacion
y el Empleo, compuesta bipartitamente por CONFEMETAL, MCA-UGT y la FM de
CC.OO Entidad que, fruto del Didlogo Social Sectorial, se propone la intervencion,
como sujeto sectorial unitario, para colaborar en el desarrollo del SNC, desde la
conviccién de que nuestra cooperacion facilitard una mejor adecuacion a las nece-
sidades de mejora dindmica de las cualificaciones profesionales del sector.
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MicueL AnGeL PatsaAN PALAciN
Federacion del Metal, Construccién y Afines de UGT

Disefio y Definicion de
Cualificaciones
desde un Enfoque Sindical

Parece que suena a topico iniciar esta intervencion afirmando que la formacién y
cualificacién de los trabajadores es un tema de una enorme trascendencia, sobre el
que existe consenso al considerarlo como un elemento trascendental en el diseno
de cualquier politica activa de empleo.

Pero, a diferencia de otras cuestiones, ésta presenta una enorme variedad de vertientes
desde las que puede ser analizado:

* Estrictamente formativa -qué formar y cémo hacerlo-;

* Economicista o empresarial, vinculandolo con la competitividad de las empresas
y de su necesaria adaptacién a los cambios que se producen en un entorno
cambiante, mejorando la calidad de los procesos de produccién y los productos,
y facilitando la incorporacién de nuevas técnicas de gestion y organizacion;

* Laboral, quizas la menos utilizada, como un derecho de los trabajadores a acceder
a mayores niveles de formacién y cualificacién y que estos tengan una repercu-
sién en las relaciones laborales.

Estamos convencidos de que el aprendizaje y la mejora de la cualificacion es
un elemento esencial para los trabajadores, en la medida en que incrementa su
propio patrimonio personal, proceso que ha de producirse a lo largo de toda la
vida, y que le ha de ser reconocido y certificado.

A las Organizaciones sindicales, y en concreto a UGT, siempre nos han interesado
y preocupado todos los aspectos relacionados con la formacion y cualificacién de
los trabajadores, desde todas las vertientes, aunque hemos de insistir en esta ultima,
dado que es la que suele olvidarse.
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MiGueL ANGEL PAISAN PALACIN

Disefio y Definiciéon de Cualificaciones desde un Enfoque Sindical

Desde hace muchos afios, en UGT venimos defendiendo una serie de cuestiones
que definen nuestra posicién en relacién con la formacién, como son:

La necesidad de racionalizar y hacer mas eficiente nuestro Sistema de Formacién
Profesional, integrando los tres subsistemas que lo componen y sustentandolo en
un Sistema Nacional de Cualificaciones, aplicable en todo el territorio nacional, que
aporte transparencia al mercado de trabajo.

Lanecesidad de establecer un procedimiento de reconocimiento de las cualificaciones
y de la profesionalidad -entendida como la conjuncion de formacion y experiencia-
en los distintos sectores, dado que dicho reconocimiento es un elemento clave para
mejorar la transparencia del mercado de trabajo.

La adecuacién de la oferta formativa a la demanda de cualificaciones, para lo que
resulta necesario articular mecanismos de observaciéon permanente de los conti-
nuos cambios que se producen en el sistema productivo, con el fin de identificar las
nuevas competencias profesionales o aquéllas que van variando su contenido, para
adelantarse a las necesidades.

Hemos abogado por la participacién de los agentes sociales sectoriales en la delimi-
tacién de las cualificaciones y competencias profesionales especificas de cada uno
de los sectores, la cual debera producirse de manera efectiva y desde su inicio.

Apostamos también por intensificar el didlogo social entre los agentes sociales
sectoriales, de tal forma que las conclusiones o propuestas alcanzadas en dicho
proceso de didlogo fueran tenidas en cuenta por las entidades encargadas de elaborar
el Catdlogo de Cualificaciones.

Consideramos que la cualificacion ha de ser un aspecto basico del didlogo social
sectorial, de la Negociacién Colectiva y de la accién sindical llevada a cabo en
empresas y sectores. Ha de estar intrinsecamente unida a los Sistemas de Cualificacién
Profesional implantados en las empresas, relacién que ha de establecerse en términos
de carrera profesional.

Hoy, después de mucho tiempo, contamos por fin con un Ley de la Formacién
Profesional y las Cualificaciones que viene a regular este tema. Nos encontramos
en la primera fase de disefio y definicién de lo que sera el futuro Catalogo de las
Cualificaciones.

Hasta ahora la unica experiencia al respecto, al menos en los sectores que me in-
cumben, son las iniciativas de algunas Comunidades Auténomas, como la Xunta de
Galicia, que ha elaborado las Cualificaciones Profesionales del sector Naval y de la
Piedra Natural.
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Consideramos que estas iniciativas no son en absoluto desechables, y nuestra
experiencia de colaboracién en la elaboracién de las Cualificaciones es positiva,
pero esto no puede hacernos olvidar que el marco de definicién de las Cualificaciones
ha de ser nacional y que ha de servir para incorporar transparencia al mercado de

trabajo y no para fragmentarlo.

Una vez que dispongamos del Catdlogo de Cualificaciones, serd el momento de
abordar, desde nuestro punto de vista, la cuestion mas importante y trascendental
para los trabajadores, como es el hacer realidad dichas Cualificaciones mediante su
aplicacién al mundo laboral, siendo responsabilidad de los agentes sociales presentes
en el sector que esto sea posible. Ello pasa necesariamente por la vinculacién de la
Cualificacion y de los Sistemas de Clasificacion Profesionales.

Con esta perspectiva, durante estos afios, junto a la formacién que de forma directa
o indirecta hemos impartido, hemos tratado de realizar actividades dirigidas a:

¢ Ala formacién.

* Difundir entre los trabajadores la importancia de mejorar su formacion y cuali-
ficacién, labor que no siempre es facil, pues resulta dificil trasladar que se les
estd exigiendo un esfuerzo personal de formarse incluso fuera de las horas de
trabajo, sin que esto tenga ningun tipo de compensacién ni reconocimiento
directo.

Por otro lado, hemos tratado de analizar distintas vertientes que el tema presenta,
aprovechando para ello las Acciones Complementarias y de Acompafiamiento entre
los sectores englobados en la Federaciéon que represento, quizas en el que mas
hemos trabajado en esta linea es el sector del Metal.

En este marco, quisiera mencionar sélo uno de los estudios realizados, denominado
“Metal 2000: Cualificacion y Clasificacion Profesional en el sector del Metal”, desarrollado en
1998, cuya virtualidad reside en dos aspectos:

* La elaboraciéon conjunta realizada por los dos sindicatos, CC.OO y UGT y la
patronal del sector, Confemetal.

e El estudio trataba de aproximarse a uno de los aspectos claves de la cuestién
que nos ocupa, como es la vinculacién entre la cualificacion de los trabajadores
-que habra de ser sistematizada en el Sistema Nacional de Cualificaciones- y los
Sistemas de Clasificacion Profesional aplicables, en la perspectiva de:

— Impulsar el reconocimiento de la cualificacién profesional en el seno de
las empresas;
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— Contribuyendo asi a promover la adquisicién de cualificaciones y fomentar
la actualizaciéon de las mismas.

— Todo ello basado en un sistema de carrera profesional.
Para su elaboracion se tomaron en cuenta:

* Una serie de perfiles profesionales especificos del sector -basados en el catalogo
de Titulos de Formacién Profesional del Ministerio de Educacién y de los Certi-
ficados de Profesionalidad del INEM, tnicos referentes con los que contibamos
en aquel momento-;

* El Acuerdo Marco sobre Clasificaciéon Profesional para la Industria del Metal,
suscrito en 1996 por las mismas Organizaciones que participaban en el estudio,
el cual pretendia superar las viejas estructuras profesionales basadas en Categorias
Profesionales, sustituyéndolas por Grupos.

A pesar de que el estudio se planteaba desde un punto de vista teérico, estable-
ciendo simplemente una serie de orientaciones y propuestas, pudimos detectar
claramente los problemas con que nos ibamos a encontrar cuando dispongamos
del Catdlogo de Cualificaciones y tratemos de que tenga un sentido real en el
ambito laboral y no sélo en el formativo.

Abordar esta tarea es algo sobre lo que nadie -ni sindicatos, ni patronales, ni empresas-
tenemos ninguna experiencia concreta.

Es un camino que hemos de ir construyendo juntos, sin prejuicios iniciales, con
pasos cortos, pero firmes.

Sabemos que este proceso tendra repercusiones salariales que las empresas no
querran asumir, y de polivalencias y asuncién de nuevas tareas que seran vistos con
reticencia por los trabajadores.

La vinculacién entre ambos aspectos ha de establecerse en términos de carrera
profesional, entendida como el historial, la evolucion o potencialidad profesional
que una persona puede tener dentro del mundo laboral, en funcién del nivel de
cualificacién alcanzado, a lo largo de su vida laboral.

Este proceso hay que emprenderlo no sélo desde la perspectiva de los trabajadores

actuales del sector, sino también teniendo en cuenta los que se van a incorporar en
un futuro.

|114



Posibles fases de adaptacion de las Cualificaciones a la Clasificacion:
1. Fase de analisis:

De cada cualificacién, analizar cada unidad de competencia y sus distintos
elementos, identificando que categorias profesionales, grupos o profesiones
las vienen desarrollando en este momento, segtin el modelo de Clasificacion
aplicable.

Sera necesario tener en cuenta no solo las tareas a realizar sino elementos
como la autonomia, la responsabilidad, complejidad o mando.

Este encaje ha de permitir establecer el recorrido profesional de cada cualifi-
cacion, fijando un grupo minimo y maximo de promocion, dependiendo de la
complejidad de las competencias que se realicen.

Asimismo, deberia ser la base de la politica de formacién de la empresa.
2. Fase de negociacién: plasmar todo ello en el convenio colectivo
3. Fase de implantacion

Otro de los aspectos fundamentales relacionado con las Cualificaciones es el reco-
nocimiento de la experiencia profesional. Estd reconocido que ésta puede adqui-
rirse por dos vias complementarias, a través de la formacién recibida de cualquier
tipo y/o mediante la experiencia laboral obtenida por el ejercicio de una actividad
profesional durante un tiempo determinado.

Por tanto, el sistema de reconocimiento que se proponga habrd de contemplar
ambas facetas y junto a la validacién de los conocimientos tedrico-practicos de que
se disponga, habrd de valorar el desempefio efectivo de las competencias profesio-
nales que componen una determinada cualificacién profesional, en los términos de
seguridad, calidad, eficacia y eficiencia requeridos en cada caso.

Creemos que el modelo concreto de reconocimiento de la experiencia laboral que
se aplique, que debera ser objeto de un amplio consenso entre todas las partes
implicadas, MCA considera que resulta imprescindible la participacién activa de los
agentes sociales sectoriales en el desarrollo y aplicacién del mismo.

Por otra parte, dicho modelo deberia caracterizarse por la simplicidad, flexibilidad

y agilidad organizativa, para tratar de evitar un exceso de burocracia que lo con-
duzca a su paralizacién e inutilidad. Asimismo, habria de respetar los principios
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de transparencia en su funcionamiento, equidad en su aplicacién y garantizar la
igualdad de acceso al mismo de todos los trabajadores.

Por tltimo, no quisiera dejar de mencionar la tltima iniciativa que hemos empren-
dido en el sector del Metal en relacién con las Cualificaciones.

Acabamos de constituir una Fundacién denominada Fundacién del Metal para la
Formacion, la Cualificacion y el Empleo -en la que participa MCA-UGT junto con
FM/CC.OO y Confemetal-, la cual nace al amparo del Acuerdo de Formacién y
Cualificacion Integral suscrito por las tres Organizaciones en abril de 2002.

Esta Fundacion pretende desarrollar todo tipo de actividades socio-laborales diri-
gidas al conocimiento y observacién de los cambios industriales, el fomento de
la formacién y cualificaciéon profesional de trabajadores y empresarios, y aquellas
otras que tiendan a la mejora en el empleo en el sector, contribuyendo a la mejora
del didlogo social y potenciando la comunicaciéon empresarial y sindical.
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Experiencias en Dragados

1. Introduccién

a) El plan Profad para la promocién de administrativos.

b) El plan de Formacién para la promocién a Capataces y Encargados de obra.
¢) El plan de formacion inicial de Ingenieros para la promocién a Jefes de Obra.

d) El Master Dragados MD1, para la promocién a Gerentes.

2. El marco general de las experiencias. La empresa: Dragados
— La Empresa Dragados fue fundada el 5 de Abril de 1941.
— Tiene presencia en 35 paises.

— Sus actividades principales son Construccion, Servicios, Industrial y Con-
cesiones.

— El volumen de facturacién del Grupo Dragados en 2002 fue de 5.890
Millones de Euros.

— El ntimero de personas del Grupo Dragados a 31.12.02 fue de 47.039.
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3. El equipo humano de Grupo Dragados

El equipo humano de Grupo Dragados estd compuesto por:

Grupo Profesional Total
Ingenieros/Arquitectos 1.107
Licenciados

Titulados medios
Subtotal titulados
Otros técnicos/adtvos.
Produccién

Subtotal resto personal
Personal concesiones
Total

4. La formacion en Dragados Obras y Proyectos (division de

construccion del Grupo Dragados)

En el aflo 2002, la formacién en Dragados Obras y Proyectos, S.A. se impartié a
7.500 asistentes; supusieron un total de 188.000 horas de formacién. En este Plan
de formacioén se incluia un Plan Especial de Formacién en Prevencién, dirigido a
2.100 asistentes, con 50 horas de presencia por cada una de ellos.

En el aflo 2003, la formacién en Dragados se dirige 5.600 asistentes; lo que supon-

drd un total de 112.000 horas de formacién.

El Servicio de Formacién fue creado en 1968.

La formacién en Dragados se desarrolla en las siguientes areas:

— Técnica,

— Gestion,

— Administracién y Finanzas,

— Calidad y Medio Ambiente,

— Prevencién de Riesgos Laborales,
— Informatica,

— Idiomas.
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5. La formacion y el desarrollo de las empresas

e Las empresas que implantan politicas de formacién disponen de unas plantillas
competitivas y motivadas.

* La formacion favorece la promocién personal y colectiva.
* Las primeras empresas de cada sector:

— Tienen una plantilla estable,
— invierten muchos recursos en formacion.

PLATON nos dice:

“Existe un paralelismo entre individuo y sociedad, que viene a ser como un mismo texto, escrito unas veces
en letra pequedia y otras en grande”

Y no debemos olvidar que:

Las empresas son lo que son sus personas.

6. Experiencias de la relaciéon formacion y promocioén personal
Plan Profad para la Promocién de Administrativos
Los objetivos del Plan Profad fueron:
a) Conseguir formacién tedrica equivalente al diploma de Ciencias Empre-
sariales.
b) Neutralizar el sentimiento discriminatorio respecto de la linea.
¢) Ofrecer oportunidades de promocién a las personas sin titulacion.
El escenario era:
— La presencia de Titulados Superiores y Medios muy alta.

— La presencia de Titulados en Administracién muy baja.
— Existencia de una clasificacién (escalafén) con 24 niveles:

Nivel Categoria/Titulo Nivel Categoria/Titulo

1 Director General 15 Ingenieros Técnicos
12 Ingenieros Superiores 22 Administrativos sin titulo
13 Licenciados 24 Telefonistas
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El tiempo medio de permanencia en un nivel era de 5 afios.
La puesta en marcha de dicho Plan se desarroll6 en las siguientes Fases:

Fase I:

Se ofrecio a todos los administrativos (de 1.100 personas, lo solicitaron 531).
La propuesta de la empresa fue la siguiente:

— Promocién automatica al nivel 15,

— regularizacién de sueldo,

— oportunidad de promocién a puestos superiores,

— igualdad con los licenciados en empresariales.

Los textos fueron elaborados por especialistas de Dragados.
Las materias:

— Contabilidad Financiera I y II,

— Relaciones Laborales y Seguridad Social,

— Aspectos Contractuales,

— Sistema Fiscal,

— Derecho Mercantil y

— Matematicas Financieras.

Fase II:

La fecha de inicio fue en Enero de 1990 y la fecha final Noviembre 1994
con un total de 600 horas lectivas.

La metodologia fue semi-presencial (1 seminario de 1 dia al mes).
Los exdmenes se realizaron de la siguiente forma:

— Al acabar asignatura,

— 1 sola oportunidad de recuperacion,

— sino aprobaban eran eliminados del curso.

Los examenes se hicieron con objeto de:

— Evaluar los Conocimientos,
— para justificar ante el cuerpo social el paso de Nivel.
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Ejemplo: una persona que pasaba del nivel 18 al 15 adelantaba 15 afios en
su promociéon y a 300 personas.

Resultado de la Experiencia

Empezaron 531 personas de las que acabaron 70.

La pregunta es: ;Cudl ha sido realmente la experiencia de promocién des-

pués de 9 anos?

La respuesta es: todos han promocionado y ocupan, en 2003, estos puestos:
Jefes de Seccién: 21

Jefes de Departamento: 17

Jefes Admvos. de Obras Grandes: 18

Jefes Admvos. de Obras Internacional: 1

Jefes Admvos. de D. Regionales/Empresas: 9

Jefes Admvos. Oficinas otros Paises: 4

7. Experiencias de promocidn a capataces y encargados de obra

El objetivo es conseguir la formacién en numero de personas y con la calidad sufi-
ciente para satisfacer las demandas internas de capataces y encargados de obra.

El escenario es el siguiente:
— En la empresa existen 651 mandos intermedios (400 encargados y
250 capataces),
— la edad media es de 49,5 afnios.

Necesidades:

— Incorporar 150 capataces y encargados en los proximos 3 afios,
— pertenecientes a la Direccién Regional de Madrid: 50.

121 |

Experiencias de Formacién y Cualificacién en Espaiia



AGusTiN DEL PINO MARTINEZ
Experiencias en Dragados

Analisis de Fuentes de Reclutamiento

Las fuentes de reclutamiento son las siguientes:
a) Promocion interna,

b) titulados de FPIII,

¢) contratacién directa del mercado.

De estas tres opciones se decide:

— Optar por la a) e incorporar también de FPIII,
— Serechazalac).

Promocién Interna de Recursos Propios

Los candidatos son Oficiales de Primera, de Oficios afiliados en las obras.

Las ventajas de este grupo son:

— Su experiencia previa de un oficio,
— personas integradas en la empresa,
— motivadas hacia su promocion profesional.

Los inconvenientes de este grupo son:

— Poca formacién tedrica, incluso cultural,
— edad media superior a los candidatos de otros colectivos (FPIII).

El perfil de los candidatos es el siguiente:
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— Menor de 40 anos,

— 5 anos de experiencia en Oficios,
— Graduado Escolar (minimo),

— capacidad de aprendizaje,

— dotes de mando,

— capacidad de trabajo en equipo,
— capacidad de trabajo,

— capacidad de organizacién,

— disponibilidad.



Estructura del Curso

La duracién del Curso es de 200 horas (se realiza todos los viernes, durante 6

meses, 8 horas diarias)
El Curso estd compuesto de los siguientes grupos de materias:

— Comunes,
— Edificacién,
— Obras Civiles.

Las Tutorias se realizan:

— Desde el inicio del curso se les asigna Tutor, un Mando Intermedio de
prestigio,

— la duraciéon maxima es de 2 afios,

— el Jefe de Obra propondra el ascenso a Capataz cuando considere que
es apto.

Resultado de la Experiencia

Direccién Regional de Madrid: de 1995 a 2003 han formado a 90 personas. De
ellas han promocionado:

— 40 a Capataces,

— 25 a Encargados,

— 10 No superaron la Tutoria,

— 15 han terminado el 30-Mayo-2003.

Direccién Regional Catalufia: de 2000 a 2003 han formado a 40 personas. De ellas

han promocionado:
— 25 a Capataces,
— 10 a Encargados,
— 5 No han superado la Tutoria.

Actualmente estdn en marcha cursos para la promociéon de Capataces y Encargados en:

— Direccién Regional de Valencia con 22 participantes,
— Direccién Regional de Galicia con 15 participantes.
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En resumen:

Desde 1995 a 2003 han asistido a cursos 167 personas,
seran promocionadas de Oficiales Especialistas a Capataz 150 personas.

8. Experiencias sobre la promocion de ingenieros
superiores a jefes de obra

El objetivo es conseguir que a los 2 afios de su ingreso los Ingenieros puedan ser

promocionados a Jefes de Obra.

El escenario es el siguiente:

Se inici6 aflo 2000 con unas perspectivas de fuerte actividad en la
construccion,

Plan Nacional de Infraestructura y Plan Hidrolégico Nacional,

la empresa cuenta con 600 Ingenieros y 450 Obras,

Plan de Reclutamiento 70 Ingenieros/ano,

este Plan de formacion capacita para ser nombrados Jefes de Obra en 2
anos.

El Plan de formacién Integral de Técnicos Superiores consta de:
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Tutorias:

El Tutor es su Jefe de Obra quien le forma siguiendo un procedimiento

de calidad.
Formacién Teérico-Practica. El Itinerario formativo es el siguiente:

Curso Gestion de Produccion (84 horas en moédulos de 3 meses). Con-
tenido:

Planificacién, Prevencion de Riesgos Laborales, calidad, medio ambi-
ente, aspectos contractuales de las obras, relaciones laborales y seg. social,
compras, etc.

Cursos Habilidades Profesionales (16 horas/Curso) Contenido:

— Liderazgo.
— Trabajo en equipo.



— Negociacién.

— Direccién de Reuniones.
— Toma de Decisiones.

— Gestion del Tiempo.

Resultado de la Experiencia:

De 2000 a 2003: se ha formado a 210 personas:

— Jefes de Obra promocionados: 140,
— (un 3% no supera este plan).

9. Experiencias sobre la promocion de jefes de obra
senior a gerentes

El objetivo es dotar de instrumentos gerenciales al Jefe de Obra senior para que

puedan desempenar puestos de Gerentes.

El escenario es el siguiente:

A través de:

La Empresa tiene 80 Gerentes,

en los ultimos cinco afos se necesitan cubrir entre 15 y 20 puestos de
Gerentes,

es politica tradicional de la empresa formar a sus propios directivos y
no acudir al mercado exterior,

se venia ofreciendo una formacién no sistematizada, incluso realizan-
do programas Master en Escuelas de Negocios.

La experiencia es la siguiente:

— Seleccion de candidatos: a propuesta de Directores de Obras Civiles
y Edificacién con el apoyo del Director de Recursos Humanos.

La Evaluacion del Desempeiio,

potencial de Desarrollo,

resultados de su gestion al frente de las Obras,

entrevistas de seguimiento con Directores Regionales,

personas que estan incluidos en el programa del “Plan de Carrera”.
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El Master Dragados MD1:
surge para formar a nuestros directivos a la medida de nuestras necesidades.
En 2002 se organizd el Master Dragados MD1:

— Se imparte en nuestra sede social,

— durante 6 meses,

— modulos de 14 horas en semanas alternas,
— N°de horas: 159 horas.

En 2003 (enero a junio) se realizé la 2* edicion.

— En el desarrollo el programa intervienen Consultores externos y Direc-
tivos de Dragados, especialistas en los temas que imparten.
Modulos:

— Dirigir y Motivar: 56 h.

— Administracion y Fiscal: 29 h.

— Finanzas: 24 h.

— Funcionamiento de una S.A.: 7 h.

— Comunicacién Empresarial: 7 h.

— Planificacién y Control de Gestién: 7 h.

— Sistemas de Informacién de la Empresa: 16 h.
— Recursos Humanos: 7 h.

Resultado de la Experiencia:

De 25 personas que hicieron el Master MD1 en 2002, 14 ya son Gerentes.

|126









Mesa Redonda:
Las Experiencias
Sectoriales en
Materia de
Formacion y
Cualificacion






ALFoNso GoNnzALEz MoORAL
Experto en Cualificaciones Profesionales

La Experiencia del Sector
de la Piedra Natural

Las sociedades cualificadas, aquellas que disponen de un mayor numero y de mejores
recursos humanos cualificados, estdn mejor preparadas para resolver los problemas
de avance econémico, los vinculados con la salud, el empleo, el avance cultural, la
tolerancia en entre las personas y, en general, con el bienestar social.

Siendo, como parece, tan importante estar cualificado, se debe identificar y definir
con rigor en qué consiste estar cualificado, instaurar los métodos para alcanzar la
cualificacién, crear los criterios que permitan evaluar el grado de cualificacién y su
reconocimiento social en el mundo del empleo.

El IT Programa Nacional de Formacién Profesional (PNFP) define como su primer
objetivo la creaciéon del Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales. Serd
responsabilidad de éste definir la competencia profesional, como se consigue y
cémo se acredita.

Estructura del Sistema de cualificaciones

Sistema de
cualificacién profesional

Administracién
Agentes sociales

o [}

Catalogo de Sistema de
cualificaciones reconocimiento,
evaluacion y
certificado de la
competencia

l_|_$ ® [} | [} °

Obsevatorio Instituto Agencia y Centros Registro Tarjeta
de la de las organismos y agentes general de personal de
Produccion cualifica- de recono- de | los logros competencia
Trabajo ciones cimiento y evaluacion a profesio-
Empleo evaluacién nales
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Parece logico que un Sistema de Cualificaciones defina en primer lugar el Catdlogo
de Cualificaciones Profesionales que genere un referente comtn de competencias
que nos dirijan a las verdaderas necesidades de cualificaciéon que requiere y genera
el mercado laboral.

Asi pues, el estado ha de establecer y aprobar, de acuerdo con las Comunidades Au-
tonomas y los agentes sociales, los aspectos iniciales del Catdlogo de Cualificaciones
Profesionales.

Son las Comunidades Auténomas las que han de determinar de acuerdo con el
estado los aspectos especificos del Catdlogo de Cualificaciones Profesionales.

Los agentes sociales colaboraran y acordaran el establecimiento del Catalogo con
el Estado.

Se define la Cualificacién Profesional, como la especificacion oficial del estado de la
competencia que se necesita para desempefar correctamente una actividad profe-
sional en un campo ocupacional concreto.

Es la Competencia la capacidad para aplicar los conocimientos tedricos, junto con
las destrezas adquiridas en la realizacién de un trabajo con el nivel de calidad y
rendimiento de tiempos y maquinas requeridos por el mercado para cada labor.

La certificacién de cualificacion serd el reconocimiento oficial de estar cualificado
en un campo ocupacional. Tendrd un nombre diferenciado, describira la competencia
y se especificard el nivel de ésta.

En las cualificaciones deben quedar definidos los Estindares de Competencia o
Criterios de Realizacion, organizados en Unidades de Competencia que requieren
los procesos de producciéon de bienes y servicios.

Los resultados que deben obtenerse en el trabajo determinan los Estindares de
Competencia. Un conjunto de estindares conforman una Unidad de Competencia
siempre que tengan valor y significado en el empleo.

La definicién de las cualificaciones es un trabajo técnico realizado por las personas
que las van a utilizar y que reciben sus beneficios. Por ello empresarios y sindicatos
tienen un papel central en el disefio de las cualificaciones.

La forma de adquirir la cualificacién tendra lugar en ocasiones a través de procesos

formativos, por ello se dispondra de un Catdlogo Modular de Formacién Asociada
a las cualificaciones.
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Cualificacion

Nombre
Descripcion de la competencia general
Nivel
. s o o
Unidad de Unidad de Ugé(::ge?e Ambito de Ia
competencia 1 competencia 2 tencialn competencia
s s ¢
Elemento de Elemento de dilecT;ntg_
competencia 1 competencia 2 tencia pn
Criterios de Criterios de Criterios de

w7

realizacién 1 realizacion 2 realizacién “n

Otro de los caminos puede ser el de la experiencia laboral igual de legitimo que el
anterior y que también debe de ser acreditable.

En Galicia se definieron cualificaciones en dos campos ocupacionales bien distintos,
El sector de la Construccién Naval y el de la Piedra Natural.

En la elaboracién de las cualificaciones en Piedra Natural fue en el cual tuve la
ocasién de participar como experto tecnologico. De esta participacion extraje las
siguientes reflexiones:

Dos fueron los principales escollos a los que nos enfrentdbamos al inicio del estudio
del sector que habria de conducirnos al objetivo marcado: en primer lugar habia
que realizar el trabajo conforme a un método de anilisis que desconociamos. El
auxilio permanente del equipo Técnico y Metodolégico del Instituto Gallego de
las Cualificaciones y la direccién y coordinaciéon que desde el mismo se realizaron,
fueron determinantes para alcanzar el buen resultado que supone el documento
final de las cinco cualificaciones que entendiamos abarcaban el proceso productivo
del campo ocupacional objeto de estudio.

En segundo lugar, es el nuestro un sector que por su todavia reciente tradicién in-

dustrial no dispone de profundos estudios y se halla de alguna forma marcado por
su rapido desarrollo, que ha impedido que se alcanzara un nivel de normativizacién
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y estructuracién deseado. Esta falta de bibliografia obliga a la preparacién individual
de los temas por parte de los expertos para su debate en las intensas reuniones que se
realizaron con el equipo al completo. El resultado también se puede ver resentido
al no haber con qué compararlo.

Es, pues, el estudio que nos ocupa un documento de vital importancia para el sector
de la Roca Natural, por lo que supone de novedoso, al aportar una visién global
del sector en su vertiente industrial referido a la cualificaciéon que han de atesorar
sus gentes.

Se ha tenido en cuenta no sélo la realidad del sector, sino que también hemos anali-
zado cudles son los derroteros por los que se encamina el sector de cara al futuro.

La aportacion que cada uno de los expertos haya podido realizar siempre representa
los conocimientos y experiencias particulares, sin que se pretendiera representar a
la entidad, empresa o colectivo al cual perteneciéramos.

Creemos que la composicién del grupo estaba equilibrada, no sélo por contar con
especialistas en cada area de proceso, sino también por la propia dindmica de rapida
evolucion del sector, permitio que los participantes tuvieran experiencia en mas de
una fase del proceso productivo, de tal suerte que esto permite un analisis global
sin saltos entre las distintas fases.

Si bien son estas unas cualificaciones hechas desde Galicia, no son en absoluto sélo
para Galicia. Por ello se contd con expertos de otras Comunidades Auténomas, asi
como expertos gallegos que vienen desarrollando parte de su labor profesional
en otras Comunidades y son por tanto conocedores de su realidad en el mundo
de la roca ornamental. También se trat6 de tener en cuenta las tendencias en el
ambito internacional. Es Espana una de las principales exportadoras de producto
terminado y cada dia importamos mds materia prima que luego de manufacturada

€Xportamaos.

Quiza lo que mads llame la atencién de estas cualificaciones es que hemos analizado de
forma conjunta la actividad en torno a rocas ornamentales, que por si solas tienen
una importancia econémica tan grande que pudieran parecer sectores aislados. El
estudio del proceso productivo pone de manifiesto que, si bien la Pizarra, el Granito o
el Marmol tienen una importancia econémica individual fuera de toda duda, confluyen
en muchas fases del proceso, y que la dificultad de intercambio del personal entre
ellas es mucho mas limitada de lo que pudiera parecer.

En el cuadro siguiente podemos ver un esquema del proceso productivo que nos
dard las primeras pistas en cuanto al niumero de cualificaciones y su importancia.
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Cinco fueron las cualificaciones que entendimos contemplaban todo el proceso
productivo del sector:

* Extracciéon de la piedra natural de segundo nivel.

e Aserrado y tratamiento de aspecto de segundo nivel.

* Conformado también de segundo nivel al igual que las anteriores.

* Desarrollo técnico y coordinacién de obra. Esta tiene para nosotros la consi-
deracion de tercer nivel, pero ademads contempla la normativizaciéon de una
actividad nueva en el sector contemplada de forma individual.

* Colocacioén (seria de segundo nivel).

En la actualidad, el Instituto Galego das Cualificacions estd realizando lo que seria el

segundo paso en las cualificaciones, que no es otro que especificar los conocimientos
asociados a cada una de las cualificaciones resefiadas.

EXTRACCION
BLOQUE, RACHON SEMIBLOQUE, Mamposteria

LABRA ASERRADO Y ASPECTO
Pizarra de techar, Perpiafo Tableros
Elementos singulares

CONFORMADO
Baldosa, Aplacado,Silleria,
Elementos singulares

DESARROLLO TECNICO
Y COORDINACION EN OBRA
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La Experiencia en el Sector Seguros

En primer lugar me gustaria situar mi sector con unos minimos datos para todas
aquellas personas que no conocen el sector Seguros:

N° de empresas: 296
N° de empleados: 43.000
% empresas: nacionales 28, extranjeras 72

Existe una serie de conceptos y realidades que nos sittian en un mejor entendi-
miento del escenario de la formacion-empleo, y de la necesidad de unas certifica-
ciones de cualificacion, que identifiquen las capacidades y conocimientos que son
necesarios para alcanzar los resultados en el trabajo. Asi, el concepto de aprendizaje
o Formacién Continua no es algo novedoso. En los afios sesenta e incluso en los
setenta las empresas son las auténticas escuelas de Formacion Profesional, la figura
del aprendiz se constituye en la auténtica figura de la mano de obra cualificada.

Pues bien, en el momento actual, en el que la formacién interna constituye un
valor estratégico de las empresas, tenemos un panorama que tiene una importancia
decisiva y clarificadora de hacia dénde vamos:

La globalizacién ha creado un nuevo concepto de empresa: empresa europea sin
fronteras y que estan haciendo que incluso el concepto de educaciéon de los propios
estados esté desbordado y nos tengamos que plantear una nueva dimension de las
necesidades educativas orientadas a la empresa en un concepto transnacional.

Del mismo modo podemos sefialar que el concepto de mercado europeo esta supe-
randose por la mundializaciéon del mercado basado en una Sociedad del Conocimiento
y en un concepto que todos los que estamos aqui y que nos dedicamos a la gestién de
las personas en las empresas conocemos como la gestién del conocimiento, que no es
otra cosa que la necesidad que tenemos todos de compartir experiencias.
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El concepto de buena empresa como empresas eternas ha desaparecido y ahora el
peso cae en cada empleado o trabajador de concienciarse de que la necesidad de
autoformacion es imprescindible para desarrollar una empleabilidad futura, de tal
forma que formacién y empleo son la cara de una misma moneda y que esta dentro
del concepto de responsabilidad de las empresas.

En definitiva, la pregunta es: ;cudl es el papel actual de las empresas?

Mi pregunta tiene una contestacién clara: la empresa tiene en este momento un
enorme potencial cognitivo que debe trasladar a las personas. Esta primera conclusién
se debe financiar con la propia inversion de los estados y de las propias estructuras
supranacionales a través de medios de financiaciéon y métodos de certificacion de
cualificaciones profesionales.

