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El proposito del presente articulo
esdar aconocer |osexcelentesresulta-
dos que hatenido en Espafialacolabo-
racion entre los Agentes Sociales en
materiade Formacién Profesional, y la
importanciaquetiened didlogoalahora
de enfrentarse con éxito al mayor reto
de nuestro tiempo: la creacion de em-
pleoy deriqueza, queson lasverdaderas
fuentes del bienestar de los pueblos.

Asistimos en estos momentos a

una revolucién en todos los 6rdenes
gue ateranuestraconcepcion tradicio-
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El presente documento surge de una
ponencia presentada por Javier Ferrer
Dufol en el Seminario Dialogo Social y
Formacioén Profesional - El modelo es-
pafiol y la realidad argentina, 4 y 5 de
abril de 2000, Buenos Aires, Argenti-
na. Tiene por cometido presentar los
resultados que en Espafia ha tenido la
colaboracion entre los actores socia-
les en el campo de la formacién profe-
sional y la importancia del dialogo so-
cial para enfrentar con éxito el reto de
la creacion de empleo y riqueza. Ja-
vier Ferrer Dufol es actualmente Pre-
sidente de la Fundacion para la For-
macion Continua -FORCEM-, de Es-
pafia, y representa en esta instancia a
la Confederacién Espafiola de la Pe-
quefia y Mediana Empresa -CEPYME-

nal de las relaciones econdémicas. La
reduccion en |os costes de |os transpor-
tesjunto con larevolucién delas comu-
nicaciones han reducido las distancias
en el planeta. El comercio electrénico,
las transacciones bancarias cada vez
mas agiles y la capacidad de conocer
realidades distantes en lo geografico
acercan cadavez més alas gentesy los
sistemas de produccion de los paises.

La economia global se puede de-
finir como aguellaquetienela capaci-
dad de funcionar como una unidad en
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tiempo real a escala planetaria. Sus

efectos se estan manifestando, sobre

todo, en tres ambitos:

» lainternacionalizacion del capital
financiero;

» lasrelaciones comerciaes; y

» lainternacionalizacion del capital
productivo

Diariamente serealizan en el mun-
do transacciones financieras por valor
de més de 1,3 billones de dolares. La
produccion de las empresas puede rea-
lizarse en cuaquier lugar del mundo.
Esta descentralizacién provoca algo
gue nosinteresa especialmente parael
tema de esta conferencia: que en mu-
chos&mbitos dela produccion, lacom-
petencia se establece entre paises con
un grado de desarrollo industrial si-
milar. Esto lo vemos, por ejemplo, en
como laproducci6n intensivaen mano
de obra se desplazahacialos paisesen
vias de desarrollo, y la produccion in-
tensiva en capital se concentra en los
paises més desarrollados.

¢Quéeslo que esto entrafia? Pues,
basicamente, que en la oOrbita de los
paises desarrolladoslaventajacompe-
titivade las empresas se centraen pro-
ductos de un ato valor afiadido en los
gue lainnovacion, la calidad y € uso
intensivo de la tecnologia son la base
de la competitividad.

Ademéslaglobalizaciony lasnue-
vastecnol ogias promueven nuevasfor-
mas de gestion empresarial, de organi-
zacion del trabajo y de direccion em-

ainanaerfa

presarial. Son las llamadas «tecnolo-
giasblandas» que estén facilitando es-
tructuras organi zativas mas planas.

La suma de estos elementostiene
como resultado que las empresas con-
templen asus recursos humanos como
uno de los elementos esenciales de la
competitividad y que se percibasu for-
macién como inversiony no como gas-
to. El trabgjador que hoy necesita la
empresa es multifuncional, de manera
gue setiende avalorar méas sus capaci-
dades, actitudes y aptitudes que sus
conacimientos, sencillamente, porque
éstos son més facilmente adquiribles.

Esta esla causa de que laForma
cion Profesional esté adquiriendo una
enorme importanciay que sea uno de
los gjes centrales de las Politicas de
Empleo, de las Politicas Econdmicas.

L a Politica Economicadebe abor-
darse desde |aformacion delacompe-
titividad, esto es, desde la capacidad
de las empresas para mantener 0 am-
pliar cuotas de mercado. Esta capaci-
dad depende de las nuevas condicio-
nes de la competitividad, condiciones
gue, en muchas ocasiones, se han des-
plazado desde €l precio, unacondicion
necesaria pero ahorainsuficiente, ha-
cia la Calidad y la diferenciacion de
productos, condiciones, estas Ultimas,
completamente ligadas alainnovacion,
a la capacidad de desarrollo, a la de
asimilacién de las nuevas tecnologias
y su adaptacién a las necesidades es-
pecificas de cada empresa.



