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PROLOGO

Es indudable la relevancia que la formacioén profesional tiene actualmen-
te como elemento definitorio del Derecho del Trabajo. De un lado, la atencién
a los aspectos formativos de las relaciones laborales es una tendencia en alza
que proviene fundamentalmente de la importancia que en materia de empleo
lleva adquiriendo este tema desde hace tiempo. En efecto, la caracterizacién
de aspectos formativos como parte de la relacion bilateral de trabajo mas alla
de los tipos contractuales especiales caracterizados por una causa compleja
(contrato en formacién, contrato de trabajo en précticas) ha sido emprendida
desde distintos puntos de vista, normalmente articulados en torno a la
profesionalidad del trabajador y del conjunto de derechos y deberes que deri-
van de esta construccién tedrica. En este sentido se puede afirmar que existe
toda una corriente doctrinal que inserta la reflexién sobre la formacién en
general y la formacién profesional en particular en la dindmica contractual,
orientandola decisivamente hacia la esfera de los derechos de la personali-
dad y de la ciudadania, o, en paralelo con lo anterior, se deduce un deber
empresarial de formacién del trabajador funcional al mantenimiento del vin-
culo contractual, y que resulta ser una emanacién del principio de buena fe
en las relaciones de trabajo. Por eso la profesionalidad del trabajador es el
elemento clave que determina el objeto de la relacién laboral y permite la
ejecucion de las tareas contratadas, funcionando como limite del poder de
direccién empresarial que condiciona todo lo referido a movilidad funcional,
adaptabilidad y ejercicio del ius variandi.

Junto a ello es evidente que la formacién es un componente decisivo a la
hora de valorar la competitividad de las capacidades de trabajo que se con-
frontan en el llamado mercado laboral. Su relevancia econémica en orden a la
mejora de la competitividad y la productividad empresarial ha sido puesta
de manifiesto de manera repetitiva, y es frecuente su proyeccién sobre los
debates relativos a los sistemas de organizacion del trabajo. Hay una vertien-
te organizativa empresarial en donde la formacién aparece como una impor-
tante nocién en orden a la remodelacién de los esquemas de estructuracién
del organigrama de la empresa y que sirve de eje a modificaciones tecnol6gi-
cas y organizativas para la mejora de los rendimientos.



Para el sindicato, como sujeto representativo del interés colectivo de los
trabajadores, la relevancia de esta materia viene dada por su defensa en la
construccion de una identidad profesional rica y polivalente en los diferentes
sectores y empresas que permita no sélo la adaptabilidad del trabajador a los
cambios tecnolégicos sino su mejor capacidad de respuesta a las variaciones
del empleo. Desde un punto de vista paralelo, la formacién implica ademas
un mejor conocimiento del medio laboral y es en si misma proteccion frente a
los riesgos derivados del trabajo, y en la reivindicacién de un verdadero de-
sarrollo profesional se deja traslucir una apuesta por el dominio progresivo
del tiempo de vida frente al tiempo de trabajo, mediante la creacién de facili-
dades y mecanismos sustitutivos de renta salarial para que los trabajadores
emprendan itinerarios formativos que les permita una modificaciéon de su
patrimonio técnico y profesional en el sentido que les sea mas interesante y
provechoso y sin que la adscripcién actual a un trabajo determinado les impi-
da tal progresion profesional.

A suvez en la dimensién general del empleo, los muy conocidos requeri-
mientos de las politicas publicas -fundamentalmente estatales, pero también
regionales- sobre lo que se ha venido en llamar “mejora de la ocupabilidad”
-por emplear el terrible neologismo de las directrices europeas sobre empleo
que da titulo a una reciente y contestada norma espafiola- se basan de forma
predominante en la formacién y recualificacién profesional. “Aumentar el
nivel de formacién y cualificacién es un factor decisivo para el desarrollo de
una economia basada en el conocimiento y en la sociedad de la informacién”,
se dice con razén desde la Unién Europea y lo asumen poderes ptublicos e
interlocutores sociales, como resulta del dltimo Acuerdo sobre Negociacién
Colectiva espafiol para el afio 2002. No es una cuestién novedosa, puesto que
ya en la diccién del art. 40.2 de la Constitucién espafiola, los poderes ptblicos
han de fomentar una politica que garantice la formacién y readaptacién pro-
fesionales, empefio que se sitia por tanto mas alld del sistema ptiblico de en-
sefianza y que se concreta en una actividad de fomento o de impulso estable-
cida con carécter general que puede concretarse tanto en el nivel de los dis-
tintos sectores de la produccién como en el muy decisivo de la empresa. El
mandato constitucional tiene que desenvolverse también en contextos muy
diferentes y no sélo en situaciones de normalidad productiva. En efecto, los
procesos de reestructuracion del empleo en sectores predominantemente in-
dustriales -la reconversién industrial que en Esparfia tuvo su punto dlgido en
el bienio 1984-1986- o la comtnmente denominada regulacién de empleo en
empresas en crisis, necesita la adopcién de medidas conectadas con la exigen-
cia de formacién y recualificacién profesional de los excedentes. El requisito
introducido en la reforma estatutaria de 1994 del plan social en los despidos
colectivos, importado de la legislacién francesa, se asienta sobre estos presu-
puestos, porque son los mecanismos de readaptacién, reorientacién y
recualificacién profesionales los que en gran medida permitiran “atenuar las
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consecuencias sobre los trabajadores afectados” de la eliminacién de puestos
de trabajo en una empresa por motivos econémicos, técnicos u organizativos.

En consecuencia, norma estatal, convenio colectivo y contrato de trabajo
son los territorios regulativos en los que se desparrama la influencia de esta
importante cuestién de la formacién profesional. Esta convergencia de intere-
ses entre los actores de las relaciones laborales necesariamente ha de plas-
marse en la suscripcién de determinados acuerdos sociales sobre el particu-
lar. En la experiencia espafiola, ademas, la forma en la que estos acuerdos se
han venido desarrollando tiene una originalidad evidente en relacién con otras
experiencias nacionales, tanto en lo que se refiere al momento histérico en el
que se han planteado -en una determinada fase de las experiencias de
concertacioén social en nuestro pais- como en su desarrollo y concrecién, en
un plano que afirma una dimensién auténoma sostenida desde fuera por el
poder ptblico, a través de la creacién de una Fundacién gestionada por em-
presarios y sindicatos. Todo ello sesgado por la problematica del empleo, que
en el caso espafol es el verdadero leit motiv de casi todas las normas relativas
ala relacién de trabajo, y que en su abrumadora centralidad llega a oscurecer
otras potencialidades del tema.

De todo ello habla el libro Dialogo social sobre Formacién Profesional
en Espaifia que Cinterfor/OIT publica ahora como continuacién de una inte-
resantisima serie conocida como Aportes para el Didlogo Social y la Forma-
ci6én. Su autora, Mari Cruz Garcia Arce, es una joven y brillante profesora del
area de Derecho del Trabajo de la Universidad de Castilla La Mancha que
lleva muchos afios explorando el marco regulador del empleo y de las politi-
cas publicas que lo enfocan. Como podra comprobar el lector del libro, la
profesora Garcia Arce ha realizado un estudio completo y clarificador del
tema mediante la presentacién de un panorama sobre la concertacién social
espafiola y, dentro de ella, el papel que ocupa el muy importante didlogo so-
cial llevado a cabo sobre formacién profesional y continuado en el propio
sistema de negociacién colectiva, para luego examinar con mayor brevedad
otras formas de didlogo social en materia de formacién y describir los meca-
nismos de participacién institucional que en nuestra terminologia deben se-
pararse de los acuerdos de concertacion entre fuerzas sociales o didlogo so-
cial propiamente dicho, inscritos dentro del ambito difuso del derecho a la
negociacion colectiva. El cuadro que resulta es muy interesante porque per-
mite hacerse una idea muy realista de los intereses en juego, de su desarrollo
concreto y de sus equivocos y defectos. La autora, ademas de poseer una en-
comiable precision conceptual, demuestra un estilo claro y sin efectismos, de
manera que utilizando las palabras del poeta José Angel Valente, sabe trazar,
“sobre la horizontal del laberinto, el eje de la altura y la profundidad”.

Espero que la lectura del libro que tengo el gusto de prologar resulte,
como se decia en otro tiempo, de provecho para todos aquellos interesados en
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el tema. La utilidad de este prélogo es sin embargo mas incierta, pero proba-
blemente razones de amistad, fruto de nuestro trabajo en comun junto con el
resto de compafieros del 4rea de Derecho del trabajo en la Facultad de Dere-
cho y enla Escuela de Relaciones Laborales de Albacete, de la Universidad de
Castilla La Mancha, han impulsado a la autora a solicitarme su escritura y a
mi, en fin, a aceptarlo con la satisfaccién de servir de pértico a una obra cui-
dada y reflexiva sobre el didlogo social en Espafia y la regulacién de la forma-
cion profesional.

Jaraiz de la Vera, 22 de noviembre de 2002.

JoaQuiN Araricio TOVAR

Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
Director de la Escuela Universitaria de Relaciones Laborales de Albacete
Universidad de Castilla La Mancha
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INTRODUCCION

La formacién continua es importante tanto para la empresa como para los
trabajadores, es decir, detenta una nota de “bilateralidad”*. La Exposicién de Mo-
tivos del Il Acuerdo Nacional de Formacién Continua explicaba claramente, re-
cogiendo la Resolucién del Consejo de las Comunidades Europeas sobre Forma-
cion Profesional Permanente de 15 de junio de 1989, que la formacién continua
debia cumplir las siguientes funciones: “ Una funcion de adaptacion permanente a la
evolucion de las profesiones y del contenido de los puestos de trabajo y, por tanto, de
mejora de las competencias y cualificaciones indispensables para fortalecer la situacion
competitiva de las empresas y de su personal. Una funcion de promocion social que per-
mita a muchos trabajadores evitar el estancamiento en su cualificacion profesional y me-
jorar su situacion. Una funcion preventiva para anticipar las posibles consecuencias ne-
gativas de la realizacion del mercado interior y para superar las dificultades que deben
afrontar los sectores y las empresas en curso de reestructuracion econdmica o tecnoldgi-
ca”?. Dichas funciones estan previstas en el ET y en la Carta Comunitaria de los
Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores y en la Recomendacién
del Consejo de la Unién europea de 1993. Por consiguiente, tanto la competitividad
del lado empresarial, como el fomento de la “empleabilidad”® del lado de los tra-
bajadores, deben alimentar los esfuerzos de ambas partes, en favor de la forma-
cioén continua.

1 MARTIN VALVERDE, A. et alt., Derecho del Trabajo, 10* ed., Tecnos, Madrid, 2001, pag. 437.

2 La Exposicién de Motivos del III Acuerdo Nacional para la Formacion Continua se expresa en
similares términos respecto a la formacién profesional: “fortalece la situacién de competitividad de las
empresas y del empleo en las mismas; una funcion de promocién social y personal y de fomento de la
“empleabilidad” de los trabajadores; y una funcion de actualizacion de la formacion de los representantes de
los trabajadores en sus dmbitos especificos que facilite una mayor profesionalidad y una mejor integracion y
cohesion social en las empresas.”

® Por “empleabilidad” se entiende las perspectivas que tiene un trabajador de conseguir un empleo
ya sea mejorando sus cualificaciones o aprendiendo otras nuevas, segtin OIT: El empleo en el mundo
1996/1997. Las politicas nacionales en la era de la mundializacion. Oficina Internacional del Trabajo,
Ginebra,1996, pags. 47 y 48. También se pude definir como la mejora de la capacidad de insercién
profesional de los desempleados y el desarrollo de competencias y aprendizaje continuo de la
fuerza del trabajo de la Unién Europea, especialmente jovenes y desempleados de larga duracién
(segtn uno de los cuatro pilares sobre los que deben apoyarse las politicas de empleo coordinadas
de los Estados miembros tras la Cumbre Extraordinaria sobre Empleo de 20 y 21 de noviembre de
1997).
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Ademas, existen distintos factores que exigen la necesidad de formacién
continua, de tal forma que dan pie a numerosos autores y organizaciones, a ha-
blar de formacién a lo largo de la vida (lifelong learning). Hoy en dia se ha pasado
de la creencia de que la formacién es valida “para toda la vida”, a la mentalizacién
de que la formacién debe ser “durante toda la vida”, para asi adaptarnos a los
cambios sucesivos a escala econémica y organizativa, técnica y cientifica,
comunicativa y cultural, lo cual constituye un desafio para las empresas y traba-
jadores®. Uno de los factores que empuja a esta formacion es, en un marco gene-
ral, la inmersién del trabajador como ser humano en la denominada “sociedad
del conocimiento” a la cual podemos definir como “la sociedad que se estd creando
en la actualidad, en la que se han generalizado las tecnologias a bajo coste de almacena-
miento y transmision de informacion y datos”®. Esta sociedad se ve acompariada por
innovaciones organizativas, comerciales, sociales y juridicas que cambiaran pro-
fundamente la vida, tanto en el mundo del trabajo como en la sociedad en gene-
ral. De tal forma que en el futuro “podrian existir diferentes modelos de sociedad de la
informacion, al igual que existen en la actualidad diferentes modelos de sociedad indus-
trial”®.

Por estos motivos, existen diversos instrumentos normativos, a nivel inter-
nacional y comunitario, que recogen la necesidad de que los Estados adopten
politicas y programas en formacién profesional, unos de forma incidental y otros
de forma directa’.

* CEDEFOP, Agor-I1, El papel de la empresa en la formacion permanente, Salonica, 17 y 18 de noviembre
de 1997. Comunidades Europeas, Luxemburgo, 1998, pag.17.

5 COMISION EUROPEA, La construccion de la sociedad europea de la informacion para todos nosotros.
Informe final del grupo de expertos de alto nivel. Oficina de Publicaciones de las Comunidades Euro-
peas, Luxemburgo, 1997, pag. 17.

¢ COMISION EUROPEA, La construccion de la sociedad europea de la informacion para todos nosotros.
Informe final del grupo de expertos de alto nivel, Oficina de Publicaciones de las Comunidades Euro-
peas, Luxemburgo, 1997, pag. 17.