Actualmente las Organizaciones empresariales y, en concreto, en el ambito de Segu-
ros, donde la presencia de multinacionales es significativa, son estas las que apren-
den y enseflan de forma continua, anticipandose a la realidad educativa y siendo un
referente del sistema productivo del cual las organizaciones ptblicas deberian man-
tener un observatorio permanente para establecer una Orientacion Profesional.

En definitiva, el esquema que define esta situacién es: formacion versus empleabi-
lidad; cohesién social; competitividad versus productividad.

En cuanto a las experiencias practicas, me voy ha referir al sector Seguros y a mi
empresa Groupama/Plus Ultra.

El sector Seguros, en el dmbito de la formacién, se ha ido creando una cultura
participativa y de corresponsabilidad con la representacion sindical y que ha tenido
su plasmacioén en la creaciéon de una Comisién General de Formacién en UNESPA
(Patronal del sector), donde participan los directores de formacién de las compaiiias
de seguros y que es un 6rgano que tiene por funcion el asesoramiento y consulta en
esta materia a dicha asociacién y el debate de temas relacionados con la formacién
y la cualificacién profesional. Ademads se ha constituido una Comisién Paritaria para
la gestion de fondos publicos y de participacion mixta sindical y empresas.

En cuanto a las cualificaciones tenemos reconocidas dos especialidades: comercial
de Seguros y técnico administrativo.

En esta materia sélo existe una experiencia de desarrollo de un programa de curso

por la consejeria de trabajo y promocién de empleo del Gobierno del Principado de
Asturias, que ha estructurado los contenidos de la especialidad comercial Seguros.
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Pero lo mas relevante del sector es el tratamiento que la formacién tiene en el
Convenio general del sector. Voy ha resefiar los aspectos mas importantes:

Nueva cultura en torno a la importancia de la formacién en el esquema de las

relaciones laborales y como instrumento de gestién de los recursos humanos.

El capitulo IV del convenio, con 5 largos articulos, esta dedicado por completo
a la regulacion de la formacion profesional en el sector.

Ademas, otros 10 articulos contienen referencias a la formacién.
Tratamiento pedagogico de la formacién en el Convenio:

— Universalizacion de la accién formativa,

— doble cardcter de la Formacién Profesional como derecho y deber,

— la Formacién Profesional como responsabilidad de los agentes sociales,

— factor estratégico para la competitividad de las empresas,

— la politica formativa como aspecto fundamental de la flexibilidad interna
de las empresas que posibilita la adaptabilidad de los recursos humanos y
(movilidad funcional),

— continuidad en los procesos formativos,

— consideracién de la formacién como favorecedora del desarrollo personal
y de la promocién profesional,

— la formacién como elemento referencial a efectos del sistema de clasificacion

profesional y de la estructura retributiva.

Tiempo minimo y necesario de formacién dentro de la jornada de trabajo: 20
horas/ano, en términos de media por empleado, con posibilidad de acumula-

cién de hasta 3 afios.

Comisién Paritaria Sectorial de Formacién Continua. El convenio no sélo se
remite al acuerdo sectorial de Formacién Continua para regular su competencia,
sino que, ademads, le encomienda otras funciones diferentes a las fijadas en el
acuerdo:

— Para entender de cuantas cuestiones se planteen sobre Formacién Profe-
sional en el ambito del presente convenio,

— llevar a cabo o respaldar cuantas iniciativas se lleven a cabo por parte de
las autoridades educativas o laborales competentes que afecten a la accion
formativa o a los estudios y titulaciones relacionadas en el sector.
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* El convenio regula también la accién formativa en las empresas destacando las
competencias y participacion de la representacién legal de los trabajadores en la
empresa.

* Grupo profesional IV:

— Figura que se previene exclusivamente para personal de nueva contratacion,

— se configura como instrumento favorecedor de politicas de fomento del
empleo, preferentemente juvenil y potenciador del desarrollo y promo-
ci6on profesional en el sector,

— formacién: los trabajadores incluidos en el grupo IV recibiran en el trans-
curso de los dos primeros afios de permanencia, dentro de la jornada de
trabajo, una formacién de un minimo de 30 horas adicionales sobre la
establecida con caracter universal en el convenio,

— 20 horas + 30 horas = 50 horas de formacién/afio en tiempo de trabajo.

* Otras referencias expresas a la formacion en el convenio colectivo sectorial:

Art. 9: productividad, calidad y eficiencia,
— Art. 10: principios generales del sistema de clasificacién profesional,

Art. 11.2: elementos que definen los grupos profesionales,

Art. 12: régimen juridico de los grupos profesionales.
Grupo profesional IV.

— Art. 14: movilidad funcional.

— Art. 18: ascensos y promociones.

— Art. 52: permisos.

— Art. 59: excedencias.

— Art. 69: formaciéon en materia de seguridad y salud en el trabajo.
— Art. 76. promocién del empleo desde el convenio general.

Art. 10: Principios generales del sistema de clasificacion
profesional

El sistema de clasificacién precisa de la plena colaboracién de politicas activas de
formacién y de procesos dindmicos en la promocion, lo que conllevara una mayor
amplitud en las expectativas profesionales. Todo ello con el objetivo de consolidar
e incrementar la profesionalizacién y desarrollo del factor humano en las empresas
del sector.
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Art. 76: Promocion del empleo desde el convenio general

Consideracion de la funcién de la formacién como decisiva para la estabilidad del
empleo y la dinamizacién de las carreras profesionales, repercutiendo positivamen-
te en el empleo dentro del sector.

Art. 11.2: Elemento que definen los grupos profesionales

Entre los factores que definen la aptitud profesional, se definen los conocimientos
como el “factor en cuya valoracion se tendrd en cuenta el conjunto de conocimientos técnicos, expe-
riencias y habilidades requeridas para un normal desempefio del puesto, con independencia de su forma
de adquisicion”.

La formacién es uno de los elementos definidores de los grupos profesionales
como conjunto de conocimientos técnicos especializados y/o formacién minima
necesaria para cada nivel retributivo.

Art. 53: Excedencias
Voluntaria especifica del sector:

— Para realizacion de estudios relacionados con el cometido profesional
desempeniado o a desempeniar en la empresa, asi como con su proyeccion
profesional en la misma,

— con derecho a la reserva del puesto de trabajo,

— minimo 3 meses y maximo un afio.

Art. 69: Formacion en materia de seguridad y salud
en el trabajo

— En consonancia con el Art. 19 de la Ley de Prevencion de Riesgos,

— “que la formacion en materia de prevencion constituya parte de los programas y proyectos
formativos que se desarrollen en las empresas, como complemento de la cualificacion profesio-
nal, y para favorecer la sensibilizacion en esta materia en todos los niveles de la empresa”,

— en el seno de la comision mixta de interpretacion del convenio se analiza-
ran y valoraran posibles iniciativas sectoriales que fomenten la formacién
en materia de prevencion.
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Por dltimo, en el entorno de mi empresa, hemos realizado una experiencia con
alumnos de Formacion Profesional, en las especialidades de Administracién e In-
formatica, en practicas en la empresa, y que ha supuesto una importante forma de
seleccion e incorporacién a puestos inicialmente operativos y con gran proyeccién
profesional, a niveles de puestos intermedios. Esta experiencia ha puesto de relieve
que una cualificacién profesional certificada y de cardcter transversal nos permite
garantizar una empleabilidad, tanto para este sector como para otras actividades.

En resumen:

A la vista de lo expuesto, se pone de manifiesto que la relacién entre formacién
y empleo es cada vez mas estrecha, y por ello se necesita que exista una relaciéon
reciproca que permita compartir informacién entre empresas y centros. Esta Socie-
dad del Conocimiento precisa cada vez mas de una mayor permeabilidad entre el
proceso productivo y el educativo:

La empresa encierra un enorme potencial cognoscitivo.

La empresa debe convertirse en una organizaciéon que aprende, ensefia y transmite
valores profesionales y que debe estar ligado a un sistema de cualificacion profe-

sional.

Implicacién entre formacién, productividad y competitividad.
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La Experiencia Inglesa

Introduccion

En Gran Bretala no tenemos un Sistema de Formacién Continua independiente,
con su propio sistema de dispositivos legales, que se podia comparar al sistema
francés. En general, se puede caracterizar el sistema de formacion en Gran Bretafa
como un sistema donde el Estado incentiva, pero no interviene directamente en las
empresas. El sistema se nutre principalmente de la subvencién publica del sistema
de formacién de los jovenes y la educaciéon continua (further education), a través
de los Learning and Skills Councils. O sea, con la educacién general y profesional,
después de la escuela obligatoria (hasta 16 afios).

Los sistemas de la subvencién putblica para los colegios secundarios después de la
escuela obligatoria y la educaciéon superior, estan separados.

Hasta cierto punto, se podia decir que los sistemas de educacion y de la formacién
inicial estan muy ligados con la Formacién Continua, en el sentido que las insti-
tuciones que proveen los cursos -los colegios de educacién continua y las univer-
sidades- son los mismos. Cabe anotar también que los aprendices jévenes no son
estudiantes, sino trabajadores.

El gobierno britanico acaba de publicar en julio un Libro Blanco para la Formacion:
“2 15 Century Skills: Realising Our Potenial: Individuals, Employers, Nation” (“Habilidades para
el siglo XXI: Los individuos, los patronos y la nacién”: Department for Education
and Skills et al., 2003). Reconoce que las cualificaciones son un bien colectivo y
que se necesita una estrategia hacia la Formacién Inicial y Continua a nivel de cada
sector de la economia. También reconoce que las estrategias hacia la formacién
deben estar estrechamente ligadas a la innovacién en las empresas y al desarrollo de
las competencias de gestion, especialmente en las empresas Pequeias y Medianas.
O sea, que en la publicacion oficial més reciente, el Gobierno reconoce la relacién
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entre las estrategias de mercado de las empresas y sus estrategias de formacion.
También estd a favor de una nueva cooperacién entre los patronos y los sindicatos.
En el mes de abril pasado (2003), “union learning representatives” (los represen-
tativos sindicales para el aprendizaje) recibieron un derecho de tiempo libre para
ejercer sus responsabilidades por incentivar la Formacién Continua. En cambio el
gobierno no concedié un derecho a tiempo libre (el Permiso Individual) por la
formacién por los trabajadores, a pesar de una campana politica de parte de los
sindicatos.

Lo que no queda claro en la estrategia es el mecanismo para poner esta visiéon en
marcha. El Libro Blanco identifica la necesidad de establecer acuerdos en cada de
sector de actividad sobre la formacién, pero no define quienes seran los actores
sociales, ni sus deberes y responsabilidades. Se habla de la accién voluntaria cola-
boradora y no de intervencion estatal. O sea, que las empresas no estan obligadas a
participar con una proporciéon de la masa salarial a la formacién, ni a formular una
estrategia hacia la formacién, ni de consultar sobre el Plan de Formacién.

A pesar de la ausencia de un Sistema de Formacién Continua britdnico, se puede
hablar del lugar del trabajo como de un sitio importante para el aprendizaje.

El lugar del trabajo tiene una importancia enorme para el aprendizaje:

* Como uns sitio por el acceso al aprendizaje formal, la Formacion Continua (cursos,
instruccién etc.).

* Como un sitio por aprender informalmente a través del proceso de trabajo y de las
interacciones sociales con distintos grupos en el lugar del trabajo.

En el resto de mi presentacion, voy a concentrar mis comentarios sobre unos elemen-
tos importantes para realizar el potencial del lugar de trabajo para el aprendizaje.

El objetivo principal de la empresa no es aprender, sino la producciéon de bienes
y servicios. En muchos lugares de trabajo, el potencial para el aprendizaje no esta
realizado porque la organizacién del trabajo no lo permite. O sea, que en muchas
empresas del sector privado y del sector publico la organizacién del trabajo esta
muy fragmentada y los trabajadores tienen pocas oportunidades para el aprendizaje
formal a través de la Formacion Continua, ni para el aprendizaje informal.

En los discursos sobre la competitividad econdmica europea se discute no solamente
acerca de la importancia de la Formacién Continua, sino también del aprendizaje in-
formal en el lugar del trabajo. Este ultimo se refiere, no solamente a las intervenciones
de los gerentes y los formadores, sino también tiene que ver con la organizacion del
trabajo y la cualidad del ambiente del espacio de trabajo.
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Mi presentaciéon estd estructurada alrededor de cuatro desafios con relacién al
aprendizaje en el espacio de trabajo.

* Lanecesidad de entender los procesos relacionados con la formacion y el apren-
dizaje en las organizaciones.

e Precisar la relacién entre la modernizaciéon del trabajo, la Formacién Continua y
el aprendizaje informal.

* Entender cémo los intereses distintos de la empresa y de los trabajadores pueden
contribuir a una definicién de las capacidades futuras.

* Reconocer las distintas fuentes de aprendizaje en el espacio de trabajo.

1. Los procesos dentro de las organizaciones

Los mercados financieros, las estrategias competitivas y la flexibilizaciéon del mer-
cado de trabajo pueden desmotivar a los empresarios para las inversiones en
Formacién Continua y en procesos de trabajo que requieren un alto nivel de
cualificacién.

En las organizaciones mismas, la funcién de la formacion puede estar poco desarro-
llada. En las empresas mas grandes puede ser vista como un asunto operacional, mas
que estratégico. En el lugar del trabajo cada trabajador tiene su sitio en la jerarquia.
En algunos puestos de trabajo hay importantes oportunidades para el aprendizaje
formal (por ejemplo los gerentes, los técnicos, los disefiadores) y en otros mucho
menos. Algunos trabajadores tienen pocas oportunidades para obtener la Forma-
cién Continua y sus puestos de trabajo no ofrecen una carrera con posibilidades
de promocién. La naturaleza de la plantilla, los turnos (sobre todo de noche), la
intensidad del trabajo y, en algunos casos, el aislamiento fisico, pueden restringir
las posibilidades para aprender a través del trabajo mismo (Rainbird et al., 1999).

Los empresarios dicen frecuentemente que los Recursos Humanos son lo mds im-
portante en las estrategias competitivas de hoy dia. Pero en realidad sabemos poco
acerca de la relaciéon entre la inversion en los Recursos Humanos y los resultados
econdmicos para la empresa.

Primero: el proceso de gestioén es un proceso incierto. Hay que comprender la rela-
cién entre la funcién de la formacion y las otras funciones en las empresas. ;Como
se formulan las estrategias hacia la Formacién Continua y cudl es el proceso de
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implementacion? Si hay tensiones entre el proceso de produccién (o sea, lo inme-
diato) y la formacioén y el desarrollo de la fuerza del trabajo (o sea, lo de mediano
plazo) ;cémo se resuelve esta tension?

Segundo: hay herramientas para identificar las capacidades y procesos que se ne-
cesitan para lograr los objetivos del negocio. En el caso concreto que un gerente
y un trabajador discutan sus necesidades para la Formacién Continua, ;cé6mo se
reconcilian las necesidades de la organizacién y las del trabajador?

La capacidad de las empresas para actuar con relacién a la Formacién Continua y
el aprendizaje informal también es un elemento importante. En las empresas de
pequenio y mediano tamano no existe siempre una linea de formacion y también

puede ser que la empresa necesite desarrollar su propia capacidad de organizacién.

2. La modernizacion del trabajo

En los debates sobre la modernizacién del trabajo, muchas veces se encuentra lo
que se podia denominar una tesis optimista sobre el futuro del trabajo y sus im-
plicaciones para la demanda de capacidades y los nuevos sistemas de gestion. Esta
tesis se encuentra no solamente en los manuales de gestién (por ejemplo, los dis-
cursos sobre la empresa flexible y “the learning organization”, la organizacién que
aprendel), sino también en los documentos oficiales de la Unién Europea (UE) y
los estados miembros.

Muchas veces, las empresas multinacionales estin vistas como portadores de in-
novaciones en la modernizacién del trabajo. Pero ;cudles son las razones para sus
inversiones nuevas (sobre todo en Europa) y que requieren practicas de gestién
innovadoras? ;Hasta qué punto se adaptan a las practicas locales? La razén para su
decisién de inversion tiene un significado para las practicas de gestion de trabajo
que se utilizan. Pueden buscar recursos y mano de obra; puede ser que tengan
una ventaja estratégica con relacion a la tecnologia o en las practicas de gestion
de la fuerza laboral; igualmente puede ser que busquen mercados nuevos para sus
productos y servicios. No tienen las mismas consecuencias para la utilizacién y
desarrollo de las capacidades (Marginson, 2000).

Las ideas sobre la modernizacion del trabajo tienen influencia, no solamente sobre

las estrategias patronales, sino también sobre las politicas gubernamentales acerca
de la organizacién del trabajo y la Formacién Continua. Existe un debate sobre hasta

1 ver por ejemplo la critica de Coffield (1997) acerca del concepto de la sociedad que aprende y de
Keep and Rainbird (2000), acerca de la organizaciéon que aprende.
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qué punto la organizacién del trabajo basada en los principios de Taylor y de Ford,
que implican la fragmentacién de tareas y la descualificaciéon de la mano de obra,
ha estado superada por cambios en la organizacién del trabajo, basados en tecno-
logias, requiriendo un nivel mads alto de cualificacién y autonomia del trabajador.
La evidencia sobre la transformacién es limitada. Mientras algunas empresas estan
haciendo cambios significativos en sus practicas de gestion, el sector industrial
cuenta con una proporcién cada vez mas pequeia del empleo. Ademas, no todas las
empresas experimentan el éxito econémico. Algunos sectores de la fuerza laboral
requieren niveles de cualificacién mas altos, pero otros se encuentran con contratos
cortos y con puestos de trabajo con poca demanda para la cualificacién (Hyman,
1988). Hay sectores de la economia -sobre todo en el sector de servicios- donde el
trabajo sigue siendo fragmentado y monotono.

El problema es que hay varios caminos hacia la modernizacién del trabajo y no
todos implican necesariamente la utilizacién de una fuerza de trabajo mads cualifi-
cada. Otras estrategias pueden incluir:

— La busqueda de mercados protegidos o monopolistas,

— el crecimiento a través de la adquisicién de empresas,

— las inversiones en el extranjero,

— reduccion de costos,

— nuevas formas de Fordismo (Industrial Relations Research Unit, 1997:7).

La modernizacién del trabajo y los sistemas de rendimiento alto (high performance
work systems) crean una demanda para trabajadores polivalentes, una reduccién en
la supervision y un nivel alto de implicacion de los trabajadores en las decisiones
de las empresas. Las relaciones entre la eficacia econémica, la participacién de los
trabajadores en las decisiones y la satisfaccién con el trabajo, son muy nombradas
en los debates politicos. La evidencia de las investigaciones muestra que los traba-
jadores apoyan mas a los programas para mejorar la calidad cuando han recibido
formacién en los principios de calidad y en el trabajo en equipo (Rees, 2002). Los
documentos politicos, como por ejemplo, “Un partenariado por una nueva organizacion
del trabgjo” de la Unioén Europea (European Commission, 1997), sugieren una con-
vergencia entre los objetivos de incrementar la competitividad de las empresas,
de un lado, y de mejorar la calidad de las condiciones del trabajo, del otro. Pero
subestiman las estructuras institucionales y los derechos legales necesarios para
promocionar cambios cualitativos de este tamafio (Industrial Relations Research
Unit, 1997). Los gobiernos pueden promocionar las cualificaciones a través de sus
politicas educativas, pero también se necesitan cambios en el lugar del trabajo para
efectuar mejoras en el contenido del trabajo y en las formas de trabajar.
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3. Los diferentes intereses de los empresarios y los
trabajadores con relacion a la Formacion Continua y el
aprendizaje en el espacio del trabajo

La formacion estd concebida como una esfera donde los gerentes y los operarios
puedan trabajar alrededor de intereses compartidos, pero esto no implica que sus
intereses sean idénticos.

Los sindicatos tienen un papel importante al proponer las condiciones seguras para
el aprendizaje de los trabajadores, creando una via para expresar sus intereses con
relacién a la Formacion Continua y también a los cambios en la organizacién del
trabajo. Por ejemplo, la expansién de los puestos de trabajo puede crear nuevas
oportunidades a los trabajadores para aprender y ejercer sus capacidades. Pero tam-
bién puede representar la intensificacién del proceso de trabajo. Entonces la forma
de percibir y experimentar los cambios puede variar segtin la manera de iniciarlos,
la calidad de la formacién y la distribucién de los beneficios entre la empresa y los
trabajadores (Rainbird et al., 1999).

La modernizaciéon del trabajo depende de los modos mads participativos de gestién
de la fuerza laboral y de la co-gestion de la Formacién Continua. Para los patronos
y los sindicatos, trabajar juntos puede parecer arriesgado. Para los patronos implica
perder un poco de sus prerrogativas en el lugar del trabajo. Para los sindicatos, hay
que encontrar una manera de trabajar con los gerentes y formadores, sin perder
la capacidad de representar los intereses de los trabajadores con relacién a la For-
macién Continua, a la organizacion del trabajo y a los salarios y condiciones del
trabajo (Streeck, 1994).

4. La complejidad del aprendizaje en el espacio del trabajo

El valor del lugar del trabajo de cara al aprendizaje esta reconocido en los programas
de formacién que utilizan la formacién practica en la empresa. Para los jovenes, el
lugar del trabajo es el tercero en la socializacién (después de la familia y la escue-
la) (Purcell, 1988). Aqui aprenden los papeles apropiados a su puesto de trabajo,
su género, su edad y su clase social. También aprenden acerca de las relaciones de
poder, la disciplina y el control. Los programas de formacién son una manera de
comunicar los conocimientos requeridos, pero se aprende también a través de las
practicas cotidianas del trabajo.

Los programas formales de formacién no son solamente una manera eficaz para

transmitir conocimientos. Pueden servir para muchos propositos, algunos simboé-
licos, a los participantes y no-participantes. Por ejemplo, la participacién puede
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significar el reconocimiento del éxito o un castigo por un rendimiento bajo (Ra-
inbird, 2000). Los trabajadores también aprenden a través de la prictica en sus
puestos de trabajo, por ejemplo a través de acierto o error, utilizando su capacidad
de resolver problemas, observando a trabajadores mas experimentados o pidiendo
consejo. Pero estas oportunidades estan generadas por el ambiente en el lugar del
trabajo (Eraut et al., 1998). Los puestos de trabajo estan construidos de distintas
maneras: unos son mas ricos y otros mas pobres en las oportunidades que crean
por el aprendizaje. Hay que considerar, también, por lo tanto, el disefio de los pues-
tos de trabajo y las posibilidades de crear oportunidades de aprendizaje a través de
la movilidad interna. Muchos puestos requieren también de la comunicaciéon con
los clientes (en el sector publico y en el privado). Muchas veces lo mas importante
es la conflanza en si, que se desarrolla a través de los programas de educacion ge-
neral de los adultos.

Para concluir, quiero recordar aqui el argumento de Ashton, un conocido investiga-
dor inglés, acerca de la formacion, en el sentido de que no se puede dejar el apren-
dizaje en el lugar del trabajo al azar. Para aprovechar adecuadamente su potencial,
son necesarios mecanismos concretos a través de los cuales dirigir los esfuerzos de
los actores.
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Director Adjunto del Centro de Estudios y de Investigacion sobre Cualificaciones, CEREQ

La Experiecia Francesa

Aqui hay un debate muy intenso sobre la reforma de la Formacién Continua. Yo
dirfa que en Francia la situacién es bastante parecida. Hace tres aflos que se esta
debatiendo una reforma de la Formacion Continua, sin que hasta el momento los
interlocutores hayan llegado a ninguna conclusion.

Lo que me gustaria exponer hoy aqui es, a grandes rasgos, el sistema de Formacién
Continua francés, que es, todo hay que decirlo, un tanto particular en Europa. In-
tentar sacar de esas pinceladas un cierto numero de elementos para hacer, de alguna
forma, el balance del sistema, y luego abordar también las dificultades de la reforma
que se plantea, los grandes temas que se estan debatiendo entre los interlocutores
sociales y el Estado, pero que, por ahora, no han desembocado en ningun resultado.
Desde el punto de vista de la evolucién del sistema de Formacién Continua, nos
encontramos en una situacion, en cierta forma, bloqueada.

Para empezar, me gustaria hacer una puntualizacién, en el sentido de que, al hablar
de Formacién Continua, me referiré a todo lo que afecta a las personas cuando
salen del sistema escolar, y en el sistema escolar incluyo también los dispositivos de
aprendizaje; asi es que la Formacién Continua viene después. Yo me centraré mas
bien en la Formacién Continua de los asalariados, sin olvidar que, paralelamente, el
Estado interviene a favor de los parados: subvencién de la formacién para jovenes
parados, etc.; pero hablaré poco de ello.

Una mirada a los aifos 60
Para entender el sistema de Formacién Continua francés, para entender sus fun-
damentos, hay que retrotraerse a finales de los afios 60, puesto que las reformas

basicas por las que se rige atin hoy en dia este sistema se adoptaron en 1970/71.
A finales de los afios 60 el modelo se caracterizaba por la gran empresa industrial;
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todavia teniamos un modelo, yo diria, de empleo vitalicio (se entra a trabajar en
la gran empresa industrial y se permanece en ella hasta la jubilacién) y estamos en
un modelo en el que se desarrolla la automatizacién, con nuevas necesidades de
cualificacién, que, en estas grandes empresas, afecta mas bien al nivel de los téc-
nicos. A finales de los afios 60, y siempre en el caso de Francia, desde el punto de
vista educativo, nos encontrabamos con un modelo caracterizado por la escolaridad
obligatoria hasta la edad de 16 afos, pero que también se caracteriza por un escaso
desarrollo de la formacion de los jovenes. En otras palabras, hay una carencia desde
el punto de vista de la Formacién Profesional; la formacion es considerada mas bien
como formacién o educaciéon general.

En aquella época, desde el punto de vista de los interlocutores sociales, habia un
acuerdo de hecho en cuanto a afirmar que los problemas fundamentales de la edu-
cacion y de la formacion seran responsabilidad del Estado. Es la postura de la patronal
que, durante toda aquella década, cerrd las escuelas profesionales de las empresas,
que fueron traspasadas al Estado, y, de alguna forma, nacionalizadas. Asi pues la
patronal, en aquellos afios, dice: La Formacion Profesional no es cosa nuestra. Las Organi-
zaciones sindicales, desde otro enfoque, dicen: La Formacion Profesional, Inicial y Con-
tinug, es cosa del Estado, se ha de impartir dentro del sistema escolar, no ha de estar bajo el control
de la empresa, tiene que expedir titulaciones pablicas, etc. Hay, por consiguiente, una especie
de convergencia, fundamentada sobre unas bases radicalmente distintas, entre los
empresarios, por un lado, y las Organizaciones sindicales, por otro, para dejar, de
alguna forma, el campo libre a la intervencién del Estado.Y luego, tltimo elemento
que hay que recordar en este contexto y en aquellos afios, se producen también
los hechos del mayo del 68, con todo el movimiento reivindicativo, que asusta
muchisimo a los empresarios y que, en parte, explicara el cambio radical que se
produce en 1970.

Estado e interlocutores sociales

En 1970/71 se llega a una negociacién entre los interlocutores sociales, con un
gran impulso también por parte el Estado, una negociacién entre los interlocutores
sociales y también una ley, que dardn lugar a un sistema de Formacién Continua
radicalmente nuevo. ;Cudles son las caracteristicas de este sistema? El primer punto
es que hay una obligacién legal -primero se llegd a un acuerdo, luego se hizo la ley-
que impone a las empresas destinar una parte, un porcentaje, de la masa salarial para
financiar la formacioén. Este es el primer punto bésico, una obligaciéon que afectara
a todas las empresas privadas con mas de 10 trabajadores.

;Qué puede hacer la empresa con los fondos que estd obligada a invertir en for-
macién? En pocas palabras, puede hacer tres cosas: dos constan en el esquema; la
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tercera, en cambio, no estd, porque tiene muy poco relieve. Primero: puede utilizar
el dinero para financiar el plan de formacion; dicho de otra forma, puede pagar
directamente la formacién de sus trabajadores. Segundo: puede entregar el dinero
a un organismo recaudador, que es una especie de mutua a la que cotiza; abona el
dinero a esta mutua, que tiene la particularidad de ser paritaria y esta cogestionada
por el empresario y las Organizaciones sindicales. A continuacién, la mutua, el
organismo recaudador, o bien reembolsara a la empresa, cuando esta haga un gasto
de formacion, o bien, en su caso, financiara directamente algunas de las actividades
de formacion. El recurso a esta mutua se desarrollard mucho mads en las empresas
medianas que en las grandes, y mucho mas en los sectores relativamente poco
concentrados, como la Construccion, como el Textil, por ejemplo, que en sectores
de actividad muy concentrados, en los que predominan las grandes empresas y en
los que las mutuas serdn totalmente minoritarias.

Asi pues, obligacion de gasto, pero libertad para usar los fondos; es el empresario,
es la empresa, quien decide el destino de dichos fondos, quien decidira el conteni-
do del plan de formacién, o decidira el pago al organismo recaudador, a la mutua.
Este principio de libertad de utilizacién de los fondos, por consiguiente, hace que
el sistema de formacion vuelva a centrarse en la empresa. No se trata de un impuesto
que revierte al Estado, etc., sino de una obligaciéon que contrae la empresa de hacer
algo, pero con libertad de uso. Por lo tanto, la logica de la formacién vuelve a
centrarse en la empresa y en la politica del empresario.

Hay, de todas formas, dos elementos que regulan, en parte, esta nueva centraliza-
cién. El primer elemento es el plan de formacién que ha de establecer el empresario
dentro de la propia empresa; un plan que se ha de someter a las Organizaciones
sindicales, al comité de empresa, que ha de debatirlo todos los afios, pero el comité
de empresa sélo tiene un parecer consultivo, si dice: El plan no es bueno, no pasa nada,
no impide que el empresario lo aplique pese a todo; esta claro que no se trata de
cogestion. Otro elemento de control, en cierto modo, de reequilibrio, es la exis-
tencia de estos organismos recaudadores, en los que la gestion de los fondos es
paritaria. Pero, en realidad, lo que es paritario es la gestiéon de los fondos, cuando
luego se trata de decidir concretamente las opciones de formacion, etc., el poder
del empresario, o de la parte empresarial, es mucho mayor que el poder de la parte
sindical. Como se puede ver, con respecto a lo que yo decia sobre los afios 60, se
ha dado una especie de inversion, y la empresa vuelve a convertirse en un actor
importante en el campo de la formacién.

Dicho modelo, fundamental en cierto modo, se aplico primero en las grandes empre-
sas del sector privado, o en empresas del sector privado con mas de 10 trabajadores;
luego se extendid, mas o menos con la misma logica, a la administracion y al sector
publico. Digo mas o menos con la misma logica, porque se basa en un acuerdo
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entre las Organizaciones sindicales y la patronal publica a nivel nacional, defini-
cién de una cuantia obligatoria de gasto, etcétera, etcétera. Posteriormente, en una
altima etapa, se ha extendido, pero de forma menos constrictiva, a las pequenas
empresas, de entre 1 y 10 trabajadores.

Balance 1970/1990

Esto es lo que puedo decir sobre los fundamentos del sistema. ;Qué balance pode-
mos sacar ahora de las practicas, segtin este cuadro? En términos muy generales, lo
que puedo decir es que esta inversioén y esta nueva logica, acometida en los afios
70, ha implicado sin lugar a dudas un desarrollo muy fuerte de las practicas de
formacién. Desde 1970 hasta finales de los afios 90, las empresas han aumentado
el gasto en formacién muy por encima de lo que es obligatorio por ley, ya que la
ley obliga aproximadamente, como media, a un 1,5% de la masa salarial y el gasto
efectivo es del 3,2 0 3,3% de la masa salarial, es decir, el doble de lo que impone
la ley. Por lo tanto, no se puede negar que todo ello ha implicado, en cierto modo,
una dindmica de la formacion.

El segundo gran elemento que esto ha implicado es lo que ya he dicho, un nuevo
equilibrio girado hacia la empresa, una forma de nueva apropiacién por parte de las
empresas de todo lo referente a la formacién dentro de la gestion de los Recursos
Humanos, que se manifiesta en la elaboracién del plan de formacion, pero también
en el hecho de que se han desarrollado figuras responsables de la formacion en las
grandes empresas y centros de formacién interna, todas lo cual en los anos 60 ya
no existia, porque se habia suprimido.

El tercer elemento para evaluar de forma global el sistema es la existencia de esas
herramientas mutualizadas comunes, en particular los organismos recaudadores,
que son un espacio de didlogo, y hay que reconocer que, desde 1970 hasta nuestros
dias, ha habido muchos debates entre los interlocutores sociales a nivel nacional, a
nivel sectorial, aunque a menudo mucho menos en la empresa. Debate, como digo,
entre los interlocutores sociales sobre la arquitectura del sistema de formacién.

Y el ultimo punto, igual de importante y que no hay que olvidar, es que, ya que
las empresas gastaban y tenian esa posibilidad de acceso para los trabajadores, se
ha dado un fuerte desarrollo de todo el aparato de oferta de formacién, y esto se
ha traducido en oferta publica, por parte de las universidades, de los colegios, etc.,
pero también, masivamente, oferta privada, realizada por organismos privados con
animo de lucro, que han ganado dinero vendiendo formacioén a las empresas.
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Algunas cifras

Aqui hay una primera cifra, es una estadistica sacada de una encuesta europea sobre
el porcentaje de empresas que imparten formacién con respecto al total de empre-
sas; es la columna azul. Como ven, Francia no estd lejos del 80% de empresas for-
madoras, pero estamos muy por debajo de Dinamarca, muy por debajo de Suecia,
aparentemente por debajo de Inglaterra, aunque yo creo que la cifra de Inglaterra
no es demasiado fiable, pero muy por encima de Espana.

En cuanto a Espana, parece ser que hay menos de un 30% de empresas que forman
a sus trabajadores a lo largo de un afio. En cuanto a Francia, considerando una
media, podriamos acabar diciendo que una obligacién de este tipo no sirve para
nada, ya que hay paises que, sin ninguna obligacién, hacen mas. Es cierto, pero se
trata a menudo de paises que tenian una tradiciéon de formacién en las empresas o
de formacién en aprendizaje etc. y que han conservado sus tradiciones. Asi es que
yo interpreto que la obligacién francesa ha prometido algo que le ha permitido,
de alguna forma, a la empresa volver a encontrar un papel y una preocupacién en
cuanto a las cuestiones de formacién.

Segunda cifra: he aqui los indices de acceso de los franceses en edad laboral, segtin
su situacién. Los trabajadores del sector publico, aproximadamente un 45% de los
trabajadores del sector ptblico, reciben cada afio Formacién Continua. En cuanto a
los trabajadores del sector privado, es un poco menos, pero esta en torno al 30%,
asi es que una tercera parte de los trabajadores del sector privado tienen acceso a
lo largo del afio a la Formacién Continua. Para algunos sera todos los afos, y para
otros serd una Unica vez, pero son de todas formas cifras significativas; y luego las
cosas empeoran para los trabajadores independientes, para los parados, pese a una
politica publica activa a favor de estos; la probabilidad de que un parado acceda a la
formacién es menor que para un trabajador activo y para la poblacién inactiva, casi
siempre mujeres en edad de trabajar, pero que no trabajan, aunque quizas podrian
reanudar una actividad.