La Politica Econémica se aborda,
también, desde reformas encaminadas
acrear entornos legales, fiscales y la-
boralesmaésflexibles, areducir loscos-
tes detransaccién parafavorecer el in-
tercambio de servicios interempresa-
riales y generar nuevas actividades
economicas, y a promover la existen-
ciade un Capital Humano cualificado,
acorde alademandade cualificaciones
de laempresa.

Y es que, este mercado global y
cambiante requiere que las empresas
y los trabajadores cuenten con instru-
mentos y capacidades que faciliten su
adaptacion y asimilacion alas nuevas
situaciones. Crecelaimportanciadelas
inversionesamedio y largo plazo tan-
to en los activos fisicos como, en los
cada vez mas importantes, activos
intangibles: 1+D, Capital Comercial,
Capital Humano y adecuacion de las
estructuras organizativas, que permi-
tan, no sblo responder de una manera
répida y eficiente a las demandas del
mercado, sino adelantarse a los cam-
biosy favorecer el posicionamiento de
las empresas en el Mercado Interna-
cional.

La Investigacion y el Desarrollo
tecnol égicos provocan periodos de
obsol escencia cada vez més cortos, en
productos y tecnologias, en un merca-
do dominado por un consumidor infor-
mado y exigente. De este modo, ante
la constante oferta de bienes innova-
dores y de servicios més técnicos y
concretos, losciclosdevidadelos pro-
ductos se acortan.

Asi las cosas, las empresas seven
inmersas en mercados que yano estan
definidos, ni en productos, ni en for-
mas de produccion y de gestion, ni en
la demanda. En las nuevas condicio-
nesdelacompetitividad el activo esen-
cial de la empresa es su Capital Hu-
mano porque, si bien los activos fisi-
cos estan al alcance de cualquiera en
el mercado, un Capital Humano a la
medidade laempresasblo selogracon
tiempo y con estrategias de recursos
humanos dirigidas a su formacion, su
informacion y su motivacion.

Las relaciones laborales no pue-
den ser impermeablesalos cambios, y
es indiscutible que deben evolucionar
paralelamente a él para abarcar aque-
[los @mbitos que se perfilan como ba
sicos para el progreso econémico y
social.

La Formacion Profesional es, en
este sentido, paradigmética. La rela
cion delacapacitaciony cualificacion
delosrecursos humanos con losresul -
tados de las economias nacionales es
muy estrechay havenido ampliandose
enlas Ultimas décadas. Estambién evi-
dente larelacién entre lacualificacion
y capacitacion de |os trabajadores con
los resultados de las empresas y, des-
deluego lo escon & nivel deingresos
de los individuos y su empleabilidad,
es decir con su capacidad de entrada,
permanenciay progreso en el merca-
do de trabgjo.

Pero en los Ultimos afios las em-
presasy lostrabajadores vienen encon-
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trando serias dificultades para conec-
tar su demanda y oferta de cualifica-
ciones como consecuenciade la esca
sa capacidad delos Sistemas Naciona-
les de Formacion, y de las institucio-
nes que dependen de €ellos, para dotar
alapoblacion de una ofertaformativa
realmente adaptada a las necesidades
cambiantes del mercado de trabajo.

Aparece asi lablsqueda de meca-
nismos que permitan alasociedad con-
tar con Instituciones que relinan en su
actuacion laagilidad y calidad de res-
puestas que exige un contexto en cam-
bio permanente. Surgen asi, méas que
nuevasformas de colaboracion, quelo
son, entre los Poderes Publicos y los
Interlocutores Sociales, nuevas dimen-
siones de su papel socia basadas en
unaresponsabilidad real, en la posibi-
lidad de llevar a cabo actuaciones efi-
cacesy en el seguimiento quelasocie-
dad hace de susresultados. Elloimpli-
caquelosInterlocutores Sociales, evo-
lucionando paralelamente a contexto,
abandonan viejos esquemas de con-
frontacion en favor de nuevas formas
de colaboracién. El Estado, por su par-
te, facilita una estructura normativa
gue amplia la autonomia colectiva; y
la negociacion colectiva; hormativa
consensuaday flexible, seconvierteen
una herramienta de progreso, pues de
la aceptacion de la norma deviene en
gran medida su eficacia.