7 Dentro de una extensa proyeccién internacional, en el seno de la OIT, encontramos varios conve-
nios ratificados por Espafia que se refieren a esta materia, asi por ejemplo, el Convenio n°140, de 24
de junio de 1974 -ratificado por Esparia el 16 de agosto de 1978 (BOE 31-10- 1979)-, sobre la obliga-
cién que tienen los Estados de establecer una politica que fomente la concesién de licencias paga-
das para estudios; el Convenio n° 122 de 9 de julio de 1964 -ratificado por Esparia el 21 de julio de
1970 (BOE 24-5-1972) y la Recomendacién n°® 122, relativos a la politica de empleo; el Convenio n°
142 de 23 de junio de 1975 -ratificado por Espafa el 13 de abril de 1977 (BOE 9-5-1978)-, y la
Recomendacién n° 150, sobre la orientacion profesional y la formacién profesional en el desarrollo
de los recursos humanos; el Convenio n° 159 de 20 de junio de 1983 -ratificado por Espafia el 17 de
julio de 1990 (BOE 23-11-1990)- y la Recomendacion 168, sobre readaptacién profesional y empleo
de personas minusvalidas. Otros textos internacionales, en el marco de las Naciones Unidas, tam-
bién suscritos por Espafia, proclaman la importancia de la formacién. Asi, tras la Declaracién Uni-
versal de los Derechos Humanos de 10 de diciembre de 1948, firmada en Paris, que hace una refe-
rencia general al derecho a la educacién de toda persona (articulo 16), el Pacto Internacional de
Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, de 16 de diciembre de 1966, suscrito en Nueva York -
ratificado por Espana el 13 de abril de 1977 (BOE 30-4-1977)-, reconoce en el articulo 7 c), el dere-
cho de todos los trabajadores a ser promovidos, dentro de su trabajo, a la categoria superior que les
corresponda, para lo cual los Estados deberdn adoptar medidas sobre “orientacion y formacién
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En este libro se haréa referencia a la formacion profesional en relacién con el
dialogo social de una forma global, para centrarnos en la formacion profesional
continua y profundizar en ella, por ser donde mas interés reviste el dialogo social
y tener por principales destinatarios a la poblacién trabajadora, aunque sin omi-
tir la importancia del enfoque integral de los diferentes subsistemas de forma-
cion existentes en Espafia, que se proyecta como meta futura. Asi, tras abordar en
el Capitulo Primero algunas cuestiones preliminares terminolégicas e histoéricas,
se llega al Capitulo Segundo en el cual se trata la materia especifica de este traba-
jo de una forma amplia y profunda, puesto que la regulacién y estructura de la
formacion profesional continua en Espafia es fruto de la trilogfa “dialogo social/
concertacién social /negociaciéon colectiva”. Este andlisis se completa con los dos
bloques siguientes que hacen pequefias referencias al didlogo social en otras ma-
terias y programas relacionados con la formacién profesional (Capitulo Tercero)
y a las formas institucionales de participacion de los agentes sociales (Capitulo
Cuarto). En los diferentes Capitulos se abordan los temas desde el prisma de la
peculiar configuracion territorial espafiola y del Estado como miembro de la Unién
Europea.

técnico profesional”. También, en el ambito del Consejo de Europa, la Carta Social Europea, fir-
mada en Turin, el 18 de octubre de 1961- ratificada por Espana el 29 de abril de 1980 (BOE 26-6-
1980)-, recoge en los articulos 9 y 10 el derecho de los trabajadores a contar con una orientacién y
una formacién profesional.
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CAPITULO PRIMERO

DIALOGO SOCIAL, CONCERTACION SOCIAL
Y NEGOCIACION COLECTIVA:
UN BREVE APUNTE HISTORICO

1. DIALOGO SOCIAL, CONCERTACION SOCIAL Y NEGOCIACION
COLECTIVA

Antes de desarrollar las caracteristicas que la formacién profesional re-
viste en Espafia cuando se utiliza el instrumento del didlogo social, conviene
detenernos en el significado de este vocablo, asi como en intentar deslindarlo
de figuras afines como la concertacién social y la negociacién colectiva, ya
que la utilizacién indiferenciada de estos términos induce a confusién. Asisti-
mos a distintas formas de un mismo fenémeno, que por tanto recibe variadas
denominaciones® (pacto social, acuerdo social, didlogo social, concertacién
social -la cual a su vez se puede subclasificar’-, etc.). Entre las opiniones al
respecto, encontramos, de una parte ciertos autores'® que asimilan la

8 BAYLOS GRAU, A., “ Dialogo Social y Negociacién colectiva: una narracién” en RDS, n° 17,
2002, pag. 204.

° Ver la clasificacion elaborada por MARTIN VALVERDE, A., “Concertacién social y tripartitismo:
modelos de concertacién social en Europa”, en F. DURAN (dir.), EI didlogo social y su
institucionalizacion en Esparia e Iberoamérica, CES, Madrid, 1998, pags. 103 y ss. Aqui distingue segtn
el &mbito de aplicacién (concertacion global o macroconcertacién y concertacién a niveles inferio-
res o mesoconcertacién o concertacién regional, e incluso microconcertacién), segtn el objeto
(concertacion legislativa o en materia de rentas o de politica social), segtin la modalidad (concertacion
institucionalizada o no institucionalizada o informal).

10 Estos autores identifican didlogo social y concertacién social, como concertacion entre el poder
politico y los actores sociales, donde es pieza clave la intervenciéon del poder ptblico y sélo los
diferencian de la negociacién colectiva que serd entre los agentes sociales y que si se produce al
méximo nivel dard lugar a los acuerdos interprofesionales o convenios sectoriales del articulo 83
ET. En este sentido, OJEDA AVILES, A., “El futuro del didlogo social” en Gaceta Sindical, abril
2000, pag. 61. También, MONTOYA MELGAR, A., “El didlogo social en el Derecho del Trabajo”,
RMTAS, 1997, n° 3, péag. 141, considera al didlogo social como la actividad que da como resultado
los pactos y la concertacién social, dentro de la idea pacificadora de las relaciones sociales regula-
das por las partes interesadas y no de forma unilateral por los poderes ptiblicos competentes.
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concertacion y el didlogo social; y de otra, aquellos' que las distinguen en
funcion de la necesidad de alcanzar un acuerdo con ellas o de la intervencion,
imprescindible o no, del poder publico. Pero para aclarar conceptos acudire-
mos a la distincién efectuada por Martin Valverde, segtin la cual: “mientras la
concertacion social es(...) una actividad de negociacion de decisiones estratégicas
encaminada a la obtencion de acuerdos conjuntos, la conducta de didlogo social tiene
también por objeto decisiones de la competencia de los participantes del mismo cardc-
ter, pero se restringe a una mera comunicacion o intercambio sobre las mismas (...),
no comprende la consecucion de un acuerdo conjunto, sino un objetivo mds limitado,
que es el de canalizar y hacer circular adecuadamente la informacion entre los sujetos
que dialogan, tanto sobre sus planes o proyectos como sobre los andlisis y datos empi-
ricos en que tales planes o proyectos se apoyan”'2. Aunque este autor concibe el
didlogo social en términos amplios para designar la actividad mas o menos
formalizada de intercambio de informacién y propuesta, ya sea bilateralmente
por los agentes sociales o trilateralmente dando entrada al poder ejecutivo, la
diferencia de la concertacién social porque esta implica una modalidad parti-
cular de negociacién formal y necesariamente tripartita con el Gobierno®. “EI
didlogo social no puede identificarse ni con la concertacion social (que presupone una
negociacion politica explicita o implicita a tres bandas o trilateral)'*, ni con la nego-
ciacién colectiva (que exige de suyo siempre una negociacion bilateral exclusiva-
mente efectuada entre las partes sociales)'. En este sentido de delimitacion de la
diferencia, algunos lideres sindicales han expresado en los momentos de dia-
logo social, que estas negociaciones con la patronal, de caracter bilateral, son

1 Segtin MONEREO PEREZ, J.L., Concertacion y didlogo social. Lex Nova, Valladolid, 1999, pags. 19
y 20, podemos definir, desde el punto de vista juridico-politico al didlogo social como la practica
neocorporativa que “comporta la localizacion de puntos de encuentro entre los propios agentes sociales y
un intercambio de informaciones, ideas y opiniones entre las partes sociales y asimismo un intento de biis-
queda de posiciones convergentes sobre cuestiones de interés comiin, no necesariamente formalizadas me-
diante acuerdos sociales o colectivos. Por el contrario, la concertacion social se considera “una técnica
politica de consenso que comporta la presencia directa o indirecta del poder piiblico (y en particular del
Gobierno) en el proceso negociador en condicion de “parte” implicada en el mismo”.

2 MARTIN VALVERDE, A., “Concertacién y dialogo social. Especial referencia al papel del Con-
sejo Econémico y Social”, en RL, 1994 (II), pags. 338 y 339.

13 MARTIN VALVERDE, A., “Concertaciéon y didlogo social en 1996”, RMTAS, n°3, 1997, pag. 155.
4 En el mismo sentido sefiala ALONSO OLEA la necesidad del presupuesto de la participacién del
poder ptiblico en las negociaciones y acuerdos para poder hablar de concertacion social. ALONSO
OLEA, M.; CASAS BAAMONDE, M?E., Derecho del Trabajo, 19* ed. Civitas, Madrid, 2001, pag. 853.
También PALOMEQUE LOPEZ, M. C.; ALVAREZ DE LA ROSA, M., Derecho del Trabajo, 9° ed.,
Coleccién Ceura, Editorial Centro de Estudios Ramoén Areces, S.A., Madrid, 2001, pag. 622.

15 MONEREO PEREZ, J.L., Concertacion y didlogo social. Lex Nova, Valladolid, 1999, pag. 20. En este
sentido manifiesta MARTIN VALVERDE, A.; RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F.; GARCIA
MURCIA, J., Derecho del trabajo, Tecnos, Madrid, 10? edicién, 2001, pags. 330. Ambos, la concertacién
social y el didlogo social, constituyen “métodos o procedimientos de comunicacién e interaccién entre los
representantes de trabajadores y empresarios, que no se ajustan al modelo del acuerdo conjunto o compartido
de cardcter transaccional que es la esencia de la negociacion”.
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“independientes y autonomas” de las que en otro momento puedan mantenerse
con el Gobierno formado en cada momento?.

Lo verdaderamente importante, una vez hechas las distinciones precisas entre
concertacion, dialogo social y negociacion colectiva, es resefiar dos ideas claves
de estos instrumentos, manifestaciones de un mismo fenémeno, tal y como co-
menzabamos la exposicién. Una, que se trata de un mecanismo de adopcién de
decisiones politicas legitimadora de la actuacién del gobierno, en la medida que
los agentes sociales expresan su voluntad manifestando el cardcter democratico
de la futura normativa; y otra idea, conectada con la anterior, es la funcién paci-
ficadora de sus efectos en el contexto social y politico. Supone asi una forma de
conseguir la paz social, dentro del conflicto natural entre las partes enfrentadas’,
ya que hablamos de “un método de legitimacion (social) del poder (politico)”, que a su
vez compensa los déficits de democracia que padece el sistema politico aislada-
mente considerado'. Hoy en dia, se habla de “neocorporativismo” para denomi-
nar estas tendencias reinantes en los sistemas econémicos capitalistas y politica-
mente democraticos, que se extiende mas alla de la negociacién colectiva de con-
diciones de trabajo, a la adopcién de grandes decisiones de contenido
socioeconémico, y cuya expresion mds caracteristica es el tripartitismo y la
concertacién social®.

2. REFERENCIAS HISTORICAS AL DIALOGO SOCIAL EN ESPANA

En Esparia, debido a las condiciones histérico-politicas acaecidas, no existe
la concertacién ni el didlogo social hasta el comienzo de la democracia en 1976, a
diferencia de lo que ocurria en los paises de la Europa occidental tras la Segunda
Guerra Mundial, en los cuales bajo el marco del Estado de Bienestar se concreta
el gran pacto capital/ trabajo, y que conocemos como modelo social europeo®. La
concertacion social espafiola jugé un papel importante en la transicién politica;
de ahi que se estime que su punto de arranque sean los Pactos de la Moncloa,

16 GACETA SINDICAL, n° 146, 1996, pag. 16. En numerosas ocasiones se han pronunciado en este
sentido los lideres sindicales antes de iniciar el periodo de didlogo, asi en la misma revista GS,
junio 1998, pég. 6, GS, y en GS marzo 1999, pag. 6.

7 ALONSO OLEA, M., “La dialéctica confrontacién-compromiso social, factor de cambio en la
definicion del Derecho del Trabajo en los afios 80”, en II Encuentro Iberoamericano sobre Relaciones de
Trabajo, Instituto de Estudios Laborales y de la Seguridad Social, Madrid, 1982, pag. 17. También,
MONTOYA MELGAR, A., “El didlogo social ... op. cit. pag.143.

8 BAYLOS GRAU, A., “Dialogo Social y Negociacion colectiva: una narraciéon” en RDS, n° 17,
2002, pags. 203 y 204.

19 RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, M., “La institucionalizacion de la representacion de
intereses: los Consejos Econémicos y Sociales”, en AA. VV. (Coordinador DURAN LOPEZ, F.), El
Didlogo Social y su Institucionalizacion en Esparia e Iberoamérica, CES, Madrid, 2000, pag. 80.

20 ARIZA RICO, J., “Los sindicatos y el didlogo social: planteamientos pasados y perspectivas” en
AA.VV., Veinte Afios de Concertacion y Didlogo Social en Espaiia, Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, Madrid, 1997, pag. 39.
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como “inicio de la estrategia de cardcter neocorporativo”®. En estas paginas haremos
un pequefio recorrido histérico por los distintos pactos y acuerdos fruto de la
concertacién y didlogo social en Espafia a nivel estatal, incidiendo en su relacién
con la formacién profesional, distribuyéndolo en las siguientes etapas, que se
acomodan a los correspondientes ciclos politicos*: inicio, crisis, impulso,
reapertura y quiebra actual del dialogo social.

2.1. INICIO DEL DIALOGO SOCIAL

El didlogo social arrancé con el Acuerdo Basico Interconfederal, celebrado
entre UGT y CEOE en Madrid, el 10 de julio de 1979, que se dirigia fundamental-
mente a reconocer la autonomia colectiva como “cauce fundamental” de regula-
cién de las condiciones laborales como fruto del didlogo y negociacién entre las
organizaciones representantes de los trabajadores y de empresarios®, asi como
abordar los problemas de la estructura de la negociacion colectiva. También hace
referencia a los criterios a seguir por el Gobierno en la reforma de las relaciones
laborales, es decir, el Proyecto de Ley del Estatuto de los Trabajadores. Poco des-

2 AA. VV., Veinte Afios de Concertacion y Didlogo Social en Espaiia, Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, Madrid, 1997, pag. 14. Estos Pactos, firmados el 27 de octubre de 1977, entre el Gobierno
y los principales partidos politicos, se ratificaron en las Cortes Generales, en cuya camara del Con-
greso, dieron su voto favorable, los dirigentes de CC.OO. y de UGT, que aunque no firmaron los
acuerdos, estaban presentes en el Parlamento como diputados.