Otra cifra: el indice de acceso, esta vez no segun su situacion, sino segtn el nivel de
estudios, o segtin su formacién inicial. Aqui podemos ver algo que todo el mundo
sabe, o que todo el mundo constata mas o menos en todos los paises, pero que esta
muy marcado.Y es que cuando se tiene una licenciatura, un master, es decir, una
titulacién de enseflanza superior, se tiene el 50% de probabilidades de acceder a la
Formaciéon Continua a lo largo de un determinado afio. Cuando en cambio no se
tiene, porque se han abandonado los estudios o se ha salido tan sélo con la ense-
nanza obligatoria, se tiene un 15% de posibilidades de acceder a una Formacién
Continua a lo largo de un afio. Esta es una cifra que sigue siendo estructural; son
desigualdades que han sido estructurales a lo largo de todo el periodo que va desde

1970 hasta nuestros dias.
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El ultimo elemento del balance es la eficacia. Si miramos desde el lado de las empre-
sas, no cabe duda que han utilizado la Formacién Continua para fomentar la adap-
tacion de los trabajadores al puesto de trabajo, no se trata realmente de una logica
de inversién de cara al futuro, es una logica de adaptacion, a corto plazo, al puesto
de trabajo tal como lo ocupa el trabajador o al cambio de ese puesto de trabajo que
desempefia el trabajador. No se sabe bien si esta utilizacion tiene efecto desde el
punto de vista de la productividad, lo que se constata es que, en general, las empresas
mas productivas y mas rentables son las que mas forman a sus trabajadores.

Rentabilidad y Formacion

Pero no sabemos qué viene antes, si el huevo o la gallina: ;Las empresas son produc-
tivas y rentables porque los trabajadores han recibido formacién? ;O es que, por ser
las empresas mas productivas y mas rentables, movilizan a trabajadores mas cuali-
ficados y se toman mads interés en formarlos? Eso es algo que se sigue debatiendo.
Pero, de todas formas, esta claro que alli donde las organizaciones laborales son mas
productivas y rentables es donde hay mas formacién. Mirandolo desde el punto de
vista de los trabajadores, en cambio, o de los individuos, la o las constataciones de
la investigacién que se puede llevar a cabo son muy problematicas, en el sentido
de que la Formacién Continua impartida tiene cada vez menos efectos en términos
salariales de los que tenian en los afios 70.

Pero, a medida que se ha ido avanzando hacia el afo 2000, el plus salarial que
puede implicar la formacién ha ido menguando mads y mas. Si ademads razonamos
en términos de lo que en Francia ha dado en llamarse la promocioén social, es decir,
el cambio de categoria (por ejemplo, de obrero no cualificado a obrero cualificado,
de técnico a cuadro), la constatacién es mas o menos la misma. El impacto de la
formacién, en términos de promocién social de los individuos, es cada vez menor.
Asi pues, se tiene la impresion de que el papel de la formacion es a corto plazo;
por lo que respecta a las empresas es seguro. En cuanto a los individuos puede que
sea asi, pero, tal como se practica, a largo plazo no desempeifia un papel demasiado
importante.

Criticas

Ahora plantearé un tercer punto, remitiéndome a las cuestiones que se estan deba-
tiendo y, a este respecto, haré hincapié en algunos elementos de critica del sistema,
que yo también quiero tocar. Un primer elemento de critica es el que tienen aqui
sobre los indices de acceso por nivel de estudios. El hecho de que se trata de un
sistema que sigue manteniendo desigualdades, de tal manera que los que tienen
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menos formacién inicial tienen menos posibilidades de acceso a la Formacién
Continua, los que estan menos cualificados para el trabajo, tienen menos opcién a
acceder a la Formacion Continua.

Segundo elemento de critica, o de interrogacién: que no se puede hablar tan sélo
en términos de desigualdad de acceso, de alguna forma también hay que razonar
en términos de desigualdad de estructura y en términos de ganas, porque saben
ustedes muy bien que, en lo tocante a la formacién, a las personas no se puede
obligar a que se formen o, si se las obliga, los resultados seran poco eficaces. Por
consiguiente, uno de los problemas principales es el de como hacer para que entren
ganas de formarse, como hacer que salga a flote la necesidad de formacién, y en
esto el sistema, tal como se ha creado en Francia, sigue siendo relativamente débil.
Se ha debatido mucho sobre el dinero, se ha debatido mucho sobre la estructura,
pero se ha debatido muy poco sobre las condiciones que pueden favorecer el deseo
de formarse en los individuos; y, sin embargo, esas condiciones yo diria que son lo
primero que se necesita justamente para luchar contra las desigualdades.

Tercera critica: la duracion de las formaciones y lo que yo llamo su portatilidad. En
cuanto a la duracién de las formaciones, se ve desde principios de los afios 70 hasta
nuestros dias que la duracién de la formacién era larga; hoy en dia son formaciones
mas bien cortas. Se trata de formaciones de adaptacién al puesto de trabajo. Pero
esa formacion, corta, como la que, por otra parte, los individuos podrian aprender
en el trabajo, es muy especifica y peculiar de la empresa y dificil de trasladar si el
individuo cambia de una empresa a otra. De ahi toda una serie de interrogantes
sobre esos problemas de portatilidad y posibilidad de transferencia.

Finalmente, el vuelco que, a principios de los afos 70, se ha producido hacia la
empresa, a la postre ha dejado poco espacio a la iniciativa del individuo. Es el em-
presario quien decide, quien propone al trabajador que haga formacién. Todo ello
se produce dentro del marco de la politica empresarial y el espacio que le queda a
la iniciativa privada es relativamente poco. También hay, desde luego, paralelamente
al plan de formacién de la empresa, lo que se llama el Permiso Individual de For-
macién, que en este caso esta totalmente abierto a la iniciativa del individuo. Pero
este permiso estd poco desarrollado, incluso esta en regresion en estos diez tltimos
afos y de él se benefician cada afio s6lo algunas decenas de millares de individuos.
De ahi el problema del equilibrio entre la iniciativa de la empresa y la iniciativa del

individuo.
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Reestructuracion necesaria

En funcién de estas criticas, hace unos tres o cuatro afios que se debate la necesidad
tanto de una simple reforma al margen del sistema, como de una reestructuracion
mucho mds profunda. Hace dos aflos que los interlocutores sociales, los empre-
sarios y las Organizaciones sindicales, entablaron una negociacién en un intento
de hacer que evolucionara el sistema. La negociacién durd cerca de nueve meses y
fracasé. En la tltima reuniéon, hubo opiniones dispares sobre uno de los acuerdos y
todo se ha quedado tal como estaba. Este ano han empezado de nuevo a debatirlo
y aun siguen haciéndolo. Puede que en el mes de septiembre se logre un acuerdo,
pero evidentemente atin no se sabe cudles serdn ni los limites ni la amplitud del
acuerdo. Mi prondstico es que se tratard mas bien de una reforma al margen del
sistema que de una reestructuracion mas profunda, aunque yo creo que lo que seria
necesario es justamente una reestructuraciéon mas profunda. Una reforma o una
reestructuracion profunda seran probablemente necesarias por razones que atailen
a la propia evolucion de los oficios.

Estos han cambiado a lo largo de los treinta ultimos afios. Su definicién se ha modifi-
cado, las fronteras entre unos y otros estan mucho mas desdibujadas y ya no se sabe
muy bien cudles son las carreras profesionales que se les ofrecen a los individuos. En
cierto modo hace falta establecer de nuevo las fronteras entre unos y otros y volver
a definir las carreras profesionales. Puede que con unas bases distintas a las que se
definieron en los anos 70. Pero para que haya referencias en el mercado laboral con
vistas al desarrollo de dichos oficios.

Hay razones culturales. La poblacion activa ha evolucionado muchisimo, incluso
desde el punto de vista de su nivel de formacién inicial. He dicho que, a finales de
los afios 60, la mayoria de los jovenes salian a los 16 afios del sistema educativo
inicial. Hoy en dia, en Francia, la mayoria de los jévenes cursan ensefianza superior,
por lo que saldran mas alla del Bachillerato. El nivel cultural de entonces ha cambiado
y el de ahora reclama mas Formacién Continua, exige mds mantenimiento de la
formacién que el de los afos 60.

También hay otras razones fundamentales que tienen que ver con la demografia.
Me parece que, desde ese punto de vista, la situacién espanola se parece a la fran-
cesa. Pero puede que sea atin mas grave, si he leido bien mis estadisticas. Nosotros
tenemos en Francia una poblacion activa que esta envejeciendo, con gran cantidad
de gente en los tramos de edad entre los 50 y los 60 afos y, por detras, problemas
para mantener activos a estos trabajadores de entre 50 a 60 afos, y también proble-
mas de transmision del saber y del know how entre las generaciones mayores y las
jovenes, que podrian organizarse en el puesto de trabajo, a menudo combinandolo
con formacién. Por consiguiente hay muchisimas razones para que, quizas, resulte
efectivamente necesaria una reestructuraciéon muy profunda del sistema.
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Y ;qué linea de reestructuracion estan debatiendo los interlocutores sociales? Pues
estan debatiendo la articulaciéon y la relacion entre el trabajo y la formacion. ;Cémo
hacer para abrir efectivamente unas organizaciones del trabajo que sean mds porta-
doras de adquisicién de experiencia? Por ejemplo, saben ustedes que en Francia se
ha aprobado la que se llama la Ley de las 35 horas, la reduccién del horario laboral,
por lo que una parte de los empresarios, de la patronal, tiene como objetivo lograr
que la formacién se imparta fuera del horario laboral. Es un poco su revancha
contra la Ley de las 35 horas, de manera que una parte de la patronal presiona para
expulsar la formacioén, mas que para acercarla. Como ven, hay un punto contradic-
torio, una apuesta en juego.

Segundo gran elemento de debate es el que corresponde al individuo y a la empresa,
volver a reabrir un espacio a la iniciativa de los individuos. Pues la idea que, por
otra parte, se ha desarrollado bastante en otros paises, es una cuenta individual en
la que el empresario, o el trabajador, ingresaria un dinero dandole asi al individuo
la posibilidad de utilizar luego esa cuenta para, de una forma u otra, financiar una
parte de su Formacién Continua. Pero en este caso con una eleccién practicamente
libre. También esto se estd debatiendo. Hay un debate sobre esta cuenta individual
de formacion, con muchos interrogantes en el trasfondo, porque es sabido que esta
logica de la cuenta individual tiende a acrecentar las desigualdades, mientras que
de lo que se trataria seria mas bien reducirlas. Asi pues, ;cémo ir hacia una mayor
implicacién individual, puede que hacia una mayor financiacién del individuo, sin
que esto aumente las desigualdades?

El tercer gran elemento del debate son las nuevas herramientas que podrian acom-
pafar a la formacion. Pues estas nuevas herramientas son de dos tipos. Para empezar,
las que se derivan de la Orientacion Profesional. Lo que se constata es que, teniendo
en cuenta que los oficios son menos legibles, que las fronteras estan menos definidas,
etc., hay una mayor necesidad de acompaiar a los individuos desde el punto de
vista de su Orientacion Profesional. Por lo que seria necesario un auténtico sistema
de Orientacién Profesional, posiblemente compartido entre los empresarios y las
Organizaciones sindicales. Es un espacio de debate entre ellos, pero proporciona
justamente las referencias sobre el desarrollo de las carreras. Asi pues, la primera
herramienta es la Orientacion Profesional.

La segunda herramienta -y esto me remite a la portatilidad de las formaciones de la
que hablaba antes- es todo lo que recae en el campo de la validacién del bagaje de
experiencia profesional. A este propésito, hace dos afos, salié una ley, una Ley apro-
bada por el Gobierno. Por lo tanto, en cierta forma, impuesta a los interlocutores
sociales, que permite a los individuos presentarse con su experiencia profesional o
con su experiencia social o sindical e incluso con su experiencia familiar en ciertos
casos, y pedir que se les valide dicha experiencia para obtener una equivalencia de
diploma. Ni que decir tiene que fue una mini revolucién, en Francia, ya que hasta
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entonces los organismos de educacién nacional no habian querido oir hablar de
entregar diploma alguno a quienes no hubiesen cursado 600 horas, 1.000 horas o
1.200 horas de formacion. No sé en qué va a desembocar todo esto. Es una revolu-
cién en potencia. Pero al abrirse este espacio, de alguna forma vuelve a darsele peso
a la experiencia, a lo que se aprende en una situacién laboral. Dos herramientas,
y, por detras, un gran elemento de debate entre los interlocutores. Esto se remite a
cosas que he creido entender con respecto a Espafia. Es decir, qué nivel de responsa-
bilidad entre los distintos interlocutores y qué nueva distribucién, en su caso, entre
aquellos a quienes compete la negociacién nacional: lo que llamamos la negociacién
interprofesional, la negociaciéon sectorial -se negocia en un sector de actividad-.
Debatir en la empresa, cosa que aqui hasta ahora se ha desarrollado poco. Pero
también los que llevan a cabo el debate a nivel local, pues han de encontrar una
nueva articulacién entre las autoridades regionales, los interlocutores sindicales, los
interlocutores de la patronal en cuanto a como dirigir la politica de la formacién,
con politicas de formaciéon mas regionales o mads territoriales.

Y ahi hay también un gran debate sobre la parte de responsabilidad que les corres-
ponde a unos y a otros. Un gran debate debido también al hecho, es forzoso recono-
cerlo, que tanto la patronal como las Organizaciones sindicales se han estructurado
historicamente en términos de sector de actividad a nivel nacional y se han estruc-
turado, en cambio, muy poco a nivel regional. Por lo que las regiones francesas,
que tienen cada vez mdas poder en el campo de la Formacién Profesional Continua,
en cierta forma buscan interlocutores sociales que no encuentran a escala local,
porque esos interlocutores sociales no estan estructurados a ese nivel.

Estd muy claro que ese movimiento de reorganizacién de las distintas competencias
de unos y otros no es sélo una redistribucién de una estructura existente, sino que
es también un problema de creacion, en cierto modo, de actores en el nivel idoneo,
para que tengan un peso positivo sobre las politicas de formacién.

Estos son los cuatro grandes temas que se han debatido durante la negociacién que
ha tenido lugar hace dos afios, que se siguen debatiendo en la negociacién actual
y que marcan un cierto numero de lineas de fuerza, de necesidades de evolucién
del sistema de Formacién Continua francés hoy en dia, sin que pueda saber si esas
lineas de fuerza dardn lugar a acuerdos, si la politica ptblica las retomara o no. Esta-
mos aun en un espacio muy incierto.
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Anexo

En Francia, el acceso del personal a la formacién en las pequefias empresas de 1 a 10
trabajadores ha de ser, segiin el sector, diez veces menos que en las grandes empresas.
Por consiguiente hay un verdadero problema, maxime considerando que el Tamafio
de las empresas tiende a disminuir, en una economia en la que cada vez hay mas
asalariados dispersos en pequefias empresas, y cada vez mas asalariados también se
mueven de una a otra.

Desde ese punto de vista, el modelo que se cre6 en 1970 era el de la gran empresa,
que ya no es valido. La solucién que se ha adoptado hasta el momento ha sido la
de imponerle a la pequefia empresa, igual que a la grande, la obligacién del gasto.
La unica diferencia estriba en que para la pequefia empresa el porcentaje era de un
0,15% de la masa salarial, mientras que para la grande era de un 1,5% de la masa
salarial. Asi pues, una obligaciéon diez veces menor. En el debate que mantienen
actualmente los interlocutores sociales se estd hablando de imponer a la pequeina
empresa la misma obligacién que a la grande. Es decir, un 1,5% de la masa salarial.
Y lo curioso es que la patronal, yo diria la parte mas liberal, esta de acuerdo con esta
medida, incluso es la propia patronal la que la propone. Esto, para empezar, puede
ya resolver algunas de las dificultades.

Pero, desde mi punto de vista, solo en parte, porque es evidente que las necesidades
de la pequeia empresa no son las mismas que las de la grande, que las relaciones
entre el trabajo y la formacién no se construyen de la misma forma en una em-
presa muy pequeia o en una gran organizacién, que el desarrollo, en esas pequefias
empresas, de la formacion que yo llamaré informal, es decir, de la formacion flan-
queada por un tutor, por el patrén, que posiblemente es quien transmite una serie
de conocimientos, etc. es algo muy importante para la propia logica de la pequena
empresa.Y también vemos a menudo que las pequefias empresas no tienen el mismo
tipo de relacién con su entorno que las grandes. Lo que quiero decir con esto es
que las grandes tienen por costumbre comprar servicios fuera, mientras que en la
pequenias, y mds aun en las mas pequenias, los empresarios desconfian de la compra
de servicios externos, prefieren pasar a través de las redes de conocimiento infor-
males, por situaciones mucho menos mercantiles, de manera que desarrollar una
obligacién de gasto tendente a una forma mercantil de formacién no puede ser
la soluciéon. Probablemente en este caso habria que desarrollar muchas mas redes
de apoyo para las pequeias empresas, y aqui volvemos otra vez al problema de las
redes territoriales. Asi es que ahi hay sin duda un gran desafio, para el que por ahora
yo no veo una solucién clara.
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Ante todo quiero dar las gracias a la Universidad Complutense, porque no sélo
me ha brindado la oportunidad de conocer este lugar tan bonito, sino que me ha
permitido estar aqui en este momento y participar en un debate que, a nosotros
los italianos, que miramos hacia Espafia con gran interés, a los espafioles con gran
interés, nos interesa mucho, porque nuestra situacién no es muy diferente de la
vuestra, aunque yo diria que es un poco peor, y ahora os contaré por qué.

Mi intervencion se divide en cuatro partes: 1) las caracteristicas de la situacién
italiana; 2) la experimentacion que se ha llevado a cabo en Italia sobre los temas de
la Formacion Inicial y Continua, y como ha evolucionado; 3) los resultados princi-
pales de dicha experimentacién; y 4) las repercusiones que esa misma experimen-
tacion ha tenido, o podria tener, en el modelo de negociacién, o de las relaciones
laborales en Italia.

1. Las caracteristicas de la situacion italiana

Empezaré por citar algunos datos referentes a los niveles de educacion en Italia.
Los datos son del aflo 2000, pero la situaciéon no ha cambiado mucho. En Italia, el
12,5% de la poblacién activa entre los 15 y los 69 afios de edad sélo tiene el Gra-
duado Escolar, ni siquiera ha completado la Ensefianza Obligatoria; es decir, tiene lo
que se llama Ensefianza Primaria. En esa misma franja de edad, otro 36,2% sélo ha
alcanzado el nivel de estudios de la Ensefianza Obligatoria, que en Italia es hasta los
18 afios. Como sabéis, en Italia también hay un gran debate sobre el cambio de los
sistemas de educacion. En los diez altimos afos se ha hablado de reforma y contra-
rreforma en cuanto a estos temas; solo el 7,9% tiene una cualificacién profesional
reconocida. Esta situacién no cambia si nos fijamos en la franja de edad joven, por
ejemplo, entre los 20 y los 24 afios, porque en esta franja de edad los niveles edu-
cativos también son bajos. Esto también depende de las condiciones del mercado
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laboral y, paradéjicamente, los niveles educativos son mas bajos donde el mercado
laboral es mas favorable, donde hay menos desempleo: en las zonas del nordeste y
del centro de Italia, que tienen indices de desempleo muy bajos, lamentablemente
los niveles educativos también lo son, porque el mercado laboral compite con el
de la educacién. Podéis entender perfectamente las repercusiones que esto puede
tener sobre el riesgo de exclusion social, sobre todo considerando que, como tam-
bién han dicho justamente los oradores que me han precedido, la educacién y la
cualificacién profesional son elementos de competitividad para las empresas, para
los sistemas econémicos y para las personas, precisamente para luchar contra la
exclusion social. En Italia, al contrario que en Espafia, no hay un sistema cumplido
de Formacién Continua. A partir del aflo 1993, es decir, en los diez ultimos afos,
se han llevado a cabo, se han adoptado, se han realizado Acuerdos entre las partes
sociales, los empresarios y los representantes de los trabajadores, para intervenir
en este campo, esencialmente mediante procesos de experimentacién, que es el

ejemplo que voy a poneros.

Hay actualmente en Italia una ley que destina el 0,30% de la masa salarial a Forma-
cién Continua. Esta ley tiene ya varios afios, pero en Italia atin se sigue debatiendo
sobre como llevar a cabo, como invertir, como realizar la Formacion Continua.
En los tltimos afos se han creado dérganos bilaterales, como se dice en Italia, es
decir, 6rganos de partenariado entre las partes sociales, de cardcter sectorial, esto
es, para los pequefios sectores, con vistas a gestionar e invertir ese 0,30%. En Italia,
aproximadamente el 80%, e incluso mas, de la poblacién activa trabaja en empresas
pequenas y muy pequenas. Cuando hablo de empresas pequeias y muy pequeiias,
estoy hablando de empresas que pueden tener, todo lo mas, 20 trabajadores, pero
por regla general la media estd entre 4 y 5 trabajadores, (l6gicamente en el sector
manufacturero); pero hoy en dia también en el de los servicios privados. Quedan
excluidas las grandes empresas industriales, que en Italia, como sabéis, realmente
no son muchas y, como es natural, el sector publico.

A partir de los acuerdos de 1993, las partes sociales decidieron asumir el problema
de la formacién como un elemento de competitividad, fomentando una serie de
investigaciones que dieran lugar a experimentaciones y supuestos de modelos de
organizacion de los sistemas y de revision de los modelos de negociacién. La expe-
rimentacién de la que os hablo es una de las principales en Italia, el Ministerio de
Trabajo ha financiado dos grandes Estudios nacionales, uno sobre la gran empresa y
otro sobre la artesania, que se centran en las necesidades de formacién; yo os hablaré
de aquel del que me he ocupado directamente, que es el de la artesania.

Puntualizo que en Italia el concepto de artesania coincide con el de pequena em-

presa. La peculiaridad de la artesania en Italia, tal como la define la ley, es que se
considera artesanal la empresa en la que el empresario trabaja directamente, es

| 168



decir, obtiene una parte de su renta del trabajo directo en la empresa, que no es
una sociedad de capitales, sino una sociedad en la que el empresario trabaja, en
este caso la artesania. En Italia hay una floreciente artesania artistica, pero no toda
la artesania corresponde a la artesania artistica. Hay una artesania que exporta y
es de gran calidad, en sectores como la mecdnica, la confeccién, pero también los
muebles y otros muchos sectores. La investigacién que ha puesto en pie el érgano
bilateral de la artesania, el EBNA, sobre las necesidades de formacién en Italia, se
ha planteado una serie de cuestiones. Ante todo, ha querido definir cudl era el
problema principal que tenian las partes sociales a la hora de volver a disefiar los
sistemas de formacién y pensar en un modelo de Formacién Continua... que noso-
tros no tenemos. Y esto es gravisimo, si tenemos en cuenta los niveles educativos
y la aceleracion de la produccion a todos los niveles, como también en la propia
organizacién también a todos los niveles.

Asi pues se decidié considerar, como objeto de la investigacién principal, las nece-
sidades de formacion, partiendo de la base de que las necesidades de formacién
no corresponden a una demanda directa y explicita de las figuras profesionales
que necesita la empresa, sino que se pueden diagnosticar a través de un proceso de
analisis un poco mas largo. Porque no basta con la demanda de la empresa directa:
necesito dos carpinteros de obra, necesito cinco electricistas, porque, al tratarse de una deman-
da inmediata, que podria agotarse a corto plazo, cuando he formado a los cinco
carpinteros de obra o a los cinco electricistas, esa demanda no tiene repercusiones
sobre el sistema educativo ni sobre el sistema de formacién. Ademas la empresa, el
empresario, no siempre sabe exactamente -se entiende la empresa por el empresa-
rio, porque, segun este tamafio empresarial, es evidente que quien lo solicita es el
empresario- no siempre es consciente, ni sabe exactamente lo que puede necesitar
para desarrollar su empresa. Asi es que la investigacién sobre las necesidades ha
abordado un estudio de dichas necesidades centrandose en la identificacién del
trabajo: ;Qué es el trabgjo? Y se ha planteado fundamentalmente cuatro preguntas:
;Como se describe hoy dia el trabajo en una empresa posfordista? Hay que consi-
derar que, en Italia, la artesania, por el Tamafio de las empresas, es automaticamente
no-fordista, porque no puede responder a las logicas fordistas de organizacién de
la produccién, esto es, de parcelacion de la produccién. No tendria sentido. Y sin
embargo, los sistemas de categorias laborales son los de la gran empresa, y esto ya
empieza por ser una contradiccion.

;Como se describe hoy dia el trabajo? Se dice que la formacion, el recurso humano,
es un factor de competitividad para las empresas, para el territorio y para la pro-
mocioén social de los trabajadores. Hay que entender en qué consiste la aportacién
humana a la organizacion.
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Segunda pregunta fundamental, pensando en cémo construir los sistemas edu-
cativos: ;Como se aprende? ;A través de qué procesos se aprende a trabajar? Y,
consecuentemente, ;qué papel tiene el aprendizaje en el trabajo? Esto sigue siendo
fundamental. En cuanto a la formacién inicial, especialmente en lo tocante a la
artesania, nosotros tenemos leyes sobre el aprendizaje, que es el canal por el que
se entra a trabajar en este sector. Pero también mediante la Formacién Continua, si
consideramos que hay una elevada obsolescencia, o un alto riesgo de obsolescencia,
del conocimiento a todos los niveles, incluso en personas que acceden al mercado
laboral con una cualificacién muy alta, que pueden correr el riesgo de ver, en pocos
afios, cdmo se empobrece su conocimiento.

Qué se aprende vy, por lo tanto, la pregunta que se ha planteado, y que a mi me
parece la pregunta fundamental, es como se certifica el conocimiento que se ha
adquirido en el trabajo o fuera de €l, en los sistemas educativos y de Formacién
Profesional. Naturalmente, en los sistemas educativos y de Formacién Profesional,
el tramite de certificacién es aparentemente mas facil. Pero hemos visto que hay
problemas para decidir también, por ejemplo, en qué niveles se certifica y con qué
perspectivas, pensando en la necesidad de movilidad de los trabajadores en cada
regién de Europa, como Italia y Espafia, pero no sélo, sino a través de toda Europa.
Esto es hoy un derecho de todos los trabajadores.

En este sentido, el Estudio ha presentado resultados importantes, tanto en lo referente
al método que han seguido de comtn acuerdo las partes para plantear la investi-
gacioén, como los propios resultados, y por consiguiente los acuerdos a que se ha
llegado en funcién de los resultados del estudio, como también las implicaciones
para el modelo de negociacion. No se ha tratado de una investigacién académica;
ha sido una investigacion llevada a cabo conjuntamente, de forma concertada y, por
lo tanto, cada paso que se ha dado ha sido fruto de negociacion.

Hemos dicho: primer nivel de negociacién, definir qué son las necesidades de
formacién, que no corresponden a la demanda directa de las empresas, pensad lo
dificil que ha sido lograr esto con respecto a nuestros interlocutores, que eran las
empresas y nos decian: “yo sé cudles son mis necesidades”; hemos logrado conven-
cerlas de que quizas convenia dar un paso mas. Segundo punto, ;cémo describimos
el trabajo? ;Qué concepto adoptamos para describir el trabajo? Hay varios sistemas
de categorias laborales, que son el tramite por el que se llega a la remuneracién
laboral y, desde luego, otros conceptos que se encuentran en la literatura: el papel,
la figura profesional, el perfil profesional, todo lo que ha servido para la formacion,
incluso para traducir luego en supuestos de formacién lo que salia del mundo
laboral.
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Nosotros decidimos trabajar sobre la competencia, sobre el concepto de compe-
tencia, intentando definirlo. Y esto también ha resultado muy dificil, como un
conocimiento situado que, por consiguiente, no es todo ¢l inmediatamente mensu-
rable a través de pruebas objetivas. Yo no puedo reconocer una competencia solo
por medio de una prueba objetiva; hay una parte de esa competencia que para mi
sigue estando oscura. ;Qué es la competencia? Es todo ese conjunto de actividades
que se desempenan, tareas que se asumen, aunque no se hayan encomendado
explicitamente, pero que se asumen para lograr un objetivo que no siempre se ha
definido. Lo que se define es el objetivo, pero no siempre se define la trayectoria
para lograr ese objetivo. La competencia, al mismo tiempo que es propiedad y
atributo del individuo, estd muy condicionada al contexto laboral. Hoy dia, el problema
principal, y una de las consecuencias de la experimentacién que hemos llevado a
cabo, es decidir, empezar a debatir sobre la calidad del trabajo, sobre la calidad de
la organizacién del trabajo, en un momento en que, con la caida del modelo fordis-
ta, hay cada vez menos predeterminaciones, cada vez menos modelos definidos a
priori de como organizar el trabajo, cosa que en las microempresas ya pasaba. Es
muy importantes decidir cudles son las condiciones y, por lo tanto, la organizacién
del trabajo, para que el trabajo también pueda ser un aprendizaje. El trabajo es una
serie de aprendizaje, pero no todo el trabajo lo es, y este es, sin duda, un objetivo
que hemos de imponernos al plantear el problema de la Formacion Inicial, pero
también de la Formacion Continua.

Decia antes que los intereses de los trabajadores y de los empresarios coinciden.
Pero ademas afnadiria los de los sistemas locales -en Italia se han estudiado mucho
los distritos-. El interés por elevar la cualificacién de los trabajadores coincide pero,
pese a esa coincidencia, hay objetivos y prioridades distintos; el trabajador piensa
en su posibilidad de encontrar trabajo, de obtener un trabajo cualificado, de tener
un trabajo que satisfaga sus expectativas, incluso sociales. La empresa, por su parte,
piensa con razén en la competitividad en los mercados locales y, hoy dia, todavia
mas internacionales, y no es un problema baladi. Los sistemas locales piensan en
un desarrollo que, en la sociedad globalizada, es cada vez mas un desarrollo local
confrontado con el mundial, con el mundo entero. Por consiguiente, al definir los
modelos de Formacién Continua, hay que encontrar un buen equilibrio entre las
necesidades que plantean los trabajadores y las que plantean las empresas, las nece-
sidades de las instituciones y las de los sistemas locales.

En pocas palabras, ;cudles han sido los resultados de la investigacién? Yo diria que
fundamentalmente dos: haber definido la competencia, no sélo como un conoci-
miento situado, no sé6lo como una caracteristica propia del individuo, pero influida
por los contextos organizativos y que, por consiguiente, a veces no es facil de
exportar, debido a factores organizativos. Un buen nivel de competencia logrado
en la empresa X podria no ser exportable a la empresaY, porque la empresaY tiene
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modelos de organizacién que, por ejemplo, no permiten dejar el espacio necesario
a la iniciativa individual, a la asuncién de responsabilidades. Se dice que en la época
postfordista el trabajo lleva a asumir responsabilidades, pero la organizacién no
siempre ofrece la posibilidad de asumir responsabilidades, salvo de una forma que
penaliza al individuo: si no has logrado alcanzar el objetivo que te habia marcado, es tu problema,
pero yo no te doy recursos.

Hemos llevado a cabo una definicién de la competencia en estos términos, como
un problema complejo, nada facil de definir, muy influida por los contextos em-
presariales y que, por lo tanto, ha exigido luego, en términos operativos, definir
una investigacién que ha trabajado en varias fases, con estudios estructurales y
socioeconémicos, sobre la naturaleza de las empresas, sobre la naturaleza de los
modelos organizativos, sobre las trayectorias de profesionalizacién y sobre las com-
petencias, entrevistando a un gran ndimero de trabajadores y de empresarios del
sector artesano para preguntarles ;Qué hacéis? ;Qué sabéis hacer? ;Como trabajais?. Han
sido reuniones y entrevistas realizadas con gran profundidad, muy dificiles de rea-
lizar y de analizar, pero que han intentado describir como se trabaja efectivamente
y cdmo se ha aprendido a trabajar, quién ha contribuido a construir la competencia
profesional en ese sector, un sector con buenos niveles de competitividad, incluso
a nivel internacional, con trabajadores y empresarios cuyo nivel educativo es bajo,
con facturaciones muy altas respecto al Tamafio de la empresa, pero que ahora se
encuentra, naturalmente, ante a un problema de modernizacioén.

Ya se ha hablado antes de la necesidad de modernizacién de los sistemas produc-
tivos y, por consiguiente, el problema de la competitividad que hemos de afrontar
en esta reunién es, sin duda, un problema que pasa por la Formacién Continua y
por los conocimientos.

Nosotros no hemos descrito las competencias, se han descrito luego, pero ahora no
es el caso de entrar en el detalle de las clases de interpretacién que se han utilizado
para las competencias, aunque se han descrito detalladamente. Pero ahi quedaba
abierto un problema que tiene que ver con el de la certificacion. Yo puedo descri-
bir las competencias de una persona, puedo saber que no todas las competencias
se pueden observar y medir inmediatamente. Se plantea entonces el problema de
certificar la formacion, que era un problema crucial para certificar un sistema de
Formacion Continua; la Formacion Inicial quizas plantee menos problemas, pero
ahi también hay un problema di certificacién, sobre todo hoy en dia, con las trayec-
torias de entrada y salida del trabajo de trabajadores muy jévenes, que son mucho
menos lineales que antes, que se salia del colegio y se entraba a trabajar. Ahora la
trayectoria es mucho menos lineal.
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La certificacién de la competencia plantea el problema de quién certifica, con res-
pecto a qué y en qué plazos. En la investigacién, y esto también lo hemos asumido
como un resultado, se ha pensado que habia que construir la certificacién en torno
a un concepto, que supera, asi nos ha parecido, el de la cualificacién profesional,
que se utiliza mucho, o el de perfil profesional, que se puede remitir al concepto,
un poco complicado, de ambito de actividad.