Por ello, € didogo socia se confi-
guracomo piezade progreso, conforman-
doalosagentessociadlesen motoresres-
ponsables de |a economia de un pais.
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B D& ogo Soci al europeo
en nat eri a de For maci 6n
R of esi onal

La Formacion Profesional, para-
digmaética como ya he dicho, en este
campo, ha tenido en el ambito euro-
peo esta dimensién concertada. En la
Union Europea la vinculacion de la
formacion a la negociacion colectiva
se ha manifestado, entre otros instru-
mentos, atravésdedictamenest comu-
nesentrelosactoresdel didlogo social.
Deédlosdestacaré el de 19 dejunio de
1990, en € que se apuntaba laimpor-
tancia de la Formacién Profesional de
caraalaciudadaniaeuropeacomoins-
trumento de lamovilidad de los traba-
jadores entre los Estados Miembros,
asi como su consideracion comoinver-
siény como responsabilidad directade
los Agentes Sociales; y otro de 3 de
diciembre de 1992, en el que se man-
teniaquelacompetitividad europeade-
penderddelacalidad y serviciosde su
industria, que necesita una fuerza la-
boral atamente cualificaday motiva-
da gue cuente con capacidad de adap-
tacion. En este sentido tanto la educa-
cion como la formacion revitalizan el
mercado de trabajo. Este dictamen
apuntaba, ademas, la necesidad de la
transparenciaeuropeadelascualifica
ciones.

La competitividad es, como bien
saben, un binomio formado por pro-
ductividad y costes. La productividad
depende de la capacidad de combinar
factores productivosy capital paraob-
tener el maximoy mejor producto, con



lacalidad y adecuacién alas preferen-
cias de los clientes. Para incrementar
laproductividad se puede aumentar €l
capital fisico, el tecnoldgico o e hu-
mano. Pero sin este ultimo, los ante-
riores no sirven para este fin.

Sepueden tener lasmejoresy mas
modernas maguinas del mercado, pero
sin trabajadores; cualificados, de poco
sirven. Unaempresavalelo quevalen
sus trabajadores, la tecnologia, como
deciaanteriormente, se puede comprar
pero es muy dificil sustituir a un tra-
bajador bien formado en las necesida-
desy técnicas de la empresa.

El Libro Blanco de la Formacion
y el Empleo de la UE llegaba a la
conclusién de que en el afio 2005,
el 80% de lastecnol ogias que se utili-
zaraén en la empresa se habran inven-
tado o desarrollado en los diez Ultimos
anos. Por tanto un profesional que haya
acabado su formacion en 1995, o sere-
ciclay seformao desconocera el 80%
de las técnicas que se utilicen.

En Espafia las empresas tienen
verdaderas dificultades paraencontrar
personas preparadas en muchas profe-
siones. La OCDE informaba reciente-
mente gue entre los afios 1995 y 1998
en Esparia quedaron sin cubrir por fal-
ta de mano de obra cualificada casi
200.000 puestos de trabagjo. La Comi-
sion Europea indicaba también que
nuestro pais pierde anualmente una
media de 33.000 empleos por fata de
capital humano formado, y que € au-
mento de la actividad empresarial de

|os Ultimos afios no encuentrarespues-
taen el mercado detrabajo, de manera
gue apuntaba, ademas, que hasta el
2002 se podrian perder cerca de
150.000 empl eos por esta razon.

B DO &a ogo Soci al en Espafia
en nat eri a de For maci 6n
R of esi onal

En lalinea de las politicas euro-
peas, laformacién, lainversiéon en ca-
pital humano, ha pasado a ser el gje
central de las politicas de empleo.

En Esparia, hasta hace pocos afios,
la negociacion colectiva se entendio,
erréneamente a mi parecer, como un
mero marco de confrontacion social
centrado en los salarios.

Sin embargo las reformas acome-
tidas a finales de los 70 y principios
de los 80 en la legidacion laboral, el
horizonte de nuestraintegracion en Eu-
ropay laurgente necesidad de moder-
nizar nuestras estructuras productivas
parano perder definitivamente el tren
europeo, tuvieron como resultado pro-
fundos cambios ala hora de acometer
lanegociacion colectiva, convirtiendo
el convenio colectivo en un activo de
la empresa que le permite acelerar €l
proceso de adaptacion al cambio pro-
pio delaeradelainformaciony dela
globalizacion economica.

El convenio, como armacompeti-
tiva, ayuda no solamente al control de
los costes, sino también amejorar 1os
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procesos productivosy a cambio orga-
nizativo imprescindible para ofrecer
unarespuesta a entorno cambiante.

L os puestos de trabajo han de or-
ganizarse mediante un sistema de cla-
sificacién profesional que permita la
movilidad funcional apoyado asu vez
en un sistemade evaluacion delacua-
lificacion profesional delostrabajado-
res. En estas tareas deben estar impli-
cados tanto alos asalariados y sus re-
presentantes sindicales como las em-
presasy sus organizaciones.