2 Las clasificaciones pueden ser diversas segtn los autores considerados que han abordado el
asunto de una manera general, aunque existe proximidad entre ellas. Ver: ALONSO OLEA, M.;
CASAS BAAMONDE, M?E., Derecho del Trabajo, 19 ed. Civitas, Madrid, 2001, pags.853 y ss.;
PALOMEQUE LOPEZ, M. C.; ALVAREZ DE LA ROSA, M., Derecho del Trabajo, 9" ed., Coleccién
Ceura, Editorial Centro de Estudios Ramén Areces, S.A., Madrid, 2001, pags.622 y ss., que
estructuran el proceso de concertacién social en el sistema democratico de relaciones laborales y
sus diferentes etapas politicas en cinco periodos, denominados “ciclos de concertacion social”: 1. La
concertacion social de la transicién politica y la crisis econémica (1997-1986). 2. La neoconcertacién
social (1990-1991). 3. El tercer ciclo de concertacion social con la crisis econémica de los noventa y
la convergencia europea como telén de fondo (1993-1995). 4. El cuarto ciclo de concertacién social
y la reforma laboral pactada (1996-1998). 5. La interrupcién de la practica de la legislacion negocia-
da en la reforma del mercado de trabajo (2000-2001). También consultar: AA.VV., Veinte Arios de
Concertacion y Didlogo Social en Esparia, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Madrid, 1997,
pags.14 y ss. De otra parte es interesante cotejar otros textos referidos al didlogo social en periodos
concretos o materias concretas, tales como: MONTOYA MERGAR, A., “El didlogo social en el
Derecho del Trabajo” en RMTAS, n°3,1997, pags. 141y ss.; MARTIN VALVERDE, A., “ Concertacién
y didlogo social en 1996”, RMTAS, n° 3, 1997, pags. 155 y ss.; OJEDA AVILES, A., “El futuro del
dialogo social”, en GS, abril 2000, pags. 61y ss.; y BAYLOS GRAU, A, “Dialogo Social y Negocia-
cién colectiva: una narracién” en RDS, n°® 17, 2002, pags. 203 y ss.

2 Asi se expresa el Punto 5 del ABI, al que hay que anadir lo contenido en el Punto 7: “Evidentemen-
te, las relaciones laborales se apoyan, de modo necesario, en el protagonismo de las organizaciones represen-
tativas de los trabajadores y empresarios. CEOE y UGT, ademds de reconocerse como los necesarios
interlocutores, manifiestan su deseo de atribuir, cada una a la otra parte, la necesaria importancia y la
exigencia de su concurso en el tratamiento de todos aquellos problemas que, como tales fuerzas sociales, les
competen”.
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pués, el Acuerdo Marco Interconfederal para la negociacién colectiva®, firma-
do por UGT y CEOE en Madrid, el 5 de enero de 1980, de dificil catalogacién
juridica, también aborda la estructura de la negociacién colectiva en momentos
de gran crisis econémica y la regulacién de condiciones de trabajo, anticipdndose
alas lineas que sobre ciertas materias marcaria el Estatuto de Trabajadores, como
salarios y su revision, jornada, horas extraordinarias, productividad y absentis-
mo.

El primer acuerdo tripartito se pactard en Madrid, el 9 de junio de 1981,
entre el Gobierno y los sindicatos (CC.OO. y UGT) y asociaciones empresariales
mads representativas ( CEOE), en un contexto politico que intentaba mantener la
reagrupacion de las fuerzas politicas y sociales tras el intento de golpe de Estado
de 23 de febrero. Por tanto, la naturaleza juridica del Acuerdo Nacional sobre
Empleo, excede el cardcter de acuerdo marco, y su contenido se dedica basica-
mente al fomento del empleo, aunque incluye un apartado rubricado “Consoli-
dacién Sindical”, que hace alusién a la materia de formacion®. Posteriormente, el
Acuerdo Interconfederal, firmado por UGT, CC.OO., CEOE Y CEPYME en Ma-
drid, el 15 de febrero de 1983, vuelve a la negociacién a dos partes con indepen-
dencia del Gobierno. La naturaleza juridica de este acuerdo es similar a la del
AMYI, es decir un Acuerdo Interconfederal segtn el Titulo III del Estatuto de los
Trabajadores. Se dedica a la negociacién colectiva y a los salarios, jornada y fo-
mento de empleo entre otras®.

Finalmente, en esta primera etapa, se concluye el Acuerdo Econémico y
Social”, pactado en 1984, entre el Gobierno y los sindicatos y asociaciones em-
presariales més representativas, como acuerdo tripartito y por tanto, con natura-
leza de pacto social, aunque sin la presencia de CC.OO. Se dedica fundamental-

2 Un afio mas tarde el Acuerdo Marco Interconfederal Revisado, (Madrid, 3 de febrero de 1981),
se referird a los salarios y su revision salarial del acuerdo anterior, ya que en estos acuerdos se
pacta por primera vez que los salarios negociados en convenio no garantizarian el mantenimiento
del poder adquisitivo.

» El punto 3 del Capitulo IV sobre “Consolidacion Sindical” se titula “Ayuda a la formacién”, y
acoge el siguiente contenido: “Se establecerdn convenios entre las Centrales Sindicales y Organizaciones
Empresariales representativas con el Instituto de Estudios Sociales, Instituto de Estudios de Sanidad y Segu-
ridad Social e Instituto de Formacién Cooperativa para la celebracion, por aquellos, de cursos de formacion y
jornadas de estudio. En dichos convenios se acordard el contenido de los cursos de formacion, jornadas de
estudio y participacion docente de miembros de dichas organizaciones. Para estas atenciones se reservard el
50% del Presupuesto para cursos de aquellos Institutos, reserva que se mantendrd durante el primer trimes-
tre de cada ario, y se distribuird de acuerdo con las programaciones que faciliten las organizaciones firman-
tes. Se facilitard, a estos efectos y de acuerdo con las programaciones que proporcionen las Centrales Sindica-
les y Organizaciones Empresariales firmantes, a cada una de ellas un local permanente para estas activida-
des, antes del 1 de enero de 1982” .

2 Es importante destacar que en los afios sucesivos a este acuerdo se aprueban tres leyes importan-
tes: La Ley de Reforma del ET, la Ley de Proteccién por Desempleo y la Ley Organica de Libertad
Sindical, como consecuencia de la ratificacién de los Convenios 87 y 98 de la OIT en materia de
libertad sindical.

% Resolucién de 9 de octubre de 1984.
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mente a objetivos de caracter social, con especial preocupacion por la situacién
econémica y el mercado de trabajo. Este fue el primer Acuerdo en el que se trata
la politica de Formacién Profesional de forma global®, bajo el prisma de su nece-
sidad bésica para la mejora de la eficiencia del sistema econémico y de la capaci-
dad de creacién de empleo, estableciéndose una serie de compromisos como la
creacion del Consejo General de la Formacion Profesional® y ciertos objetivos
concretos respecto de la formacion reglada y ocupacional®. Lo que se aprecia en
el tratamiento del tema en este acuerdo es la ausencia de mencién de la forma-
cién profesional continua, que sera fruto de un proceso posterior como vemos
seguidamente.

Como cierre a este periodo se puede constatar la utilizacién permanente del
instrumento del didlogo social, de forma decisiva para configurar el sistema de
relaciones industriales, especialmente como arma defensiva al servicio de la po-
litica de rentas fruto de la recesiéon econémica®, bajo la legislatura del partido de
la UCD y posteriormente, desde 1982, del PSOE.

2.2. CRISIS DEL DIALOGO SOCIAL

Tras esta etapa que hemos analizado, en la cual casi todos los afios se celebra
algtn pacto social y en las que el didlogo social es fluido, llegamos a un lapso de
la concertacion social, que implica la descentralizacién de la negociacién colecti-
va sin subordinacién a una norma central. Los acontecimientos econémicos y
politicos que acompanan esta etapa a partir de 1987, son, en primer lugar, de
recuperaciéon econémica y de una contestacion sindical unitaria contra la politica
social del Gobierno socialista; pero posteriormente, el proceso da marcha atras
con la aparicién de una nueva inflexién econémica durante los inicios de la déca-
da de los noventa, unidos a los programas de ajuste y de convergencia con la
Comunidad Europea® de la cual Esparia es miembro desde 1986. La concertacién

% Estas medidas se agrupan en cuatro bloques que son, segtn el articulo 16 del Acuerdo: a) incre-
mentar sustancialmente la investigacién del mercado de trabajo; b) incorporar los agentes sociales,
empresarios y trabajadores a los objetivos y actuaciones de la Formacion Profesional; c) integrar la
Formacién Profesional con los programas de empleo; y d) coordinar la oferta publica y privada en
este campo.

¥ Este Consejo se proyecta con cardcter tripartito, y con el encargo de asumir las competencias
atribuidas hasta ahora a la Junta Coordinadora de la Formacion Profesional, asi como lo relativo a
la formacién ocupacional a cargo del INEM. Este Acuerdo hace referencia a las competencias y
composicion de este Consejo, en las que se incluye a los agentes sociales como se vera mds adelan-
te.

30 SANCHEZ FIERRO, J., “La Contribucién del dialogo social a la modernizacién de las institucio-
nes socio-laborales espafiolas” en AA.VV., Veinte Afios de Concertacion y Didlogo Social en Espaiia,
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Madrid, 1997, pag. 103.

% PALOMEQUE LOPEZ, M. C.; ALVAREZ DE LA ROSA, M., Derecho del Trabajo, 9* ed., Coleccién
Ceura, Editorial Centro de Estudios Ramoén Areces, S.A., Madrid, 2001, pag. 622.

32 Tras el Tratado de Maastricht de 1992 pasa a denominarse Union Europea.
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social inicia nuevos derroteros olvidando la meta de un gran pacto nacional en la
cumbre, a la cual se ha denominado “neoconcertacion o concertacion de la poscrisis”*.
Sin embargo, a pesar de este trance, hubo algunas excepciones de concertaciéon
social importantes que merman la consideracién de una crisis rotunda de este
sistema. Se trata de la materia de formacién profesional, precisamente, cuyos
primeros acuerdos reguladores, Acuerdo Nacional de Formacién Continua y
Acuerdo Tripartito de Formacién Continua, ven la luz en este periodo, concre-
tamente en 1992, sentando la base normativa de la actualidad y que seran trata-
dos mas ampliamente a lo largo del libro (en concreto en el epigrafe 4 y siguien-
tes). A pesar del fracaso a nivel nacional, con la excepcién anunciada, la
concertacién en niveles inferiores (territoriales y funcionales) si se practic6*, al-
canzando éxito en las Comunidades Auténomas, “que emprenden esta via de acuer-
dos sociales solo a partir de 1992”%, 1a cual no abordamos en este trabajo.

2. 3. IMPULSO DEL DIALOGO SOCIAL.

Tras este paréntesis que se prolonga desde el AES de 1984 hasta 1996, en el
que se retoma el dialogo social, se abre una nueva etapa en la que la concertaciéon
social va a fructificar en numerosos acuerdos, paraddjicamente bajo el gobierno
de centro derecha del Partido Popular, a pesar de que son més propicios a estos
métodos los Gobiernos de orientacion socialdemécrata®. Quizas esto obedecio a
la necesidad del nuevo partido en el poder de “afirmar su legitimacion respecto a los
sindicatos, y a estos a mostrar su capacidad también en un contexto no propicio, norma-
lizando su funcién de representacion general de intereses de los trabajadores en su con-
junto”. Asi, en ese periodo cristalizan numerosos acuerdos, gestados en diver-
sas Mesas Tripartitas®, que agrupados en dos fases cronolégicas corresponden a
dos afios precisos del binomio 1996-1997. Durante 1996, solidifican diversos pac-
tos, entre ellos, el Acuerdo Tripartito en materia de solucién extrajudicial de
conflictos laborales” (que trataremos en el Capitulo IV, al cual nos remitimos); y
los Acuerdos sobre Formacion Profesional: Acuerdo de Bases sobre Politica de

% PALOMEQUE LOPEZ, M. C.; ALVAREZ DE LA ROSA, M., Derecho del Trabajo, 9 ed., Coleccién
Ceura, Editorial Centro de Estudios Ramon Areces, S.A., Madrid, 2001, pags. 622 y 623, donde
explica los rasgos flexibles de la que denomina neoconcertacion social.

3 ALONSO OLEA, M.; CASAS BAAMONDE, M?E., Derecho del Trabajo, 19* ed. Civitas, Madrid,
2001, pag. 853.

% BAYLOS GRAU, A., “Dialogo Social y Negociacion colectiva: una narraciéon” en RDS, n° 17,
2002, pag. 204.

% MARTIN VALVERDE, A., “Concertacion y didlogo...” op. cit. pags. 156 y 157.

% BAYLOS GRAU, A., “Dialogo social...op. cit., pag. 208.

3% GUTIERREZ, A., “Las relaciones laborales entre la ley y el pacto”, RMTAS n° 3, 1997, pag.36: “En
efecto, el ‘didlogo social’ se realizé prioritariamente a través de una relacién directa y bilateral
entre las direcciones del sindicalismo y del asociacionismo empresarial de ambito estatal, como
resultado del cual se plante6 la negociacién politica con el gobierno”.

% Firmado el 18 de julio de 1996, entre el gobierno, UGT, CC.OO., CEOE y CEPYME.
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Formacion Profesional, II Acuerdo Nacional de Formacion Continua, IT Acuer-
do Tripartito sobre Formacién Continua y I Acuerdo Formaciéon Continua en
Administraciones Pablicas®. En este periodo dan fruto estos importantes acuer-
dos, algunos nuevos y otros, renovacion de anteriores, que son objeto de este
libro por tratar la materia especifica de formacién profesional y que seran anali-
zados detenidamente en el epigrafe 4 y siguientes, a los cuales nos remitimos.
Continuara el afio 1997 siendo prolifico en materia de didlogo social, con la firma
de tres Acuerdos claves: Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad del Em-
pleo, Acuerdo Interconfederal sobre Negociacién Colectiva y Acuerdo sobre
Cobertura de Vacios.

De ellos derivara el fendmeno de la legislacién negociada, especialmente la
“reforma laboral” de 1997, consensuada o pactada, que dulcificara determinadas
figuras contractuales como por ejemplo los contratos formativos*. Esta modifi-
cacion reviste como caracteristica esencial la de calificarse de “pactada y autono-
ma”, fruto de una “concertacion esencialmente bipartita e interconfederal, ocupando el
Gobierno un lugar subordinado como receptor de los Acuerdos, del AIEE en concreto
para su posterior traduccion normativa” . Ademas es una reforma laboral “inacabada”
porque encierra “la voluntad de que los compromisos alcanzados se inserten en un
proceso ininterrumpido de didlogo, concertacion y, en su caso, modificaciones normati-
vas”*,

2.4, REANUDACION DEL DIALOGO SOCIAL

En esta etapa no se habla de inicio, acaso de reanudacién, porque no se parte
de cero, sino del Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad en el Empleo de
1997, del Acuerdo sobre las Pensiones y de otros acuerdos. A diferencia de lo que
ocurria en la negociacion de 1996, los temas a negociar estan fuertemente
interconectados, teniendo cuatro objetivos basicos: pleno empleo, estable y con
derechos; mejora y ampliaciéon de la proteccion social; fortalecimiento de la par-
ticipacién colectiva, y participacién de los sindicatos en las decisiones legislati-
vas y presupuestarias. Dentro de estos grandes campos se engloba la formacién,
incluyendo en el paquete de asuntos a tratar, la renovacion del Acuerdo Nacio-
nal de Formacién Continua que expira en diciembre de 2000, el Sistema Nacional

40 Acuerdo de 23 de diciembre de 1996 (BOE 19-2-1997).

4 ALONSO OLEA, M.; CASAS BAAMONDE, M®E., Derecho del Trabajo, 19* ed. Civitas, Madrid,
2001, pag. 855.

42 CASAS BAAMONDE, M? E., “Dialogo y concertacién social: el Acuerdo Interconfederal sobre
estructura de la Negociacién Colectiva”, en RL, n° 10, 1997, péags. 88 y ss. También, en CASAS
BAAMONDE, M’E., “El Acuerdo Interconfederal sobre negociacién colectiva: continuidad e inno-
vacién de contenidos y propuestas de reforma de la estructura de la negociacién colectiva”, en
RODRIGUEZ-PINERO, M., VALDES DAL-RE, F., CASAS BAAMONDE, M°E., Estabilidad en el
empleo, didlogo social y negociacién colectiva. La reforma laboral de 1997, Tecnos, Madrid, 1998, pags.190

y ss.
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de Formacion Continua, el Sistema Nacional de las Cualificaciones, el Programa
Nacional de Formacién Profesional y la Formacién Ocupacional.