(Qué es la actividad? Nosotros hemos comprobado que, en la organizacion del
trabajo, hay varios ambitos, es decir, espacios organizativos, en los que intervienen
las personas, pero no esta dicho que una persona intervenga en un inico ambito.
Una persona puede intervenir en varios ambitos, dando una aportaciéon mayor en
un ambito, que es mas propio del motivo por el que se le retribuye, pero también
en otros. El ambito de actividad no se puede remitir exactamente ni a competencias
transversales ni a competencias transectoriales, dice mas bien que las competen-
cias de un individuo pueden tener una parte central relativa a lo que hace durante
mas tiempo mientras trabaja, pero luego puede haber toda una serie de acciones
adicionales. Daré¢ un ejemplo: la calidad es primordial en los sistemas productivos
modernos, el problema de la calidad, pese a que a menudo se tenga la certificacién
de calidad, es que en las microempresas a las que me refiero no hay nunca figuras
profesionales explicitamente dedicadas a la calidad; el peso del control de calidad
se reparte entre varias figuras profesionales, por lo que el dmbito del control de
calidad existe, pero no corresponde a una figura profesional. Muchas personas, que
pueden ir desde el almacenista hasta el propio empresario, al personal de produccién,
tienen su parte de responsabilidad en cuanto a la calidad. Esto es algo que no saben,
no consta explicitamente en su contrato laboral pero, al describirnos su trabajo, nos
lo han contado.Y esto ;qué significa para la formacién? Que en todos los perfiles
profesionales hay que introducir una parte de atencién hacia los problemas de la
calidad, sin perjuicio de que haya que pensar en perfiles profesionales estrecha-
mente ligados a la gestiéon del problema de la calidad, porque no estd dicho que
el mismo individuo vaya a trabajar toda su vida en una pequeia empresa; podria
irse a una multinacional, donde esas figuras estan mds cualificadas. No obstante,
es necesario que en toda la formacién, que se basa en la definicién de dmbitos de
actividad, se preste atencién a tomar en cuenta no una especializaciéon excesiva,
pero si un ambito, un drea que pueda llevar a la sensibilizacién, a intervenir sobre
varios factores.

(Qué implica esta experimentacién, como consecuencias de la negociacién que
sigue en curso desde 1997? Desde el punto de vista de las consecuencias en la
negociacién, este modelo podria llevar a un modelo de negociacién en el que las
partes sociales se encarguen de definir los ambitos de actividad y las competencias
correspondientes a los dmbitos de actividad, de forma sectorial y local, segtin las
competencias que pueden tener en el ambito territorial; el sector, los expertos de
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las partes sociales del sector de la ceramica pueden decidir trabajar con un método
comparativo para definir los dambitos de actividad, y de experimentacién, para definir
los ambitos de actividad y sus correspondientes competencias. Esto se puede traducir
en los convenios colectivos nacionales, en los de empresa y en las propuestas que
las partes sociales hacen para la formacion profesional, que en Italia se tiende a
dejar en manos de los expertos en formacién profesional, por lo que se trata de un
sistema distinto, pero que intercambia opiniones con las partes sociales para recibir
indicaciones, para recabar inputs sobre la direcciéon que se ha de tomar a la hora de
disefiar la formacién profesional inicial y continua.

Ademds, mediante una nueva definicién del trabajo, se puede relanzar la negociacion
-que no sé en Inglaterra, pero en Italia ha tenido un momento de paralizacién-
sobre la organizacion del trabajo y sobre la calidad de la organizacién del trabajo. Se
puede partir de ahi proponiendo el supuesto de modelos posfordistas, poniendo en
el centro de la organizacién del trabajo la posibilidad de que el trabajo sea también
un lugar de aprendizaje y de formacién, que las competencias, incluso sociales, del
individuo se reconozcan también de alguna forma en el trabajo, pero no de forma
abstracta, sino de una manera concreta mediante formas de organizacién del trabajo
que permitan manifestar dichas competencias.

Durante los diez tltimos afios, en Italia hemos hecho frente a periodos de gran
turbulencia; hemos vivido un momento, a partir del 93, de gran exuberancia, inclu-
so normativa, ya que se han aprobado muchas leyes y se han redactado muchos
borradores. Hasta hace dos afios, la estrategia de desarrollo del pais, a nivel local
y nacional, ha girado en torno a la concertaciéon. Ahora hemos tenido un parén,
porque el actual gobierno de derechas ha dejado a un lado los modelos de con-
certacion, o por lo menos tiende a dejarlos de lado; ;y por qué digo que tiende?
Porque recientemente se han firmado algunos acuerdos estipulados otra vez de
forma bilateral, sin ninguna dimensién trilateral, sélo bilateral, entre Confindustria
y las Organizaciones sindicales, que, como ya sucedi6 en el 93, vuelven a poner
en el centro el problema de la competitividad del pais, a través de la recalificacién
de los sistemas de formacion, del reconocimiento de las competencias que hay en
los sistemas de produccién, aun siendo tan pequefios y fragmentados, porque, si
no, no se explicarian los niveles de produccién que se alcanzan en Italia; asi pues,
reconocimiento, pero sobre todo, actuacién con las nuevas generaciones y con las
generaciones en peligro, a favor de una Formacién Continua que permita hacer que
el pais sea mds competitivo y que, al mismo tiempo, le dé la dignidad social que
merece al trabajo, que, de palabra, se coloca en el centro de las nuevas formas de
organizacion, nuevas formas de empresa; se habla de la Sociedad del Conocimiento,
pero luego, de hecho, a veces, se descuida un poco.
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“Se deberia insistir en la aplicacion del concepto de pluriactividad, porque de este modo las formas
de empleo flexibles y discontinuas se reencuentran con la estabilidad a través de nuevas formas de
sociabilidad, que incluye también el reconocimiento real de la funcion social de la empresa”

Julio Godio (2001: 97)

“El trabajo, en todo caso, no es un objeto frio. Asi, en las cuestiones sobre el futuro del trabajo, sus me-
tamorfosis posibles, sobre su centralidad o su no centralidad, sobre su sentido y su valor, es el concepto
mismo del trabajo que es un juego”.

Joél Jung (2000: 11)

“Lo mds preocupante es que la empresa flexible se ha convertido en modelo para el sistema de proteccion
social”

Richard Sennet (2003: 191)

Introduccion

El modelo de trayectoria biografica laboral estd experimentando desde la crisis
econ6émica de los afos setenta una profunda transformacién que rompe con la
situacién anterior, el periodo que la sociologia francesa ha llamado los “treinta
gloriosos” -los afios que van entre la salida de la segunda guerra mundial y la crisis
de los setenta- y que fue el periodo maxima evolucién de un proceso de progresi-
va regulacion y juridificacién econémica y social de las condiciones de insercion
personal en los mercados de trabajo (Barbier y Nadel, 2000: 36-45). Los procesos
actuales de reordenamiento de los tiempos no pertenecen ya al circulo virtuoso del
crecimiento, de una sociedad que avanzaba en el tiempo como un periodo de inte-
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gracion y también de asalarizacién regularizada y progresiva segin un fuerte proto-
colo social de garantias colectivas en el que la ciudadania se construia a partir del
propio proceso de incrustacion laboral (Sue, 1995, Gasparini 2001). El crecimiento
era entonces constante y estable, el mercado estaba dominado por una demanda
uniforme en incremento regular y la creciente produccién en masa se correspondia
con un consumo cada vez mas profundizado y generalizado. Los ingresos salariales
aumentaban regularmente y la sociedad de consumo era la realizacién en el ambito
de la demanda y de los estilos de vida cotidiana de la relacién salarial fordista. El
crecimiento se producia sin desempleo aparente, y el pleno empleo y la escasez
econ6émica de mano de obra eran el horizonte programatico de la regulacién social
del mercado de productos.

El trabajo sélo se puede definir en un contexto y constituciéon historica y en el
contexto concreto de la madurez de la reforma social -con el Estado del bienestar
como regulador universalista-, el empleo como relacién de intercambio mercantil
tendia a hacerse sinéonimo del trabajo como actividad colectiva generadora de rique-
za y solidaridad social (Castel, 2002: 72-88). Los ciclos biograficos del trabajo se
establecian asi en forma de largas trayectorias estabilizadas en torno a un tnico
empleo -o patrén de empleo- por persona desde su incorporacién al mundo del
trabajo hasta la jubilacién, teniendo en la antigiiedad en el puesto de trabajo un
valor promocional, dentro de cada nivel profesional se entiende, casi absoluto. Un
trabajo, asi, que respondia a los mecanismos juridicos de una sociedad de la
seguridad laboral y que traducia en la expansién de sus categorias socioprofesio-
nales intermedias -trabajadores semicualificados industriales y administrativos y
comerciales del sector servicios- la taylorizacién y burocratizacién creciente de los
sistemas de produccién y distribucién en general (Sennet, 2001). Por ello, gran
parte de la cultura de trabajo de la edad de oro del fordismo tendia a reproducir
la red de valores tipicos en la definicion de las clases medias, siendo el proceso de
asalarizacion una prolongacién de las instituciones dominantes en la socializacién
y absorbiendo la ciudadania laboral en lo putblico todos los compromisos basicos
de la forma familiar en lo privado (Alonso, 1999, Noguera 2002).

1. El modelo de biografia laboral fordista

La carrera profesional, era en esta época una caracteristica fundamentalmente mascu-
lina, y se presentaba como un trabajo continuo, a tiempo completo y de duracién
indefinida, un empleo de por vida con posibles cambios de empleo en las mismas
condiciones de cualificacién y contratacién. El ciclo ideal comenzaria a partir del
fin de los estudios escolares que se declaraban de hecho como el fin de la formacién
formal efectiva. Para una minoria, la titulacién avanzada o superior era una creden-
cial segura y de por vida para alcanzar niveles medios y altos en la estructura de
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competencias, para la mayoria, con ciclos cortos de formacién o autodidactas, la
promocién estaba ligada al tiempo de experiencia -a la antigtiedad en el oficio-
sucesivamente valorada y convertida en prima salarial. La trayectoria se terminaba
con la jubilacién obligatoria a una edad fija y prevista con anterioridad. El trabajo y
el desarrollo de la carrera estaban asi gestionados de manera fordista: la productividad
estaba ligada a una parcelacion de las tareas, a una separacién de la concepcién y de
la ejecucién de los procesos. La prioridad dada al instrumento sobre el individuo
y los incrementos de productividad se acababan trasladando salarialmente a los
mercados de consumo.

Un sistema de produccion fundamentalmente cuantitativo exigia a la gran mayoria
de los asalariados poca formacion inicial y practicamente ninguna formacién
permanente reglada (lo que no era incompatible con la progresiva adquisicién de
conocimientos por la via informal o relacional) lo que implicaba casi inmediata-
mente poca movilidad y poca adaptabilidad, requiriéndose, por el contrario, unas
estructuras de encuadramiento muy importantes con niveles jerarquicos numerosos
y solidificados. La introduccién de tecnologia se desarrollaba asi sin aparente con-
flicto, y en este marco la mecanizacién implicaba una tendencia a la intensificacién
y estandarizacién del trabajo buscando siempre umbrales de planificacién, regu-
laridad y previsibilidad mayores (Gasparini, 2001). Las carreras se organizaban,
por tanto, por clasificaciones continuas ascendentes y tablas de salarios rigidas: la
mano de obra se gestionaba en funcién de un modelo piramidal de puestos que
se ocupan segun las cualificaciones esperadas que éste requeria. Los saltos de
cualificacién respondian a grados académicos y las promociones fuera de estas -por
definicién- escasas credenciales educativas eran forzosamente lentas, limitadas y
siempre en el interior de las mismas actividades, fijadas en la matriz de la corporacién
industrial y vinculadas a tareas cualitativa y cuantitativamente muy similares dentro
de las mismas ramas o sectores econémicos.

La antigliedad, ligada a la voluntad de fijar y estabilizar la trayectoria de la mano
de obra, conservaba una importancia determinante en la gestién de los empleos,
de las promociones y de los salarios. Estos incentivos de antigiiedad crecian con la
edad independientemente de la productividad intrinseca del trabajador incentivado
por esta prima de permanencia y el modelo de una jerarquia piramidal burocratica
(en el sentido weberiano del término) asociaba el mando a la continuidad y los
aflos en la organizacion. Los empleados mayores tenian previstas en este esquema
de carrera ventajas sociales especificas y se protegia su empleo, asi en esta especie
de modelo funcionarial generalizado; en caso de despido el dltimo contratado era
el primero en salir en cualquiera de las categorias profesionales que se tomase en
cuenta (Maruani y Reynaud, 1993). Incluso un cierto tipo de ciclo vital implicito
estaba diseflado en los esquemas de los puestos de trabajo en la division de tareas
de corte taylorista-fordista, asi la propia organizacion de la produccién en las que
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se diversifican los empleos y se profundizaba la especializacién funcional reservaba
actividades con responsabilidades menos exigentes, tanto en la espera de la jubila-
cion: los puestos suaves que de manera latente o manifiesta permitian administrar
el envejecimiento y un cierto declive de las capacidades sin salir abruptamente del
mercado de trabajo, como a los jovenes que, contratados sin experiencia al acabar
la escolaridad, se iban formando en el interior de la empresa en puestos de relevo o
aprendizaje dentro de un marco contractual asegurado y a la espera de una carrera
con progresiva aunque lenta mejora del nivel de vida.

Este esquema -ideal, pero operante como convencion- de incorporacién y salida
generacional suave del mercado de trabajo en el periodo de los “treinta gloriosos”
solo se puede entenderse el de marco de ampliacién de garantias del Estado de
Bienestar, pues es en ¢l donde se regulaban el abanico salarial, las prestaciones
sociales y el derecho tanto del trabajo como al empleo (y a la proteccién del des-
empleo). El derecho del trabajo y de la seguridad social se desarrollaba a partir de
un reconocimiento desde la esfera politica de un conjunto catalogado de riesgos
sociales ligados a la pérdida de la normalidad productiva (la vejez, el desempleo,
la enfermedad o la siniestralidad son los mas evidentes) tratando de crear asi un
marco de previsibilidad y seguridad frente a las fuentes de aleatoriedad imposibles
de gestionar en el plano de lo individual (Castel, 1995). Esta gestién colectiva de
los riesgos se originaba y se financiaba por el mundo del trabajo y mas que los
problemas de inserciéon o exclusion de los no asalariados las agencias del Estado
del bienestar operaban como sistemas de indemnizacién automaticas o semiauto-
maticas de derechos adquiridos por la condicion de asalariado como previsién de
riesgos que eran considerados literalmente como extraordinarios, tanto en lo que
se refiere al desempleo (escaso y coyuntural) como en la jubilaciéon (considerada
un corto y excepcional periodo después de la vida activa y con escasas opciones
vitales en ella).

La proteccién social se configuré como un sistema de seguros sociales fundamen-
talmente contributivos, de base profesional y por lo tanto no universales (aunque
con efectos universales en un segundo circuito asistencial), se encontraba ligada
a una situacién programatica de pleno empleo y de acceso familiar en las que el
hombre adulto es el elemento forjador de la ciudadania social, la mujer que no
trabaja -o trabaja con un reconocimiento social menor-, o cualquier otra generacién
considera a cargo del cabeza de familia adquirian s6lo garantias ciudadanas vicarias
(Meda, 2002). La equidad se disefiaba como un sistema de transferencias verticales
y horizontales que en pos de la cohesién social se montaba como un entramado
institucional de solidaridad entre generaciones o situaciones laborales (como es el
conocido formato de reparto en el que se fundan las pensiones moderna); a la vez
que ese excedente social iba en menor cuantia desde el centro hasta los margenes
hasta llegar a politicas contra la pobreza y de ayuda asistencial a personas mayores
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u otras formas de minimos de seguridad en la extrema necesidad de efectividad
y cobertura mucho mas parcial (Marano, 2002). Este modo de regulacién social
(cuyas figuras emblemadticas serian Keynes y Beveridge) encajado sobre un modo
de produccién en masa (Taylor y Ford), en un marco demografico favorable, permitia
generar una forma de propiedad social -frente a la propiedad privada del liberalismo
clasico (Castel y Haroche, 2001)- con efectos distributivos fundamentales y a la
que la condicién de ciudadano laboral daba derechos garantizados aunque eviden-
temente desiguales de acceso. Hasta el propio concepto de parado, en este ciclo
fordista, como ha estudiado Robert Salais, se explicaba, por oposicién a la pobreza
tradicional, y asi la emergencia de la categoria, incluso estadistica, de parado se
construia como una categoria formal que recogia a los asalariados que coyuntural-
mente se encontraban privados de empleo. Categoria que en ningtn caso se podian
confundir con la indigencia de la que se encargarian las oficinas de ayuda social a
excluidos. El trabajo (y hasta la falta del trabajo) se separaban definitivamente de la
pobreza que quedaba recogida en el circuito de la ayuda asistencial (Salais y otros,
1990).

Este modelo asegurd una cierta paz social (resultado de los equilibrios inestables
permanentes del conflicto industrial), consagrando ademds un ciclo de vida en tres
etapas hoy casi naturalizado, pero que sélo concuerda con la corta vida todavia del
periodo de madurez de la sociedad industrial moderna. Educacién, produccién
y retiro se sucedian en el tiempo, las edades se normalizan, especializan y se
encadenan de forma continua: la juventud y la educacién, después, casi inme-
diatamente la vida adulta y la produccién, y finalmente la jubilacién y lo que
se considera inactividad. El ciclo de vida estaba organizado exclusivamente por el
trabajo teniendo como referencia central al adulto productor, siendo el trabajo el
fundamental, casi unico, factor de identidad y reconocimiento social, era el gran
integrador. Las actuaciones ptblicas y los estereotipos sociales construidos etique-
taban positivamente la unicidad, estabilidad y el compromiso a largo plazo como
modelo generalizado, tanto en la vida privada (amor, matrimonio, familia) como
laboral (contrato, oficio, empresa). El tiempo se percibia, asi, como una dimensién
lineal y progresiva, con posibilidades de una cierta planificacién y control norma-
lizado segiin parametros muy colectivos, un tiempo administrado de la moder-
nidad laboral diferente del tiempo soportado o acatado de la sociedad tradicional
(Giddens, 1993, Meda, 2000).

2. El cambio de norma de empleo y de cualificaciéon del trabajo
Desde hace unos veinte afios, la situacion econémica se ha venido transformado

con la salida de la crisis de los setenta, entrando en un largo proceso surcado con
numerosos y rapidos cambios tecnologicos y de desarrollo de la competencia
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internacional coronados con el discurso absolutizador de la globalizacién. El com-
promiso social -o el pacto keynesiano- de la edad de oro del Estado del bienestar se
ha transformado profundamente en todos los aspectos, y el nuevo modo de regu-
lacién de la sociedad que se establece produce formas de integracién mucho mas
débiles, individualizadas y fragmentadas. La situaciéon econdmica exige una nueva
vinculacién directa con los ciclos mas cortos el mercado lo que demanda en el
modelo de gestién actual, una racionalizacién y una reestructuraciéon permanentes
de las empresas. Estas operaciones son acompanadas de una nueva administracion
de los recursos laborales en la que la recomposicion de la mano de obra es constante,
produciendo un sistema muy flexible, tanto por la generacién de franjas débiles,
fragiles o atipicas en los mercados de trabajo como por la demanda de nuevos pro-
fesionales cualificados con una alta movilidad vertical y horizontal. De una norma
regulada y colectiva de empleo pasamos asi al concepto mas individualizado de
empleabilidad que al quedar mds segmentado y construirse en funcién de la capaci-
dad de los diferentes grupos de adaptacién al mercado se vuelve cada vez mds débil
para los oficios industriales tradicionales, mas sensible de las credenciales forma-
tivas y meritocraticas con las que se puede llegar al mercado del trabajo y menos
incrustada en grandes marcos juridicos de gestién del riesgo o de ordenamiento
de la vida laboral.

La nueva organizacién econémica -en su vanguardia- se hace casi sinénimo de la
permanente innovacion técnica y con ello la organizacion del trabajo se modifica
permanentemente para ajustarse mas a la demanda real del mercado. Una produccion
que trata de minimizar los costes de almacenamiento, de stocks, de tiempo, de
sobrecontratacion; que trata de cubrir sélo lo que se demanda en tiempo real y
abrir canales informativos lo mads rapidos posibles con los mercados de productos
para evitar la sobreproduccién y poner bienes fuertemente diferenciados y adapta-
dos a nichos de mercado cada vez mds complejos y competitivos (Carnoy, 2001).
Frente a la vieja idea de la creacién de grandes estructuras productivas con fuertes
integraciones verticales y horizontales -de manos visibles- la nueva estrategia obliga
a la dispersién y la red, diseminando y dinamizando tecnoldgica, geografica y
humanamente toda la empresa hasta desarrollar una permanente y total flexibilidad
productiva implicando a los medios de produccion, a la del personal, y a los provee-
dores. De la cuantitativa y abaratadora produccién fordista (mds productos, mas
baratos, mds trabajo), hemos pasado a una flexibilidad postfordista en la que todos
los medios fluctian segin ciclos muy rapidos del mercado (y en esta fluctuacion
no es la excepcioén, mas bien todo lo contrario, el factor humano).

En los actuales modos econémicos de vida, como sefala adecuadamente Dominique
Meda (1998), esta postmodernidad viene borrando en muchos casos, desde los
anos ochenta, una frontera fundamental, aquélla que dividia a los empleados y a
los desempleados. Esta frontera nacida entre finales del siglo XIX y principios del
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XX era condicién indispensable para la cristalizacion de la relacion salarial fordista
e implicaba que los empleados ofrecieran su mano de obra en un mercado de
trabajo, entendido como una institucién social mediante la cual la mayor parte
de la poblacién adquiere el derecho a la participacion en el producto social. Un
mercado regulado, controlado, escindido de otros dmbitos de la vida que facilitaba
una relativa separacion entre trabajo y tiempo libre actualmente también cada vez
mas borrosa. Hoy ese mercado -es decir, las fuerzas sociales que acttian detrds de
¢l-, cada vez se expande mas, rompiendo sus propias fronteras y desformalizando
las del mundo del trabajo. Romper las fronteras del mundo del trabajo implica, por
un lado, desmitificar, y relativizar al trabajo en su logica de modelacién de todas las
relaciones sociales (no regidas por una racionalidad instrumental) como sostienen
Gorz (1995), o la propia Méda (1998), pero, por otro lado, tiende a invisibilizar
y ocultar las condiciones de realizacién en la que se produce el trabajo real y
actualmente existente. La norma de empleo nunca ha sido sélo el reconocimiento
juridico de que se realiza una tarea, ha marcado también el lugar que el empleado
ocupaba la organizacién social hasta constituirse en el principal mecanismo de
integracién: en la empresa; recibia un salario directo por la prestaciéon de un servicio
util y un salario indirecto por su contribucién a la creacién de bienes ptblicos. Por
tanto, para que la distribucién exista era necesaria una cierta organizacién que la
sostuviera. Por ello los proceso de desorganizacién y complejizacion de la sociedad
postmoderna han minado las bases de la identidad colectiva del trabajo, mediante
un conjunto de procesos que han descentrado su identidad y que Lash y Urry
resumen en tres: los procesos de internacionalizacién, los procesos de descentra-
lizacién y reconversion industrial en las sociedades avanzadas y el crecimiento en
tamano y eficacia del sector servicios (Lash y Urry, 1987, 165-178 y 1994: 300-301).

Este paso de la gran corporacién a la empresa red vuelve permanente, rapida y a
menudo conflictivo el reajuste permanente de los efectivos laborales. La polivalencia,
adaptabilidad y recolocacién de los individuos es un factor mucho mas funcional
en esta nueva division del trabajo que el encuadramiento estable fijado a escalas y
tareas de funciones muy predeterminadas a largo plazo, jerarquizadas y estables.
Asi, a la vez que una pérdida de numerosos puestos de trabajo del antiguo cufio
taylorista (rutinarios, manuales semicualificados) se establece una un organizacién
mucho mis flexible, abierta al autocontrol y a la descentralizacion de las responsa-
bilidades, donde las barreras jerarquicas se han complejizado, las escalas salariales
individualizado y donde la polivalencia, la disponibilidad y la promocién en fun-
cién de los niveles (cambiantes) niveles de formacién alcanzado rompen la idea de
una carrera segura y de por vida. En fordismo cldsico era inédito casi incongruente
denunciar la rigidez del mercado de trabajo como obstaculo al éxito de la politicas
econdémicas, sin embargo desde el principio de los afios ochenta, por el contrario,
la flexibilidad se ha convertido en el tema central de la gestién de los recursos
humanos y la cada vez mas inestable norma de empleo (Maruani y Reynaud, 1993).
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Hay flexibilidades de todo tipo: funcional, geografica, de salarios, de equipos y de
horarios, hay desregulacion y transformaciones del derecho del trabajo. Se pide
incrementar igualmente la flexibilidad y adaptabilidad permanente de la fuerza de
trabajo en lugar de carreras por antigliedad y fundamentalmente nos encontramos
como ultimo marco, pero no el menos importante, una flexibilidad tecnologica el
desarrollo de una producciéon informatizada y flexible de bienes tangibles o intan-
gibles muy lejos del esquema de gran unidad productora en masa de productos
altamente estandarizados.

El modelo profesional solicitado no es el de una cualificacion histérica, fija, reconocida
regularmente y a largo plazo, sino una valoracién permanente de competencias cada
vez mas amplias, técnicas, psicolégicas y sociales, una capacidad remunerada de
ampliar las respuestas y adaptarse constante y rapidamente a los cambios requeridos
por el proceso productivo, lo que forzosamente tiene que llevar a la individualiza-
cién de los salarios, los horarios, los incentivos y la responsabilidad en el trabajo
(Alonso 2000 y 2001). Frente al taylorismo, la nueva cultura propone una fuerte
complejizacion de las tareas, el interés en el trabajo, las posibilidades de desarrollo
personal y cierto autocontrol de las formas de realizar las tareas, pero implica igual-
mente una autoexigencia permanente en una especie de competencia (mercantil,
laboral, personal) hobbesiana generalizada, lo que significa una presién permanen-
te, una subordinacién de todos los tiempos y horarios a la exigencia laboral y la
necesidad de soportar cargas mentales, agendas, horarios y calendarios de trabajo
muy sobrecargados. El tiempo de trabajo y el prototipo de carrera se desordenan
igualmente: un ritmo cada vez mads intensivo e interiorizado, que se desborda sobre
la vida privada rompe la idea de un tiempo reservado al trabajo y otro al descanso,
asi como una carrera profesional con escafios seguros y prefijados a largo plazo. Es
dificil ya establecer un relato coherente y lineal -en etapas- del proceso biografico
del trabajo como situacién regular y la corrosion del caracter laboral de la era de la
flexibilidad se muestra en la cada vez mads escasa conflanza a poder desarrollar un
proyecto de vida autébnomo asociado a una situacién laboral segura a largo plazo,
sin exclusiones precoces de la vida profesional o sin multiples entradas y salidas
rapidas -y traumadticas- de la condicion salarial. Por fin, la ruptura generacional del
mercado laboral implica la fragmentacién de los ciclos de vida personales en el
trabajo (Sennett, 2000).

La biografia productiva fordista era un continuo que discurria entre una incorpo-
racion relativamente temprana al trabajo corriente y una jubilacién relativamente
también tardia de la vida activa en una trayectoria levemente ascendente dentro de
una misma empresa o con minimos cambios entre categorias muy homogéneas.
El panorama postfordista es muy diferente, en los niveles altos de ocupacién la
rotacién y el salto de empresas aumenta al desvincularse en gran medida la idea de
profesion a la idea de organizacion estable, en una trayectoria que primero convirtio
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al profesional liberal en profesional funcional (al servicio de una gran organiza-
cién econdmica) y de este profesional funcional hemos ido pasando al profesional
consultor -vendedor de estrategias a corto plazo de una organizacién a otra-; pero
a nivel cuantitativo es en los niveles mas bajos de las escalas profesionales o en los
mercados externos donde los ciclos biograficos se fracturan y fragmentan en per-
manentes entradas y salidas del empleo regular, aparcamientos y relaciones parcia-
les con las ocupaciones regladas. Conocemos asi el esplendor del trabajo inestable,
con cambios permanentes de ocupacién y utilizaciones ambiguas o directamente
atipicas de las disposiciones normativas y contractuales (becarios, auténomos, pa-
rados subsidiados, jubilados etc.), todo ello circunscribiendo un mercado balcani-
zado, institucionalmente desorganizado y generador de riesgos sociales permanen-
tes (desempleo, exclusion social, desafiliacién o nueva pobreza como pérdida de las
relaciones estables con la sociedad) que el individuo capaz, debe saber internalizar
y gestionar, por si mismo, en una aceleracién de su disponibilidad y adaptabilidad
a las exigencias del nuevo y cambiante mundo del trabajo (Castel, 1995).

Pero una vez que este turbulento y conflictivo periodo se iba asentando, lo que se
venia anunciando como indicio en dicho periodo se descubre con una claridad
meridiana y éste es que un nuevo modelo de organizacién de la produccién, con
una nueva institucionalizaciéon de la forma de empleo, se estaba conformando
rapidamente. Una nueva organizaciéon productiva se desplegaba asi en el contexto
de una contundente liberalizacién y globalizacién de la economia, realizada sobre
soportes tecnoldgicos y financieros de importancia creciente, en constante y acele-
rada renovacién, y con el discurso de la competencia, la incertidumbre y el riesgo
como referente metaférico totalizador de lo que es la vida econémica (Ehrenberg,
1998: 76-89). Un conjunto de profundos cambios en los procesos de trabajo y en
las estrategias comerciales de las empresas autorizan a hablar de un modo de regu-
lacién postfordista, en el que las bases sociales que se incrustan en el origen mismo
de la acumulacién econdémica son radicalmente removidas, sobre todo en su punto
nodal, en las condiciones de vida y trabajo de la poblacién asalariada.

3. La paraddéjica gestion posfordista de la fuerza de trabajo

Desde finales de los afios ochenta la logica postfordista ha debilitado la politica
de precios adaptada a formas de demanda predecibles, relativamente estables y
en muchos casos estatalmente sostenidas. Las formas de organizacién tratan, por
tanto, no soélo de utilizar las economias de escala o la competencia en costes en la
produccioén, sino de manejar -sobre todo en las industrias punteras- la calidad, la
diferenciacién y personalizaciéon del producto, el tiempo en que se sirve este pro-
ducto, etc. La adaptacién a un entorno no predecible y con exigencias rapidamente
cambiantes hace que todo elemento relativamente inmovilizado en el proceso
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productivo -stocks, recursos financieros, y sobre todo trabajo contratado- y que no
puede fluctuar siguiendo casi de manera milimétricamente el ciclo de negocios, sea
considerado una rémora para la actividad natural de la empresa (Alonso, 2000). La
flexibilidad pasa asi de una simple estrategia defensiva a una necesidad de primer
orden una exigencia para mantenerse en el pie forzado de la competencia.

La seleccién permanente se ha convertido en la regla general de la gestiéon de re-
cursos humanos dejando fuera de uso (o minorando) principios estables de cons-
titucién de la carrera como la antigliedad, el oficio adquirido informalmente, la
promocioén rutinaria o las jerarquias muy largas y estables. Esta selecciéon perma-
nente se da en todos los niveles de la organizacién tanto en los cuadros mas altos,
los que pueden utilizar su capital humano para apoyar su movilidad ascendente en
la misma empresa o en varias, esta seleccién se ejerce con un alto nivel de competi-
tividad y de presion por la aparicion casi permanente de nuevos y brillantes jovenes
-los conocidos como cuellos de oro- manejando atributos de excelencia, formacion
y competencia (Boltanski y Chiapello 1999). En el ambito de los cuellos blancos y
los cuellos azules tradicionales, relativamente envejecidos, sus grupos mads repre-
sentativos ven sometidos a procesos de seleccién, precarizacién y exclusion, ligados
al cambio de un modelo donde sus caracteristicas de rigidez, techo de formacion,
edad, derechos pasivos adquiridos, etc. chocan con las exigencias de movilidad
o con las competencias sociales exigidas por el modelo postfordista. Los nuevos
procesos tanto de construccién social de competencias como de empleabilidad
(mucho mas inseguros, competitivos, flexibles, individualizados y meritocraticos)
lanzan a la inempleabilidad al asalariado tipo del ciclo fordista. La vida profesional
se organiza segin unas pautas que poco tienen que ver con el modelo anterior
de tiempo Gnico, continuo y colectivo, y las situaciones creadas por las diferentes
formas de empleo y de proteccion social tienden a la segmentacion y fragmentacion
de identidades (empleos discontinuos o temporales, empleos atipicos y complejas
modalidades de contratacién parcial, temporal, de formacién y de relevo, jubi-
laciones y prejubilaciones, practicas de formacién y parados, rentas minimas de
insercién, formacién permanente, reciclaje y autoempleo, etc, etc.). La vida laboral
ya no presenta ese perfil de estructuracién y socializacion homogénea de los indivi-
duos como se daba en la llamada ahora sociedad del trabajo (Offe 1992), las edades
se mezclan, la competitividad aumenta, el individualismo se hace santo y sefia
moral del ambiente, las carreras se acortan y/o se diversifican, las identidades se
multiplican y, asi, nuevas figuras, incluso retéricas se buscan para sustituir la misma
denominacién de la sociedad actual como sociedad de trabajo. Sociedad red, de la
informacién, del conocimiento, del vacio, de las tribus, son algunos de los muchos
nombres que nos podemos encontrar (Maffesoli, 1997).

Si desde varios enfoques se define la identidad como un sistema de interpreta-
cién destinado a estabilizar el mundo, a dar continuidad a la persona (Habermas,
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1986: 97 y ss: Melucci, 1995: 41-73). Una serie de procesos de las sociedades
contemporaneas desbordan los dmbitos del trabajo e influyen sobre la represen-
tacién que del futuro hacen sus agentes colectivos. La aceleracion del ritmo de
cambio es también una de las caracteristicas fundamentales de la radicalizacién
de la modernidad -hasta convertirla en postmodernidad- que se han agudizado en
las ultimas décadas, especialmente en la esfera tecnoldgica; en el trabajo media la
técnica y en otros ambitos los Medios de comunicacién que se interponen en la
interaccién directa (Giddens, 1995: 185-229). Exceso de informacion, aceleracién
del ritmo de cambio, mediacién técnica y medidtica, todos ellos son procesos que
agudizan una percepcion, que no tiene por qué ser reflexiva, de dependencia del
cambio, de un tiempo acelerado y unas edades generaciones mezcladas sobre el
que no tenemos capacidad de actuar, lo cual trastoca en su raiz las practicas orien-
tadas a lograr una continuidad en nuestra identidad. El hecho de que se difumine
y complejice una diferencia principal (la relacién salarial) y se abran diferencias
cuasi-adscriptivas y culturales secundarias también tiene consecuencias en la desapa-
ricion de una serie de intereses definidos. Por tanto, la difuminacién de frontera
empleado/desempleado también ha afectado, en su estructura mds profunda, a la
representacion politica institucionalizada en la que el trabajo abria el arco tradicional
de representacién por grupos de renta (Bauman 2001, c). Al hacer del empleo, la
distribucion vy la estabilidad los centros desde los que definir la accién politica la
mayor parte de las reivindicaciones que articulaban los intereses de los trabajadores se
convertian en las reivindicaciones generales de lo social, sin embargo los defensores
de un diagndstico postmoderno (Bauman, 2001a), nos llaman contundentemente
la atencién sobre el hecho de que ya no aparece una clase particularizada sino
un amasijo informe compuesto de muchos personajes, un no-sujeto que ha roto
las vias cldsicas de representaciéon y los grupos de edad, minimizada la centralidad
politica basada en la divisién del trabajo, se muestran en esta nueva representacioén
de intereses especialmente expresivos y potentes en la generacién de demandas y
movilizaciones sociales (Gorz, 1998).