H S stena espafiol de For naci 6n
A of esi ondl

A lo largo de la década de los 80
nuestro pais experimentd unagran evo-
lucion en materiade did ogo social que
comienzaconlavoluntad delos Agen-
tes Sociales de mejorar el climadelas
relaciones laborales y de lograr una
profundareforma de lalegislacion la-
boral?.

Esteclimadedidogoy deconcer-
tacion social hamarcado lanaturaleza
del Sistema de Formacién Profesional
con el que contamos actual mente, que
ha sido objeto de una intensa activi-
dad durante estos afios.

Sin perjuicio de otros Acuerdos
firmados hasta 1984, en ese afio el Go-
bierno, las organizaciones empresaria-
lesCEOE® y CEPYME*, y € sindica-
to, UGT® alcanzaron el Acuerdo Eco-
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nomico y Social. El AES, un acuerdo
marco sobre diversas materias (fiscal,
empleo o legislacion laboral entre
otras), establecia una serie de objeti-
vos especificos en materia de Forma-
cion Profesional encaminados, basica-
mente, a la convergencia de las nece-
sidades reales de cualificacion profe-
sional del mercado de trabgjo con la
ofertaformativa de la Formacion Pro-
fesional. Asi, su preambulo sefialaba
gue uno de los mayores problemas del
deficiente funcionamiento del merca-
do detrabgjoresidia, precisamente, en
el «algjamiento de la Formacién Pro-
fesional respecto de las necesidades
auténticas de mano de obra». Por esta
razodn la Formacion Profesional debia
«basarse en una adecuada conexion de
la Formacién Profesional conlos nue-
vosrequerimientos de/ mercado detra-
bajo, en la puesta en marcha de estu-
diosrigurosos de caracter prospectivo
sobre las necesidades formativas en
colaboracion con las Organizaciones
Empresariales y Sndicales, en la co-
ordinacién de competencias adminis-
trativas y en una eficaz distribucion y
aplicacion delosrecur sos economicos
destinados a estos fines.»

En materia de Formacién Profe-
sional, el AES, tiene como consecuen-
cia principal que en adelante, uno de
los pilares dela Politica de Formacion
Profesional serael Didlogo Social con
laincorporacion «de los agentes socia-
les, empresarios y trabajadores a los
objetivos y actuaciones de la Forma-
cion Profesional ».



Como medidas concretas el AES:
» Acuerdalacreacién, que tuvo lu-
gar en 1986, del Consegjo General
de la Formacién Profesional, un
Organo de caracter tripartito al que
se encomienda la elaboracion y
actualizacion deun ProgramaNa-
cional de Formacion Profesional.
En é estan presentes® el Ministe-
rio de Educacion y Cultura, el
Ministerio de Trabgjo y Asuntos
Sociales, las Comunidades Auté-
nomasy los Agentes Sociales.

El Consgjo, adscrito al Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales, es
un 6rgano consultivo y de aseso-
ramiento del Gobierno. Su labor
fundamental ha sido la elabora-
cion delosProgramas Nacionales
de Formacién Profesional; €l pri-
mero aprobado en 1993, en vigor
hasta 1996, y el segundo en mar-
Z0 de 1998 que estaravigente has-
ta el afio 2002.

* Acuerda destinar las cantidades
recaudadas por la Cuota de For-
macion Profesiona (0’ 7% sobre
la base de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales), de
laque 0'6% lo pagalaempresay
el 0" 1% restante los trabajadores,
alaformacion de los desemplea-
dosy de los ocupados.

L osdosinstrumentos bésicos que
ordenan el Sistema espafiol de forma-
cion Profesional son e Acuerdo de
Bases’ sobre Politica de Formacion
Profesional, 1996, y € |1 Programa

Nacional de Formacion Profesional.
El primero recoge las lineas y objeti-
vos béasicos de la Politica de Forma-
cion Profesiona y los especificos de
los distintos subsistemas que lo for-
man. Posteriormente el Consegjo Gene-
ral delaFormacion Profesional se en-
cargo dedesarrollarlosen e |1 Progra-
ma Nacional de Formacién Profesio-
nal cuya finalidad es coordinar «las
politicasdeformacion ylosplanesins-
titucionales en la materia, buscando
la coherencia de las cualificaciones
profesionales facilitadas por los
subsistemas de Formacion Profesional
con las competencias demandadas en
el sistema productivo».

Estos subsistemas son:

» LaFormacién Profesional Regla-
daoInicial segestionapor & Mi-
nisterio de Educacion y Cultu-
ray por aguellas Comunidades
Auténomas con competencias en
esta materia. A grandes rasgos,
esta formacion se dirige a prepa-
rar alosjovenes parasuinsercion
en el mercado de trabajo median-
telaFormacion Profesional Espe-
cifica que incorpora, con caracter
obligatorio, précticas en las em-
presas.