2.5. SITUACION ACTUAL DEL DIALOGO SOCIAL: VUELTA A LA CRISIS

A pesar de que tras las elecciones del 12 de marzo de 2000, los agentes socia-
les manifiestan su voluntad de continuar en la linea del didlogo social sobre las
reformas que afectan al mercado de trabajo y a todas las cuestiones derivadas de
los acuerdos de 1997, aquel fracasa. La reforma laboral de 2001* implica, asi, el
abandono del didlogo social como “método de negociacion prelegislada”*, florecien-
te anteriormente, pero que dejara paso a “la concertacion menor, vinculada o auxi-
liar de la bilateral interprofesional”, como el IIl ATFP o el Il ASEC*. Posteriormente,
se firmara el 9 de abril de 2001, el polémico* Acuerdo para la mejoray el desa-
rrollo del sistema de proteccién social, con el objetivo de consolidacién del Sis-
tema de Seguridad Social, dentro de las lineas marcadas en el Pacto de Toledo y
del Acuerdo Social de 1996, pero que sélo supone una recuperaciéon parcial del
didlogo social, porque a su vez implica tensiones sindicales, (la ruptura de la
unidad de accién entre CC.OO. y UGT, ya que este dltimo no lo firma). Mas
tarde, tras el abandono de la propuesta de reforma del Estatuto de los Trabajado-
res en materia de negociacion colectiva, se culmina con una opcién alternativa, el
Acuerdo Interconfederal para la Negociaciéon Colectiva 2002%, como modali-
dad de regulacién de la negociacion colectiva sin interferencias del poder publi-
co*. Este Acuerdo aglutina los criterios de la negociacién colectiva bajo su vigen-
cia en cinco bloques, de los cuales, el tercero se dedica al empleo y en él se hace
una referencia explicita a la formacién profesional de los trabajadores con la fra-
se “favorecer la cualificacion de los trabajadores”, como un objetivo, entre otros, para
mantener la dindmica espariola de los tltimos afios, de generacién de empleo y

# Aprobada por Real Decreto-Ley 5/2001, de 2 de marzo (BOE del 3), de medidas urgentes de
reforma del mercado de trabajo para el incremento del empleo y la mejora de su calidad; posterior-
mente, convertido en Ley 12/2001, de 9 de julio (BOE del 10).

#“ CASAS BAAMONDE, M* E,, “El Acuerdo Interconfederal sobre negociacién colectiva: continuidad e
innovacion de contenidos y propuestas de reforma de la estructura de la negociacién colectiva”, en
RODRIGUEZ-PINERO, M., VALDES DAL-RE, F., CASAS BAAMONDE, M°E., Estabilidad en el empleo,
didlogo social y negociacion colectiva. La reforma laboral de 1997. Tecnos, Madrid, 1998, pags.190 y ss.

# ALONSO OLEA, M., Derecho del Trabajo...op. cit., pag. 856.

# Polémico, porque el método empleado ha sido la concertacién social, entre CC.00, CEOE,
CEPYME y el Gobierno (UGT no lo acepta), la que ha producido una legislacién negociada, en este
caso regresiva en algunos aspectos de la accién protectora de la Seguridad Social, pero que ha asi
conseguido “una legitimidad que con la sola intervencion de las Cortes no se habria logrado”, segtn
expresa APARICIO TOVAR, J., “La fragmentacion del Sistema de Seguridad Social llevada a cabo
por las dltimas reformas”, en Revista digital mensual el Observatorio Sociolaboral, Fundacién sindical
de estudios, junio 2002, pags. 3 y 4.

# Resolucién de 26 de diciembre de 2001, de la Direccion General de Trabajo, por la que se dispone
la inscripcién en el Registro y publicacién de este Acuerdo (BOE de 17 de enero de 2002).

# BAYLOS GRAU, A., “Dialogo social...” op. cit., pag. 219.
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de competitividad empresarial, y en definitiva, de elevacién del nivel de renta
per capita, que ha conseguido reducir los negativos porcentajes de estas varia-
bles que nos separaban del resto de miembros de la Unién Europea. Entienden
los agentes sociales en este Acuerdo, que para llevar a cabo el objetivo general de
la estrategia europea para el empleo se apuesta por el aprendizaje permanente a
lo largo de la vida, dentro del marco econémico trazado por la sociedad de la
informacién y del conocimiento®.

Recientemente, la situacién de la concertacién social se ha crispado adn
mas por la aprobacién del Real Decreto-Ley 5/2002, de 24 de mayo, de medidas
urgentes para la reforma del sistema de proteccién por desempleo y mejora de la
ocupabilidad®, de la misma forma que la anterior reforma laboral de 2001, es
decir tras un proyecto ofrecido a los representantes de los trabajadores que se
perfilaba innegociable, se concluye con la técnica del “decretazo”. Esta modifica-
cién, unida a otras novedades en materia de pensiones del sistema de la Seguri-
dad Social®, suponen un recorte de derechos y prestaciones sociales (como sala-
rios de tramitacion y prestacion por desempleo, entre otros). Ineludiblemente
estas medidas han recibido la respuesta, esta vez unificada, de los sindicatos
mayoritarios, CC.OO. y UGT, con la convocatoria de una huelga general el 20 de
junio de 2002, ampliamente apoyada por la sociedad, contra las reformas escalo-
nadas que cada vez afectan a una parcela concreta del Sistema de relaciones la-
borales y de Seguridad Social, “con lo que es mds dificil ver la orientacion de conjun-
to” y que poco a poco van socavando el Estado de Bienestar consagrado en el
articulo 1.1 CE®, en esa “tradicional hegemonia del drea economica sobre la politica
economico-social”*. Frente a la postura del Gobierno de tomar iniciativas regresi-
vas de forma mas facil cuando el didlogo social se ha debilitado, la tesitura de los
sindicatos es la de “rescatar la negociacion real alejada del posibilismo” rompiendo la
tendencia de los dos dltimos afios que no tiene que ser irreversible®.

4 Asi, la cualificacion de los recursos humanos debe fomentarse mediante: la realizacion de estu-
dios de deteccion de necesidades formativas y la elaboracion de herramientas aplicables a la for-
macién en los &mbitos sectoriales; la participacién de las organizaciones empresariales y sindicales
en la configuracién de un Sistema Nacional de Cualificaciones permanentemente actualizado; y
finalmente, mediante el establecimiento de criterios para la elaboracién de planes de formacion, en
sus respectivos ambitos, en materias tales como iniciativas y colectivos prioritarios; acceso de las
pequefias y medianas empresas a la formacion; acciones formativas en los contratos para la forma-
cién; referencias formativas en relacién con la clasificacién profesional y la movilidad funcional, y
mejora de la calidad de las acciones formativas.

% BOE del 25.

°! Como la Ley 35/2002, de 12 de julio, de medidas para el establecimiento de un sistema de jubila-
cién gradual y flexible (BOE del 13).

2 APARICIO TOVAR, J., “La fragmentacion del Sistema de Seguridad Social llevada a cabo por las
altimas reformas”, en Revista digital mensual el Observatorio Sociolaboral, Fundacién sindical de estu-
dios, junio 2002, pags. 3 y 4.

% BAYLOS GRAU, A., “Diélogo social...” op. cit., pag. 213.

* BENITO, R., “Modelo de didlogo social y politicas sociales y laborales”, en Revista digital mensual
el Observatorio Sociolaboral, Fundacion sindical de estudios, junio 2002, pag. 2.
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Con esta etapa negativa, en “ese tejer y destejer viejos y nuevos modelos de
gobierno y de administracion de las relaciones laborales en este pais”®, cerramos la
evolucion, o quizas sea mas preciso ahora, aplicar el término, “involucién” de la
concertacién y del didlogo social en su recorrido histérico en Espafia, con la espe-
ranza de poder afiadir una siguiente etapa en el futuro que retome la dindmica y
el talante de 1997.

% BAYLOS GRAU, A., “Dialogo social...” op. cit., pag. 225.
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CAPITULO SEGUNDO

DIALOGO SOCIAL , CONCERTACION SOCIAL
Y NEGOCIACION COLECTIVA
SOBRE FORMACION PROFESIONAL

En este Capitulo abordamos las disposiciones normativas espafolas mas
importantes en la materia, que emanan fundamentalmente del dialogo social, de
la concertacion social y de la negociacién colectiva; tras ubicar a la formacién
profesional continua en el sistema general de formacién profesional y en el siste-
ma de competencias caracteristico del ordenamiento juridico espafiol, como Es-
tado dividido en Comunidades Auténomas, haciendo también una breve refe-
rencia a su situacién como miembro de la Unién Europea.

1. COMPETENCIAS EN MATERIA DE FORMACION PROFESIONAL
1.1. ESPANA COMO MIEMBRO DE LA UNION EUROPEA

El didlogo social entre los interlocutores sociales europeos se recoge en el
articulo 136 del Tratado de la Comunidad Europea, encomendando a la Comi-
sién su promocién (anterior articulo 118 B, incorporado al TCEE por el Acta Uni-
ca Europea de 1986), con la posibilidad de alcanzar relaciones convencionales,
incluidos los acuerdos, si las partes asi lo desean. Pero cuando verdaderamente
se produce el relanzamiento de este didlogo de maximo nivel, sera el 31 de enero
de 1985, tras la Cumbre de Val Duchesse, donde se estructura, organiza e
institucionaliza con vocacién de permanencia, aunque con reuniones de caracter
informal y voluntario. En este didlogo participan las tres organizaciones euro-
peas que representan a las principales confederaciones interprofesionales nacio-
nales de sindicatos y de empresarios®, cuyos encuentros (“cumbres de didlogo

% Estas son: UNICE (Unién de Industrias de la Comunidad Europea), CEEP (Centro Europeo de la
Empresa Publica) y CES (Confederacién Europea de Sindicatos).

.29.



social” y mas tarde “Comité del didlogo social”) han triunfado, en ocasiones,
alcanzando acuerdos europeos que desencadenaran Directivas en materia labo-
ral¥”, la primera de ellas sobre el permiso parental®, como expresién de “Ia legis-
lacion negociada o concertada a nivel comunitario”™. Ademas de este didlogo social
emanan numerosos dictdmenes y declaraciones sobre cuestiones
macroeconémicas y de mercado, muchos de ellos dedicados a la formacién pro-
fesional®.

Por otra parte, ya el Tratado de Roma constituia el Fondo Social Europeo®,
instrumento fundamental para el desarrollo de acciones en esta materia, que pos-
teriormente se completa con la creacién del Centro Europeo para el desarrollo de
la Formacién Profesional (CEDEFOP)®. Ademas, la Carta Comunitaria de los
Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores de 1989% reconoce en su

% Otras Directivas frutos del didlogo social se han obtenido en materia de ordenacién del tiempo
de trabajo de la gente del mar, trabajo de duracion determinada, y trabajadores a tiempo parcial y
trabajo en la aviacién civil. La tltima Directiva 2002/14/CE del Parlamento Europeo y del Consejo
de 11 de marzo de 2002, por la que se establece un marco general relativo a la informacién y a la
consulta de los trabajadores en la Comunidad Europea recoge en sus Considerandos previos la
necesidad de reforzar el didlogo social. Uno de sus objetivos, dentro de la estrategia comunitaria
para el empleo basada en los conceptos de “anticipaciéon”, “prevenciéon” y “empleabilidad”, persi-
gue “promover y reforzar la informacién y consulta sobre la situacion y la evolucién probable del
empleo en la empresa, asi como, cuando de la evaluacién efectuada por el empresario se despren-
da que el empleo en la empresa pueda estar amenazado, sobre las eventuales medidas preventivas
previstas, sobre todo en lo referente a formacién y cualificacién de los trabajadores, con el fin de
contrarrestar estos efectos negativos o sus consecuencias, y de aumentar las posibilidades de em-
pleo y de adaptacién de los trabajadores que pudieran resultar afectados” ( Considerandos 7, 8 y
10).

% Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Didlogo Social en la Union Europea, MTAS, Madrid, 1997,
pags. XII, 7 y ss.

% DUENAS HERRERO, L., Los interlocutores sociales europeos, Tirant lo blanch, Valencia, 2002, pag.59.
6 Extraigo la relaciéon de Dictamenes comunes emitidos hasta 1997, encontrada en Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, Didlogo Social en la Unién Europea, MTAS, Madrid, 1997, pags. VIl y IX,
Dictamen comun sobre formacién y motivacién e informacién y consulta (6 de marzo de 1987),
sobre la ensefianza basica y la formacién inicial y profesional y de adultos (19 de junio de 1990),
sobre “nuevas tecnologias-organizacién del trabajo y adaptabilidad del mercado de trabajo” (10
de enero de 1991), sobre la transicién de la escuela a la vida adulta y profesional (5 de abril de
1991), sobre las condiciones que pueden permitir el mas amplio acceso efectivo posible a la forma-
cién (20 de diciembre de 1991), sobre las cualificaciones profesionales y su convalidacién (13 de
octubre de 1992), acciones y futuro papel de la comunidad en los &mbitos de la educacién y de la
formacién (28 de julio de 1993), las mujeres y la formacion (3 de diciembre de 1993), y contribucién
de la formacién profesional a la lucha contra el desempleo (4 de abril de 1995).

1 En la ayuda econémica que facilitan los Fondos Estructurales se persiguen seis objetivos; uno de
ellos, el objetivo 4, que se aplica a nivel nacional y se financia exclusivamente por el FSE, se dirige
a facilitar la adaptacion de trabajadores y trabajadoras a las mutaciones industriales y a los cam-
bios en los sistemas de produccién, es decir, especificamente a la formacion profesional y muy
especialmente a la formacién profesional continua.