En el modelo de gestion tradicional, la empresa tomaba como unidad de medida
del producto y el puesto de trabajo, pensaba en términos de organigrama y cadena
de montaje, de gestién de stocks, de difusion de las informaciones dentro de una
piramide burocratica, de ritmo secuencial. Ahora los esquemas de accién pasan a
observar el servicio que presta a los individuos, un servicio que incluye el producto
pero no se limita a él, asi sus relaciones y valoraciones financieras se convierten en
primordiales. El servicio no se limita al producto clasico, sino que lo engloba y lo
sobrepasa, no se trata de gestionar la materia, sino las maneras muy diferentes de
hacer rentable la empresa en todos los mercados que opera (Alonso, 2001). Las
l6gicas mecanicas deben subordinarse a logicas comerciales y relacionales, el servicio
tiene que ligarse a formas variadas segin el cliente. La empresa cambia de logica
y debe gestionar flujos y no soélo stocks, situarse en una actitud interactiva con
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su medio y considerar sus proyectos ya no de manera secuencial sino de manera
sistemdtica. Este cambio de unidad de medida es fundamental, pues conduce a
considerar a toda la empresa como una empresa de servicios diversos incluso si es
productora. Esta conciencia la vuelve menos rutinaria, mas abierta hacia el exterior,
mas dependiente de sus decisiones y de su atencién al cliente y al accionista. Se
manejan entonces, los conceptos de flexifirm, de empresa soft, de economia en
red que testimonian una sola realidad: la de una mayor escucha, flexibilidad,
rapidez, cualidad e implicacién con el entorno (Castells, 2001). Multidimensional
y multifuncional, la empresa se presenta menos como un conjunto de edificios o
un organigrama de casillas, y mds como un organismo vivo, una central de infor-
macioén sometida a ﬂujos, cambios, negociaciones, transmisiones, organizada en
red y orientada al servicio. La logica de la mecdnica deja lugar poco a poco a una
logica de la fluidez y de la comunicacién y en este marco la construccion social de
las edades cambia radicalmente.

Los procesos de gestiéon de recursos humanos se han encontrado asi con un marco
impensable en la época programatica del pleno empleo y de la escasez de mano
de obra (sobre todo de mano de obra cualificada) de la posguerra vy, éste es, el de
necesidad de dirigir en un entorno con un estructural y recurrente dada la actual
légica de los mercados de “exceso de efectivos” (Carnoy, 2001). Este exceso de efectivos
no es algo natural, es una construccién social que depende de mdltiples factores: la
afluencia permanente al mercado de trabajo de jévenes de ambos sexos mas cualifi-
cados, adaptables y disponibles es s6lo uno de los aspectos, los beneficios en produc-
tividad de la innovacién tecnoldgica, la politica de alivios de costes en personal, la
intensificacion y saturacion de las jornadas de trabajo, el entorno de globalizacién
productiva y financiera, la aceleracion de la competencia en todos los ambitos y
los procesos de absorcién, fusién y compra de empresas, son otros de los muchos
factores que hacen de la mano de obra contratada un recurso casi siempre sobran-
te para la logica del saneamiento de balances y, por lo tanto, volatil. Los despidos
incentivados, los expedientes de regulaciéon de empleo o las prejubilaciones han
tomado carta de naturaleza en las sociedades occidentales desde hace casi veinte
afios. En los procesos las formas de salida no se producen casualmente y sus efectos
estan ligados al nivel alcanzado de los individuos en sus carreras profesionales, ca-
rreras que condicionan sus oportunidades de reclasificaciéon profesional e incluso
de incrustacién en redes sociales activas de cualquier tipo.

Los expedientes de regulacion de empleo o las prejubilaciones subrayan la impor-
tancia de las reglas negociadas para administrar el mercado de trabajo en sus circuitos
mas debilitados, y, sin embargo, las competencias intrinsecas mas individualiza-
das regulan los espacios mas activos de contrataciéon. En un consenso de auténtica
supervivencia, poderes publicos, empresas, sindicatos y asalariados individuales
han alcanzado acuerdos, desde hace tiempo, para favorecer las prejubilaciones, en
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una edad cada vez mds precoz (que roza habitualmente ya los cincuenta afos en
muchas ramas de actividad). La competencia empresarial y las tensiones en ambito
laboral acaban asi, muchas veces, alargando el periodo de jubilacién y los gastos
sociales anadido a ella. Las recomendaciones mds duras por los gobiernos de no
acudir a estas medidas suelen ser superadas por los mecanismos de partenariado y
de acuerdo social en los procesos de reconversién de las grandes empresas, que lo
ven imprescindible para despojarse de lo que se convierten en excesivos costes de
plantilla, asi como los trabajadores la acaban acogiendo favorablemente también
al ver alejarse el fantasma de un despido mds traumadtico y con mads repercusiones
negativas para el personal contratado en su conjunto. Las prejubilaciones se presen-
tan asi como ventajosas (sino casi imprescindibles dado el modelo) si se piensan
pragmaticamente y a corto plazo en el ambito interno las empresas, y son un caso
paradigmatico de gestién en un contexto de excedente de efectivos, en el que la
primera medida considerada es la salida de los que tienen una cierta edad indepen-
dientemente de las competencias de los individuos afectados.Y en ello se da una
contradiccién evidente entre el discurso individualista de la empleabilidad o las
competencias, por un lado, y, por otro, las decisiones sociales de desvinculacién,
asociadas casi Gnicamente a los grupos de edad, a las condiciones financieras de
las empresas y a los acuerdos sociales. Hay grupos de edad que por muchas com-
petencias sociales, emocionales, técnicas que presenten se convierten directamente
en inempleables.

Las formas de desvinculacién son negociables, y por lo tanto muy inestables,
temporales y relativas. Para resolver los mismos problemas en diferentes paises
y diferentes épocas han empleado medidas muy diversas. Nos encontramos, por
tanto, con numerosos compromisos sociales, explicitos o implicitos, que regulan
el mercado de trabajo generando en las negociaciones medidas que se adaptan y
modifican segn el ciclo de negocios. Utilizando estos ceses anticipados de actividad
para hacer frente a sus problemas de exceso de efectivos, se ha construido una
piramide de edades fuertemente desequilibradas donde la gestion del personal y de
las carreras se hace extremadamente dificil: una mintscula parte de los asalariados
visibles tienen menos de veinticinco afos y otra minima parte mas de cincuenta,
la mayoria del personal normalizado se concentra entre los treinta y los cincuenta
afios. Incluso las convenciones de empleabilidad cambian dentro de las generaciones
centrales: la introduccién de nuevas tecnologias, de exigencia de mayor disponi-
bilidad o de formas de trabajo con horarios muy extensos, dejan en condiciones
muy dificiles a los (las) que tienen que conciliar su vida laboral y familiar o a los
asalariados que se habian forjado y encontrado su sitio en el sistema taylorista,
juridica, psicologica y formativamente incompatibles con los nuevos requerimientos
del sistema productivo. Las nuevas exigencias del mundo laboral transforman a los
muchos productores en dificilmente empleables dado el nuevo modelo de referen-
cia, sobre todo en los niveles bajos de cualificacién y los asalariados mayores. Por lo
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tanto de envejecimiento en el trabajo no es sélo una cuestiéon de edad es un proceso
sociocognitivo que se produce con relacién a un esquema social de institucionali-
zacién del empleo.

4. Posfordismo y crisis del estatuto social del trabajo
asalariado

La presion postfordista hacia la competitividad y la productividad inmediata hace
escasos los puestos suaves que permitian quedarse con los empleados mayores hasta
la jubilacién, y puestos de relevo, que favorecian la insercién progresiva de los
jovenes, tipicos del ciclo fordista y del modelo biogrifico estindar de la era in-
dustrial. S6lo los nucleos productivos se mantienen y tanto la externalizacién de
funciones secundarias como la subcontratacién centra sobre su ntcleo corporativo
las empresas y deja a las actividades secundarias sin espacio; se debe ser productivo
al maximo desde el primer dia hasta el Gltimo y esto hace de las transiciones labo-
rales de entrada y salida procesos mucho mas abruptos que las trayectorias suaves y
lentas de la era fordista. La gran empresa se encuentra asi permanente atrapada en el
dilema calidad del empleo-rentabilidad y en un contexto de excedente de efectivos
permanente, la l6gica econdmica presiona para evitar el exceso de mano de obra
incentivando la marcha de los empleados con los privilegios de la antigiiedad vy, si
es necesario (no siempre) siendo sustituidos por interinos jévenes, en buenas con-
diciones fisicas y de disponibilidad y mejor formados. Pero esta estrategia tiende
a dificultar las politicas de concertacién social, a degradar la calidad del trabajo,
en muchos momentos los resultados para los servicios y los clientes no estan para
nada seguros, y la capacidad de nueva reinsercién para las poblaciones mayores
que buscan volver a trabajar es infima. Asi se encuentra, en el interior mismo de
las empresas, una especie de mezcla de ticticas entre la eficacia productiva y de
protecciéon social con multiples facetas -muchas veces contradictorias- que acaban
dejando sin referencia a la idea de un sentido unico, controlado y lineal al trabajo y
a la percepcién de la vida laboral.

Este tipo de relacion salarial ha tomado también desde ambitos del derecho de
trabajo en Europa el nombre de parasubordinaciéon, un concepto elaborador desde
el campo juridico para expresar la realidad que vivimos (Lebaube, 2000: 207).
Se trata de dar un nombre a una de esas zonas grises que proliferan en el empleo,
en todos los niveles jerarquicos entre el trabajo asalariado propiamente dicho y
la venta de servicios profesionales a las empresas, espacios imprecisos, donde se
desvanecen las referencias tradicionales, cuando ya el desarrollo de los empleos
precarios o atipicos ha roto todos los demas esquemas. Si el estatus de asalariado
tradicional se definia por convenio como un espacio de certidumbre -su definicién,
recuerdan los especialistas del derecho laboral, reposa precisamente en la existencia
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de un vinculo de subordinacién entre el empleador y el trabajador- o dicho de otro
modo, el contrato de trabajo consagra una relacién de autoridad al mismo tiempo
que de dependencia econémica, las nuevas modalidades de contrataciéon hace
mayor énfasis en la ejecucién de las tareas -cada vez mayores y mas polivalentes-,
sometidas a una obligacién de resultados que en el mantenimiento de un vinculo
estable de subordinacién y definicién. Las nuevas tecnologias, las organizaciones
modernas del trabajo, entre ellas la externalizacién, y el funcionamiento reticular
de las empresas pasan a ser mas economias de la contractualizacién a todos los
niveles que instituciones de subordinacién estable. La parasubordinacién cruza asi
dos criterios: un nuevo reparto del riesgo econémico y diferentes capacidades de
organizacion y control de las tareas, produciendo combinaciones complejas y pro-
teiformes entre el trabajo asalariado y del trabajo auténomo.

En este contexto la relacién edad-cualificacion-empleo se hace especialmente
complicadas e inestable. En los modelos mas burocraticos los empleados eran
clasificados en funcién del puesto que ocupaba y del catdlogo (externo, objetivado y
despersonalizado) de cualificaciones que ese puesto convertido en funcién jerarquica
anénima requeria relacionandose directamente a ello las tablas de retribuciones y
la estructura de clasificaciones. La tendencia actual es a no evaluar ya los puestos del
organigrama, sino las competencias, capacidades y habilidades de los individuos
modifica radicalmente las trayectorias laborales. La progresion por la antigliedad,
el reemplazo de puestos vacantes o la promocién preestablecida por protocolos
rutinarios deja de tener sentido en este esquema tomando su lugar en los objetivos
de gestién de personal, la formacién, la adaptacién y el manejo de las habilidades
e iniciativas emocionales, sociales y cognitiva evaluadas individualmente y sobre
todo segiin resultados concretos y por capacidad de adaptacion a exigencias a corto
y equipos de trabajo. La formacién permanente es, de hecho, una seleccién per-
manente que rearticula de manera radical la estructura social de las edades ante
el trabajo: aquellas edades y grupos sociales con mas dificultades para el aprendizaje
(por responsabilidades familiares, ausencia de formacion bésica, incapacidades
cognitivas, disponibilidades econdmicas, etc.) tendran disminuidas sus posibilida-
des de carrera profesional y seran los primeros grupos de riesgo para la exclusién
laboral y social, dato preocupante si nos encontramos con el telon demografico
de fondo de una poblacién activa envejece rapidamente.

En el periodo del keynesianismo triunfante, conocimos el crecimiento cercano al
pleno empleo, después, en los afios de la crisis, de desempleo sin crecimiento y
desde principios de los noventa conocemos un periodo de crecimiento con des-
empleo novedad que va acompanada con formas de exclusién en el interior de un
movimiento general de transformacién de los empleos conociendo ademas estatutos
multiples e intermedios entre el empleo fijo y el desempleo absoluto: empleos
atipicos, nuevas modalidades de trabajo independiente o de ejercicio de la subcon-
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tratacion: trabajo inmigrante, trabajo sumergido o clandestino, lo que nos lleva, de
nuevo, a diversas formas de insercién y de exclusion. La edad se comporta como
una variable importante a la hora de generar riesgo de exclusién o pre-exclusion,
en todos los paises industrializados la mayor tasa de precarizacién y de paro es para
los jovenes y paralelamente aumenta la tasa de cese anticipado de actividad, concen-
trandose cada vez mads los inactivos, en las franjas de edad de mas de cincuenta afos
debido al aumento de prejubilados y parados de larga duracion. Si los jovenes y
los mayores son cada vez mas vulnerables esto supone que el empleo se concentra
en una etapa de madurez que esta entre los treinta y cinco y los cincuenta afios.
Paralelamente los asalariados del grupo de edad central afios han visto aumentar su
peso, pero, paraddjicamente la banda central se estrecha porque la juventud se con-
sidera socialmente mas larga y se retrasa la emancipacion, asimismo y de facto se
anticipan las jubilaciones o se consideran como no competitivos los empleados de
mayor edad. Este ciclo biografico laboral postfordista se resuelve en una especie de
ambivalencia, por una parte concentra mas que cualquier otro, la vida profesional
en el medio de la vida y disminuye la importancia de los jévenes y de los mayores,
pero a la vez, la trayectoria laboral se vuelve quebradiza e incierta. El modelo ideal
del pleno empleo, sus carreras lineales a tiempo completo, su protecciéon social, su
derecho laboral, y su ciclo de vida en tres etapas sigue siendo todavia una referencia
de nuestra ciudadania y un conformador de convenciones y aspiraciones, pero cada
vez es mds una referencia lejana y resquebrajada en la realidad de muchas de las
vidas laborales (Zubero, 2000, Marchand 2002).

En este contexto de economia entre la sociedad desregulada y el mercado autoregu-
lador, de fluctuacion de los precios financieros y de permanente renovaciéon de los
bienes simbdlicos que se ajustan en tiempo real a las variaciones de la demanda es
dificil hablar de continuidad. La imprevisibilidad de las condiciones laborales a lo
largo de practicamente todos los periodos de las trayectorias biograficas del trabajo
implican que la ruptura con la situacioén anterior a la crisis no es sélo por la varia-
cioén en el porcentaje de empleados, sino por la quiebra de la dindmica histérica de
un modelo de crecimiento y mejora de las condiciones de vida segin la antigiiedad
y la permanencia en el puesto de trabajo. Esto inmediatamente trastoca la posibili-
dad de elaborar un proyecto de vida, de construir un sentido a la identidad por la
insercion en el tiempo y fundamentalmente en el tiempo de trabajo, de asegurar
una forma de presentacién en la vida cotidiana hacia el futuro. Desde los estudios
pioneros sobre la relacién entre empleo y bienestar psicoldgico, como Los parados
de Marienthal, sabemos los efectos radicales que la situacion laboral del trabajo tiene
sobre el uso del tiempo y la formaciéon de identidades en la sociedad contempora-
nea (Lazarsfeld, Jahoda y Zeisel, 1996: 139-157), y en este sentido el cronémetro
interno de los procesos productivos fordistas ha sido sustituido por un ordena-
miento del tiempos mucho mas general, discontinuo y azaroso directamente rela-
cionado con la duracién de los contratos laborales. Como concluye Richard Sennett:
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“Los cambios en los tiempos de trabajo también socavan la ética del trabajo de las personas, que segin
Max Weber es una ética de la gratificacion aplazada. En otras palabras, supone autodisciplina en la
actividad presente en nombre de los objetivos a largo plazo. Sin embargo en un modo de organizacion
flexible, retrasar algo es arriesgarse a perder el fruto del propio trabajo. Ademds el sacrificio a la espera
de una recompensa futura se vuelve ilogico cuando una sabe que una organizacién no permanecerd a
largo plazo. En consecuencia, toda la fundamentacion de nuestra ética tradicional del trabgjo, saber, la
gratificacion aplazada, ha perdido racionalidad econémica” (Sennet 2002: 389).

En esta situacion resulta dificil presentar un relato coherente en el tiempo y espacio
laboral, un proyecto de vida a largo plazo con un sentido progresivo y acumula-
tivo. Las carreras estan formadas por estatus profesionales multiples, inestables y
cambiantes -muchas veces reversibles- en el transcurso de la existencia, el trabajo,
el empleo y el ciclo de vida estdn expuestos a la flexibilidad y a la seleccion per-
manente. Todas las situaciones intermedias y atipicas se multiplican, lo que pone
en cuestiéon las definiciones de empleo, de paro, de formacién y de tiempo libre:
conocemos a becarios en edades que hace s6lo un decenio habriamos considerado
como maduros, personal en practicas tomando responsabilidades y cargas de trabajo
imposibles en cualquier empresa hace muy poco tiempo, prejubilados, retirados y
desvinculados a unas edades que se considerarian en tiempos nada remotos, literal-
mente imposibles. Las carreras profesionales (y familiares) cambian su linealidad
y estabilidad creciente a largo plazo y se comportan abiertamente como disconti-
nuas y en forma de sierra, las trayectorias suaves se vuelven quebradas. Las edades
sociales se multiplican y se diversifican: se distinguen entre la tercera y la cuarta
edad, los jovenes viejos, los viejos jovenes y los viejos viejos, la segunda carrera y
la madurez dorada, la postadolescencia y la juventud anticipada y asi un largo etcé-
tera (Gaullier, 1993). Trabajo, formacién, tiempo libre y recursos son distribuidos
de manera altamente cambiante a largo de todo el ciclo de vida, las identidades se
vuelven multiples y la crisis del empleo, es igualmente la crisis del trabajo como
valor central de lo social, aumentando a la vez la importancia social atribuida al
consumo, al ocio o las actividades de voluntariado o cooperaciéon (Caillé, 2000,
Laville, 1999). Los tiempos sociales se aceleran y parece que el discurso de la per-
manente adaptacién al cambio y a la reconversiones continua genera una percep-
cién generalizada -un espiritu del tiempo- de, precisamente, falta de tiempo, de
actividad fatigante, de dificil encaje entre las obligaciones familiares, sociales y
laborales. La incertidumbre y movilidad de las expectativas laborales en esta so-
ciedad postmoderna tiende a consagrar de manera absoluta la nocién de presente,
frente al pasado, dominante en la sociedad tradicional, o el futuro, imaginario
todopoderoso, en la sociedad moderna. Una sociedad laboral a varias velocidades
ha individualizado y complicado el concepto sociologico de jubilaciéon que como
veremos inmediatamente en la seccidén que sigue en los tltimos afios ha conocido
un extenso e intenso debate.

195 |

Consecuencias de la Transformacion del Trabajo y Evolucién

de los Sistemas de Formacién Continua



Luis ENRIQUE ALONSO
Tiempo de Trabajo y Modelos de Relacion Salarial:

las Biografias Laborales entre el Fordismo y el Postfordismo

Conclusion: por una sociologia de las nuevas formas de empleo

Hemos visto aqui que las nuevas tecnologias y los cambios producidos en la organi-
zacion del trabajo trastocan fundamentalmente el modelo de proteccién social y de
representacion de los ciclos de vida activa heredado de la era industrial triunfante.
El propio concepto de biografia laboral tal como se consagré en ese contexto tiene
hoy un importante catdlogo de excepciones, que lo hacen mucho mas diverso y
pluridimensional. La apuesta actual es adaptarse a las evoluciones conciliando las
nuevas realidades econémicas y la cohesion social. Cuando las formas de empleo se
complejizan y el mundo del trabajo, enfrentado a mas incertidumbre y flexibilidad,
se revoluciona, hay que imaginar otras reglas protectoras y garantizar una nueva
coherencia de derechos. En este sentido el famoso Informe Supiot de la Comisién
Europea, animando a un grupo expertos que representaban a ocho Estados miem-
bros, encargados de analizar las transformaciones y de considerar el devenir de los
derechos laborales en Europa iniciaron institucionalmente un debate en el que no
se cuestiona el derecho laboral, segtn la tradicional liberal extrema, sino que pro-
pone reformarlo para adaptarlo a las realidades, incluso, como se titulaba la edicién
original, “Au-dela de I'emploi” (Supiot, 1999).

Asi, este informe muestra una convergencia de situaciones que conducen a un
mismo diagnostico, a pesar de las diferentes legislaciones y bases culturales a veces
opuestas, los mecanismos contractuales de entrada en la sociedad postindustrial
son comunes y es necesario encontrar respuestas a los desafios actuales que vayan
mas lejos de los ajustes nacionales o regionales tradicionales. La conclusién es
imparable: ha existido una concordancia absoluta entre un modelo de produccion
fordista, y un sistema de relaciones, derechos y formas de organizacién de los
tiempos y edades sociales. A partir de ahi, se ha modificado la base que definia
institucionalmente el contrato de trabajo del asalariado mediante el casi tnico vin-
culo de la subordinaciéon/dependencia. En todas partes se daba una importancia
preponderante a las biografias laborales fundamentadas en contratos asalariados a
tiempo completo indefinidos y estandarizados, basados en un trueque entre un alto
nivel de subordinacién y de control disciplinario, por parte del empleador, y de un
alto nivel de estabilidad y de compensaciones en cuanto a prestaciones sociales y de
garantias, para el empleado. Esto ya no puede mantenerse hoy como un principio
general: la norma social ha cambiado, tanto a causa de las nuevas tecnologias, como
a causa de los cambios producidos en la organizacién del trabajo. En este marco,
no solo el trabajador, mejor formado y competente, debe probar una cierta auto-
nomia profesional, sino que también los estatus normativos de su empleo se alejan
del esquema inicial de subordinacién y dependencia absoluta a todas las edades
para entrar en formas mucho mas auténomas, parasubordinadas y cambiantes (por
ello también mucho mas inseguras de relaciéon contractual). Paralelamente al albur
del auge de la organizacion reticular de las empresas, de la externalizacién y de la

| 196



subcontratacion, se desarrollan formas de empleo en contornos mas borrosos y
autéonomos donde el mundo del trabajo y la ciudadania laboral ya no se funda-
menta tanto en una propiedad social como en una propiedad de si mismo, es decir
en la manera de hacer valer individualmente capacidades, competencias y capitales
sociales y simbolicos (Castel y Haroche, 2001).

Como consecuencia, las fronteras del trabajo asalariado se vuelven inciertas y el
criterio juridico de la subordinacién presenta debilidades. Los mismos expertos
reunidos en torno a Alain Supiot estiman que el derecho debe incorporar estos
cambios y que debe tender hacia un derecho comun del trabajo, ligado a la persona
en cualquier circunstancia: los modos de empleo a lo largo de la vida del traba-
jador no deben repercutir en su proteccion social. Si en la via fordista, el estatus
profesional se confundia con el trabajo, el empleo y la proteccién social en sentido
amplio con una condicién salarial presente, convendria ahora, teniendo en cuenta
las nuevas relaciones laborales, asegurar la continuidad de la protecciéon social mas
alld de los empleos ocupados. Dada, pues, flexibilizacién creciente y a la multipli-
cacién de las relaciones de empleo, entre ellas los empleos atipicos, se trataria de
controlar los cambios segiin una perspectiva de adaptacién activa, apoyada en un
enfoque comprehensivo a lo largo de todas las edades del trabajo y capaz de unir los
imperativos de libertad y de seguridad. Ultimo avatar del modelo fordista y taylo-
rista: el tiempo de trabajo homogéneo que constituia la referencia objetiva, el ins-
trumento de medida de la subordinacién, relegaba a la inexistencia al tiempo social
no directamente asalariado, que se definia por oposiciéon simple tiempo libre no
productivo. Ahora bien, una vez mas, las fracturas actuales no son tan estrictas ni los
diferentes periodos de la vida tan determinados, si es cada vez mas heterogéneo, el
tiempo de trabajo es también cada vez menos colectivo -como se subraya, de nuevo
en el informe Supiot (1999), donde se llega a diagnosticar el paso del tiempo del
trabajo al tiempo del trabajador- por lo tanto los mecanismos de vinculacién entre
formacién, ocio, trabajo asalariado y trabajo voluntario, asi como de asociacién de
derechos de proteccion a todos ellos deben regularse de manera mucho mas auté-
noma y personal, reconociendo los diferentes ritmos y vias en todos los momentos
puramente biologicos de la existencia humana de incrustacién en las diversas redes
sociales (Caill¢, 1999).Ya no es posible pretender considerar la reglamentaciéon del
tiempo social s6lo desde el tiempo de trabajo o desde el punto de vista de la em-
presa y de la organizacién de la vida industrial asalariada, sino que se debe definir
desde perspectivas sociales que integren la formacién permanente, la conciliacién
de la vida familiar y laboral, los tiempos de la solidaridad y de colaboracién social,
el trabajo civico y asociativo, la cohesion social a todas las edades, y un largo etcé-
tera (Beck, 2000, Sue, 1997). Esto supone una apertura del campo de negociacién
y una ampliacién correlativa del circulo de negociadores, para tener en cuenta los
intereses de la familia o de la ciudadania. Si la organizacién social de tiempo que
surge de las restricciones de la era industrial estd en crisis sélo la posibilidad de una
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organizacion personal de los ciclos biograficos de permanencia en el mercado de
trabajo sin desproteccion social, parece hoy por hoy ser capaz de darle respuesta.

Se debate hoy, pues, sobre las nuevas formas de empleo, sobre la economia solidaria,
sobre la disminucién del coste laboral y la reduccién del tiempo de trabajo; se re-
flexiona sobre el futuro de la proteccion social, su privatizacién o su socializacion,
sobre las relaciones entre riesgo, seguridad y solidaridad, asi como sobre los
vinculos entre trabajo, asistencia y rentas minimas, o entre un Welfare asistencialista
y un Workfare emprendedor (Ewald, 2002: 9-25). Se busca, en suma una nueva
concepciéon de lo social: no administrar ya los riesgos en una sociedad de pleno
empleo dinamizada por un progreso constante, sino producir cotidianamente la
sociedad, negociar la entrada de cada individuo en sus redes de socialidad, conjurar
los efectos de descomposicion del modelo burocratico y plantearse la cuestion de
la justicia social y la justicia distributiva de una riqueza que se desenvuelve en
el marco mucho mas dindmico y general, pero también mucho mas azaroso, de
una economia gobalizada, plena de referencias hacia la individualizacién (Bauman
2001b, Beck 1999). En esta sociedad rica, que produce cada vez mas con cada vez
menos empleos clasicos, y en la que el valor del trabajo sigue siendo central para la
supervivencia, parece imposible pensar la cuestion de la jubilacién en si misma,
llevaindonos al debate sobre la reorganizacién en profundidad de la articulacion
entre trabajo y proteccién social, redefiniendo la nocién de pleno empleo y limi-
tando la ruptura absoluta entre ingreso y empleo. Si el trabajo se caracteriza por
la multiplicacién de las formas de empleo y de actividades, lo que estd en juego
respecto a lo social es encontrar el medio de igualar y distrubuir la remuneracion
y la apertura de derechos sociales para cada persona a lo largo de toda la existencia
absorbiendo la diversidad y la discontinuidad de empleos. Proposiciones que ori-
ginarian lo que podria ser un estatus del pluriactivo, concebido, no en oposicién al
contrato de trabajo clasico, sino como su extension.

Se estd, pues, empezando a teorizar y a tomar medidas practicas de lo que se
denomina sociedad de la pluriactividad a cualquier edad (Gaullier, 1997 y 1999).
Hay varias medidas al respecto. En muchos paises se aborda ya la creacion de
contratos de pluriactividad, que se organizan para un periodo plurianual (minimo
5 afos) acuerdos entre un individuo y un colectivo (empresas, cdmaras de comer-
cio, colectividades locales, institutos, universidades...) en vista de construir para
el interesado un recorrido profesional que alterne periodos de formacion, trabajo
en empresa, actividad independiente o asociativa, permiso por razones familiares
o personales. El contrato incluye garantias en términos de ingreso, de cobertura
social y de estatus; en contrapartida, las empresas tendrian reconocido un derecho
de vigilancia sobre la organizaciéon de la movilidad del asalariado para que éste
responda a sus necesidades de disponibilidad, de flexibilidad y de competencia.
Esta idea del contrato de pluriactividad es interesante en la medida en que intenta
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responder a la doble exigencia de la situacién actual: la flexibilidad y la seguridad,
y en que propone una solucién de flexibilidad mutualizada, a un nivel intermedio
entre el empresarial y el nacional, demandando una concertacién entre las partes
contratantes.

Una segunda proposicién se refiere al problema central del tiempo de trabajo, de su
distribucion entre todos y para todo el ciclo de vida. Sabemos que muchos obsta-
culos bloquean la situacién, tanto desde el punto de vista de los empleadores como
del de los sindicatos: la duracién del tiempo de trabajo y la duracién de las carreras,
ambos temas estan directamente relacionados (Alonso y Pérez Ortiz 1996). Los
paises occidentales no han reducido sustancialmente la duraciéon semanal y anual
del trabajo en los dltimos cuarenta afios, pero han desplazado toda esa reduccion al
final de la vida profesional y cuando consideramos el futuro, sélo los mas audaces
como el conocido socidlogo francés Guy Aznar (1998) apuntan por un recorte
considerable en la jornada laboral y, a la vez, en la carrera laboral. Estas elecciones
merecen una reflexion, sobre todo si constatamos la publicidad que han tenido los
debates ideoldgicos sobre la semana de cuatro dias, las treinta y cinco horas o la
reduccion de la jornada laboral y la poca visibilidad politica que ha tenido la re-
duccién del trabajo sobre el conjunto de la carrera en forma de desvinculaciones o
prejubilaciones. El problema real es el de la organizacion del trabajo: llevar la reduc-
cién del tiempo de trabajo tnicamente al final de la vida profesional conlleva dos
consecuencias: el trabajo se reserva a una sola generacién, la de los treinta y cinco
a los cincuenta anos, y el riesgo de una vejez artificial que va de los cincuenta a los
noventa afios. Un ciclo de vida dificilmente sostenible tanto para la vida privada de
los individuos como para los compromisos financieros de las empresas y los sistemas
publicos de seguridad social. Lo que estd en juego en el fondo es saber como hacer
frente al agotamiento del ciclo de vida lineal, ternario y a ritmo fijo y pasar a un
ciclo de vida flexible y pluriactivo a cualquier edad, esto es, encontrar formas de
flexibilidad sostenible (Gallino 2002), que sirvan de base, pues, para mezclar acti-
vidades a lo largo de todas las edades de la vida sin perder seguridad.

El ciclo de vida tripartito ha sido un buen ordenador de tiempos sociales y edades
es en el horizonte industrial, las propuestas de pluriactividad a cualquier edad es
una planteamiento diferente de carrera biografica, redistribuyendo los tiempos
sociales a lo largo de toda la existencia: formacién, trabajo, actividades, ocio, vida
familiar, etc... Es un ciclo de vida flexibilizado, pero si se quiere personalizado que
permite negociar elecciones diversas a cualquier edad (afios sabaticos, formacion,
etc.) y equilibrios diversificados entre salarios, ingresos sociales y produccién
personal. La jubilacién en un sentido de inactividad absoluta se perderia o a lo
sumo volveria a ligarse con el momento de la pérdida de autonomia psicobiolo-
gica, y por ello, su funcionamiento se suavizaria y reajustaria en periodos mucho
mas dilatados al convertirse o asociarse con un fondo de pluriactividad a cualquier
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edad con derechos de libranza, bajo ciertas condiciones, a lo largo de toda la vida.
La pluriactividad a cualquier edad, podria ser una combinacién nueva a lo largo
de toda la existencia del trabajo clasico y de actividades hibridas, incluyendo una
semana de trabajo asalariado reajustada en el periodo de vida llamada hoy activa,
pero prolongada mas alla de la edad actual de cese definitivo de la actividad. Se
puede retardar, por tanto la jubilacion, consiguiendo financiar mds a una auténtica
vejez que a jubilados en plenas facultades, condenados a la ociosidad con pensioén
0 a un voluntariado restringido en todas partes. (Gaullier, 1999) Disminuyendo el
periodo de jubilacién en las medias temporales que hoy los tenemos, las cotiza-
ciones podrian disminuirse y redistribuirse a lo largo de todas las edades, teniendo
en cuenta la reduccién del tiempo de dependencia absoluta y que en esta sociedad
de la pluriactividad a cualquier edad, se pueden ir calculando periodos de forma-
cién o retiro parcial en ciclos largos y reajustando la jubilacién-vejez a los afios
de auténtica incapacidad fisica o mental. El ciclo de vida se convierte en algo mas
elegido y negociado con actividades multiples, asalariadas o no, ttiles socialmente
o desinteresadas, nuevos ritmos y un dominio del tiempo mayor.

El individuo pluriactivo con identidades plurales es un ser en evolucidén que ges-
tiona su desarrollo y su envejecimiento en medio de tiempos inciertos y de edades
moviles: una nueva ciudadania plural (Alonso 1999 y 2000). El problema del
modelo en transicién actual es la exclusion, la sociedad postmoderna genera tasas
importantes de exclusién y vulnerabilidad. Si la sociedad industrial traia consigo
el peligro del enfrentamiento y la desigualdad social (aunque con bastante inte-
gracion normativa y conflicto funcional), el problema de las sociedades modernas
es su importante capacidad de segregacién y estigmatizaciéon de grupos sociales
fragiles dentro y fuera del mercado de trabajo (Touraine, 1997). Pero seria parcial
no ver en la sociedad actual mas que la exclusién y no definir la nueva cuestiéon
social mas que en la promocién de medidas de insercién. Comprender la exclusion
obliga, también, a remontarse a los procesos que la crean, el descentramiento del
conjunto de mecanismos de la sociedad salarial de raiz estrictamente mercantil: la
desestabilizacién de los estables de los que hemos hablado pertinentemente. Hemos
vivido asi un periodo intenso de crecimiento y desempleo, lo que deja entender
el fin del pleno empleo y la necesidad de inventar nuevas formas de actividad y
recursos. Si los empleos tradicionales son limitados, las necesidades no lo son: el
necesario desarrollo de los empleos de proximidad (mantenimiento, conservacion
de la naturaleza, servicios a las personas dependientes) llevara, de todas formas,
a la diversificacion de situaciones y estatus, a la aceptacién del trabajo civico y su
consideracién como algo mucho mads necesario y socialmente apreciado que una
ocupacion desvalorizada (Beck 2000).