» La Formacion Profesional Ocu-
pacional, cuyo objetivo general es
facilitar lainsercién o reinsercion
en el mercado de trabajo de los
trabajadores en situacion de des-
empleo, através de acciones for-
mativas dirigidas ala adaptacion,
actualizacion o reconversion de
profesionales. La gestionan los
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Organismos de las Comunidades
Auténomas con competencias la-
borales.

Ambos subsistemas fueron pro-
fundamente reformados por la
LOGSES?, ley que orientalos Sistemas
Educativoy de Formacion Profesional
hacia la preparacion para el mercado
de trabajo, sumando a la adquisicion
de conocimientos la adquisicion de
competencias profesional es. Pretende,
en definitiva, quelaformacion seaam-
plia, general y versdtil para que pro-
porcione una base firme sobre la que
asentar futuras adaptaciones. Ademas,
esta ley se traza como objetivo elevar
la consideracion social de la Forma-
cion Profesional.

La participacion de los Agentes
Sociales en ambos subsistemas viene
dada por una doble via. Por un lado, y
como yahe sefialado, através de nues-
trapresenciaen el Consegjo General de
laFormacion Profesional; y por otroy
derivado del anterior, por nuestra par-
ticipacién en los estudios que determi-
nan las necesidades y perspectivas de
empleo en cada sector de actividad y
la definicion de las titulaciones y cer-
tificaciones que las acreditan.

Por ultimo, e SubsistemadeFor-
macion Continua, en el gue me cen-
traré, que nace en 1992, con la firma
delos | Acuerdos Nacionales de For-
macién Continuaentre las organi zacio-
nes empresariales CEOE y CEPYME
y los sindicatos UGT y CCOO°. Su
misién es la actualizacion de las com-
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petencias profesionales delos trabgja-
dores ocupados. Estos | Acuerdos es-
tuvieron en vigor entre 1993 y 1996.
En 1996 fueron renovados por unos |
Acuerdos cuyavigencia se situé entre
1997y diciembre de este ario 2000, que
introdujeron algunas modificaciones,
como la ampliacion de los beneficia-
rios potenciales del Subsistema, una
mayor participacion dela Administra-
cion en la resolucion de las ayudas o
levescambiosen lasiniciativasdefor-
macion que se regulan.

El Estatuto delos Trabgjadoresre-
conoce alas Organizaciones Empresa-
rialesy Sindicales masrepresentativos,
la facultad de negociar Acuerdos que
regulen una materia concreta sin ne-
cesidad de que, con posterioridad, sea
recibida en un Convenio colectivo de
ambito més reducido. Amparados en
estanormalos Agentes Socia esfirma
ban en 1992 estos A cuerdos Naciona-
les de Formacion Continua: un conjun-
to de normas que, a grandes rasgos,
describe las iniciativas de Formacion
de empresas y trabajadores que pue-
den ser financiadas con cargo alosfon-
dosadscritosalaformacion delostra-
bajadores ocupadosy su procedimien-
to de gestion. Es, ademas, |a estructu-
ra gue en Espafia se encarga de difun-
dir y dinamizar |a Formacion Continua
y de canalizar el interés haciaellarea
lizando estudios sobre el tema, einter-
viniendo en Programas e Iniciativas
Comunitarias.

Hasta ese momento la Formacion
Continua era un segmento residual de



laFormacion Profesional . Con un mer-
cado de trabajo como el nuestro, ca
racterizado por elevadisimas tasas de
desempleo, las politicas de Empleo y
de Formacion Profesional de los tra-
bajadores en activo habian sido un
mecanismo defensivo centrado en el
colectivo de los desempleados. Asi la
Formacion Continua se reducia a las
grandes empresas que contaban con
recursosy tradicion formativa, que se
vinculabageneramente acambiosfun-
cionales, y tenia una incidencia muy
desigual entre los diferentes sectores
de actividad y territorios.

L as tasas de Formacion Continua
eran, como vemaos a Continuacion, muy
bagjas:

Qrupados que cur san est udi os
rel aci onados con al guna
acti vi dad o prof esi 6n®°

1987 1.50%
1988 1.53%
1989 1.77%
1990 1.89%
1991 2.01%

En 1993 laEncuestade Coste La-
boral sefialaba que Espafia se situaba
en el dltimo lugar de la Unién en in-
version en Formacion Continua: fren-
te a 1'5% del coste laboral que las
empresas europeasinvertian en Forma-
cion Continua, las espafiolasinvertian
tan sdlo un 0’ 2%.