2 E]1 CEDEFOP es un centro de referencia de la Unién Europea para la informacién concerniente a
la formacién y a la ensefianza profesionales, que tiene su sede en Tesalénica (Grecia).

% Adoptada por el Consejo Europeo de Estrasburgo de 9 de diciembre de 1989.
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punto 15 el derecho de todo trabajador comunitario a poder tener acceso a la
formacion profesional y beneficiarse de ella a lo largo de toda su vida; y en simi-
lares términos se ha proclamado la Carta Europea de Derechos Fundamentales
de Niza de 2000%. Al principio, las declaraciones referentes a la formacion profe-
sional se hacen de una manera general, tardando mas de veinte afios, desde que
en 1963 se proclamase el decdlogo en materia de formacién profesional, para
ocuparse de la formacién profesional continua, esta vez de una forma especifica,
en el Acta Unica®.

Respecto a las atribuciones comunitarias en esta materia, en el articulo 150
TCE se recoge que corresponde a la Comunidad Europea la politica de forma-
cién profesional “que refuerce y complete plenamente las acciones de los Esta-
dos miembros, respetando plenamente la responsabilidad de los mismos en lo
relativo al contenido y a la organizacién de dicha formacién” (articulo 150.1 TCE).
Por tanto, queda fuera de la competencia normativa comunitaria la armoniza-
cién de los Estados miembros respecto de las medidas no financieras de la forma-
cién profesional. No obstante, el problema del paro lleva a los Jefes de los Esta-
dos y Jefes de Gobierno, tras el Tratado de Amsterdam que incorpora un Titulo
nuevo dedicado al Empleo, a celebrar una Cumbre Extraordinaria sobre Empleo
el 20 y 21 de noviembre de 1997, a fin de fijar los cuatro pilares sobre los que se
deben apoyar las politicas de empleo coordinadas de los Estados miembros. El
primero de los cuatro pilares se refiere a la “Capacidad de adaptacion de los tra-
bajadores y de las empresas a los cambios tecnologicos y de organizacion del trabajo” .
En lo sucesivo, las Directrices sobre empleo dadas por la Unién Europea a los
Estados miembros recogen la formacién profesional como una prioridad; asi por
ejemplo, la tltima Decisién 2002/177/CE del Consejo, de 18 de febrero, relativa
a las directrices de las politicas de empleo de los Estados miembros para el afio
2002%, fija, al igual que la anterior de 2001%, como uno de los objetivos horizonta-

¢ La Carta incluye la formacién dentro del derecho a la educacion (articulo 14.1): “Toda persona
tiene derecho a la educacion y al acceso a la formacion profesional y continua”.

% CASAS BAAMONDE, M* E., “Formacion y estabilidad en el empleo: la formacién continua y su
‘funcién preventiva’”, en RL, 1992-1I, pag. 88.

%Ya en el Consejo Europeo de Essen, celebrado el 9y 10 de diciembre de 1994, se fij6 una estrategia
comtn de empleo que incluia como una de las dreas prioritarias el reforzamiento de las inversio-
nes en formacién profesional. Tanto en este Consejo, como en el de Cannes, todos los agentes
sociales y las autoridades ptiblicas insisten en el desarrollo de la formacién continua, de forma que
el acceso a la formacién deba desarrollarse a lo largo de toda la vida. Commission Europeenne,
Livre blanc sur l'éducation et la formation. Enseigner et apprendre. Vers la société cognitive. Commission
Européenne, 1996, pag. 25.

 (DOCE 1-3-02). En el mismo DOCE, se publica la Recomendacién que acompafia a esta Deci-
sion, Recomendacién 2002/178/CE, Consejo, 18 de febrero, de politicas de empleo de los Esta-
dos miembros, la cual aunque constata que Espafia ha registrado en los tltimos afios un incre-
mento de la economia y del empleo, no obstante persisten problemas importantes como bajos
niveles educativos y de participacién en actividades de formacién complementaria, atn no
existe un planteamiento coherente y global de aprendizaje permanente. Para solventar estas
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les “crear las condiciones idoneas para el pleno empleo en una sociedad basada en el
conocimiento”. En cuyo cumplimiento se dictan directrices, algunas intrinseca-
mente relacionadas con la formacion; asi, la primera directriz “aumentar la
empleabilidad” implica desarrollar las competencias para el nuevo mercado de
trabajo en el contexto del aprendizaje permanente para la incorporacién de los
jovenes al mercado de trabajo y prevencién del desempleo de larga duracién®, y
como tercera directriz “fomentar la capacidad de adaptacion de los trabajadores y de las
empresas”, para lo cual se invita a los interlocutores sociales a todos los niveles
pertinentes a que lleguen a acuerdos sobre la educacién y formacion a lo largo de
toda la vida para facilitar la capacidad de adaptacion y de innovacién, en parti-
cular en el ambito de las tecnologias de la informacién y la comunicacién, de
manera que el trabajador adquiera los conocimientos suficientes sobre la socie-
dad de la informacién para el ano 2003. Casi simultaneamente coincidentes en el

trabas emplaza al Estado para completar de manera resuelta las recientes reformas en materia de
formacién profesional, para incluir una estrategia global y coherente sobre el aprendizaje perma-
nente, con establecimiento de objetivos verificables, para aumentar los niveles educativos y la par-
ticipacién de los adultos en la educacién y la formacion, mejorar los bajos niveles de cualificacién
y potenciar la educacién no formal.

% Decisién 2001/ 63/ CE del Consejo, de 19 de enero de 2001, relativa a las directrices de las politicas de
empleo de los Estados miembros para el afio 2001. En sentido similar se pronuncian otras anteriores.
% Son numerosas las expresiones para estimular la formacién profesional, entre ellas, la Carta Co-
munitaria de los Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores, la Recomendacion del
Consejo de la Union Europea de 1993 sobre acceso a la Formacion Profesional Permanente, y espe-
cialmente, desde la reunién de Jefes de Estado y de Gobierno de Essen, celebrada en diciembre de
1994, Europa considera prioritaria la inversién en la formacion profesional para establecer el nivel
y la calidad de los empleos. Recientemente la Carta de los Derechos Fundamentales de la Uni6én
Europea, firmada en Niza en diciembre de 2000 (DOCE de 18 de diciembre de 2000), recoge en el
articulo 14 el derecho a la educacién, en el que se incluye el derecho a acceder a la formacién
profesional y continua. Otra normativa de la Unién europea en materia de formacién:

- Decision del Consejo (63/266/CEE), de 2 de abril de 1963, por la que se establecen los principios
generales para la elaboracién de una politica comtn sobre formacién profesional.

- Acuerdo 66/484/CEE, sobre direccién y coordinacién de programa de accién Leonardo da Vinci
para la aplicacién de una politica de formacion profesional de la Comunidad Europea. Recomen-
dacién de la Comision, de 18 de julio de 1966, a los Estados miembros para fomentar la orientacién
profesional.

- Decision del Consejo (85/368/CEE), de 16 de julio de 1985, relativa a la correspondencia de las
cualificaciones de formacion profesional entre los Estados miembros de las Comunidades Euro-
peas.

- Resolucién del Consejo 93/C49/01, de 3 de diciembre de 1992, sobre la transparencia de las
cualificaciones de formacién profesional.

- Recomendacién del Consejo 93/404/CEE, de 30 de noviembre de 1993, sobre el acceso a la for-
macién profesional continua.

- Resolucién del Consejo, de 11 de noviembre de 1993, relativa a la formacién profesional para los
anos noventa.

- Decision del Consejo 94/819/CE, de 6 de diciembre de 1994, por la que se establece un progra-
ma de accién para la aplicacion de una politica de formacién profesional de la Comunidad Euro-
pea.

- Relacién de Dictamenes Comunes del Didlogo Social sobre Formacién Profesional (ya citados
anteriormente en otra nota a pie).
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tiempo, el Consejo Europeo celebrado en Barcelona los dias 15 y 16 de marzo de
2002, bajo la presidencia espafiola, recoge en sus conclusiones, continuando con
el nicleo de la estrategia de Lisboa del pleno empleo, determinadas reformas de
las politicas de empleo y del mercado laboral, en cuya estrategia se quiere refor-
zar el papel de los interlocutores sociales en la aplicacién y supervisiéon de las
orientaciones. Dentro de las actuaciones prioritarias marcadas en esta cumbre se
encuentra la de “promover las competencias profesionales y la movilidad en la
Unién Europea”, para lo cual se deben reducir los obstaculos normativos y admi-
nistrativos al reconocimiento profesional, y garantizar que todos los ciudadanos
estén bien formados con cualificaciones basicas, especialmente aquellas relacio-
nadas con las tecnologias de la informacién y de las comunicaciones (TIC), y en
particular, en el caso de mujeres desempleadas™.

1.2. ESPANA Y SUREALIDAD AUTONOMICA

Paralelamente a la Unién Europea, los poderes ptblicos espafioles han ma-
nifestado su preocupacién por la formacién y el empleo, ya desde la redacciéon de
nuestra Constitucién, la cual, en su articulo 40.1 y 2, encomienda a los poderes
publicos que fomenten una politica orientada al pleno empleo y que garanticen
la formacién y readaptacién profesionales. El Gobierno, inmerso en las estrate-
gias y directrices de la Comisién Europea de cada afio, ha elaborado sus Planes
Nacionales de Accién para el empleo desde 1998 hasta la actualidad. El Plan se
desarrolla en unas lineas de actuacién entre las que se destaca, por la relacién
que ofrece con este trabajo, impulsar la formacién continua a lo largo de la vida
del trabajador, que favorece la insercién laboral estable.

En este descenso geogréfico al ambito estatal, debemos detenernos en la
peculiar estructura territorial que presenta Espafia, dividida en Comunidades
Auténomas (articulo 2 y Titulo VIII CE); conceptuada como un tertius genus que
impide el encuadramiento en alguna de las formas tradicionales de derecho com-
parado conocidas, como pueden ser el Estado unitario, el Estado federal o el Es-
tado regional™. Este modelo original, que supone consecuencias politico-admi-

70 Otra prioridad de accién radica en la economia competitiva basada en el conocimiento que engloba
la mejora de la educacion y de la investigacion en tecnologias de vanguardia. Respecto a la educa-
cién el Consejo Europeo acoge con agrado el acuerdo sobre el detallado “Programa de trabajo para
2010” relativo a los sistemas de educacién y de formacion. El Consejo Europeo establece el objetivo
de conseguir que sus sistemas educativos y de formacién se conviertan en una referencia de cali-
dad mundial para 2010. El Consejo Europeo conviene en que los tres principios béasicos que inspi-
ran este Programa son: la mejora de la calidad, la facilitacién del acceso universal y la apertura a
una dimensién mundial. Entre las acciones solicitadas se encuentran: la mejora de la transparencia
de los diplomas y cualificaciones, mejora del dominio de competencias bésicas, en particular me-
diante la ensefianza de al menos dos lenguas extranjeras desde una edad muy temprana, desarro-
llo de la cultura digital y generalizacién de la informatica e Internet en la educacion secundaria.
" TOMAS Y VALIENTE, F., El reparto competencial en la jurisprudencia del Tribunal Constitucional,
Ed. Tecnos, Madrid, 1988, pag. 17.
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nistrativas y normativas,” nos obliga a tratar aqui cual es esa distribucién de
competencias entre el Estado/ CCAA en materia de formacién profesional. A tal
fin, la CE establece un listado de competencias del Estado en el articulo 149 CE y
un listado de materias que pueden ser asumidas por las CCAA en el articulo 148
de la misma. Pero este listado no es claro, ya que en el primer articulo se mezclan
competencias exclusivas con otras compartidas, y con temas que se repiten en el
articulo 148 y que a su vez pueden ser exclusivas de las CCAA o compartidas con
el Estado. Este sistema, en el cual el constituyente espafiol ha renunciado a con-
glomerar por bloques de un lado, las materias que son competencia del Estado; y
de otro, las que son competencia de las entidades regionales, especificando de
forma concreta cudl es la naturaleza de las competencias que asumen estas enti-
dades, tal y como sucede en Derecho comparado”, nos obliga al desarrollo e
interpretacién posterior del articulado situdndonos en el caso concreto.

Todavia se complica mads esta cuestion en nuestro estudio, ya que la mate-
ria de formacién profesional no aparece como tal en ninguno de los dos listados;
por tanto la pregunta seria: ;jquién detenta las competencias en materia de for-
macién profesional? Podria pensarse que la formacién profesional es una mate-
ria laboral, pero esto debe matizarse porque a la dificultad de los listados se une
la variedad de formacién profesional, que en Espafia dividimos en tres clases
como veremos. Asi, en primer lugar el articulo 149.1.7% CE establece que “el Esta-
do tiene competencia exclusiva sobre las siquientes materias: 7 legislacién laboral; sin
perjuicio de su ejecucion por los 6rganos de las Comunidades Auténomas”. El término
“legislacion laboral” debe ser objeto de una interpretacién restringida segtn el
TC y la doctrina, como limitado al conjunto de principios e instituciones indivi-
duales o colectivos que se derivan del contrato de trabajo en las relaciones labo-
rales, por tanto del trabajo por cuenta ajena. La consecuencia de esta interpreta-
cién restrictiva es la posibilidad del “desbloqueo o descongelacién del poder le-
gislativo exclusivo del Estado en materia laboral a través de materias indirecta-
mente laborales y la existencia, en consecuencia, ya en los propios Estatutos de
Autonomia de potestades compartidas de dichas materias””. Estas “materias
indirectamente laborales” o “materias conexas con lo laboral stricto sensu””® son:
las cooperativas, la formacién profesional y el empleo.

72 La division territorial no se reduce a una simple descentralizacién administrativa, sino que a las
Comunidades Auténomas se les reconoce poder politico y por tanto autonormativo o legislativo,
con las notables consecuencias que ello implica para el sistema de fuentes del ordenamiento juridi-
co espafiol. Consultar CASAS BAAMONDE, M® E., “Sistema de fuentes juridico-laborales y Comu-
nidades Auténomas”, Civitas, n° 1 abril/junio, 1980, pag. 17.

3 MUNOZ MACHADO, S., Las potestades legislativas de las Comunidades Autonomas, Cuadernos
Civitas, Madrid, 1981, pag. 79.

7 CASAS BAAMONDE, M? E., “Sistema de fuentes juridico-laborales y Comunidades Auténo-
mas”, Civitas, n° 1 abril/junio, 1980, pag. 35.