El empleo, su tiempo y sus edades son, ademds de un conjunto de situaciones
contractuales que se experimentan personalmente y se perciben intuitivamente,
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una compleja construccién social que viene determinada por el conjunto de repre-
sentaciones, convenciones, instituciones y justificaciones que la articulan y regulan
dentro de la vida colectiva de las diferentes sociedades. Por tanto, gran parte de las
formas y modos de vida laborales dependen de como se construye sociocultural-
mente el lugar que los diferentes colectivos de edad que ocupan en la sociedad y de
como las instituciones, tanto informales (costumbres, tradiciones, topicos, valores,
discursos, etc.) como formales (normas juridicas, administrativas y organizativas
de todo tipo, y a todos los niveles politicos), generan el espacio en el que se des-
envuelve su integracién en los procesos generales de producciéon y reproduccion
econdmica y social. El lugar que los diferentes grupos laborales han tomado en la
economia postfordista no ha sido, pues, casual o accidental, sino que ha sido pro-
ducto de las logicas de flexibilizacion de la relacién salarial inscritas en el desplie-
gue del nuevo modelo de organizacién del trabajo y auspiciadas por las practicas
generalizadas de temporalizacién y desregulacién social de la contractualizacién
laboral. En este sentido, se encuentra una cierta contradicciéon entre los objetivos
declarados de insercién de los grupos especialmente débiles y vulnerables en el
mercado de trabajo, buscando aumentar y reinstaurar la cohesién social y el con-
tenido estricto de las medidas de competitividad total que toman el mercado de
trabajo como un orden hobbesiano de todos contra todos. Casi siempre la resolu-
cion ha sido insertar una serie de politicas paliativas de minimos en un proceso de
transicién de una regulacién administrada a otra estructuralmente liberalizada de
la gestién de la mano de obra.

El empleo exige la transformacién y la recomposicién explicita de la relacién
salarial a partir de innovaciones sociales pactadas en la bisqueda de una coherencia
politicamente definida entre el modelo de acumulacién econdémico y el modelo
de regulacién social. Las medidas de corte individualista y meritocratico (o sus
simétricas las paliativas y asistenciales) se agotan en su propia contradiccién si no
se inscriben en la configuracién de una relacién salarial y un nuevo ciclo biogra-
fico del trabajo sustentado en un compromiso social con el empleo y los derechos
publicos vinculados al trabajo como titularidad bésica y a la flexibilidad como una
forma colectiva de gestién de la produccién que impliquen un tratamiento menos
determinista y mas abierto de la tecnologia. De esta manera, en un entorno tan
cambiante social y econdmicamente como el que estamos viviendo, en el que se
estan transformando radicalmente tanto los sistemas productivos y tecnoldgicos,
como las pautas de intervencion del Estado y la escala de los espacios y territo-
rios en los que se efectda la actividad econémica, resulta un tanto estrecho limitar
el problema de la insercién laboral a un problema de politicas de liberalizacién
y temporalizacién de la relacién salarial y de eliminacién de obstaculos para la
incorporacién o salida del mundo laboral, sin contemplar que estamos en una
transformacion fundamental del modelo de constitucion de la vida econémica en
el que el valor de la eficiencia organizativa, politica y social de los modelos econo-
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micos, aumenta cuando se adoptan estrategias competitivas no hobbesianas como
juegos cooperativos sociales (Sen 2000). Es fundamental recalcar el cardcter cada
vez mas complejo y concreto de la ciudadania europea y de los derechos sociales
de ella derivados, creando un consenso de caracter superior a partir del didlogo y
la formacién de valores comunes creados en el respeto y el reconocimiento mutuo
(Schnapper 2002). En este sentido sélo es posible conciliar flexibilidad y seguridad
-en la linea de los altimos discursos postliberales de la flexibilidad-, e incluir a los
sujetos fragiles o en edades estigmatizadas, si antes se avanza en un nuevo concepto
de flexibilidad que integre en la misma configuracién de la relacién salarial un
nuevo modelo de desarrollo y gestiéon de la mano de obra y de los tiempos sociales
del trabajo mds personal, negociado y universalista. S6lo un planteamiento de una
nueva relacion salarial que incluya propuestas mas generales de vinculacién entre
trabajo, actividad y salario a largo plazo es capaz de configurar un nuevo paradigma
institucional -y no sélo mercantil- para la estructuracién de una nueva gestiéon
regulada y socialmente racionalizada de la utilizacién del trabajo. Esto es, solo
mediante un modo de regulacién y desarrollo socialmente protegido pueden
armonizarse las relaciones entre la flexibilidad micro -tomada en un sentido
técnico estricto- y el empleo global (cuantitativa y cualitativamente considerado),
tomado como un compromiso social previo.

El tiempo de trabajo se inscribe, asi, en un conjunto de relaciones sociales que lo
hace diferente segtin trayectorias y proyectos de vida: el grado de incrustaciéon en
redes sociales, de capital cultural, de pertenencia a asociaciones, de integracion
familiar, de educacién reglada o informal, de percepcion y disfrute del ocio, etc.,
hacen que varien las condiciones de aceptacién y de calidad de vida en el cese de
la actividad laboral normalizada, segiin grupos los diferentes grupos sociales de
referencia y pertenencia (Sue 2002: 291). La biografia laboral es, pues, un hecho y
un problema social que exige y merece unas condiciones de estudio propias, no es
sélo el residuo de los ajustes del mercado de trabajo o un problema financiero para
las arcas de los Estados, es un tiempo de la vida de cada vez mads franjas mayores
de la poblacién que exige el didlogo y el consenso del mayor ntimero de actores
sociales posibles para formular politicas de bienestar social que redunden en bene-
ficio de todos.
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OrioL Homs
Fundacion CIREM

Evolucion de los Sistemas de
Formacion Continua en una Situacion
de Cambios Economicos

La Ponencia se desarrollara en torno a tres ideas claves:

1. Los sistemas de formacion en Europa han adquirido un nivel
de desarrollo que plantea nuevas tendencias de evolucion

En casi todos los paises se constatan cambios y reformas recientes que denotan la
vitalidad del dmbito de la formacién y la necesidad de adaptarlo a los retos a los
que deben hacer frente los diferentes paises. Los cambios demograficos que tienden
a un envejecimiento de la poblacién, la introduccién de las nuevas tecnologias,
la necesidad de incrementar los niveles de formacion de toda la poblacién para
seguir el ritmo de la evoluciéon de la Sociedad del Conocimiento sin que ello pro-
duzca rupturas en la cohesion social de las sociedades europeas, el incremento de
los niveles de desempleo en algunos paises, los cambios de comportamiento de la
poblacién al aumentar su nivel de educacion bdsica, etc. son algunos de los factores
que estan incidiendo en la transformacion de los sistemas de formacion.

Sobresalen dos rasgos que definen la perspectiva europea en materia de formacién
profesional:

* Todos los sistemas de formacién son participativos en los que los agentes sociales
juegan un papel clave, no solamente participando en la planificacién, control y
seguimiento del propio sistema sino también implicindose directamente en su
gestion.

* Todos los sistemas pueden definirse de proximidad, es decir, en los que la

articulacion de los niveles estatales, regionales y locales define cada uno de los
modelos.
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Evolucion de los Sistemas de Formacion Continua

en una Situacién de Cambios Econdémicos

De aqui que pueda afirmarse que los modelos europeos de Formacién Continua
estan anclados en el didlogo social y en la proximidad territorial. Ademas de estos
dos rasgos basicos, se detectan algunas evoluciones comunes que merece destacarse:

* En general se detecta la integracién de la Formacién Continua y la formacion
ocupacional, tal como se entienden en Espafa, en el concepto mas amplio de
Formacion Continua, que en algunos paises incluso integra la formacién de
adultos.

* Algunos paises han avanzado en la perspectiva de la formacion a lo largo de la
vida, integrando en un Gnico sistema la formacién dirigida a todos los colectivos
adultos, aunque se diseflan programas especificos para cada uno de los ellos.
Destacan paises como Finlandia, Suecia, Holanda y Dinamarca.

* De una forma u otra, también se detecta en muchos paises estructuras sectoria-
les de gestién de la Formacién Continua con la participacion destacada de los
agentes sociales, especialmente en lo que se refiere a los sistemas nacionales de
cualificaciones. Destacan Holanda, Dinamarca, Italia y el Reino Unido.

* Abunda la asimetria territorial, ya sea por diferenciacién en las competencias
de los entes territoriales, como por ejemplo en Bélgica o el Reino Unido, o por
la heterogeneidad de las practicas regionales, como por ejemplo en Alemania,
Italia o incluso Francia. Es decir, los sistemas presentan un cierto grado de dispa-
ridad territorial incluso en aquellos que parten de una concepcién homogénea
en su configuracién constitucional.

* Paises en los que la Formacién Continua tiene basicamente un caracter ocupa-
cional dirigido a trabajadores desempleados, en los que la Formacién Continua
en las empresas o abierta a la poblacion adulta estd poco desarrollada. Destacan
Grecia, Irlanda, Portugal.

* Paises que han avanzado en el reconocimiento de las cualificaciones integrando
los diferentes programas o subsistemas. Destaca el Reino Unido, Luxemburgo,
Dinamarca, Holanda y Finlandia.

* En casi todos los paises hay una pluralidad de fuentes de financiacién, en las
que, en diferentes proporciones, concurren casi todos los niveles de las Admi-
nistraciones Publicas, principalmente los estados. Las empresas contribuyen
aportando financiacién a fondos con mecanismos diversos de desgravacién. Y
finalmente hay una participacién significativa de los propios participantes en la
formacion.
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Cuadro 1. Porcentaje de la poblacion de 25-64 afios que han participado en actividades

de educacion y formacion durante las cuatro semanas anteriores a la encuesta

1995 2000 2001 2002
Paises T M T M T M T M
Eul5 -- -- 8,5e 8,9e 8,4e 8,9¢e 8,4e 9,0e
ACC -- -- -- -- 4,4e 5,0e 4,9 5,3e
Alemania - -- 5,2 4,8 5,2 4,8 5,2e 4,8
Austria 7,7 6,3 8,3 7,4 8,2 7,7 7,5 7,4
Bélgica 2,8 2,3 6,8 6,0 7,3 6,9 6,5 6,3
Dinamarca 16,8 18,9 20,8 23,8 17,8 19,1 18,4 20,7
Espafia 4,3 4,8 5,1 5,6 4,9 5,5 5,0 5,4
Finlandia -- -- 19,6 21,6 19,3 21,4 18,9 21,4
Francia 2,9 3,0 2,8 3,1 2,7 3,0 2,7 3,0
Grecia 0,9 0,9 1,1 1,1 1,4 1,2 1,2 1,1
Holanda 13,1 12,2 15,6 14,7 16,3 15,5 16,4 15,9
Irlanda 4,3 4,3 -- -- -- -- 7,7 8,8
Italia 4,0 3,9 5,5 5,4 51 5,2 4,6 4,7
Luxemburgo 2,9 2,3 4,8 3,9 5,3 4,7 5,3e 4,7e
Portugal 3,3 3,5 3,3 3,4 3,3 3,7 2,9 3,3
Reino Unido -- -- 21,1 24,4 21,7 25,7 22,3 26,3
Suecia -- -- 21,6 24,1 17,5b  19,7b 18,4 21,2

T: Total. M: Mujeres. e: Estimado. b: Rotura de la serie. ACC: Paises candidatos

Fuente: Eurostat

2. La evolucion de la formacion en Europa no es homogénea,
observandose paises en regresion.

Los resultados de los distintos modelos de Formaciéon Continua en Europa medidos
en con el indicador del nimero de personas que participan en actividades formati-
vas es bastante dispar, aunque se pueden distinguir tres grupos de paises. La media
de los 15 paises se encuentra en un 8,4% de la poblacién de 25-64 afios que han
participado en actividades formativas durante las cuatro semanas anteriores a la
encuesta de Eurostat. Un grupo de paises capitaneados por el Reino Unido, Finlandia,
Dinamarca, Suecia y Holanda, sobrepasan el 16%, es decir, casi el doble de la media
europea. Otro grupo de paises intermedios tienen medias entre 5% y la media
europea. Son Irlanda, Austria, Bélgica, Luxemburgo, Alemania y Espafa.Y el resto
de paises no llega al 5%.

Las mujeres, en general, participan mas en actividades formativas que los hombres,

menos en Alemania, Austria, Bélgica, Grecia, Holanda y Luxemburgo que estan
ligeramente por debajo de los hombres.
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Evolucion de los Sistemas de Formacion Continua

en una Situacién de Cambios Econdémicos

La tendencia evolutiva es contradictoria con unos paises que incrementan su parti-
cipaciéon en la formacién y otros que disminuyen o que estdn en una situacién
estancada.

Los paises candidatos tienen una media bastante inferior a la media comunitaria
pero en aumento.

Las razones para tales divergencias de comportamiento deben buscarse en una
variedad de factores nacionales y culturales de dificil identificacién, pero a parte
de factores relacionados con la tradiciéon de formacion permanente de adultos
seguramente no es una coincidencia que sean los paises que mas han avanzado en
transformar sus sistemas en sistemas abiertos a toda la poblacién en una perspectiva
de la formacién a lo largo de la vida, y que cuentan con mecanismos de reconoci-
miento de las cualificaciones y de la experiencia profesional.

Cuadro 2. Evolucion del alumnado en los tres subsistemas de formacion en la regién
metropolitana de barcelona

Tipo de 1999- 2000- 2001- Variacién Variaciéon Horas
formacion 2000 2001 2002 abs. % forma-
cién
(Millones)
Formacién
Reglada 66.004 62.760 65.286 -718 -1,09 112,3
Formacién
Ocupacional 107.385 99.020 81.748 -25.637 -23,87 39,9
Formacién
Continua 183.855 191.369 188.297 4.442 +2,42 5,8
Total 357.244 353.149 335.331 -21.913 -6,13 158,0

Fuente: CIREM, elaboracion propia a partir de los datos facilitados por el Departament
d’Ensenyament de la Generalitat de Catalunya (cursos 1999-2000, 2000-2001 y 2001-2002),
por el Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya (alumnos de 1999 y 2000

y plazas otorgadas el 2001) y por la Fundacién para la Formacién Continua (FORCEM)

(afios 1999, 2000 y 2001).
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3. é¢Han tocado techo los sistemas de formacion en Europa?

Aparece una contradiccion entre los discursos sobre la importancia del aprendizaje
y de la formacién para el desarrollo de la Sociedad del Conocimiento y las dificultades
para sostener su desarrollo. Las dificultades actuales pueden interpretarse como una
crisis de adaptacién a los nuevos retos, o como una cierta saturaciéon de los sistemas
de formacion.

Nuevas pautas culturales de comportamiento ante la formacion, dificultades y resis-
tencias a los cambios de los sistemas institucionalizados, dificultades para definir
nuevos modelos ante las incertidumbres, son algunos de los factores que plantean
nuevos retos en la evolucién de los sistemas de formacién en Europa.
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El Futuro de la Formacion Continua
en Espana: hacia un Nuevo
Modelo de Gestion

1. Presentacion

Esta intervencion lleva como titulo “El futuro de la Formacién Continua”, al que
yo afladiria: Hacia un nuevo modelo de gestiéon. Como sugiere este titulo, centraré
mi intervencién en el contenido de la nueva norma que regulard, a partir del 1 de
enero de 2004, el subsistema de Formacion Profesional Continua. Como ustedes
saben, la Formacién Continua forma parte de uno de los tres subsistemas que integran
el Sistema de Formacion Profesional en nuestro pais:

e Por un lado, esta la Formacion Profesional Reglada, que es la FP inicial que se
recoge en la LOGSE y cuya gestion corresponde a la Administracién Educativa;

* Por otro, esta la Formacion Profesional Ocupacional, dirigida a la formacién de
los desempleados a través del Plan FIP y cuya gestidn, al igual que la Formacién
Continua, queda dentro del ambito de la Administracién Laboral.

e Por ultimo, la Formaciéon Profesional Continua tiene como finalidad propor-
cionar a los trabajadores ocupados la formacién que puedan necesitar a lo largo
de su vida laboral.

Sin perjuicio de las diferencias existentes entre los tres subsistemas, todos ellos
tienen una finalidad comun: la de formar para el empleo, proporcionando a estu-
diantes y trabajadores una formacién polivalente que les permita adaptarse a las
modificaciones laborales que puedan producirse a lo largo de su vida.
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El Futuro de la Formacién Continua en Espafia:

2. Evolucion reciente de la Formacion Continua en nuestro
pais.

Desde el aflo 1993, la formacién y el reciclaje profesional de los trabajadores
ocupados se viene regulando a través de los Acuerdos Nacionales de Formacién
Continua, suscritos entre las Organizaciones empresariales y sindicales mas repre-
sentativas (Acuerdo Nacional Bipartito), y entre dichas organizaciones y el Gobierno
(Acuerdo Tripartito).

Hasta la fecha se han firmado tres Acuerdos de Formacién Continua, en los que
el modelo de gestién establecido se ha caracterizado por el protagonismo de los
agentes sociales en el disefo, implantacion y desarrollo de la formacién, a la vez
que se ha ido incrementando progresivamente la participacién de la Administracién
del Estado, que culmind con la creacion en el aio 2001 de la Fundacion Tripartita
para la Formacién en el Empleo, en cuyo seno los Interlocutores Sociales y la
Administracién aunan esfuerzos en un marco de permanente didlogo social con
un fin comun: mejorar cada vez mas el sistema de formacion de los trabajadores
ocupados.

Como senala la propia exposiciéon de motivos que acompaiia al Real Decreto, en
la ultima década se han obtenido buenos resultados en la gestion de la Formacion
Continua:

* En la actualidad en torno a un millén setecientas mil personas se forman cada
afo, frente a su escasa implantacién en el afo 1993, en el que se formaron cerca
de trescientos mil trabajadores.

e Importantes segmentos empresariales consideran que el capital humano es su
principal activo y que no podran competir con éxito en mercados globalizados
si aquél no esta suficiente formado y con sus competencias profesionales per-
manentemente actualizadas. Estas empresas ya han incorporado la formacién
permanente a su estrategia de negocio.

e Por tltimo, el modelo de organizacién de la Formacién Continua en nuestro
pais se considera un ejemplo de aplicacion practica de didlogo social en el desa-
rrollo de una politica en la que los intereses de los trabajadores y de las empresas
deben ser, y lo son, coincidentes, tales como: la creaciéon y el mantenimiento de
empleo de calidad y el incremento de la productividad.
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3. Razones que justifican un nuevo modelo de gestion.

Sin embargo, atin valorando positivamente el esfuerzo conjunto y los resultados

obtenidos hasta la fecha para extender la Formacién Continua, se han producido

una serie de hechos, con posterioridad a la firma de los III Acuerdos, que han llevado

al Gobierno a revisar el modelo de gestion vigente. Asi tenemos:

La publicacion de las sentencias del Tribunal Constitucional de 25 de abril y 17 de octubre de
2002, por las que se resuelve el recurso de inconstitucionalidad y el conflicto
positivo de competencia promovidos por la Generalidad de Cataluia y la Junta
de Galicia en relacién con la gestién de la Formacién Continua.

En sintesis, las citadas Sentencias contienen el siguiente fundamento: En el aflo
1992, cuando se realizé la transferencia de formacioén profesional ocupacional
a Cataluna y Galicia, no se distingui6 entre formacién profesional ocupacional
y continua (no existia en realidad esa distincién). Entiende el Tribunal que, por
tanto, se transfirié toda la formacién. En estas condiciones, el Estado no puede,
mediante un Acuerdo suscrito con los Interlocutores Sociales, sustraer una parte de
una competencia ya transferida, porque pertenece a la Comunidad Auténoma.

Al mismo tiempo, el Tribunal Constitucional entiende que la regulacién de la
materia de Formaciéon Continua se inscribe en el ambito de la legislacion la-
boral, por lo que entiende que el titulo competencial de aplicacién es el del
articulo 149.1.7% de la Constitucién. Hecho este encuadramiento, al Estado le
corresponde la competencia exclusiva para dictar normas, mientras que a la Co-
munidad Auténoma se le atribuye la funcién ejecutiva de la legislacién laboral.

Pues bien, nada impide al Gobierno utilizar esa facultad normativa del Estado
para regular un modelo de Formacién Continua distinto al existente hasta ahora.
Y asi lo ha hecho, estableciendo un modelo en el que todas las empresas que
hagan formacién para sus trabajadores tendran derecho a bonificaciones en las
cotizaciones sociales, sin que exista una gestiéon administrativa de concesion de

la ayuda, como actualmente existe.

Esta aplicacién automatica de la bonificacién por parte de la empresa, sin ges-
tion intermedia de ninguna Administracién Puablica, junto con el principio de
unidad de caja de la cuota de Formacion Profesional y la incorporacion de las
Comunidades Auténomas a la gestiéon y a los 6rganos de participacién institu-
cional, constituyen bases juridicas necesarias para el cumplimiento de las cita-

das sentencias.
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La promulgacion de la Ley Orgdnica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la
Formacion Profesional. Esta Ley constituye, sin duda, un hito importante en la orde-
nacion de la totalidad del sistema de formacion profesional. El establecimiento
de un Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, asociado a una for-
macién modular, y de un sistema de reconocimiento y evaluacién de la expe-
riencia profesional obliga a prever mecanismos mediante los que la Formacién
Continua se vaya progresivamente adaptando.

Asimismo, el subsistema de Formacion Profesional Continua debe fundamen-
tarse en el concepto integral de formacién profesional y en el marco de la cola-
boraciéon de las empresas, de los agentes sociales y de otras entidades, publicas
o privadas, a que se refiere la citada Ley.

Ademis de los dos hechos anteriormente sefialados (sentencias del Tribunal Cons-

titucional y Ley Orgdnica de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional),

existen otras circunstancias que han influido en el disefio del nuevo modelo de

gestion de la Formacion Continua:

En primer lugar, el Tribunal de Cuentas ha puesto de manifiesto determinadas
deficiencias del vigente modelo de gestién en su informe de fiscalizacién sobre
los fondos publicos destinados a la Formaciéon Continua de trabajadores en los
1996-1998. Las conclusiones del citado informe han tenido un amplio eco en
los Medios de comunicacién, poniendo en cuestion el funcionamiento del citado
modelo.

A partir de ahi, la Comisiéon Europea ha decidido estudiar la idoneidad de la
contribucién de las ayudas del Fondo Social Europeo (FSE) ante la duda de que
el sistema pueda generar errores sistematicos.

En segundo lugar, en el actual modelo de gestion se aplica un procedimiento
excesivamente burocratico y complejo. Las empresas desconocen si tendrdn o
no financiacién anualmente y, en su caso, en qué cuantia, lo que les impide
planificar y realizar la formacién cuando la necesitan. Desde que la empresa
solicita la financiacion y se resuelve su expediente transcurre varios meses.

Por tltimo, el nimero de empresas que acceden a las ayudas de Formacién Con-
tinua en el modelo actual es muy reducido, pues no supera el 10% del total de
las existentes. Ademas, la distribucion de esta tasa de cobertura es muy desigual
si atendemos al Tamafio de las empresas: En las empresas de 1 a 5 trabajadores
la tasa de participacion se sitia en algo mas del 5%; en cambio, la tasa media de
participacion de las empresas de mas de 200 trabajadores es del 59%, llegando
al 74% en las de mas de 1.000 trabajadores.
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4. Real Decreto por el que se regula el subsistema
de Formacion Profesional Continua

Por los motivos expuestos, el Gobierno ha decidido impulsar una nueva norma que

regule, con rango de Real Decreto, el subsistema de Formacién Profesional Continua.

Este Real Decreto tiene por objeto regular las distintas iniciativas de formacién

que constituyen el subsistema de Formaciéon Continua, asi como la estructura

organizativa y de participacion, el régimen de funcionamiento y la financiacion del

mismo. Su contenido, que serd desarrollado mediante Orden Ministerial, consta de:

Una exposicion de motivos, que recoge los fundamentos o razones que justifican
la aprobacién y publicacion del Real Decreto, y a los que he hecho referencia
anteriormente.

24 articulos estructurados en seis capitulos: un Capitulo I con las Disposiciones
Generales; un Capitulo II que regula las acciones de Formacién Continua en las
empresas; un Capitulo III relativo a los Contratos programa para la formacién de
trabajadores; un Capitulo IV destinado a regular las Acciones Complementarias
y de Acompaniamiento a la Formacién; un CapituloV sobre la estructura organiza-
tiva y de participacién; y un Capitulo VI dedicado a la evaluacién, seguimiento
y control de la Formacién Continua.

Por dltimo, consta de seis Disposiciones adicionales, una transitoria y tres finales,
todas ellas necesarias para la puesta en marcha y reordenaciéon coherente del
nuevo modelo de Formacién Continua.

En sintesis, el Real Decreto se articula a través de las siguientes iniciativas formativas:

Acciones de Formacion Continua en las empresas. Constituyen la iniciativa formativa o eje
principal sobre el que se ha de sustentar el nuevo modelo. Con esta iniciativa
formativa se pretende que cada empresa, sea cual sea su tamarflo, su actividad
o su ubicacion pueda elegir qué formaciéon quiere hacer, con qué contenido,
cémo la hace y cudndo la hace. Prestarla de forma directa, con sus propios
medios, o en centros especializados, o bien recurriendo a la colaboracién de
las asociaciones empresariales o sindicales, o a agrupaciones libremente cons-
tituidas por las empresas, quienes en este caso les proporcionaran los recursos
formativos que necesiten.

Se trata de una formacién de demanda, entendiéndose por tal la que plantean
y organizan las propias empresas para sus trabajadores y que normalmente se
identifican con acciones necesarias para la estrategia y actividad empresarial.
Esta formacién puede ser general (transferible a otras empresas) o especifica
(asociada normalmente a una necesidad concreta de una empresa determinada).
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Una peculiaridad de esta iniciativa es que incluye también los Permisos Indi-
viduales de Formacién (PIF) que las empresas autoricen para sus trabajadores.
Estos permisos tienen por objetivo facilitar la formacién, reconocida por una
titulacién oficial, a los trabajadores que pretendan mejorar su capacitacion per-

sonal y profesional, sin costes para las empresas donde prestan sus servicios.

Todas las empresas que hagan formacién para sus trabajadores tendran derecho
a bonificaciones en las cotizaciones sociales, sin que exista una gestién admi-
nistrativa de concesién de la ayuda, como actualmente existe. La cuantia que
podran deducirse -o crédito de Formacién Continua- resultara de aplicar a la
cuantia ingresada por la empresa en concepto de formacién profesional du-
rante el ejercicio anterior, el porcentaje de bonificacién que se establezca en
la Ley anual de Presupuestos Generales del Estado en funcién del Tamafio de
las empresas, de tal forma que la bonificacién serd mayor cuanto menor sea el
tamano de las mismas. En todo caso, para las empresas de 1 a 5 trabajadores se
garantizara un crédito de bonificacién por empresa, en lugar de un porcentaje.

Asimismo, las empresas que durante el correspondiente ejercicio presupuestario
abran nuevos centros de trabajo y las empresas de nueva creacion, podran bene-
ficiarse de las citadas bonificaciones cuando incorporen a trabajadores por los

que exista la obligacién de cotizar por formacién profesional.

Las empresas podran utilizar todo su crédito para formar a una parte de los
trabajadores de su plantilla, siempre que se respeten unos modulos maximos
de coste por participante y hora de formacién, que se fijardn mediante Orden
Ministerial, atendiendo a la modalidad formativa (presencial, a distancia o mixta).

Por tanto, el nuevo modelo de Formacién Continua regulado en el Real Decreto
da certeza juridica y transparencia en el disfrute de las ayudas publicas, ya que
las empresas conocen desde el primer momento el crédito del que disponen
para la formacion de sus trabajadores; ademds, opera de forma automatica, una
vez cumplidos los requisitos de informacién a la representacién legal de los
trabajadores, a que luego haré referencia. Existe, por tanto, una diferencia sus-
tancial sobre el sistema vigente hasta ahora, en que la empresa desconoce todos

€s0os extremos.

Contratos programa para la formacion de trabajadores. Las acciones de Formacién Conti-
nua en las empresas, es decir, la formacién de demanda, se complementara con
una oferta formativa, dirigida directamente a los trabajadores, sin intervencion
de las empresas en las que prestan sus servicios, y gestionada a nivel estatal a
través de Contratos programa suscritos por el INEM.
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El Real Decreto prevé que estos Contratos programa se orientaran a conceder
ayudas a Organizaciones empresariales y sindicales mas representativas a nivel
estatal, para la financiacion de planes intersectoriales o planes formativos ampa-
rados en la negociacién colectiva sectorial de ambito estatal, o bien se dirigiran
a confederaciones y federaciones de cooperativas y sociedades laborales con no-
table implantacion en el dmbito estatal. En todos estos casos, los planes deberan
afectar a un dmbito territorial superior al de una Comunidad Auténoma. Solo en
el caso de que no fuese asi, entraria en juego el articulo 153 de la Ley General
Presupuestaria, que regula la distribucién o territorializacién de los fondos para
su gestion por las CC.AA.

*  Acciones Complementarias y de Acompafiamiento a la Formacion. En el nuevo modelo de
gestion seguirdn existiendo, como hasta ahora, convocatorias para financiar,
mediante subvenciones concedidas por el INEM y gestionadas con el apoyo
técnico de la Fundacion Estatal, la realizacion de acciones complementarias de
investigacion, de estudios de cardcter sectorial y multisectorial y de productos y

herramientas innovadores relacionados con la Formacion Continua.

Al igual que se ha dicho para los Contratos programa, si las acciones se limitaran
al territorio de una Comunidad Auténoma, entraria en juego el articulo 153 de

la Ley General Presupuestaria, relativo a la territorializacién de fondos.

Respecto a la estructura organizativa y de participacién del subsistema de Formacién
Continua, queda como sigue:

* Comision Estatal de Formaciéon Continua, integrada por las Organizaciones sin-
dicales y empresariales mas representativas, el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales y las Comunidades Auténomas, contando cada una de las cuatro partes

con igual nimero de votos.

* Comisiones Paritarias Sectoriales, que podran constituirse en el marco de los
convenios colectivos sectoriales de ambito estatal o mediante Acuerdos especi-
ficos.

* Comisiones Paritarias Territoriales, integradas por las Organizaciones empresa-
riales y sindicales mds representativas en su territorio.

e Fundacién Estatal para la Formacion en el Empleo, que seguira teniendo, basica-

mente, las mismas funciones atribuidas actualmente a la Fundacién Tripartita, y
a cuyo Patronato se incorporarian las Comunidades Auténomas.
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5. Objetivos del nuevo modelo de gestion

Puede decirse que el nuevo modelo de gestiéon de la Formacién Continua sienta las
bases del futuro de la Formacién Continua en nuestro pais, en las cuales se tienen
en cuenta una serie de objetivos o principios que contribuyen a crear una cultura
de aprendizaje permanente a lo largo de la vida. Tales objetivos son los siguientes:

5.1 Adaptar el subsistema de Formacion Continua a la
L.O. de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional

El Real Decreto contempla, entre sus principios generales, la consideracion de la
citada Ley Orgdnica, y especialmente el Sistema Nacional de Cualificaciones Profe-
sionales, como referente del subsistema de formacién profesional continua.

En esta linea, se establece que la Formacién Continua de tipo general que con-
duzca a la obtencién de cualificaciones establecidas en el Sistema Nacional de
Cualificaciones tendra en cuenta los modulos formativos y requisitos que se deter-
minen en los Certificados de Profesionalidad y debera certificarse en los términos
que establezca la Ley 5/2002, posibilitando que el trabajador pueda seguir y com-
pletar una formacién que le permita la obtencion de una cualificacién profesional,
reconocida mediante un Titulo o Certificado de Profesionalidad.

Un elemento fundamental para que el subsistema de formacion profesional continua
contribuya a la creacién de una cultura de aprendizaje permanente, es el relativo al
reconocimiento y validacién de las competencias adquiridas, ya sea via formacién o
via experiencia laboral. Este reconocimiento permitira a los trabajadores motivarse
y moverse no solo entre los distintos paises, sino también entre los distintos siste-

mas de aprendizaje.

5.2 Posibilitar el acceso universal al conocimiento

Si el acceso universal al conocimiento es un objetivo de las politicas de Formacién
Profesional espafiolas y europeas para hacer posible el progreso econémico y social,
una actuacién por excelencia puesta en practica tanto en el modelo de Formacién
Continua de los III Acuerdos como en el nuevo modelo de gestién es la de garan-
tizar el acceso universal de todos los colectivos de trabajadores asalariados, espe-
cialmente aquellos que puedan encontrarse con mayores dificultades, como son:
los pertenecientes a pequenas y medianas empresas, las Mujeres, los mayores de
45 anos, los trabajadores con bajas cualificaciones y las personas con discapacidad
(todos ellos colectivos prioritarios del FSE). Por ello, podemos también afirmar
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que la Formacién Continua contribuye positivamente a las pretensiones de esas
politicas generales.

Es mas, al igual que hacian los Acuerdos de Formacién Continua se ha incorporado
un compromiso presupuestario especifico para dotar de formacién a trabajadores
para los que no existe la obligacién legal de cotizar por la contingencia de formacién
profesional, consoliddndose asi uno de los principios de nuestro modelo social: el
principio de solidaridad entre quienes aportan recursos y quienes se benefician del
sistema.

5.3 Mantener el equilibrio financiero del sistema

Anualmente, la Ley de Presupuestos Generales del Estado establecera la distribu-
cién de la cuota de Formacion Profesional destinada a la formacion de desempleados
y trabajadores ocupados, teniendo en cuenta principalmente la evolucién de los
niveles de empleo y desempleo y las necesidades de formacién de desempleados
y ocupados.

En la actualidad, de la vigente cuota de Formacién Profesional (0,70% sobre la
base de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales) se afecta un 0,35% a
la financiacion de las iniciativas de Formacion Continua de trabajadores ocupados,
y el 0,35% restante se dedica a la formacién profesional de desempleados. A esta
cantidad se ha venido adicionando, durante la vigencia de los III Acuerdos, 30
millones de euros del presupuesto anual del INEM como partida especifica para la
formacién de los trabajadores ocupados que no cotizan por formacién profesional,
dotando asi al sistema de un caracter solidario y mas universal entre la poblacién
ocupada. Por ultimo, el subsistema de formacién profesional continua se financia
también con las ayudas provenientes del Fondo Social Europeo (FSE).