Enlalineadelasdirectriceseuro-
peas en materia de Formacion Perma-

nente, a principios de los 90 se inicid

un proceso de impulso y expansion de

la Formacién Continua. Los Agentes

Sociales que, como hemos sefialado,

ya desde comienzos de los 80 serefe-

rian alacualificacion y adaptacion de
la mano de obra como uno de los fac-
tores que inciden en la competitivi-

dad™, deciden tomar la iniciativa y

corresponsabilizarse en este empefio.

Los objetivos que se marcan estos

Acuerdos son:

* Incentivar alasempresasainver-
tir en Formacion.

» Desarrollar la Formacién Conti-
nua entre las empresas, especial-
mente las PYMES, y los trabaja-
dores de todos los sectores de
nuestra economia y en todos los
territorios.

e Sistematizar los procesos forma-
tivos, es decir que las acciones
formativas obedezcan alaredliza-
cion de estudios previos de nece-
sidades y que, tras su gjecucion,
sean evaluadas.

* Meorar la competitividad de las
empresasy laempleabilidad delos
trabajadores

» Facilitar €l desarrollo de nuevas
actividades econémicas.

Los Acuerdos Nacionales de For-
macion Continua los componen:

1. UnAcuerdo bipartito quesientalos
objetivosdelaFormacion Continua,
los principios que regulan su ges-
tiony las Iniciativas de Formacion
susceptibles de ser financiadas.

2. Un Acuerdo Tripartito que desti-
naafinanciar el Subsistema:
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* ¢ 0,35% de la Cuota de For-
macion Profesional

» lascantidades procedentes del
Fondo Social Europeo destina
dasalaFormacion Continuade

En el cuadro siguiente se especi-
fican los presupuestos asignados al
Subsistema de Formacion Continua y
su desglose paralos afios 1999 y 2000
(millones de dolares)

los Trabajadores ocupados.
Presupuest os G obal es para el Subsi stena
de Formaci 6n Qonti nua. Afios 1999 y 2000
Ao Ao
1999 2000

FONDO SOCIAL EUROPEO 138 190

CUOTA DE FORMACION 0,35% 482 519

PROFESIONAL

Fondos t ot al es para For naci 6n Qont i nua 620 710

Formacion Continua 9,75% 47 51

Sector Pablico (INAP)

For naci 6n Gonti nua del Sector Privado 573 659
HOBETUZ 9 9
Ctos. Formativos 51 51
Gestion 'y Evaluacion 30 31
Planes de formacién 422 521
Acc. Complementarias 35 35
Permisos I ndividuales de Formacién 2 13
Remanente Pendiente Aplicacion 5 0
Actualizaciones de gjercicios anteriores 20 0

Lainstitucion encargadadelages-
tion de la Formacion Continua en el
sector privado es la Fundacion para
|a Formacién Continua, FORCEM.
Se trata de una fundacion privada de
caréacter benéfico docente en cuyo Pa-
tronato estan representadas, de mane-
raparitaria, las organizaciones empre-
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sariales y sindicales que firmaron los
Acuerdos.

Los principios en los que se basa
el Sistema son, escuetamente:
e El protagonismo de la regula-
cion y gestion de la Formacion
Continua recae, de forma pari-



taria, en los Agentes Sociales,
debido a sus funciones especifi-
casy a ambito donde se desarro-
Ila. Ello favorecio, ademas, la ex-
tension de una cultura de la for-
macion y extender la Formacion
entretrabajadoresy empresas. Por
ello el sistemase articulaen torno
a una doble estructura paritaria:
sectorial y territorial.

Unidad decaja. Laconfiguracion
del mercado de trabajo como una
unidad, implicabalanecesidad de
una actuacion global en todo el
territorio nacional, de maneraque
todas las empresas y trabajadores
pueden acceder a las ayudas en
igualdad de oportunidades. Este
principio garantiza la redistribu-
cion equitativa y solidaria de los
recursos disponiblesentrelosdis-
tintos sectores y territorios.
Redistribucién de la cuota de
Formacion Profesional. Los re-
cursos que las empresasy lostra-
bajadores pagan en concepto de
Formacién Profesional seredistri-
buyen entrelasempresasy lostra-
bajadores porque, con un sistema
puramente devolucionista de la
cuota, las PY MEs no podrian ac-
ceder a unos niveles formativos
minimamente aceptables.
Modelo de Formacion de de-
manda. En este sistema son las
propias empresasy |os trabajado-
res los gque deciden la formacién
gue necesitan, aquién seformay
como se desarrolla la formacion.
Es decir, el Sistema no hace una
oferta de acciones formativas ni

tampoco las imparte, sino que se
limita a financiar lo que solicitan
las empresas y los trabajadores.
Por ello el Subsistema incorpora
dos elementos:

1. Flexibilidad en la gestién
para dar cabida alas peculia-
ridades de todas las empresas
y trabajadores, a distintos
modelos de desarrollo de re-
cursos humanos, y alas nece-
sidades especificasdelos sec-
toresy territorios en cadamo-
mento.