5 LOPEZ LOPEZ, J., Marcos autonomicos de relaciones laborales y de proteccién social, Marcial Pons,
Madrid, 1993, pag. 145.
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Por consiguiente, como el tema de formacion profesional no es una cuestién
estrictamente laboral, las Comunidades Auténomas han asumido competencias
al respecto a través de la materia de educacién (articulo 149. 1. 30* CE™), que solo
reserva al Estado la legislacion basica de desarrollo de este derecho fundamen-
tal. Pero se debe aclarar que podemos distinguir dentro de la formacién profesio-
nal tres sectores: la formacién impartida en los contratos formativos, la forma-
cion profesional reglada, y la formacién profesional ocupacional. Dependiendo
del sector considerado, asi serd la competencia territorial. La primera, la forma-
cién impartida en los contratos en précticas y para la formacién, pertenece al
ambito del articulo 149.1.7* CE por establecerse entre trabajadores y empresa-
rios, por tanto sujetos del articulo 11 ET y materia de competencia exclusiva del
Estado, vedada la ejecucion laboral al ambito autonémico. Lo mismo ocurrirfa
con la formacién continua, que como veremos se encomienda tras 1992 a los agen-
tes sociales. En los casos de la formacién reglada y de la formacién ocupacional,
ambas tienen como titulares a sujetos ptblicos y no siempre son beneficiarios
trabajadores por cuenta ajena, lo que permite a la doctrina afirmar, que se pue-
den atribuir las competencias legislativas a las Comunidades Auténomas sin
vulnerar la reserva estatal en materia laboral, via articulo 150.1 CE, ya que esta
formacién no es ntcleo esencial de “lo laboral” prohibido a las Comunidades
Auténomas segun la jurisprudencia constitucional estudiada”. De esta manera,
las CCAA han desplegado una actividad en materia de formacién ocupacional y
continua, normalmente unida a las politicas de empleo que se recoge en numero-
sos Acuerdos Regionales de distinta naturaleza, bilaterales o tripartitos, entre las
CCAA y los sindicatos o asociaciones empresariales, y que son fruto del didlogo
y la concertacién social a este nivel. De estos acuerdos se derivan normativas que
ponen en marcha programas y ayudas econémicas a favor de la formacion. Asi
por ejemplo, el II Acuerdo Regional por el Empleo en Castilla-La Mancha (2000-
2003), firmado entre CC.O0., UGT, CECAM y el Gobierno de la Junta de Co-
munidades de Castilla-La Mancha, engloba entre sus medidas, ayudas econémi-
cas para la formalizacién de estos contratos para la formacién mediante subven-
ciones para su fomento y subvenciones a la formacién ocupacional y continua.

76 Articulo 149.1. 30* CE, El Estado tiene competencia exclusiva sobre las siguientes materias: 30°
“Regulacion de las condiciones de obtencion, expedicion y homologacion de titulos académicos y profesiona-
les y normas bisicas para el desarrollo del articulo 27 de la Constitucion, a fin de garantizar el cumplimiento
de las obligaciones de los poderes piiblicos en esta materia”.

7 LOPEZ LOPEZ, J., Marcos autondmicos de relaciones laborales y de proteccion social, Marcial Pons,
Madrid, 1993, pags. 148 y 150.

78 E1 I Acuerdo Regional por el Empleo en Castilla-La Mancha, firmado en el 2000 y con vigencia
hasta el 2003, recoge como un objetivo mejorar la calidad del Sistema de Formacién Profesional,
orientandolo hacia el empleo e integrando los tres subsistemas a través del Consejo de Formacién
Profesional de Castilla-La Mancha, y dedicando medidas a la formacién, tanto ocupacional, como
continua.
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2. SISTEMAS DE FORMACION PROFESIONAL EN ESPANA

2.1. EVOLUCION HISTORICA DE LA FORMACION PROFESIONAL EN
ESPANA

La evolucién histérica del sistema espanol de formacién profesional la po-
demos dividir en cuatro etapas™:

Primera etapa: El sistema normalizado de ensefianzas profesionales en Es-
pafia, a pesar de existir experiencias anteriores®, se considera que comienza con
la Ley de Formacién Profesional de 1955, cuyo fin es impulsar las ensefianzas
profesionales como parte del Sistema Educativo general®.

Segunda etapa: Arranca con la instauracion del régimen democrético y la
promulgaciéon de la Constitucién Espafiola de 29 de diciembre de 1978, y en la
cual se van a producir hechos destacados en esta materia, como la creacién del
Instituto Nacional de Empleo en 1978, la aprobacién de la Ley de Reforma Uni-
versitaria y la Ley Orgénica del Derecho a la Educacion de 1984. En este afio
también se alcanza el Acuerdo Econémico y Social suscrito en 1984 como fruto
del didlogo social, con la necesidad de adaptar las ensefianzas profesionales a los
nuevos requerimientos del mercado de trabajo. Es en esta época cuando se aprue-
ba, por Orden Ministerial de 31 de julio de 1985, el Plan Nacional de Formacién e
Insercién Profesional (Plan FIP) y se crea el Consejo General de la Formacién
Profesional, que se considera por algunos autores como el nacimiento del siste-
ma espafiol moderno de formacién profesional®™. En el Consejo General de la
Formacién Profesional se integran representantes de la Administracion, organi-
zaciones empresariales (CEOE y CEPYME) y organizaciones sindicales (UGT,
CC.0O0., ELA-STV), a los que se afiadieron en 1997 los de las Comunidades Au-
ténomas (este 6rgano de participacion lo trataremos més adelante).

Tercera etapa: Se inaugura con la reforma del sistema educativo por la Ley
Organica de Ordenacién del Sistema Educativo en 1990, en la cual se regula el

7 Para ella seguiremos el estudio esbozado por AA.VV., El sistema de formacion profesional en Esparia,
CEDEFOP, Oficina de Publicaciones de las Comunidades Europeas, 2000, 2* ed., pag. 39y ss.; y por
PEREZ ESPARRELLS, C., “La formacién profesional y el sistema nacional de cualificaciones: Una
clave de futuro”, RMTAS (Economia y Sociologia), n° 31, 2001, pag. 92.

8 En los origenes de la formacion profesional se encuentran normas como los Estatutos de Ense-
flanza Industrial y de Formacién Profesional (de 1924 y 1928, respectivamente); la creaciéon de la
Direccion General de Ensefianza Profesional y Técnica (1932) y del Instituto Nacional de Industria
(1941), y la promulgacién de la Ley de Ensefianza Media y Profesional de 16 de julio de 1949.

81 En esta primera etapa, que comprende desde 1955 hasta 1977, se crea la Oficina Sindical de
Formacién Profesional Acelerada (1957) y la red de “Universidades Laborales” por ley 40/1959; en
1964 se pondra en marcha el Primer Plan de Desarrollo Econémico y Social y el Plan Nacional de
Promocién Profesional Obrera (PPO); posteriormente se aprueba la Ley General de Educacién en
1970 y se crea el Servicio de Accién Formativa (SAF, Decreto 21 de diciembre de 1973), el Servicio
de Empleo y Acciéon Formativa (SEAF) en 1974 y 1976.

82 PEREZ ESPARRELLS, C., “La formacién profesional y el sistema nacional de cualificaciones:
Una clave de futuro”, RMTAS (Economia y Sociologia), n® 31, 2001, pag. 92.
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nuevo subsistema de formacién profesional reglada. En este texto normativo ya
se esboza la idea de la formacién permanente como orientacién de la politica
educativa®. Respecto de la formacion profesional continua, es en esta etapa don-
de se pone la piedra angular de su regulacién a través de la concertacion y el
didlogo social, de los cuales nacen los Acuerdos de 16 de diciembre de 1992
(bipartito y tripartito que posteriormente se repetiran en 1996*), y su fundacion
gestora (FORCEM). También veré la luz el I Programa Nacional sobre Formacién
Profesional (1993-1996)%, renovado més tarde. A partir de entonces se desarro-
llan una serie de actuaciones para fomento de la formacién como consecuencia
también de la inserciéon de Espafia en la Comunidad Europea®.

Cuarta etapa: Se extiende desde 1998 con el Il Programa Nacional de Forma-
cién Profesional (1998-2002) hasta la actualidad, y en su transcurso nacen los III
Acuerdos para la formacién de 2000 y el Instituto Nacional de las Cualificaciones
Profesionales, que trataremos mas adelante. Recientemente, novedades legislati-
vas han convulsionado a la comunidad docente: de una parte, la ya en vigor Ley
Organica 6/ 2001, de 21 de diciembre, de Universidades®, que introduce impor-
tantes reformas en el &mbito universitario en materia de érganos de gestion, fi-
nanciacién y acceso a la condicién de profesorado; y de otra parte, el atin proyec-
to de Ley de Calidad de la Ensenanza de 2002, destinada a derogar y sustituir a la
LOGSE, incorporando también importantes revisiones en el ambito de la ense-
flanza reglada de nivel secundario. Se afiade a este acervo normativo la reciente
Ley Organica 5/2002, de 19 junio®, de las Cualificaciones y de la Formacién
Profesional, en vigor al dia siguiente de su publicacién oficial, que incide direc-
tamente en esta materia y a la cual aludiremos seguidamente.

8 GONZALEZ GARCIA, L., “Formacién, mercado de trabajo y dialogo social”, RMTAS, n° 1, 1997,
pag. 65.

8 1I Acuerdo Nacional y IT Acuerdo Tripartito de Formacion Continua de 19 de diciembre de 1996
(BOE de 1 de febrero de 1997) y Acuerdo de Bases sobre la Politica de Formacién Profesional del
mismo afio. También la formacién se hace extensiva al personal de las Administraciones Pablicas
mediante su propio Acuerdo de 23 de diciembre de 1996 (BOE de 19-2-1997). Ademas, en este
periodo se modifica la composicién del Consejo General de Formacién Profesional por Ley 19/
1997, de 9 de junio (BOE 10-6-1997) para que puedan participar las Comunidades Auténomas y se
crea la HOBETUZ, es decir la Fundacién para la Formacién Continua Vasca, como fruto de los
Acuerdos Interprofesionales para dicha Comunidad Auténoma.

8 Aprobado por Acuerdo del Consejo de Ministros de 5 de marzo de 1993.

8 Como por ejemplo, el RD 676/1993, de 7 de mayo (BOE 22-5-1993) aprueba una serie de Directri-
ces sobre los titulos y las correspondientes ensefianzas minimas de la formacion profesional regla-
da como consecuencia de la puesta en marcha del Mercado Unico y la consiguiente libre circula-
cién de personas y trabajadores. Posteriormente el RD 797/1995, de 19 de mayo (BOE 10-5-1995)
transpone al ordenamiento interno las Directrices comunitarias sobre los Certificados de
Profesionalidad y contenidos minimos de la formacién profesional ocupacional.

8 BOE 24-12-01.

8 BOE 20-6-2002.
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2.2. SISTEMA ACTUAL DE FORMACION PROFESIONAL EN ESPANA

En Espafia, el sistema de formacién profesional se configura a partir de la
LOGSE como un solo sistema, y asi se refuerza con la nueva ley que, omitiendo
una disposicién derogatoria, explicita en la Exposicién de Motivos, que la misma
no supone una derogacién del actual marco legal de la formacién profesional
establecido por la LOGSE. El articulo 9 define la formacién profesional como “el
conjunto de acciones formativas que capacitan para el desempefio cualificado de las diver-
sas profesiones, el acceso al empleo y la participacion activa en la vida social, cultural y
economica”. Continda el precepto desglosando el contenido de la misma, dando
cabida a los tres subsistemas, asi: “incluye las ensefianzas propias de la formacion
profesional inicial, las acciones de insercion y reinsercion laboral de los trabajadores, asi
como las orientadas a la formacion continua en las empresas, que permitan la adquisicion
y actualizacion permanente de las competencias profesionales”. La definicién resulta
mas clarificadora en cuanto a las tres modalidades posibles de formacién profe-
sional que la anterior definicién dada por el articulo 30 de la LOGSE®, lo cual es
comprensible si se entiende que la norma anterior se destinaba solo a una clase
de formacién (reglada), aunque mencionase las otras opciones; y por el contrario
la actual pretende una armonizacion del “sistema integral” (articulo 1 LOCFP), en
el cual se ubican tres clases de formacién profesional o subsistemas que desarro-
llamos brevemente a continuacion:

1.Formacién Profesional Reglada®. Se imparte en el ambito del sistema
educativo y es competencia, por tanto, de la Administraciéon educativa, general o
autonémica, en funcién de las transferencias efectuadas. Se regula en la Ley Or-
ganica 1/1990, de 3 de octubre, de Ordenacién General del Sistema Educativo?,
completada por la nueva ley de formacién profesional. La formacién profesional
reglada se define por su objetivo, es decir, sin perjuicio de su finalidad educativa,
su meta es ofrecer cualificaciones profesionales que garanticen la empleabilidad
de sus titulados. Es aquella, que dentro del sistema educativo, capacita “para el
desemperio cualificado de las distintas profesiones” (articulo 30.1 de la LOGSE). Antes

8 Asi segun, el articulo 30 LOGSE, “La formacién profesional comprenderd el conjunto de ensefianzas
que, dentro del sistema educativo y reguladas por esta Ley, capaciten para el desempeiio cualificado de las
distintas profesiones. Incluird también aquellas otras acciones que, dirigidas a la formacion continua en las
empresas y a la insercion y reinsercion laboral de los trabajadores, se desarrollen en la formacion profesional
ocupacional que se regulard por su normativa especifica. Las Administraciones piiblicas garantizardin la
coordinacion de ambas ofertas de formacion profesional”.

9 MONCLUS ESTELLA, A. (coord.), Formacion y empleo: ensefianza y competencias, Editorial Comares,
Granada 2000, pags. 27 y ss.: Algunos autores la denominan “formacién profesional formal”, en
contraposicion a la formacion profesional ocupacional y continua, que consideran formacién pro-
fesional no formal porque esta fuera del sistema educativo. En numerosos paises de la Unién Euro-
pea, se designa a la formacion profesional reglada con el término “formacion profesional inicial o
formacion técnica”.

1 BOE 4-10- 1990.
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de esta Ley, la formacion profesional reglada carecia de la adecuacién a los re-
querimientos del sistema productivo, de una compartimentalizacién de los di-
versos sistemas de formacion profesional, de falta de reconocimiento laboral y
también de una desvalorizacién o desprestigio social, como ensefianza de menor
categoria®.

2.Formacion Profesional Ocupacional. Como politica de empleo, se dirige
prioritariamente a potenciar la insercién y reinsercion profesional de la pobla-
cién demandante de empleo, es decir, dirigida a desempleados, mediante la cua-
lificacién, recualificacién o puesta al dia de sus competencias profesionales, que
podran acreditarse mediante las certificaciones correspondientes. La formacién
profesional ocupacional, es competencia de la Administracién laboral a nivel
general mientras que la ejecucion de los programas o planes anuales correspon-
de a la Administracién general o autonémica, en funcién de las transferencias
efectuadas o que se efectiien®.

3.Formacion Profesional Continua. Se dirige a trabajadores en activo, y se
imparte por las organizaciones empresariales y sindicales. Por tanto, es la que
tiene lugar en el ambito de las relaciones de trabajo ya establecidas, y es por
consiguiente, esta clase de formacién, la que constituye el principal objeto de
nuestro estudio.