A titulo ilustrativo, para el ano 2004 se estima un presupuesto para Formacién
Continua de, aproximadamente, 960 millones de euros (unos 160.000 millones de
pesetas). Con esta cantidad se financiara, no sélo la Formacién Continua gestionada
desde la Fundacién Estatal, sino también la Formacién Continua del personal de las
Administraciones Publicas.

5.4 Implantar un modelo de gestién agil, sencillo y transparente
Se pretende que el nuevo modelo de la Formacién Continua sea mas sencillo,

menos burocratico para los beneficiarios y que permita a las empresas planificar la
formacién, manteniendo -e incluso potenciando- los sistemas de control de fondos
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publicos. La menor burocracia y la mayor sencillez seran instrumentos fundamen-
tales para que las ayudas de Formacién Continua se extiendan al mayor nimero de
empresas, muy especialmente a las pequefias y medianas empresas (Pymes).

5.5 Fomentar el principio de que la formacion de los recursos humanos
es una inversion rentable

Es importante que las empresas vean en la formacién de los recursos humanos no
un gasto, sino una inversién rentable, toda vez que constituye un elemento esencial
para la mejora y el mantenimiento de su competitividad. Es por ello légico que,
con caracter genera], se exija a las empresas a realizar un cierto esfuerzo inversor,
maxime cuando los fondos publicos son escasos por naturaleza.

En este sentido, se establece que las empresas participaran con sus propios recursos
en la financiacién de la Formacién Continua de sus trabajadores, segtin los porcen-
tajes que, sobre el coste total de la formacion, se establezcan en funcién del Tamafo
de las empresas, de forma que el esfuerzo inversor serd menor cuanto menor sea el
Tamafio de la empresa. S6lo las empresas de 1 a 5 trabajadores estaran exentas de
contribuir con la citada financiacién.

A los unicos efectos de determinar la cofinanciacion de las empresas, se computaran
los costes salariales de los trabajadores formados durante el horario de trabajo.

5.6 Facilitar el acceso de las Pymes a la Formacion Continua

Para facilitar el que las Pymes puedan acceder a la formacion, la Fundacién Estatal
para la Formaciéon en el Empleo serd un instrumento de apoyo, informacién y
asistencia técnica para estas empresas y en la medida de lo posible incentivara el
que puedan agruparse al objeto de ser mads eficaces a la hora de formar a sus traba-
jadores.

Con ello, el legislador ha tenido en cuenta en el nuevo sistema la realidad de nues-
tras Pymes. Pero ademads de este apoyo general a todas las Pymes, el principio de
solidaridad entre empresas -que se predica en el nuevo modelo- se hace notar
mayormente en las empresas de 1 a 5 trabajadores (que representan algo mas del
75% de nuestro tejido empresarial) ya que, en relacién con su aportacién a la cuota
de Formacién Profesional, obtendran una mayor financiaciéon derivada tanto de
la atribucién de un crédito tnico superior a su aportacion al sistema, como de la
exencion de la obligacion de cofinanciar los costes de la Formacién Continua.

| 222



5.7 Garantizar el didlogo social entre empresarios y trabajadores en la
Formacién Continua

Una pieza fundamental de equilibrio del didlogo social entre empresarios y traba-
jadores en la Formacién Continua lo constituye el articulo que en el Real Decreto
regula la informacién a la Representacion Legal de los Trabajadores (RLT), ya que:

— Por un lado, consagra y pormenoriza la aplicacién practica de las competencias
que el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores (ET) atribuye a la RLT, como
son las de recibir informacién y emitir informe sobre los planes de formacién
profesional de la empresa;

— Por otro lado, al establecer vias de resolucién de discrepancias en los érganos
paritarios de participacion de los interlocutores sociales (que son las Comisiones
Paritarias Sectoriales y Territoriales), da carta de naturaleza a la autonomia
colectiva, establecida en nuestro texto constitucional y refrendada en el Estatuto
de los Trabajadores (ET).

Ademids, al tratarse de la utilizacién de fondos ptblicos provenientes tanto de las
aportaciones de las empresas como de los trabajadores, los representantes de estos
ultimos podran valorar, a la vista de la informacién que se les entrega, la eficiencia
en la utilizacién de los citados fondos para la formaciéon de la plantilla de la em-
presa.

Todo lo anterior se hace sin menoscabo de un principio basico de seguridad juridica,
segtn el cual el disfrute de una ayuda publica, cualquiera que sea la forma que
adopte, no puede dejarse pender del acuerdo o falta del mismo en la esfera privada.
Por ello, si intentado el acuerdo y agotados los mecanismos de mediacion, persiste
el desacuerdo en la procedencia de la ayuda, serd la Administracién gestora de los
fondos quien decidird sobre la bonificacion, siempre que se alegue discriminacién
de trato, realizacién de acciones que no se corresponden con la actividad empresarial
o0 a cualquier otra circunstancia que pueda suponer abuso de derecho en la utiliza-
cién de fondos publicos.

El mismo procedimiento se aplicard en las empresas en que no hay RLT y exista

disconformidad o denuncia por cualquier trabajador de la empresa, basada en las
causas mencionadas.
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5.8 Articular una oferta formativa como mecanismo corrector de la
formacion de demanda

Aspecto esencial de la formacién de oferta -desarrollada a través de los Contratos
programa- es que, dado su caracter modular, permitira a los trabajadores cubrir las
necesidades formativas no cubiertas a través de la formacién de demanda, pudiendo
incluso seguir y completar itinerarios formativos que conduzcan a la obtenciéon de
una cualificacién profesional reconocida oficialmente, coadyuvando asi al fomento
e impulso de la movilidad laboral y al mantenimiento de la empleabilidad de los
trabajadores en un entorno global y de cambios rapidos, como es el actual.

Una articulacion adecuada de la formacién de oferta, como mecanismo corrector
de las insuficiencias formativas que se generarian para los trabajadores ocupados si
solo existiese la formacion de demanda (es decir, la formacién que decide hacer la
empresa), contribuird -a mi juicio- a favorecer la existencia de una convergencia o
corresponsabilidad entre empresa y trabajador: por un lado, deber del empresario
de mantener la empleabilidad de sus trabajadores, y, por otro, deber de trabajador
de mantenerse en estado de empleabilidad.

5.9 Mejorar la eficacia del subsistema a través de Acciones
Complementarias y de Acompanamiento a la Formacion

Con este tipo de Acciones se trata de potenciar la realizacién de estudios de inves-
tigacién y prospeccién del mercado de trabajo en los distintos sectores productivos,
con la finalidad de anticiparse a los cambios y analizar las repercusiones de los
mismos, tanto en lo que se refiere a la competitividad de las empresas como respec-
to de la cualificacion de los trabajadores y de sus necesidades de formacion.

En definitiva, las Acciones Complementarias son instrumento esencial para contri-
buir a mejorar la eficacia del subsistema de Formacién Continua y, por ende, apoyar
y fomentar la competitividad del conjunto de las empresas de nuestro pais.

5.10 Garantizar la calidad de la Formacion Continua

El Real Decreto establece una serie de disposiciones tendentes a garantizar la calidad
de la Formacién Continua:

— Los cursos o acciones formativas deberan asegurar unos estandares de calidad en
cuanto a contenidos, duraciéon y profesorado.
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— La formacién de tipo general que conduzca a la obtencién de cualificaciones
establecidas en el Sistema Nacional de Cualificaciones tendrd en cuenta los
moédulos formativos y requisitos que se determinen en los Certificados de
Profesionalidad.

— La formacién debera desarrollarse con los medios didacticos, técnicos y mate-
riales mas adecuados a las caracteristicas de las mismas. En el supuesto de que
las empresas o las entidades suscriptoras de Contratos programa no cuenten con
infraestructura formativa suficiente para desarrollar con sus propios medios la
formacién, deberan recurrir a centros de formacién o empresas especializadas
para impartir la formacién de que se trate.

— Las acciones formativas seran evaluadas por los propios alumnos, quedando
constancia de ello en el expediente. Asimismo, y con cardcter anual, se realizara
un estudio de evaluacion sobre el alcance de la Formaciéon Continua en relacién
con la poblacién activa, adecuacion de las acciones a las necesidades del mer-
cado, incidencia de la formacién realizada en el mantenimiento del empleo y
en la mejora de la competitividad de las empresas, asi como sobre la eficacia y
eficiencia de los recursos econémicos y medios empleados.

5.11 Reforzar el seguimiento y control de la Formacion Continua

El seguimiento y control de la formacién es un aspecto de especial importancia
dado el gran volumen de fondos ptblicos (mds de 960 millones de euros anuales,
incluidos los fondos provenientes del Fondo Social Europeo) destinados a financiar
las distintas iniciativas de Formacién Continua.

La mayor agilidad y simplificacién de tramites que introduce el nuevo modelo de
gestion para financiar la formacion impartida por las empresas a sus trabajadores
requiere, como punto de equilibrio, un reforzamiento de las tareas de seguimiento
y control.

Para garantizar dicha tarea, las empresas deberan comunicar el inicio de las accio-
nes formativas con antelacion suficiente y comunicar las acciones formativas una
vez realizadas, al tiempo que se exige el desarrollo de un Plan anual de control in
situ y en tiempo real que alcance al menos el 5 por ciento de los recursos publicos
destinados a las distintas iniciativas de formacion. Todo ello sin perjuicio de la po-
sibilidad que tendra la Fundacién Estatal, a la vista de las citadas comunicaciones,
de requerir cuanta documentacién e informacién adicional considere necesaria a

efectos del seguimiento y control de las acciones formativas.
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Las actividades de control seran desarrolladas por el INEM y la Fundaciéon Estatal,
sin perjuicio de las competencias que en esta materia tienen atribuidas el Tribunal
de Cuentas, la Intervencién General de la Administracién del Estado y la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social, asi como la autoridad pagadora del Fondo Social
Europeo (FSE) en Espafia y los demds 6rganos con competencia sobre los fondos
cofinanciados.

5.12 Mantener, e incluso reforzar, el principio de responsabilidad
compartida

En la linea de los III Acuerdos, el nuevo modelo tiene como fundamento el princi-
pio de responsabilidad compartida entre el sector ptblico y privado; en la coope-
racién entre Administracion e interlocutores sociales; y entre empresas e Institucio-

nes de formacion.

Se puede afirmar que el modelo de participacién institucional de la Comision Estatal
de Formacién Continua y el modelo de gestiéon compartida de la Fundacién Estatal
para la Formacién en el Empleo, son claros exponentes de cooperacion y de res-
ponsabilidad compartida en el desarrollo de la formacion.

En este sentido, la Administracién (estatal y autonémica) representada en la Fun-
daciéon Estatal, interviene en la gestién y posibilita la inversién econdémica en
formacién; por su parte, los agentes sociales contribuyen a su desarrollo y son la
garantia para el acceso universal de los trabajadores a través de los distintos ambitos

de negociacién colectiva.

Por su parte, en el sector privado las empresas se han convertido en espacios de
formacién para sus empleados y las Instituciones de Formacién contribuyen y
colaboran con las empresas para identificar la demanda individual de formacién y
desarrollar las acciones formativas.

6. Conclusion

Para concluir, me siento casi obligado a reiterar algo que se dice con frecuencia: El
entorno en el que actualmente nos movemos se caracteriza por una sociedad, una
economia y unos mercados cada vez mas globales y por la constante evolucién de
las nuevas tecnologias, lo que obliga a las empresas a realizar adaptaciones rapidas
en sus sistemas de organizacién y procesos productivos para poder mantener su
competitividad. En este contexto de cambios rapidos se inscribe la necesidad del
aprendizaje permanente a lo largo de la vida. La empresa necesita de una mano
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de obra cualificada y adaptable para asegurar su supervivencia; y, por su parte,
los trabajadores necesitan adquirir nuevas competencias y mayor polivalencia para
mantener su empleabilidad.

Pues bien, el futuro de la Formacién Continua en nuestro pais debe pasar necesa-
riamente por un sistema que permita caminar hacia la creaciéon de una cultura de
aprendizaje permanente a lo largo de la vida, y creo sinceramente que el nuevo
modelo de Formacion Continua sienta las bases necesarias para contribuir a la crea-

cién de esa cultura de aprendizaje permanente.
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MANUEL SAN JUAN URDIALES
Representante de CEOE/CEPYME en el Patronato de la Fundacion Tripartita
para la Formacién en el Empleo

Es dificil sustraerse a la tentacion, en estos momentos, de comentar la reforma que,
de alguna manera, ha sintetizado José Maria Diaz Zabala, y no me voy a retraer de
esa tentacion. Antes de entrar a hacer algunos comentarios, algunas valoraciones
sobre esa reforma, queria también hacer o dar alguna pincelada previa general
sobre lo que es el futuro de la Formacién Continua o por dénde creo que va a ir
la futura Formacién Continua en Espafia y fuera de Espafa, porque considero que
definir este marco previo servira para entender mejor las valoraciones que luego
voy a hacer.

Hay que tener en cuenta que estamos no ya dentro de la famosa globalizacién y la
Sociedad del Conocimiento, sino, sobre todo, estamos ante un cambio de lo que
es el concepto del trabajo. Piensen ustedes que incluso los trabajos mas mecanicos,
mas manuales estan cambiando sustancialmente sus perfiles en estos momentos.
Cuando antes ibamos a un supermercado y nos tenian que hacer la cuenta, la cajera
tenia que teclear con el dedo cada uno de los precios de los productos y darle al
sumatorio para sacar la cuenta total de la compra. Ahora ya no hacen ni siquiera
eso; lo pasan por el lector dptico por lo que ese trabajo se ha simplificado, desde el
punto de vista mecanico, notablemente.

Como me decia un trabajador de un curso de una empresa de automéviles que fui
a visitar recientemente (era un curso sobre circulos de calidad) “ahora ya no te
piden que trabajes, ahora te piden que, ademas, pienses”. Ese es fundamentalmente
el cambio en el que estamos inmersos. Esta cambiando el concepto del trabajo.
Ahora se tiende a aprovechar mejor la iniciativa del trabajador, se tiende a obtener
del trabajador toda aportacién que pueda hacer mejorar la competitividad de la
empresa, pero no por la fuerza del trabajo, sino también por su iniciativa, por sus
habilidades.
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Las nuevas tecnologias cambiardn los perfiles de los puestos de trabajo, de aqui a
quince afios, al menos del 80 por ciento de los puestos de trabajo que conocemos
en este momento. Y, ademas, las nuevas tecnologias van a propiciar también una
deslocalizacién de los puestos de trabajo: se va a poder trabajar desde casa, se va a
poder prestar servicios de un pais a otro sin que el trabajador se tenga que desplazar
y esta deslocalizacion del trabajo, este cambio de los perfiles de trabajo, también es
un tema muy importante que tendremos que tener en cuenta.

LasTIC que han provocado la globalizacién estan provocando también la ruptura de
los sistemas educativos tradicionales tal y como los conocemos, y estan rompiendo
también los sistemas formativos tradicionales tal y como los entendemos. Hace
unas semanas en CEOE yo asisti a una presentacion que se nos hizo de una oferta
de cursos de postgrado, de cursos después del ciclo universitario, de una serie de
universidades norteamericanas que estaban haciendo la presentacién en Espaia de
una oferta de formacién por Internet de cursos muy importantes, certificados, en
espanol, sin desplazarse a Estados Unidos. Esto es a lo que me estoy refiriendo.

Los contenidos de los programas formativos, los contenidos de esos Catilogos de
las Cualificaciones de las que ayer nos hablaba Paquita Arbizu, yo creo que por este
fenémeno que estoy comentando, se van a definir no solamente desde los propios
sistemas de formacion y de certificacion, sino también desde fuera de los propios
sistemas. Piensen, por ejemplo, que, en este momento, si hablamos del titulo de
Ofimdtica, como se estd definiendo el titulo de Ofimdtica ;La Ofimatica hoy en dia
qué es? Word, Excel, Lotus, PowerPoint... El contenido de Ofimatica en el mundo
entero en los préoximos afios lo va a definir Microsoft, no lo va a definir el Instituto
de las Cualificaciones y esta es una cosa que va a ocurrir cada dia mads. Por tanto,
los sistemas de formacion, los sistemas de cualificacién, de certificaciéon tienen
que asumir que tienen que estar abiertos a todo el contexto en el que nos vamos a

mover porque esto va a ser asi nos guste O 1O Nos guste.

La rigidez de los sistemas oficiales, que ya he sefialado antes, Catdlogos, etcétera, se
tiene que equilibrar, se va a ver enfrentada a una sociedad en cambio acelerado con
una serie de influencias reciprocas, una sociedad en evolucién permanente y esta
aparente contradiccion, esta dicotomia, solamente se va a poder vencer mediante el
didlogo social, mediante la negociacién, mediante mecanismos que permitan esa
interaccién de lo que es la sociedad real, de lo que es la vida real de la economia y
de las empresas y de la sociedad con los sistemas oficiales que se implanten.

Ayer me gusté mucho cuando oia a Paquita Arbizu y al responsable vasco de
Formacion cémo han matizado su discurso en el sentido de decir que no toda la
formacién serd certificable, que habra que tender esos puentes, que habra que abrir
los sistemas, que el gallo no es el que provoca el amanecer, sino el que lo anuncia y
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que, en todo caso, los sistemas lo que tendran que hacer es establecer esos itinera-
rios, esos canales, para que eso se pueda hacer de la manera mas ordenada y mas
coordinada posible.

Habra, por tanto, que replantearse los tres subsistemas, porque las formaciones que
ahora acogen los tres subsistemas seguramente van a cumplir funciones distintas.
Yo creo que ahi habra que olvidarse de lo que yo llamo el sindrome de la Santisima
Trinidad.Y el sindrome de la Santisima Trinidad consiste en contemplar la Forma-
cién Profesional como tres subsistemas distintos, pero de una misma naturaleza.
Eso ya no es asi. Son tres subsistemas distintos y no son de la misma naturaleza. El
que pretenda asimilar la naturaleza de la Formacién Continua con la Ocupacional
o la Reglada, no solamente no va a conseguir su objetivo, sino que, ademas, va a
perder mucha potencialidad de la que puede aportar la Formacién Continua a los
demds subsistemas, como luego intentaré explicar.

Personalmente creo que el futuro de la Formaciéon Continua es espléndido y hay
tres razones que justifican esta afirmacion.

En primer lugar, creo que la Formacién Continua va a ser la formacién que, a lo
largo de los préximos afios, va a prevalecer sobre las demads y esto por una razén
absolutamente logica y facil de entender: la Formacién Reglada, que es la forma-
ci6n inicial profesional que la gente hasta ahora venia adquiriendo para acceder a
un puesto de trabajo, es una formacién que dura un tiempo limitado: dura entre
cuatro y cinco afos, y ademas se tiende a acortar estas duraciones. Las carreras
universitarias ahora se esta planteando que se reduzcan todavia mas. El tiempo
que el trabajador estd activo es mucho mayor, obviamente, son muchos mas afos
que de los que esta haciendo Formacién Reglada y, por tanto, el tiempo al que va
a estar sometido el cambio de sus conocimientos es mucho mayor que en el que
recibe Formacién Reglada. Al final de su vida laboral lo que un trabajador sepa en
un porcentaje cada vez mas pequetio lo va a haber recibido mediante la Formacién
Reglada y en un porcentaje cada vez mas alto lo va a haber recibido durante su
etapa de trabajador en activo. Por tanto, la Formacién Continua acabara siendo la
formacién preponderante a medio y largo plazo.

La Formacién Continua es un factor estratégico para la competitividad de las em-
presas y para la empleabilidad del trabajador. Y esa es la primera razén.

La segunda razén es que la Formacién Continua es un observatorio de la demanda
real del mercado de trabajo y de la economia en general y, como observatorio,
en la medida en que en la Formacién Continua se siga manteniendo un cierto
componente de demanda, esa Formacién Continua nos va a servir también como
un observatorio permanente para extraer datos para orientar, para remodelar paulati-
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namente la Reglada y la Ocupacional. Por eso digo que no perdamos el sentido de
la naturaleza de las cosas. Si la Formacion Continua se acaba convirtiendo en una
formacién predominantemente de oferta, desperdiciaremos esta potencialidad de
observatorio de formacién que tiene la Formacién Continua.

Y, en tercer lugar, porque la Formacién Continua es un factor de integracion social.
En una sociedad que va a tener unos cambios sociales muy importantes como
consecuencia de los cambios econémicos y tecnologicos, la Formacién Continua es
también un factor importante de cohesion social, no solamente equilibrando entre
hombres y mujeres, entre poblacién inmigrante y poblacién nacional, entre personas
mds mayores y mas jovenes. Ese factor de equilibrio social también lo tiene que
jugar la Formacion Continua.

Por todo ello cabria preguntarse cuales son las tareas que tenemos a la vista y que
hay que hacer en materia de Formaciéon Continua en los distintos niveles. En mi
opiniodn las tareas a nivel técnico que tenemos que realizar a mas corto plazo son
las siguientes:

En primer lugar, hay que establecer esas pasarelas entre los tres subsistemas sin desna-
turalizarlos y revisar también el papel de los subsistemas. Seguramente la Formacion
Reglada tendrd que tener, también a partir de ahora, un componente enfocado a la
integracién social, a aprender a aprender, a aprender a adaptarse a los cambios. Eso
va a ser muy importante también.

En segundo lugar, creo que hay que definir mejor el marco europeo en materia de
Formacién Continua. Hasta el momento las iniciativas en materia de Formacion
Continua no pasan de normativas que intentan regular las ayudas de los Estados para
evitar que se vulnere la competencia, pero poco mas. Me parece un planteamiento
muy poco ambicioso y yo creo que habria que establecer, de una vez, unos marcos
mas estables y mds generales en materia de Formacién Continua y de certificacién
y titulaciones de competencia.

No hay un marco comun. La Cumbre de Lisboa establecié unos objetivos que todos
ustedes conocen. El ultimo documento que ha sacado el Consejo ha sido la resolu-
cién de 15 de julio de 2003 sobre capital social y humano, donde habla de las nuevas
tecnologias y el aprendizaje y la formacién como elemento de lo que llaman la
e-integracion. Pero es importante destacar que ha sido el Consejo, es decir, el Consejo
tiene unas inquietudes que van por delante de la propia Comisién en este sentido.

Y, en tercer lugar, creo que tenemos que seguir trabajando en materia de Teleforma-

cién no solamente para asumir lo que ya es un fenémeno que se estd implantando
por si mismo, que es la formacién por medios telematicos, sino también a definir
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metodologias, a definir sistemas de evaluacion, a definir sistemas de desarrollo de
instrumentos y de herramientas y a contribuir a una aplicacién racional de esta
nueva metodologia que, evidentemente, es de una potencialidad importantisima,
pero que también tiene barreras.

Por todo lo anterior, yo haria una primera critica a la propuesta de decreto que se
nos propone y es que, cuando las convocatorias de la Fundacién, de la Fundacién
Tripartita también, estaban ya recogiendo en los ultimos textos la Teleformacién
como un concepto técnico acuitado, propio en las convocatorias, en este decreto
se vuelve a olvidar el concepto de Teleformacién y sélo se habla de Formacién a
distancia, presencial y mixta, cuando la Teleformacién ya tenia carta de naturaleza
en nuestro pais por medio de las convocatorias y aqui se va a perder. Es un poco
lamentable que la norma que va a definir el modelo espanol en los primeros com-
pases del siglo XXI se olvide de la Teleformacion, de mencionarla como una meto-
dologia especifica.

Dicho esto, ahora es cuando entro directamente a hacer algunas valoraciones sobre
la reforma que se nos anuncia porque, a la vista de lo que he dicho antes, entenderan
mejor estas valoraciones.

En primer lugar, quiero decir que nuestras organizaciones acogen esta propuesta
con una cierta expectacion. Es una reforma que necesita de un desarrollo técnico
posterior importante, muy importante y que habra que ver como se realiza ese
desarrollo técnico para hacer una valoracion de eficacia o de eficiencia del sistema
con mads precisién. Lo importante es que las cosas funcionen y sirvan para lo que
tienen que servir y en este momento hay todavia muchos flecos por desarrollar en
el ambito normativo, en el ambito técnico y habra que ver cémo se desarrolla eso
para ver como se aplica el sistema. Pero, de momento, digamos que hacemos una
valoracién neutral, sin un especial entusiasmo. Nos hubiera gustado algun otro tipo
de inclusiones.

Nosotros, como CEOE y CEPYME, si quiero decir que hemos intentado ser absolu-
tamente respetuosos con las competencias de la Administraciéon Central, porque
entendiamos que es una reforma que obedece, entre otras razones, a una sentencia
del Tribunal Constitucional y que afecta a un sistema que, de alguna manera, distri-
buye recursos ptblicos, la iniciativa le corresponde al Gobierno. Por supuesto que
hemos atendido las invitaciones que se nos han hecho a participar en didlogos y
en mesas, hemos hecho algunas propuestas, pero, en cualquier caso, teniamos muy
claro que la iniciativa y la responsabilidad final del tema eran del Gobierno.

Pues evidentemente que hay aspectos positivos. Valoramos positivamente el man-
tenimiento de algunos principios que a nivel, por lo menos, tedrico si se han
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mantenido, como son la unidad de caja, el protagonismo de los agentes sociales, la
vinculacién de la formaciéon con la negociacion colectiva, la unidad del mercado y
la libre circulacién de trabajadores y de servicios.

Y valoramos también positivamente que se intente dar un mayor protagonismo a
las empresas.

Para terminar, mi tltimo comentario es que hubiera sido mucho mas deseable tener
un apoyo mayor de las Comunidades Auténomas. Ayer hubo una conferencia secto-
rial y ya ha habido una serie de Comunidades importantes, que son Catalufia, Pais
Vasco, Galicia, Andalucia, Aragén, Asturias, Castilla-La Mancha y Extremadura, que
han expresado su disconformidad, que no aceptan el modelo y que seguramente
interpondran recursos, lo cual establece un marco de inseguridad importante.

Yo, cuando veo estas discrepancias entre Administraciones Publicas siempre me
acuerdo de una anécdota de Napoledon que me hace, pese a todo, ser optimista.
Cuando Napoledn se reunié con sus generales para disefar la campaia de Espaia,
sus generales le dijeron: “Sire, creemos que podremos conquistar Espafia en menos
de dos meses” y Napoledn les dijo: “Nunca subestimen a un pais como Espaiia que
ha sido capaz de sobrevivirse a si mismo.”
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Miembro de la Secretaria Confederal de Formacion de CC.00
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Hoy, cuando estamos en visperas de que se apruebe un nuevo modelo de Formacién
Continua, a CC.OO y a todos los presentes se nos ofrece una oportunidad inmejo-
rable para reflexionar y debatir piblicamente sobre él. Por lo tanto, voy a centrarme
en el analisis del nuevo modelo, obviando el marco reflexivo teérico sobre el futuro

de la formacién.

No obstante, y sin abundar en el tema, si considero importante hacer referencia
al balance de lo que han sido los Acuerdos de Formacién Continua, un recuento
indudablemente positivo de los resultados obtenidos, aunque insuficiente cuando
nos referimos al acceso a la formacién de colectivos prioritarios y de las pequefias y
medianas empresas, o al inicio de una cultura de la formacién como inversién y no
como gasto. Igualmente ciertos son aquellos aspectos que han sido desarrollados en
menor grado, como la formacién en los mayores de 45 afos o el mayor incremento
de la formacién de las Pymes.

Sin duda, y sin entrar en detalles, el balance general que nosotros, los representantes
de CC.OO realizamos es positivo: la puesta en marcha de los Acuerdos de Formacién
Continua ha permitido superar la fase en la que tan sélo se hablaba sobre la nece-
sidad de formacién en un plano teérico, para dar paso al inicio del desarrollo de la
misma, con la consiguiente posibilidad real de acceso a la formacién a los trabaja-
dores y trabajadoras de nuestro pais.

Dicho esto, considero mds oportuno aprovechar este espacio de reflexion y puesta
en comun para transmitir nuestra opinién sobre el modelo de Formacién Continua
y el Real Decreto que esta a punto de ver la luz, opinién compartida por UGT, tal y
como ha quedado recogido en una declaracién ptblica conjunta. De esta manera,
al menos en este foro, conseguiremos comunicar con nitidez a los ciudadanos cual
es nuestra opinién, desbancando las ambigiliedades que recogen los Medios de
comunicacién. Yo espero convencerles de que la posicién de Comisiones Obreras
no es ambigua, y es ademas compartida por UGT.
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Hoy es de todos conocida la existencia de la Sentencia del Tribunal Constitucional
que nos afecta. Me gustaria destacar algunos de sus aspectos y elementos que quienes
estan criticando el nuevo modelo parecen dejar por el camino de manera intere-
sada. En primer lugar, debemos atender al hecho de que la sentencia del Tribunal
Constitucional del mes de abril de 2002 dio la razén parcialmente, en este caso, a la
Generalitat de Catalunya que fue la primera Comunidad Auténoma que recurrié.Y
la sentencia reconocia tan solo parcialmente las demandas de la Generalitat: cuando
ésta planteaba que el tema de la Formacion Continua era una materia educativa y
como tal el desarrollo de sus competencias corresponde a las Comunidades Autd-
nomas. El Tribunal Constitucional decia claramente que la Formacién Continua era
una materia laboral y, por lo tanto, su competencia corresponde al Estado.Y para
CC.OO este aspecto es determinante y, por ello es importante tenerlo en cuenta,

porque no siempre se esta diciendo toda la verdad sobre el contenido de la sentencia.

Habria que matizar, también, el tema de las transferencias a las Comunidades Auté-
nomas. ;Qué dice la sentencia del Tribunal Constitucional a este respecto? Con-
cretamente, se establece que con el actual modelo de Formacién Continua, basado
en subvenciones o ayudas putblicas a Planes de Formacién, todos los elementos de
ambito territorial tienen que ser organizados y ejecutados en las Comunidades
Auténomas.

Y, en tercer lugar, la sentencia, y asi lo decia explicitamente el Tribunal Consti-
tucional, no anticipaba ni determinaba qué modelo tenia que ser utilizado para
su aplicacién; el contenido de la Sentencia no establecia la transferencia necesaria
de las competencias de Formacién Continua. En resumen, lo que la Sentencia
establecia es que, en el citado modelo de ayudas y subvenciones publicas, aquello
que tenga ambito de Comunidad Auténoma debia ser gestionado en dicho ambito
autonomico.

Lo que si se afirmaba claramente en la Sentencia es el hecho de que las Comuni-
dades Auténomas tenian que participar en la gestion del subsistema de Formacién
Continua y posteriormente veremos como no sélo van a participar en la gestion del
subsistema, sino que participaran en la toma de decisiones.Y esto, no lo olvidemos,
es un aspecto infinitamente mds importante que las conversaciones sobre financia-
cién y fondos que creo que es sobre lo que se ha venido discutiendo, especialmente
en el caso de Catalufa, que al parecer ha sido la Ginica Comunidad Auténoma con

la que se han entablado negociaciones.

Por tanto, ;a qué conclusién podemos llegar con respecto a la Sentencia del Tribunal
Constitucional de abril de 2002? Primero, que el Acuerdo Bipartito, suscrito entre
los agentes sociales, no esta afectado por el contenido de la Sentencia y ha sido y
es un Acuerdo esencial en el desarrollo de aspectos como la negociacién colectiva,
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la representacion legal de los trabajadores, etcétera. En segundo lugar, y ahora si,
existen algunos aspectos de organizacién y gestion de las subvenciones y ayudas
publicas que es necesario adaptar.

Por todo ello, en todo momento los sindicatos consideramos que, segiin la Sentencia,
no era necesario realizar ningtin cambio radical del subsistema, sino adecuar algunos
aspectos contenidos en los Acuerdos Nacionales.

Junto a la publicacién de la Sentencia del Tribunal Constitucional, y con posterioridad
a la firma de los IIT Acuerdos de Formacion, se produce otro hecho no menos im-
portante: la aprobacién de la nueva Ley de Cualificaciones y Formacién Profesional.
La Ley aporta, efectivamente, un nuevo marco teérico de integraciéon de los tres
subsistemas (Formacién Reglada, Ocupacional y Continua). Por ultimo, los sindi-
catos reconocemos que, efectivamente, la Unién Europea (UE) ha presionado para
una adecuada aplicacion del reglamento europeo sobre la libre competencia y ha
exigido que haya un mayor control y transparencia del Sistema.

En definitiva, estos tres hechos condicionan de inmediato el futuro del modelo de
Formacién Continua.

Con la intencién de explicar cémo se ha llegado hasta la actual situacién de la
Formacién Continua, voy a compartir con ustedes un pequeiio repaso a la sucesién
de acontecimientos que van a determinar el futuro de la formacién en nuestro pais.
De esta manera haremos frente a las informaciones variables que se difunden a
través del tltimo titular en cada momento.

A finales del afio 2002, los agentes sociales y las Comunidades Auténomas recibimos
una propuesta basada en elementos que eran pilares basicos del nuevo modelo de
Formacién Continua propuesto por la Administracién: el primero, el sistema de
bonificaciones, del que me ocuparé mas adelante; y el segundo, la transferencia a
las Comunidades Auténomas de la oferta de formacion.

En aquel momento, otono del ailo 2002, (y es importante circunscribir la oferta
a aquel momento), los sindicatos no aceptamos la propuesta del nuevo modelo
por considerarla una ruptura radical con el anterior. Y no compartiamos el modo
en que se planteaba el sistema de bonificaciones porque, efectivamente, primaba
a las grandes empresas: de esta manera se rompia un aspecto esencial del modelo
que constituye el principio basico de los Acuerdos o del modelo vigente: la rela-
cién entre formacion y negociacion colectiva. Y a pesar de que aquella propuesta
expresaba la necesaria vinculacién de la formacién con el Sistema Nacional de las
Cualificaciones, en la practica real no existia tal vinculo.
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Por otra parte, y siempre bajo el punto de vista de CC.OO, en la propuesta de la
Administracién no sélo no se garantizaba un mayor control y transparencia del
Sistema de Formacién Continua, sino que la incorporacién de un sistema de
bonificaciones, abria una puerta hacia un Sistema mds oscuro.

Fue entonces, en diciembre de 2002, cuando UGT y CC.OO presentamos nuestra
propia propuesta ante el nuevo modelo planteado por la Administracién. En paralelo,
el Gobierno mantenia conversaciones con las Comunidades Auténomas, fun-
damentalmente con la Generalitat de Catalunya. Fue entonces cuando los agentes
sociales planteamos dos cuestiones:

* Lanecesidad de que exista una norma basica que de homogeneidad al subsis-
tema de Formacion Continua y lo articule y coordine. Quiero recordar que la
creacion de una norma basica es una de las competencias que hemos tenido la
Comision Mixta Bipartita, en los I Acuerdos, y la Comisién Tripartita en los IT y III
Acuerdos. A pesar de ello, nunca hemos sido capaces de definirla y crearla.