2. Libertad de gecucion para
facilitar quelaFormacion pue-
davincularsealaestrategiade
la empresa. Esto no seria po-
sible con un modelo de oferta
de Formacion predetermina-
do, intervenido, reglamentado.
El ambito en que sedesenvuel -
ve la Formacion Continua
hace imprescindible la flexi-
bilidad en la gjecucion de las
acciones formativas.

L os resultados de los Acuerdos
Nacionales de Formacion Continua
han sido®? que, desde 1993 hasta 1999,
se han financiado mas de 18.600 Pla-
nes de formacion, por un total méas de
2.188 millones de ddlares, en los que
han participado casi 6.300.000 traba-
jadores.

Estos resultados, junto con la de-
manda creciente de formacion por par-
te de las empresas y los trabajadores,
atestiguan la oportunidad de la crea
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cion del Subsistema, oportunidad que
se reflgja en la actual tasa formativa
de lapoblacion ocupada: de un 4'56%
de poblacion asalariada que participd

en acciones de Formaci6n continuaen
1993, sepaso a 18% en 1996; esdecir
en cuatro afoslatasaformativaaumen-
té en 13’5 puntos.

Por cent aj es de pobl aci 6n asal ari ada del sector privado
formada con cargo alos | ANFC3

1993 4,56%

1994 12,31%
1995 18,77%
1996 18,03%

Por cent aj es de pobl aci 6n asal ari ada del sector privado
formada con cargo alos |1 ANFC*

1997 | Régimen General 16,61%

Nuevos Colectivos 2,79%

1998 | Régimen General 15%

Nuevos Colectivos 2,97%

Por dltimo me gustaria hacer una
breve mencion, dado el foro en quenos
encontramos, alaFormacion Continua
en materia de Prevencién de Riesgos
Laborales. En los Ultimos anos, Espa-
fia esta dedicando una gran atencién a
las actividades para reducir su tasa de
siniestralidad laboral. Estas activida-
despasan, entre otras cosas, por lacrea
cion de una cultura de prevencién de
riesgos laborales cuyo principio basi-
CO €es, unavez mas, € didogo social,
el acuerdo y cooperacion delos Agen-
tes Sociales con los poderes publicos.

En Noviembre de 1997 FORCEM
participd y financio, junto a Ministe-
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rio de Trabajo y Asuntos Sociales, la
Comision Nacional de Seguridady Sa-
lud en el Trabajo y e Fondo Social
Europeo, en una«Campafiaparalasen-
sibilizacién en la Prevencion de Ries-
gos Laborales» que se desarroll6 en
prensa, radio y television. Ese mismo
ano, el Real Decreto 39/1997 estable-
Ci6 unosrequisitos minimos de forma-
cion y de capacidad para desempefiar
funciones y tareas preventivas en las
empresas, que provocaron nuevas ne-
cesidades formativas para los trabaja-
doresy susrepresentantes, en especial
delegados de prevencion y desde lue-
go, también, paralosempresariosy di-
rectivos.



En 1999 las empresas solicitaron
alaFundacion lafinanciacion de4.622
acciones formativas de Seguridad e
Higiene, o que colocaaestaactividad
formativa en el segundo puesto de la
demandapor detrés, Unicamente, de ac-
ciones formativas relacionadas con la
informatica.

En Espaia el Subsistema de For-
macion Continua ha sido un gjemplo
de la viabilidad del Didlogo Social
como formade gestionar politicas que
inciden de manera directa en las em-
presasy de los trabajadores. La nego-
ciacion colectiva superade esta mane-
ra ambitos mas conflictivos para diri-
girse a otros que generan la estabili-
dad necesaria para el desarrollo eco-

némico y social y la concertacion
social. El didlogo social es hoy una
herramienta basica de la competitivi-
dad.

Esto no quiere decir que el cami-
no sea siempre fécil, pero la vieja
conflictividad va cediendo espacio a
una cultura empresarial y sindical de
cooperacion.

Laevoluciéon delasrelaciones|a
borales debe ir paralela alos cambios
en los sistemas productivos, para per-
filar el nuevo papel de los Agentes
Sociales en la definicion de las politi-
cas laborales que requiere de ellos un
nuevo espiritu de cooperaciony deres-
ponsabilidad.