La intencién de sistematizar y reorganizar los tres subsistemas, se plas-
mo ya en el nuevo Programa Nacional de Formacién Profesional acordado
en el seno del Consejo General de la Formaciéon Profesional y aprobado por
Resolucién del Consejo de Ministros de 13 de marzo de 1998, tras una etapa
de didlogo social entre el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, el Minis-

2 PEREZ ESPARRELLS, C., “La formacién profesional y el sistema nacional de cualificaciones:
Una clave de futuro”, RMTAS (Economia y Sociologia), n® 31, 2001, pag. 96.

% Por ejemplo, la Comunidad Auténoma de Castilla-La Mancha, en virtud del RD 1661/1998,
de 24 de julio, recibi6 las funciones y servicios de la Administracién del Estado en materia de
gestion de la formacion profesional ocupacional. En esta norma se deslindan las materias que
se reserva el Estado y las funciones que se traspasan a la Comunidad Auténoma. Entre las
primeras podemos citar que el Estado se reserva la aprobacién del Plan Nacional de Forma-
cion e Insercion Profesional (PNFIP, regulado por RD 631/1999, de 3 de mayo) y su planifica-
cién trienal, asi como los Programas de Escuelas Taller y Casas de Oficios, autorizacién de
centros colaboradores de més de una Comunidad Auténoma y preseleccién de alumnos. Tam-
bién conserva la regulacién de las condiciones de obtencién, expedicién y homologacion de
los certificados de profesionalidad vélidos en el territorio nacional, y la regulacién de las co-
rrespondencias o convalidaciones entre los conocimientos adquiridos en formacién profesio-
nal ocupacional y en la préactica laboral y en las ensenanzas de formacién profesional reglada
de la LOGSE. Respecto al segundo, funciones traspasadas a la Comunidad Auténoma, destaca
la ejecucion del PNFIP, la cual comprende entre otras, la programacién anual de acuerdo con
la planificacién trienal del PNFIP, autorizacién de centros colaboradores del ambito de la Co-
munidad Auténoma, y la seleccién de alumnos.
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terio de Educacién y Cultura y las organizaciones sindicales y empresariales
maés representativas. El fundamento del Programa, cuya vigencia se extiende
hasta el 31 de diciembre de 2002, radica en cumplimentar los compromisos
establecidos en la Cumbre Extraordinaria sobre Empleo de Luxemburgo de
20 y 21 de noviembre de 1997 y la Resolucién del Consejo de la Unién Euro-
pea de 15 de Diciembre de 1997 que los desarrolla. Su objetivo fundamental
es articular y armonizar, por primera vez en la historia, los tres subsistemas
de formacién profesional (reglada, ocupacional y continua), continuando la
linea del I Programa Nacional de Formacién Profesional (1993-1996), que ya
concebia a la formacién profesional como un todo. Son ideas claves de este II
PNFP la consideracién de la formacién profesional como “inversion en capital
humano” y como parte esencial de las politicas activas para “asi contribuir al
empleo estable, a la promocion profesional y social de los docentes y de los destinata-
rios de la formacion y al desarrollo de los recursos humanos en las empresas”. Este
nuevo Programa ha servido como instrumento fundamental para “propiciar
una oferta formativa realmente cualificante”®* y que tras implantar unos pilares
generales® y unos objetivos basicos del Plan®, marca los aspectos sustantivos

% PEREZ ESPARRELLS, C., “La formacién profesional y el sistema nacional de cualificaciones:
Una clave de futuro”, RMTAS (Economia y Sociologia), n® 31, 2001, pag. 95.

% Estos cuatro pilares son: 1) La consideracion de la formacién profesional como inversién en
capital humano. 2) La integracion de la formacion profesional con las politicas activas de empleo
en clave comunitaria. 3) La participacién de la Administracién General del Estado, de los agentes
sociales y de las Comunidades Auténomas, dentro del Consejo General de Formacién Profesional.
4) La creacién del Sistema Nacional de Cualificaciones.

% Entre los objetivos bésicos del Plan, destacan los siguientes: 1-Elaborar una norma reguladora
del Sistema Nacional de Cualificaciones, con participacién de las Comunidades Auténomas, que
tendrd por objeto la integracion de las competencias profesionales, regulando el sistema de corres-
pondencias, convalidaciones y equivalencias entre los tres subsistemas incluyendo la experiencia
laboral; asi como, la integracion de oferta de formacién profesional. Este Sistema se concibe como
el principal instrumento para “conseguir el tratamiento global, coordinado, coherente y 6ptimo de
los problemas de cualificacion profesional de los diversos colectivos de personas, de las organiza-
ciones y de las empresas”. 2-Profesionalizar para la insercién a través de la colaboracién empresa-
escuela. Se establecen como medidas para su consecucion: la formacién en el centro de trabajo, los
contratos para la formacién, las diferentes modalidades de practicas de formaciéon ocupacional, y
el intercambio de recursos entre escuela y empresa. 3-Desarrollar un sistema integrado de forma-
cién profesional. 4-Garantizar la calidad de la formacién profesional, su evaluaciéon y seguimiento,
considerando los siguientes factores: cualificacion de profesores y formadores como requisito fun-
damental para alcanzar los objetivos de competencia y las capacidades profesionales que deman-
da el sistema productivo; la calidad de los métodos y formas de ensefianza y aprendizaje; y, el
ajuste de los programas de formacién a las especificaciones de competencia de los diferentes perfi-
les profesionales. 5-Situar la formacién profesional en el marco europeo, para lo cual serd necesa-
rio: el apoyo a la transparencia de las cualificaciones profesionales en el marco de la Unién Euro-
pea, con el fin de facilitar la libre circulacién de los trabajadores; la coherencia de las acciones
formativas con los objetivos de los fondos estructurales; y el impulso de los programas europeos e
iniciativas comunitarias de formacién profesional. 6-Programacion de la oferta a grupos con nece-
sidades especificas, como jovenes desempleados menores de veinticinco afios, desempleados me-
nores de veinticinco afios, desempleados adultos de corta duraciéon (antes de que hayan pasado
doce meses en paro), desempleados de larga duracion, mujeres e inmigrantes.
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de funcionamiento de los tres subsistemas de formacién profesional, indivi-
dualmente considerados®.

La Ley Organica de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional obe-
dece las Recomendaciones de la Unién Europea sobre politica de empleo para el
afio 2002, respecto al déficit formativo que manifiesta tener nuestro pais. Conti-
nuando la labor del II PNFP que expira el 31 de diciembre de 2002, le toma el
relevo, ante la necesaria “renovacion permanente de las instituciones y,
consiguientemente, del marco normativo de la formacién profesional, de tal modo que se
garantice en todo momento la deseable correspondencia entre las cualificaciones profesio-
nales y las necesidades del mercado de trabajo” (Exposicién Motivos). Esta nueva dis-
posicién recoge los pilares del II PNFP y sobre todo su objetivo general, pero
dotandoles de rango legislativo (maximo de ley organica por constituir un desa-
rrollo del derecho a la educacién del articulo 27 CE), y ya no de mero Plan; aun-
que aquel era fruto del didlogo social, procedimiento que aqui esta ausente, e
incluso se aprecia la omisiéon también en el dictamen del Consejo Econémico y
Social, y por tanto, se manifiesta como un ejemplo més de la aprobacién escudada
tras la mayoria parlamentaria del grupo politico gobernante.

La nueva ley enarbola como objetivo primordial (coincidente con el tercer
objetivo basico del II PNFC), la ordenacién de un sistema integral de formacién
profesional, cualificaciones y acreditacién, que responda con eficacia y transpa-
rencia a las demandas sociales y econémicas a través de las diversas modalida-
des formativas (articulo 1.1). Actualmente, se ha producido un cambio en la rela-
cion oferta-demanda de formacién profesional continua, ya que mientras antes
la primera superaba a la segunda, hoy en dia se ha incrementado la demanda,
selectiva y especifica, con lo cual hay que adaptar las instituciones para que la
oferta sea adecuada y rigurosa. “Este trdansito de una formacion continua regida por
la oferta a otra regida por la demanda”, produce un efecto lateral que consiste en la
pérdida de nitidez en los limites que separan los otros subsistemas de formacién
profesional (reglada y ocupacional)®. A este fin respondera la oferta formativa,
sostenida con fondos publicos, para favorecer la formacién a lo largo de toda la
vida (de cuya importancia nos hacemos eco a lo largo de este trabajo como alega-

°7 En concreto, para la formacion continua, los cuatro objetivos especificos son los siguientes:

1. Desarrollar la formacién continua para una mayor profesionalizacién e integracién con el resto
de los subsistemas.

2. Establecer la certificacion de acciones de formacion continua, en relacion al Sistema Nacional de
Cualificaciones, mediante su integracion en el Sistema de Certificados Profesionales.

3. Fomentar la formaciéon de la poblacion ocupada como instrumento esencial de una mayor
competitividad de las empresas y del tejido empresarial, mayor estabilidad en el empleo y como
factor de integracién y cohesién social, estableciéndose como prioridades.

4. Perfeccionar los procedimientos de seguimiento y evaluacién de la formacién continua.

% MONTALVO CORREA, J., “La Formacién Continua ante la sociedad de la informacion: una
agenda de trabajo” en AA.VV., La Formacion Continua ante la Sociedad de la Informacion, FORCEM,
Madrid, 2000, pag. 27.
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to de expertos en el tema y de las demandas del entorno europeo®), y para aco-
modarla a las distintas expectativas y situaciones personales y profesionales (art.
1.2). También deben incardinarse estas acciones dentro del Sistema Nacional de
Cualificaciones y Formaciéon Profesional, en coordinacién con las politicas acti-
vas de empleo y de fomento de la libre circulacién de los trabajadores (articulo
1.3).

En cuanto a la estructura del texto normativo, la LOCFP encabezada por un
Titulo Preliminar, se compone de otros cuatro Titulos més, cuatro disposiciones
adicionales y cuatro disposiciones finales. De ellos destacamos que la LOCFP,
instaura al Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacién Profesional (desea-
do ya por II PNFP, cuyo cuarto pilar basico hablaba de su creacién y para el cual
se creo el Instituto Nacional de Cualificaciones'™) como instrumento primordial
para la consecucion de sus fines, definiéndolo como el “conjunto de instrumentos y
acciones necesarios para promover y desarrollar la integracion de las ofertas de la forma-
cion profesional, a través del Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, asi como
la evaluacion y acreditacion de las correspondientes competencias profesionales, de forma
que se favorezca el desarrollo profesional y social de las personas y se cubran las necesida-
des del sistema productivo (articulo 2.1.)”. Este sistema debe regirse en su actuacién
por los principios basicos recogidos en el articulo 2.3, como son el principio de
igualdad en el acceso a la formacion, o el principio, ya trillado por este trabajo, de
fomento de la formacién a lo largo de toda la vida, o el principio de instrumenta-
cién del conocimiento y de las acreditaciones de las cualificaciones profesionales
a nivel nacional, como mecanismo favorecedor de la homogeneizacién a nivel
europeo y de la libre circulacién de trabajadores. También se establece como prin-
cipio, la participacién de los agentes sociales con los poderes publicos a lo cual
dedica el articulo 6, proponiendo la formacién de los alumnos en los centros de
trabajo y la realizacion de précticas profesionales de los alumnos en empresas'”,
mediante convenios, acuerdos, y el procedimiento de colaboracién y consulta
con los diferentes sectores productivos y con los interlocutores sociales para iden-
tificar y actualizar las necesidades formativas.

Especificamente se dedica el Titulo II a la Formacién Profesional, en el cual
ordena como deben ser las ofertas de formacién y los centros que la impartiran,

 Ya el Libro blanco mencionaba la necesidad de ese acercamiento entre la educacion y la produc-
cién; debe también permitir reforzar y renovar la formacién profesional, tanto inicial como conti-
nua. Commission Européenne, Livre blanc sur I'éducation et la formation. Enseigner et apprendre. Vers
la société cognitive, Commission Européenne, 1996, pag. 44.

1% Se crea en desarrollo del programa, el Instituto Nacional de las Cualificaciones por RD 375/
1999, de 5 de marzo (BOE 16-3-1999), adscrito al Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Es el
érgano técnico de apoyo al Consejo General de Formacién Profesional responsable de definir, ela-
borar y mantener actualizado el Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales y el corres-
pondiente Catdlogo Modular de Formacién Profesional (articulo 5.3 LOCFP). Consta de dos servi-
cios: el servicio del Observatorio de las cualificaciones y el servicio de programas de innovacién.
101 A las cuales niega el caracter laboral -articulo 6.4-, lo cual consideramos puede implicar proble-
mas futuros de fraude.
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erigiéndose la Administracién General del Estado, en aras al articulo 149.1. 30% y
7% CE, en la administracién competente para determinar los titulos y los certifica-
dos de profesionalidad, que constituiran las ofertas de formacién profesional re-
feridas al Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, pudiendo las res-
tantes Administraciones educativas autonémicas, ampliar los contenidos de es-
tos titulos (articulo 10 LOCFP)'®. Dentro de su interrelacién con las politicas de
empleo, el articulo 12, recoge la necesidad de una oferta formativa dirigida a
grupos con especiales dificultades de integracién laboral, como jévenes con fra-
caso escolar, discapacitados, minorias étnicas, parados de larga duracién y, en
general, personas con riesgo de exclusion social. Afiade la disposicién adicional
tercera, como areas prioritarias a integrar en las ofertas formativas financiadas
con los fondos publicos, las relativas a tecnologias de la informacién y la comuni-
cacién, idiomas de los paises de la Unién Europea, trabajo en equipo, prevencién
de riesgos laborales, como aquellas otras que se contemplen dentro de las direc-
trices marcadas por la Unién Europea.

Seguidamente, el Titulo III rubricado “informacién y orientacién profesio-
nal”, organiza la coordinacién y cooperacion entre las distintas Administracio-
nes para informar sobre las ofertas formativas, itinerarios, acreditaciones y su
relacién con las oportunidades de acceso al empleo. Finalmente, el Titulo IV, se
destina a desarrollar esa necesidad de evaluar la calidad de la formacién impar-
tida (como ya sugiere el objetivo basico numero 4 del II PNFP). Esa demanda
fuerte y explicita que supera la oferta anterior, exige también calidad'®, objetivo
que debe abordarse desde una perspectiva “macro”, es decir contemplando el
sistema de organizacién en su conjunto, los procesos y subsistemas que lo for-
man, extendiendo asi su eficacia desde la deteccién de necesidades hasta la trans-
ferencia de los conocimientos adquiridos al puesto de trabajo, e incluso desde la
perspectiva del destinatario. En este dltimo sentido, la calidad significa “estable-
cer un “ajuste de expectativas” con el empleado con el objetivo de lograr un principio de
compromiso con la formacion. Dicho “ajuste” se referird tanto a las expectativas sobre el
proceso (tiempo de dedicacion, esfuerzo a invertir, etc.) como sobre los resultados a alcan-
zar (consecuencias personales, etc.)”1™.