* El mantenimiento de algunos aspectos basicos que definen el modelo como son
el respeto a los principios generales recogidos en el Acuerdo Tripartito, defensa
que compartimos con las organizaciones patronales CEOE y CEPYME: unidad
de caja, protagonismo de los agentes sociales, consideracion de la negociacion
colectiva, etcétera, y también, efectivamente, la inclusion de las Comunidades
Auténomas en la gestion.

Ademads, para CC.OO resultaba imprescindible que se respetaran los instrumentos
y sus correspondientes funciones en todos los aspectos relacionados con la nego-
ciacion colectiva.

Con respecto a las iniciativas de formacion, y partiendo de la premisa de que el
sistema de bonificaciones, de por si es neutro, todo depende estrechamente de las
condiciones en las que se desarrolle el mencionado modelo.Y asi, la proposicion de
CC.OO0 incluia tres condiciones:

1% Solidaridad entre las empresas, pues un sistema de bonificaciéon que sea un
retorno puro y duro de la cuota de Formacién Profesional no permitiria que
las pequenas empresas, dado su tamafo y en funcién de su cotizacion, realicen
formacion.

2% Cofinanciacién, ya que cuando todos reconocemos que los niveles de inver-
si6én en formacién de nuestras empresas son bajos, en consecuencia, el sistema
de bonificacién no puede configurarse de tal modo que tienda no ya a la perpe-
tuacién de esos bajos niveles, sino a su disminucién. Es necesario que, al menos,
se mantenga la actual cota de cofinanciacion.

| 238



3% La representacion legal de los trabajadores debe mantener un papel esencial en
un sistema de bonificaciones, con un papel de reequilibrio ante los posibles
desajustes que se dieran en las empresas.

Por otra parte, y partiendo de nuestro convencimiento, planteamos que han de
mantenerse tanto el acceso a la formacién de los actuales colectivos prioritarios
como las prioridades de acceso establecidas por el Fondo Social Europeo (FSE) y
POr NOSOtros mismos.

En otro orden de cosas, reitero la incorporacién de las Comunidades Auténomas,
no so6lo en la gestién, sino también en la toma de decisiones.

La citada propuesta sindical incluia el refuerzo del control, seguimiento y evaluacién
de la formacién a través de planes anuales de seguimiento, evaluacion periddica,
con un registro de centros donde se recojan los aspectos de calidad, contenidos,
duracion y también la certificacion de la formacion.

Tras nuestra propuesta, y en un primer momento, la Administracién o el Ministerio
de Trabajo, erroneamente, ya que obvia el derecho de los firmantes de los Acuerdos
a determinar la aplicaciéon de una Sentencia que les afecta directamente), procede
a actuar de un modo que no era el mas correcto a nuestro parecer cuando intenta,
primero, llegar a un acuerdo con las Comunidades Auténomas para, después,
plantear el acuerdo con los agentes sociales.

A nuestro entender, los tres aspectos que efectivamente estdn condicionando la
necesaria adaptacion del modelo: 1) la Sentencia del Tribunal Constitucional; 2) la
aplicaciéon del reglamento de la competencia de la Unién Europea (UE) y 3) la Ley
de las Cualificaciones y la Formacion Profesional, han de ser abordados de forma
tripartita, por las Organizaciones empresariales, las sindicales y el propio Ministerio
para, con posterioridad incorporar a la discusién a las Comunidades Auténomas.

A partir de ese momento, y como se habra podido comprobar a través de los Medios
de comunicacién, tienen lugar diferentes reuniones entre la Administracion Central
y la Generalitat de Catalunya. Finalmente, las negociaciones se rompen. Y, en mi
opinién, las negociaciones se rompen, fundamentalmente, por un elemento politico.
Personalmente considero que al gobierno cataldn no le interesa realmente alcanzar
ningun acuerdo, en la medida que necesita seguir planteando una situaciéon de
victima bajo un supuesto centralismo, ya que su horizonte son las elecciones au-
tondmicas en octubre préximo.Y soy de esta opinién ya que en CC.OO sabiamos
que hubo propuestas encima de la mesa de negociacién con posibilidades reales de
llegar a un acuerdo.
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;Qué es lo que sucede tras la ruptura? Comienzan a propiciarse los contactos, el
didlogo y la negociacién con los agentes sociales, porque probablemente el Minis-
terio de Trabajo necesita resolver la cuestion de la Formacién Continua alcanzando
algtin tipo de acuerdo con alguien. Es tras la nueva propuesta, que ahora se va a
aprobar, cuando Comisiones Obreras y UGT manifestamos nuestra satisfaccién con
el nuevo modelo que se plantea.

Y para CC.OO el nuevo modelo es positivo porque incluye algunas de las posiciones
que manteniamos los sindicatos. ;Qué cuestiones planteamos los sindicatos que hemos visto
recogidas en el proyecto de borrador de Real Decreto?

Para empezar, la necesidad de que haya una norma basica que, por otra parte, dota
de mayor estabilidad y seguridad al subsistema y, ademas, dota de una mayor fuerza
juridica a todos los aspectos relacionados con la intervencién sindical.

En segundo lugar, se mantienen los principios generales del modelo y se incor-
poran dos nuevos: la participacién en la gestiéon de las Comunidades Auténomas
y la adecuacién de la Formacién Continua al marco del Sistema Nacional de las
Cualificaciones, (articulo segundo).

En relaciéon con la Ley de Cualificaciones y Formacién Profesional se plantean
novedades importantes que recogen propuestas sindicales relativas a la formacion,
cualificacién y certificacion, tal y como se recoge en el articulo 22.2.

Y, finalmente, se incluye un aspecto que para nosotros era esencial en este modelo
de Formacién Continua: relacionar la formacion que se realiza en el subsistema con
el Catdlogo Nacional de Cualificaciones y, en ese sentido, existe una Disposicién
Adicional, la numero cuatro, donde se afirma que la Comisién Tripartita podrd esta-
blecer y determinar los porcentajes en que las acciones formativas estaran afectadas
por dicho Catdlogo de Cualificaciones.

En cuanto a las iniciativas formativas se recogen las tres cuestiones que plantedbamos
los sindicatos:

1. El crédito o bonificacién se establecerd en relacion con el Tamaiio de la empre-
sa, de tal forma que las pequefas empresas y microempresas podran incluso
superar su crédito correspondiente para la formacién ya que, de no ser asi,
sus posibilidades reales de formacién serian practicamente inexistentes. De este
modo, las grandes empresas tendran que ser solidarias, sin retornar la totalidad
de su 0,35 por ciento. Por lo tanto, el concepto de solidaridad se incorpora para
el tratamiento de las Pymes, que disponen de la posibilidad de agrupacién. Con
este planteamiento inicial la formacién serd, sin ninguna duda, mads efectiva.
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2. Elarticulo 9 del proyecto de Real Decreto establece el tratamiento que va a tener
la cofinanciacién, que habra de ser mayor o menor dependiendo del Tamafio
de la empresa; es importante que seflalemos que las microempresas quedan
excluidas de la obligatoriedad de cofinanciar.

3. La participacion de la Representacién Legal de los Trabajadores recogida en el
articulo 10. Se da un salto cualitativo y cuantitativo del tratamiento de la Repre-
sentacién Legal de los Trabajadores (RLT) en la empresa, no sélo en relaciéon
con las empresas que cuentan con RLT, sino de un modo destacado en aquellas
empresas que no cuenten con representantes de los trabajadores.

Efectivamente, las empresas tendran que entregar un minimo de informacién a
los representantes de sus trabajadores: descripciéon de las acciones formativas,
colectivos destinatarios, calendario de ejecucidn, criterios de seleccion, entre otros
aspectos de la formacién que imparten. Aquella empresa que no entregue esa
informacion a la RLT, para que ésta emita informe, no podrd bonificarse ni tampoco
iniciar sus acciones formativas, ya que el acceso a la formacién viene dado por
dicho informe.Y todo ello recogido en un Real Decreto.

Lo que es mas importante si cabe es el hecho de que cuando en una empresa no hay
representacién sindical, es necesaria la conformidad de los trabajadores con las
acciones formativas en las que vayan a participar. En caso de desacuerdo se inicia un
proceso idéntico al de las empresas con representacion legal, mediante la denuncia
del trabajador afectado. Para no perder su derecho a la bonificacién, las empresas

han de cumplir obligatoriamente todas estas cuestiones.

Por tanto, el Real Decreto contiene avances reales en relaciéon con el papel que
desempefian los representantes de los trabajadores en el nuevo modelo de Formacién
Continua: su participacién va a ser vinculante, asi como las decisiones de las Comi-

siones Paritarias en los casos donde existan discrepancias.

La partida concreta que se establece para el desarrollo de los Permisos Individuales
de Formacién (PIF) es igualmente destacable, desde el punto de vista sindical. Asi
como los contenidos referentes a la negociaciéon colectiva y la participacion de los
sindicatos y los sectores, recogidos en los articulos 2, 10, 24 y 19 del Real Decreto.

Y también, légicamente, la participacién de las Comunidades Autéonomas en la
decisiéon y en la gestion de la formacion, a través de su inclusién en la Comision
Estatal, maximo 6rgano de decisién sobre la Formacién Continua y su inclusién en
la nueva Fundacién estatal, entidad gestora de la misma.
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Aunque no he mencionado todos los aspectos novedosos, no quiero terminar sin
afirmar que, a lo largo de la historia de la Formacién Continua en nuestro pais, los
sindicatos hemos conseguido mantener el didlogo o la negociacién.Y, l6gicamente,
lo hemos hecho representando los intereses de los trabajadores y trabajadoras y los

intereses de sus representantes, como sindicato que somaos.

Y ahora, CC.OO hemos apostado con decisién porque el nuevo modelo de For-
macién Continua, dado que necesariamente iba a existir, se configurase como un
modelo que atiende al reconocimiento de la intervencioén sindical, donde nuestras
cuestiones menores sean la gestion o ejecucion, frente a la ejecucién de nuestras
propias politicas formativas.Y afirmo esto porque nuestro papel no es estrictamente
politico, sino sindical. Y por ello nuestro objetivo central es conseguir un modelo
de formacién que sea universal, solidario y que respete el derecho de todos los
trabajadores y trabajadoras a la formacion.
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para la Formacién en el Empleo

Quisiera empezar diciendo que el modelo que el Gobierno pone en marcha por
medio de este Real Decreto no es el modelo de la UGT, ni tampoco el de Comisiones
Obreras, puesto que hemos ido conjuntamente en este proceso de negociacion y
de discusiones y de consultas. Es un modelo que el Gobierno impone de modo
unilateral. Esto quiere decir que no se ha seguido, en absoluto, el proceso de debate
que es habitual, o que lo ha sido en los I, IT y IIT Acuerdos Nacionales de Formacién
Continua, sino que lo que se ha hecho ha sido disehar un modelo.

El Gobierno entiende que ese modelo cumple con la sentencia del Tribunal
Constitucional y lo aplica con unas propuestas a las que son invitados los sindicatos,
los agentes sociales, para efectuar aportaciones, y eso es lo que hemos hecho.
Aportaciones a un modelo que no es el nuestro y que no recoge los elementos
esenciales que las propuestas conjuntas que realizamos inicialmente planteaban
para la adaptacién de los IIT Acuerdos a las sentencias del Tribunal Constitucional.

Ha habido cambios sustanciales. El primer gran cambio es el de la bonificacién, que
no estaba en nuestra propuesta, por supuesto, y que nosotros no hemos aceptado.
Ha habido otros cambios adicionales que nosotros no hemos propuesto en absoluto,
como, por ejemplo, practicamente dejar o cerrar muchas de las puertas que hasta
ahora existian en los sistemas de solicitud de Planes, como por ejemplo los Planes
Intersectoriales Autonémicos. Eso no lo ha propuesto ni la UGT ni Comisiones Obreras
y es algo que el Gobierno ha impuesto por medio de su Decreto.

Es verdad que, dentro de ese marco, los sindicatos hemos manifestado que consi-
deramos satisfactoria la situaciéon final, dentro de lo que era posible que fuera
satisfactoria, evidentemente, partiendo de la base de que no es nuestro modelo,
puesto que creemos que era necesario romper el impasse en el que estdbamos. No
podiamos seguir asi; habia que dar un paso adelante para poder ejecutar, de entrada,
la Convocatoria de este ano 2003 que, como sabéis, esta recién salida del horno, y que
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era necesario poner de modo transitorio en marcha un sistema de Formacién
Continua en este pais.Y cuando digo transitorio lo digo de modo consciente, porque,
y este es un tema que con Comisiones Obreras todavia no hemos podido hablar
de ello, me imagino que lo haremos y estaremos de acuerdo en el futuro, pero al
menos nosotros si tenemos claro que esto no es modelo. Esta es una adaptacion
unilateral del Gobierno de los III Acuerdos de Formacién Continua que entendemos,
por nuestra parte, siguen vigentes, puesto que no han sido derogados.

Se abre, por tanto, una situacién transitoria, sobre todo a partir del 1 de enero de
2004, situacion en la cual van a coexistir dos formas de actuacion de la Formacion
Continua: una, los IIT Acuerdos de Formacién acordados por los agentes sociales y
la Administracién; y otra este Real Decreto, que no siempre coinciden y que van a

crear situaciones atipicas y conflictivas.

Por tanto se abre un proceso en el cual hemos de hablar de los IIT Acuerdos, hemos
de definir en qué situacién quedan en la nueva situaciéon y hemos de plantearnos,
conjuntamente los agentes sociales y la administracién, avanzar hacia lo que
podrian ser unos nuevos Acuerdos de Formacién Continua, en los cuales el Real
Decreto sea considerado como uno de sus elementos, pero en nuestra opinién no
como el elemento que debemos de respetar de modo taxativo para el futuro.

Efectivamente, en lo que hemos aportado se han recogido muchas cosas. Otras
no se han recogido y aqui se han citado algunas. Por ejemplo, el hecho de la
bonificacion no lo hemos propuesto nosotros; el hecho de que los 6rganos tripar-
titos autonémicos no existan no es culpa nuestra. Hemos propuesto que existieran
6rganos tripartitos autonémicos para la gestién de la Formacién Continua en las
Comunidades Auténomas; el Gobierno no lo ha aceptado y, ademads, impone la
retirada de una situaciéon de poder tripartito en las Fundaciones y Comisiones
Estatales que nosotros tampoco compartimos. Ahora pasamos a una situacién
cuatripartita, cuando teniamos antes una tripartita. Se ha hablado mucho de esto.
No voy a insistir, porque creo que son temas compartidos.

Por tanto, estamos en una situaciéon transitoria en la que hay que hablar de los III
Acuerdos y de su transformacion en nuevos Acuerdos, y hay que hablar también de
un desarrollo normativo que puede modificar mucho lo que ahora estamos viendo
como algo que parece inamovible, que es el Real Decreto.Y realmente no es inamo-
vible. En el Real Decreto hay una serie de cuestiones que han quedado muy abiertas
y, ademas, a tltima hora se han introducido y hemos escuchado a la Administracién
plantear guifios a las Comunidades Auténomas, en particular en el dltimo Consejo
de Formacién Profesional, en la permanente, que tuvo lugar hace dos dias. Ahi se

plantearon guifios en el sentido siguiente:
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Es posible todavia transformar los FORCEM autonomicos, las delegaciones autonémicas
de la Fundacién para Formacién Continua (FORCEM), en organos tripartitos; el
Real Decreto no lo excluye. Estas son palabras de la Administracion. Es posible. No
es que se vaya a hacer, pero es posible.

Es posible repartir en conferencia sectorial, via articulo 153, fondos especificos para
las Comunidades Auténomas, que podrian realizar funciones que se acuerden en el
desarrollo de este Real Decreto. Y, ademas, se han considerado en el ambito de las
Acciones Complementarias (esto no existia en los borradores iniciales), un ambito
especifico para que las Comunidades Autonomas puedan tener fondos para realizar
Acciones Complementarias.

Por tanto, este es un terreno movedizo que todavia se va a perfilar y el desarrollo
normativo es fundamental. En ese sentido, los sindicatos (Comisiones Obreras y
UGT) estaremos batallando para conseguir limar los graves problemas que tiene
este Real Decreto e intentar que sea todavia mas equilibrado porque, evidentemen-
te, de equilibrios tiene que ir el futuro y no puede ser de otro forma. Veamos en
qué lineas podria ir un futuro modelo. Un modelo que, o es de equilibrios o no lo
es, porque no puede funcionar sobre la base de imposiciones.

* Primer equilibrio: Estado-Comunidades Autonomas: La UGT defenderd que las
Comunidades Auténomas tengan un papel significativo en el nuevo modelo que
haya que discutir y desarrollar.

* Segundo equilibrio: Demanda-Oferta. Aqui se estd produciendo, tendremos un
sesgo hacia la formacién de demanda que las empresas pueden disefiar, segin
sus conveniencias y sus intereses, y nosotros entendemos que eso tiene que
tener unos limites, porque de lo contrario atentaria de modo directo contra el
derecho individual del trabajador a recibir formacién a lo largo de su vida la-
boral, y eso nosotros queremos que se respete por encima de todo. Por lo tanto,
limites a la formacién de Demanda y peso significativo a la formacion de Oferta,
que es la que entendemos que puede satisfacer realmente las necesidades de los
trabajadores situados, sobre todo, en las pequenas y medianas empresas.

* Tercer equilibrio, los tres subsistemas: Formacién Reglada, Ocupacional y Con-
tinua. Tienen que estar todas en un paquete estructurado y con conexiones,
porque en caso contrario estariamos haciendo un mal negocio con los fondos
que estamos utilizando. Por ejemplo, somos conscientes de que en este mo-
mento hay un desfase real entre los niveles de gestiéon de la Formaciéon Ocupa-
cional y la Continua: la Ocupacional se estd ejecutando practicamente al 95 por
ciento, mientras que la Continua se esta ejecutando en el dltimo en torno al 80
por ciento ;Por qué? Porque hay dificultades concretas para la ejecucion de la
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Continua, en gran parte por los periodos tan cortos de ejecuciéon que nos han
llevado a situaciones extremas, en las cuales hemos trabajado en practicamente
cinco o seis meses lo que deberia haber sido el desarrollo de un Plan de forma-
cién del conjunto de un afio. Hay que trabajar conjuntamente para que estos tres
subsistemas tengan interacciones y para que el trabajador se aproveche desde la
formacién inicial hasta la formacién final durante toda su vida laboral.

En cuarto lugar, tiene que ser un sistema de equilibrios para que tenga, efecti-
vamente, un caracter de cohesion social. Nosotros entendemos que hacen falta
sistemas de apoyos paralelos al sector de Formacién Continua para que lo hagan,
por una parte, atractivo para el trabajador y, por otra, para que el trabajador
tenga posibilidades reales de utilizarlo.

Atractivo, porque no esta claro que el trabajador obtenga ventajas (o no siempre
es asi) directas del esfuerzo que realiza para personarse en cursos de Formacion
Continua ;Tiene traduccion su formacién en el salario que recibe, en la promocién
en la empresa, en la recalificacion de su puesto de trabajo? Esto esta considerado
en algunos casos, pero no es algo general y creemos que deberia serlo. ;Puede el
trabajador acceder a la Formacién Continua? No siempre hay condiciones favo-
rables y seria necesario que se articularan medidas paralelas, como por ejemplo
permitir combinar la vida familiar con la atencién a la Formacién Continua y
generalizar la posibilidad de utilizar horas de trabajo para asistir a cursos de
Formacion Continua en la empresa o fuera de ella. De esa forma se facilitaria
enormemente al trabajador que pueda acceder a la Formacién Continua.

En quinto lugar, debe ser un sistema de equilibrios a escala global. Estamos,
efectivamente, en el mundo de la globalizacién, pero cuando hablamos de
globalizacién no tenemos que perdernos en su concepto mundial, porque la
globalizacién tiene que darse a todos los niveles. Hace falta una globalizacién
casera, aqui, dentro de nuestro pais. No podemos tener sistemas de Formacion
Continua que sean distintos en cada territorio, en cada Comunidad Auténoma,
que no encaje el Sistema Nacional de las Cualificaciones porque las cosas no estan
bien enhebradas. Tenemos que hacer un sistema de cardcter europeo y tenemos
que ir a una cooperacion internacional para que la Formacién Continua afecte
no solamente a los colectivos de nuestro pais, sino a los de otros paises que de
modo directo o indirecto estan incidiendo en la competitividad mundial y, en
consecuencia, en la rentabilidad de nuestra economia.

Y, finalmente, debe ser un sistema de equilibrios en cuanto a la corresponsabi-
lidad, porque esto no funcionaria si no nos hacemos todos corresponsables del
sistema. Corresponsabilidad en el ambito politico general, en la toma de deci-
siones; corresponsabilidad en el disefio y en la aplicacién de las estructuras de
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formacioén en este pais, en la puesta en marcha de los sistemas complementarios
para hacer atractiva y factible la formacién para los trabajadores; corresponsabi-
lidad en la vigilancia para el buen uso de los fondos ptblicos y privados, puesto
que gran parte son fondos privados que proceden de los trabajadores y de las
empresas en el ambito de la Formacién Continua.

Creemos que los agentes podemos y debemos cumplir aqui una funcién esencial,
puesto que somos unos elementos que estamos en conexion directa con el bene-
ficiario tltimo de la Formacién Continua y creemos que ahi podemos jugar un
papel. Por ejemplo se nos antoja, y el Real Decreto lo recoge también, que es muy
importante que los agentes sociales tengamos una relacién directa, no solamente
con los elementos de gestion politica general, sino en particular en aquellas estruc-
turas paralelas al sistema de formacion: sistemas de orientacién, sistemas de tutoria
de los curriculos de los trabajadores, que les permitan avanzar a pequefios pasos,
pero con claridad, hacia reconocimientos globales de su cualificacién, en algunos
casos con traduccién a certificados y titulos, y en otros casos que simplemente no
va a llegar a ese extremo, pero van a dar pasos que luego seran complementarios
con otros que les conduzcan, finalmente, a un reconocimiento oficial de una
cualificacién.

Este es el marco general en el que tenemos que situarnos para los préximos dos o
tres afios. En definitiva, nuestra idea seria que a finales de 2004 tuviésemos real-
mente sobre la mesa unos nuevos Acuerdos de Formacién Continua que recogieran
estos aspectos y en los cuales nosotros no vamos a aceptar que el Real Decreto que
en este momento se presenta sea un elemento condicionante, sino un elemento de
partida, cuyas limitaciones entendemos que habria que superar.

247 |

La Formacién Continua de Futuro












MaRria DoLores CANO RATIA
Directora General del INEM

En primer lugar, quiero expresar mi agradecimiento a la Fundacién Tripartita para
la Formacion en el Empleo, como patrocinadora de este Curso, y a la Fundacion
General de la Universidad Complutense, por brindarme esta ocasion, y a la entidad
que represento, el INEM, de participar en este acto de clausura.

Cuando me invitan a cerrar un evento de estas caracteristicas me planteo el doble
reto que tiene una clausura. Por un lado, acotar en un breve espacio de tiempo todas
las ideas que te sugiere el desarrollo del programa. Por otro lado y, ahi esta la parte
dificil, pienso que los que me preceden con sus intervenciones ya han dicho lo mas
interesante y, para los que clausuramos, nos queda poco por decir.

Por ello, voy a centrarme en cuestiones sencillas, que es, por otra parte, lo que
esperais escuchar.

En las tltimas fechas he tenido ocasién de dedicarme de lleno, junto con algunos
colaboradores y expertos, a la dificil tarea de reflexionar y realizar planteamientos
novedosos sobre el futuro de la Formaciéon Continua. Pues bien, esto ha sido una
experiencia que nos ha aportado a todos un gran valor afladido a nuestra actividad
habitual.

Primero, porque nos ha dado la oportunidad de reflexionar sobre todos los
condicionantes que rodean la dificil tarea de poner en marcha un modelo de
Formacion Continua, que dé respuestas inmediatas a las necesidades de formacién
de las empresas y, sobre todo, que facilite el acceso a la formacion de todos los
trabajadores, sin trabas, sin burocracia administrativa, 6 por lo menos, que tenga la
mayor facilidad de acceso posible.

En segundo lugar, porque ha permitido centrarnos en una constante, y es la

importancia y el valor que tiene la formacién permanente para mejorar la calidad
del empleo y las posibilidades que ofrece para crear otros nuevos.
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Cuando los Jefes de Estado y de Gobierno se han propuesto, en las recientes Cumbres,
convertir a la Unién Europea (UE) en la sociedad mas dindmica y competitiva
del mundo, con mas y mejores empleos y mayor cohesién social, sabian que nos
estaban planteando un gran reto para todos. No queda nadie excluido de contribuir
o impulsar este gran reto hacia el horizonte de 2010.

Por una parte, debemos ser capaces de conseguir el pleno empleo para Europa.
Cada Estado tiene que hacer un gran esfuerzo para conseguirlo, desarrollar politicas
y practicas que supongan un impulso y contribuyan a la creacién de empleo. Por
otra parte, debemos conseguir, no solo mads, sino mejores empleos, empleos de

calidad.

Debemos conseguir, ademads, una sociedad cohesionada, con la integracién social
de todos los ciudadanos. En la Unién Europea (UE) deben tener oportunidades
todas las personas cualquiera que sea su condicién.

Y todo esto con las necesidades de adaptacion de los trabajadores y trabajadoras a
los cambios econémicos, tecnoldgicos y sociales, que emergen a gran velocidad en
todos los ambitos industriales y sociales. jRealmente es una gran apuestal.

Uno de los instrumentos que nos brinda Europa para alcanzar estos retos es la
formacién permanente, la formacion entendida como el aprendizaje que se desarrolla
a lo largo de toda la vida, en cualquier momento y en el lugar donde cada persona
se encuentre.

Este reto es el que hemos tenido presente a lo largo de estos dltimos meses para
encauzar la Formacién Continua de los trabajadores y trabajadoras en Espana.

No seria posible hacer realidad el aprendizaje permanente si no existiera un
compromiso de todos los actores implicados: Administraciones, empresas, trabaja-
dores y ciudadanos en general, interesados en abrir las oportunidades de formacién
y garantizar que se reconozcan los conocimientos y las competencias adquiridas,
cualquiera que sea la via, el momento o el lugar donde se hayan adquirido.

Por el mismo motivo, no seria posible encauzar un nuevo modelo de Formacién
Continua sin la colaboracién de todos los agentes implicados: Administraciones
Publicas, Organizaciones, empresas y trabajadores y trabajadoras de nuestro pais.

El didlogo y la concertacién social es el marco negociador en el que siempre se ha

articulado el sistema de Formaciéon Continua y ese seguira siendo el marco en el
futuro aunque se adopten nuevas férmulas para regularlo.
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La Administracién Publica, consciente del impacto que produce en nuestro entorno
productivo y laboral el desarrollo de la Formacién Continua, ha pretendido dar una
respuesta clara y coherente con las necesidades de las empresas y de los trabajadores.
Principalmente, porque ellos son los verdaderos destinatarios al mismo tiempo que
actores de su propia formacion.

No queremos para nada que el sistema se convierta en una mera maquina de otorgar
y cobrar subvenciones publicas, queremos un sistema de formacién de calidad,
acorde con las necesidades del mercado de trabajo, acorde con los itinerarios
formativos que cada empresa y cada trabajador se proponga, bien para el desarrollo
de sus puestos de trabajo, bien para el desarrollo personal y profesional de cada
persona, cada empleado.

La Unién Europea (UE) y Espaiia apuestan por el capital humano, por las personas,
como el activo mas importante de nuestra economia. Por ello, hemos de poner un
énfasis especial en su formacién, para que puedan adaptarse a las necesidades del
mercado de trabajo, para contar con trabajadores y trabajadoras flexibles y polivalen-
tes, capaces de incorporarse a ese mercado, mantenerse o promocionarse dentro

de él.

Ya se ha acabado aquella etapa en la que las personas termindbamos nuestros
estudios o aprendiamos un oficio y considerabamos que habia finalizado nuestro
aprendizaje. La formacién antes, durante, e incluso después de nuestra edad laboral
nos seguiremos formando.

Lo podemos comprobar nosotros mismos cada dia que pasa en nuestro puesto de
trabajo o en nuestro entorno social.

No hay dia que no tengas que aprender a manejar una aplicaciéon informaética nueva
0 una nueva herramienta.

Las nuevas tecnologias, y particularmente Internet, se perfilan como uno de los
instrumentos de mayor utilidad para acercar el conocimiento a cualquier persona y
en cualquier lugar donde se encuentre.

La estrecha conexién que existe entre la Formaciéon Continua y el aprendizaje
permanente van a convertirla en el motor para impulsar la formacién de nuestro
capital humano en las pequenas y grandes empresas, con un significado importante
en el mantenimiento del empleo estable y de calidad en nuestro pais.
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Nuevos perfiles profesionales, nuevos itinerarios formativos se irain demandando y
desarrollando a medida que avancemos en la adquisicién de nuevas competencias y
cualificaciones. El reconocimiento formal y social de lo aprendido por cada persona,
por cada trabajador es el objetivo que debemos imponernos ahora.

La Ley de Cualificaciones y de la Formacién Profesional de 2002 marca las pautas
para integrar las diferentes ofertas formativas y dotarlas de instrumentos de reco-
nocimiento de los niveles de formacién adquiridos, a través de un Catdlogo de
Cualificaciones profesionales, factor que va a favorecer la homologacién de las
ensenanzas cualquiera que sea la via de aprendizaje utilizada.

Las empresas, por su parte, encauzaran la formacién de sus plantillas. Toda esta
conjuncién de esfuerzos es lo que nos va servir para alcanzar esos grandes retos de
competitividad, de empleo, de cualificaciéon que nos hemos propuesto.

Espero, que este Curso os haya servido como un punto de referencia en el que todos
hemos compartido y ampliado nuestro conocimiento, y contribuir con nuestras
aportaciones a hacer posible el desarrollo y extensién de la Sociedad del Conoci-
miento.

Quiero agradecer vuestra participacion y la actitud positiva con la que habéis afron-
tado este Curso, que estoy segura que sera provechoso a todos los niveles. No
dudéis que vuestra aportacion y reflexiones a través de los diferentes coloquios son
lo que realmente han permitido desarrollar este pequefio espacio de aprendizaje.

Agradecer también a la Directora del Curso, Esperanza Roquero, y a todos los
ponentes y colaboradores, cuyas aportaciones nos van a servir de base para ponernos
a trabajar, a partir de ahora, en todas las lineas que nos han dibujado.

Creo, sinceramente, que los foros de debate y reflexién, como éste, donde se
plantean diferentes puntos de vista y conclusiones, nos sirven de gran ayuda para
caminar en este objetivo comun, que es el de garantizar la formacién a todas las
personas y a todas las empresas, para conseguir asi una sociedad cohesionada.

Finalidad que debe tenerse en cuenta por los interlocutores sociales, por las admi-
nistraciones y hasta por el propio ciudadano.

Muchas gracias a todos y, como siempre se dice en estos casos, “con estas breves palabras,
damos por clausurado este Curso”.
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FORMACION
TRANSVERSAL ESPECIFICA
e Ofimatica e Realizacion
e Gestion e Produccion
e Idiomas e Tecnologia
e Marketing e Creacion
e Otros e Transmision

e Otros
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D
DETECCION NECESIDADES

e Entrevista personal con Responsables

e Diagnostico de necesidades del area RR.HH.
e Comision Mixta de Formacion

e Cuestionario Departamentos

NECESIDADES

e Formacion Técnica
e Desarrollo Directivo

e Necesidades organizativas: Expediente de
Regulacion de Empleo

e Actualizacion tecnoldgica y cualificacion

261 |

Anexo



ueL ANGEL ORrTIZ
La Experien

M1

cia del Sector Audiovisual

OBJETIVOS

e Formacion para la mejora de competencias
e Apoyar la implantacion tecnoldgica

e Promover la reconversion

e Mejorar la gestion y la organizacion

e Apoyar la innovacion organizativa

B e 6N
SISTEMA DE EVALUACION

MODELO KIRKPATRICK

e Presencia

e Satisfaccion

e Satisfaccion organizacion

e Utilizacion de conocimientos
e Promocion
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SEGUIMIENTO

e Comision Mixta de Formacion
e RRHH
¢ IORTV

D
EL NUEVO MARCO LABORAL

e Itinerarios Formativos
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Formacion Continua. Competitividad y Cohesion Social

La Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo organiza, dentro de la
programacion de Cursos de Verano de la Universidad Complutense de Madrid, un
Encuentro en el que se exponen temas de actualidad que guardan relacion directa con
el sistema de Formacion Continua.

El Encuentro pretende abordar la formacion como instrumento de competitividad y de
cohesion fuera y dentro de nuestras fronteras.

La formacion en el contexto europeo nos guia hacia la consecucion de objetivos
estratégicos en una economia de progreso basada en el conocimiento: hacer efectiva
una zona de formacion comun, en la que la calidad de los sistemas sea una prioridad
fundamental y en la que no existan obstaculos para la movilidad de los ciudadanos.

En primer lugar se situara el contexto econdémico y social en el espacio europeo, para
continuar con una vision actual en el ambito del Estado Espaiol, de tal manera que se
pueda establecer la relacion que guardan entre si ambos contextos y hacia donde debe
orientarse la Formacion Continua en el espacio comdn.

Es importante también dibujar una panoramica de cohesion, de la que la formacion es
un instrumento importante en el ambito nacional, dada la configuracion del Estado de
las Autonomias, con sus elementos de asimetria y de convergencia.

Partiendo de estas premisas, el Encuentro impulsa la vision de diversas experiencias
en diferentes ambitos sectoriales y territoriales y garantiza el protagonismo y la
participacion activa de los agentes sociales.

La Formacion Continua, considerada como uno de los factores mas importantes para
incrementar la competitividad, el empleo y la cohesion social, es objeto de analisis en
su evolucion hacia un nuevo tratamiento en el futuro mas inmediato. Con esta vision
de futuro se abordaran los diferentes mecanismos de impulso al reconocimiento de las
cualificaciones y competencias profesionales.

Para ilustrar este contexto, el Encuentro acoge diferentes experiencias de cualificacion
y formacion desarrolladas tanto en el ambito europeo como en los diferentes ambitos
de la actividad economica y laboral en Espana.

El coloquio sobre los diferentes temas planteados permitira elaborar unas conclusiones
que sirvan de reflexion para la dinamica a la que se enfrenta la Formacion Profesional
en nuestro pais, en particular la Formacion Continua.

v
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