Notas

1 En esta materia destacan, ademas: Dictamen Comun de 6 de marzo de 1987, en el que se sefiadlaba
gue las nuevas tecnol ogias serian mas rentables econémicamente y socialmente aceptables si se acompafia-
ban de formacién eficaz y motivacion alos trabajadores que les permitay facilite adaptarse a ellas. Dicta-
men Comun de 4 de abril de 1995, que aludia a la responsabilidad de cada individuo en su formacion
permanente que debe venir reforzaday facilitada por las autoridades publicas que han de centrar sus esfuer-
zos en mejorar los sistemas de formacion profesional y realizar una oferta Normativa de calidad para la
reconversion y actualizacion de competencias, asi como mejorar 10s sistemas de informacion y orientacion
profesional.

2 En 1979 el Acuerdo Basico Interconfederal, firmado entre la Confederacion Espafiola de Organiza-
ciones Empresariales, CEOE, y el sindicato Unién General de Trabajadores, UGT, se dirigia a favorecer
unas relaciones laborales establesy afacilitar lareformadelalegisiacion laboral. En 1980 el Estatuto delos
Trabajadores reconocia la autonomia de las partes en |as relaciones laborales.

3 Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales.

4 Confederacion Espafiola de la Pequefia y Mediana Empresa.

5 Union General de Trabajadores.

6 En 1997, se modifico la composicion del Consejo General de la Formacion Profesional precisamen-
te para dar cabida en él a las Comunidades Auténoma. Lo conforman 38 vocales de la Administracion
Pdblica, (19 de la Administracion Central y 19 de las Comunidades Autonomasy Ceutay Melilla) y 19 por
la parte empresarial y otros tantos por la sindical. Para que exista tripartismo, €l voto de los vocales que
representan alos Agentes Sociales tiene doble valor.

7 El Acuerdo de Bases sobre Politica de Formacion Profesional fue formado por el Ministerio de
Trabajoy Asuntos Sociales, el Ministerio de Educaciény Cultura, CEOE, CEPYME, UGT y CCOO, (Con-
federacion Sindical de Comisiones Obreras).

8 Ley de Ordenacién General del Sistema Educativo, 1990. Estaley supuso una profunda reformade
la educacion y Formacion Profesional. Inserta el concepto de formacién permanente, es decir, de una for-
macion que trasciende el periodo vital a que ha estado circunscrita tradicionalmente y lavincula atoda la
vida activa del individuo como respuesta a los cambios que se operan en la realidad circundante. Los
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Agentes Sociales participaron en su elaboracion mediante su participacion en el Consejo Escolar del Esta-
doy, concretamente, en €l grupo organizado por el Consejo General de la Formacion Profesional en el que
la Administracién preparé el estudio pararealizar esta reforma.

9 Posteriormente el sindicato gallego CIG se adhiri6 a estos Acuerdos. CIG firmé en Diciembre de
1996 los Il Acuerdos junto con las organizaciones y sindicatos ya mencionados.

10 Fuente EPA

11 Acuerdo Marco Interconfederal, 1890, suscrito entre CEOE y UGT.
Acuerdo Nacional de Empleo, 1981, suscrito entre CEOE, UGT y CCOOO.
Acuerdo Econémico y Social, 1984, Suscrito entre CEOE y UGT con el Gobierno.

12 I'ni ci ati va de Fl anes de f or maci 6n 1093- 1099
Ao A anes F nanci aci 6n Parti ci pant es**
Apr obados Apr obada*
1993 747 63 294.219
1994 1.544 224 780.578
1995 2.402 358 1.242.641
1996 1.841 401 1.266.049
1997 3.596 367 1.335.650
1998 3.970 356 1.343.086
1999 4.549 419 En fase de certificacion
Totales 18.649 2.191 6.262.223

La cantidad presupuestada para financiar la iniciativa de Planes de 2000 es de
521 millones de ddlares.

* Financiacion en millones de ddlares.

** Los participantes hasta la Convocatoria de 1999 son los certificados. La
convocatoria de 1999 esta en este momento en fase de certificacion por lo que
este dato no puede facilitarse, aunque las estimaciones indican que se ha
incrementado €l numero de participantes.
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13 Los beneficiarios de los | ANFC, 1993-1996, eran Unicamente los trabajadores asalariados del
sector privado.

14 Con lafirmade los Il ANFC, 1997-2000 se amplian los colectivos de trabajadores que pueden
participar en acciones Normativas financiadas con cargo a Subsistema de Formacién Continua. A los
trabajadores asalariados del sector privado se les unen los Ilamados «nuevos colectivos»: los &filiados a
Régimen Especial de Trabajadores Auténomos, |os afiliados al Régimen Especial Agrario de la Seguridad,
los fijos discontinuos en sus periodos de no ocupacion, etc.
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