102 Respecto a los centros de formacion, se estableceran por el Gobierno unos requisitos basicos,
complementados por otros especificos que puedan exigir las Administraciones competentes en sus
respectivos dmbitos, las cuales podran crear, autorizar, homologar y gestionar estos centros (arti-
culo 11 LOCFP).

103 MONTALVO CORREA, J., “La Formacién Continua ante la sociedad de la informacién: una
agenda de trabajo” en AA.VV., La Formacion Continua ante la Sociedad de la Informacion, FORCEM,
Madrid, 2000, pag. 28.

104 OSCA SEGOVIA, A., “Calidad e innovacion en la Formaciéon Continua”, en AA.VV.,Calidad e
innovacion en la formacién continua, FORCEM, Madrid, 2000, pags. 34 y 36.
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3. ANALISIS DE LA SITUACION DE LA FORMACION CONTINUA
EN LAS EMPRESAS ESPANOLAS

Antes de analizar las distintas acciones formativas ofrecidas a partir de los
Acuerdos, fruto del didlogo social, interesa conocer cudl es la problematica de la
formacién profesional en las empresas espafiolas, es decir cudl es el estado de la
cuestion en nuestro pais al dia de hoy. El dilema de la formacién profesional
obedece a circunstancias diversas que hacen de ella un asunto complejo, de for-
ma que la intensidad de la oferta y demanda de formacién en las distintas empre-
sas responde a factores diferentes: unos, de indole estructural (tamafio de la em-
presa, actividad productiva, financiacién, etc.); otros, de tipo cultural o subjeti-
vos (motivaciones diversas de los trabajadores y empresarios), y finalmente, fac-
tores de orden cronolégico.

Respecto a los elementos culturales o subjetivos, son variados los argumen-
tos, en algunos casos negativos, vertidos a la hora de plantear la formacién por
las empresas. Por una parte, los empresarios temen el abandono del trabajador
que ha sido formado, perdiendo la inversion realizada, es decir, que tras ser ins-
truido se marche a otra empresa aprovechando esta tltima sus conocimientos,
siendo mayor el riesgo cuanto menos especifica haya sido la ensefianza y por
tanto mas facilmente transferible a otras empresas'®. Esto repercute en la confi-
guracioén de la formacion, de forma que se tiende, en contra de lo aqui apuntado
como deseable, a una formacién muy especifica enlazada al puesto de trabajo y a
la exclusién del trabajador temporal de ella, por lo que la elevada rotacién labo-
ral también incide negativamente en este asunto. Al trabajador también le intere-
sard una formacién mds universal de cara a una posible extincién de la relacién
laboral y la necesidad desencadenada de insertarse en otra unidad productiva.
Ademas, este puede pensar que el esfuerzo en la formacién (si no tienen una
verdadera concienciacién sobre su importancia en la adaptacién a los cambios o
no tiene posibilidades de promocién) es una obligacién o carga, sobre todo si se
realiza en horas fuera del trabajo o debe pagar el importe total o parcial del mis-
mo'®. Pero la “cultura de la formacién en la empresa”'”” -por cultura queremos
decir “filosofia”- se puede enfocar desde cuatro perspectivas, que normalmente
coexisten a la hora de formular la politica de formacién en la empresa: como
gasto necesario requerido por el puesto de trabajo, como beneficio social al traba-
jador (en forma de ayudas o becas que redundan en su desarrollo personal), como

105 Existe una elevada tasa de “parasitismo”, es decir, “la actitud consistente en evitar toda inversion en
formacion y en captar alternativamente personal ya formado de otras empresas”. SAEZ FERNANDEZ, F.,
“Politicas de formacion continua, balance y perspectivas”, Revista del Ministerio de Trabajo y Asun-
tos Sociales, 1997, n°1, pag. 82.

196 DELCOURT, J., “El papel de la empresa en la formacién permanente” en Agora-II. “El Papel de la
empresa en la formacién permanente”, Salénica, 17 y 18 de noviembre de 1997, CEDEFOP, Comunida-
des Europeas, Luxemburgo, 1998, pag. 18.

17 LAPENA LAPENA, A. Y GONZALEZ SANCHEZ, MC., La formacién continua de los trabajadores:
manual del formador, Instituto de Formacion y Estudios Sociales, Madrid, 1994, pags. 43 y 44.
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sistema indirecto de retribuciones (que seria criticable si se compensasen por aqui
otros conceptos retributivos de entidad diferente), y finalmente, como inversién
empresarial en recursos humanos, ya sea desde el punto de vista de la especiali-
zacion o de la polivalencia. Entre los objetivos propuestos por el Libro blanco sobre
la Educacion y la Formacién destaca el de “promover la inversion en recursos hu-
manos”, de manera que se difunda la concepcién general de que la formacion es
una inversién y no un gasto. Ademas el texto propone tratar en un plano de
igualdad tanto la inversién en activos materiales como en formacién, desde el
punto de vista fiscal y contable de las empresas y desde la perspectiva de los
sistemas normativos nacionales'®. Lo cierto es que se cuestiona la rentabilidad
de la formacién, a lo cual se debe contestar que “los efectos producidos por la forma-
cion continua pueden ser valorados, pero son dificilmente apreciados en términos de ren-
ta, dado que la participacion de la formacion en la actividad laboral se realiza a través de
muchos de sus componentes, siendo su efecto conjunto, emergente, lo que termina por
resultar beneficioso”®. Se constata que cuando se lleva a cabo una estrategia co-
rrecta de formacién por la empresa, partiendo de una buena base educativa de
los trabajadores, existe una tendencia positiva entre inversién en formacién y
evolucion de la productividad™.

En cuanto a los problemas estructurales en materia de formacion, estos pue-
den ser: las redes de subcontracion creciente de actividades complementarias a
otras empresas; la falta de asociaciéon entre PYMES para buscar apoyo en aseso-
ramientos de mercado o de tendencias organizativas; formacién escasa, poco pro-
gramada (la planifican las Consultoras o Academias sin hacer estudios previos)
y centrada en el personal fijo, cada vez mas escaso (40% de las empresas contra-
tadas por PYMES son eventuales, en Espafia); y que los planes de formacién exis-
tentes en las empresas suelen buscar resultados inmediatos sobre los colectivos
de asalariados “mas rentables”''!. A la dificultad en detectar estas necesidades y
programar a mediano plazo contribuye también otro elemento estructural, que
es la carencia de departamentos de recursos humanos especializados en esta ta-
rea, sobre todo en las PYMES"?, las cuales integran la mayoria del tejido produc-

1% Commission Européenne, Livre blanc sur I'éducation et la formation. Enseigner et apprendre. Vers la
société cognitive, Commission Européenne, 1996, pags. 57 y ss.

1 MOYA OTERO, J., “La rentabilidad de la formacion de calidad para trabajadores y empresas”,
en AA.VV.,, Calidad e innovacion en la formacion continua, FORCEM, Madrid, 2000, pag. 96.

110 GAEZ FERNANDEZ, F., “Politicas de formacion continua, balance y perspectivas”, Revista del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 1997, n°1, pag. 85.

11 GOMEZ, B., “La formacién continua: “un conflicto con solucién’”, en Agora-1I. “El Papel de la
empresa en la formacién permanente”, Salénica, 17 y 18 de noviembre de 1997. CEDEFOP, Comunida-
des Europeas, Luxemburgo, 1998, pag. 63.

2 Seguin la Recomendacion 96/280/CE de la Comisién, de 3 de abril de 1996, sobre la definicion
de pequefias y medianas empresas (DOCE L 107 de 30.4.1996, pag.4), se entendera por pequeiias y
medianas empresas (PYME), a las empresas que no excedan los siguientes umbrales de plantilla o
financieros: que empleen a menos de 250 personas; cuyo volumen de negocio anual no exceda de
40 millones de euros, o cuyo balance general anual no exceda de 27 millones de euros; y que cum-
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tivo espafiol'®. Hoy en dia asistimos a lo que podemos denominar el “efecto pén-
dulo”, es decir la estructuracién o mejor dicho, desestructuracién de las empre-
sas de un extremo a otro del abanico de posibilidades. Asi encontramos, o bien la
concentracién de organizaciones productivas como es el caso de los grupos de
empresas, holding, y empresas multinacionales, etc., traspasando las fronteras
nacionales, y favorecidas por la globalizacién creciente que aglutina grandes ca-
pitales que circulan rapidamente; o bien el polo opuesto, la minimizacién del
tamafio de la unidad empresarial a lo que se denomina microempresa. Estas
polarizaciones extremas dificultan las actuaciones a favor de los trabajadores,
especialmente por la pérdida de representacién fuera de las fronteras o el aleja-
miento del centro de control en el caso de la macroempresa; y que por el contra-
rio, se diluye en la pequefia empresa por la falta de medios, poder sindical, etc.™*
A colacién de esto, resaltamos que es fundamental para desarrollar una adecua-
da politica de formacién en la empresa, la existencia de un departamento, érea o
servicio especializado en la formacién profesional de la plantilla que asuma la
competencia en la materia y desarrolle las acciones propias, con los medios y
técnicas adecuadas, lo cual una vez més dependera de la magnitud de la empre-
sa'’, de los recursos de la misma y de la complejidad de sus actividades. E inclu-
so, se ha constatado en el entorno europeo que en el seno de la propia empresa,
empiezan ha modificarse en profundidad la naturaleza de las acciones de forma-
cion profesional que se configuran en torno a la elaboracién de planes en los que
participen los trabajadores y sus representantes, en la creencia de que el trabajo

plan el criterio de independencia. Este criterio quiere decir que se consideran empresas indepen-
dientes las empresas en las que el 25% o mas de su capital o de sus derechos de voto no pertenez-
can a otra empresa, 0 conjuntamente a varias empresas que no respondan a la definicién de PYME
o de pequefia empresa, segln el caso. Aunque permite superar este umbral en dos casos: a) si la
empresa pertenece a sociedades publicas de participacion, sociedades de capital riesgo o a inversores
institucionales, siempre que estos no ejerzan, individual o conjuntamente, ningtin control sobre la
empresa; b) si el capital esta distribuido de tal forma que no es posible determinar quién lo posee y
si la empresa declara que puede legitimamente presumir que el 25 % o mas de su capital no perte-
nece a otra empresa o conjuntamente a varias empresas que no responden a la definicion de PYME
o de pequefia empresa, segun el caso. Se entenderd por “pequefia empresa”, la empresa que: que
emplee a menos de 50 personas, cuyo volumen de negocio no exceda de 7 millones de euros, o
cuyo balance general anual no exceda de 5 millones de euros, y cumpla el criterio de independen-
cia definido anteriormente. E incluso esta Recomendacién comunitaria define la llamada
“microempresas”, es decir, aquellas empresas que empleen a menos de 10 empleados.

113 GAEZ FERNANDEZ, F., “Politicas de formacién continua, balance y perspectivas”, Revista del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 1997, n°1, pag. 80.

* Se da la circunstancia de que en Espafia aproximadamente el 45% de los trabajadores por cuenta
ajena depende de empresas de menos de 25 empleados, y que dos tercios de estas empresas ha
surgido a partir de 1992, por el fenémeno veloz de la externalizacion de actividades desde la gran
empresa. GOMEZ, B., “La formacién continua: ‘un conflicto con solucién’”, en Agora-11. “El Papel
de la empresa en la formacion permanente”, Salénica, 17 y 18 de noviembre de 1997, CEDEFOP, Comu-
nidades Europeas, Luxemburgo, 1998, pag. 63.

15 LAPENA LAPENA, A. Y GONZALEZ SANCHEZ, MC,, La formacion continua de los trabajadores:
manual del formador, Instituto de Formacién y Estudios Sociales, Madrid, 1994, pag. 65.
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en equipo aumenta la calidad de la produccién'®. Esta menor capacidad de la
pequefia y mediana empresa ha sido tenida en cuenta en el disefio de la tipologia
de iniciativas que disefian los acuerdos interconfederales y que trataremos en
este libro mas adelante. A su vez, la formacién continua en las empresas afronta,
en relacién con la sociedad de la informacion, dos clases de necesidades
formativas. Por una parte, aquellas que arrastran sus déficits previos a la incor-
poracién al puesto de trabajo, es decir, carencias formativas que provienen de los
niveles de formacion reglada y ocupacional. Esto justifica los esfuerzos por la
interrelaciéon de los tres subsistemas hacia una “descompartimentacién” de la
formacién profesional”'V, intentando construir puentes y proporcionando flexi-
bilidad entre la formacién inicial y continua. Por otra parte, las urgencias que
van surgiendo de la propia innovacién tecnolégica y organizativa, que hacen que
la formacién continua poco a poco vaya convirtiéndose en la protagonista del
sistema formativo®.

Esto enlaza con el tercer factor, el elemento temporal, que se traduce en la
vertiginosa evolucion de las tecnologias y de los cambios en la organizacién del
trabajo acaecidos en breve espacio de tiempo. Aqui, el problema de la formacién
profesional radica en averiguar con la antelacion necesaria cudles van a ser las
habilidades profesionales requeridas en el futuro y en consecuencia prever su
preparacion. La rapidez con que los cambios tecnolégicos se producen y la fre-
cuencia con la que mudan los contenidos de los puestos de trabajo aconsejan que
la educacién impartida sea sélida y enfocada hacia la polivalencia dejando la
especializacion para los dltimos niveles'"’. Se requiere por tanto, crear una “cul-
tura de la anticipacion” a los cambios, como base de una estrategia de prevision
para la inversion en recursos humanos. En este aspecto aporta una ayuda el Fon-
do Social Europeo, a través del objetivo 4 y de la iniciativa comunitaria conexa
ADAPT™, mediante una previsiéon de los cambios que traera la sociedad de la

116 Commission Européenne, Livre blanc sur I'éducation et la formation. Enseigner et apprendre. Vers la
société cognitive, Commission Européenne, 1996, pag. 25.

7 NI CHEALLAIGH, M., “Tendencias europeas en la gestion de la formacién”, en Calidad e innova-
cion en la formacién continua, FORCEM, Madrid, 2000, pag. 43.

118 FERRER DUFOL, J., “El papel de la Formacién Continua ante la Sociedad de la Informacién” en
AA.VV.,, La Formacion Continua ante la Sociedad de la Informacion, FORCEM, Madrid, 2000, pag. 40.
19 GAEZ FERNANDEZ, F., “Politicas de formacién continua, balance y perspectivas”, Revista del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 1997, n°1, pag. 79.

120 Comisién Europea, La dimension social y del mercado de trabajo de la sociedad de la informacion.
Prioridad para las personas. Las proximas etapas, Oficina de Publicaciones de las Comunidades Euro-
peas, Luxemburgo, 1998, pags. 33 y 34. En esta Comunicacion la Comisién propone las siguientes
acciones clave sobre este punto a desarrollar hasta 1999: a) se centraran en los esfuerzos en curso en
el marco del objetivo n° 4 y ADAPT, dando prioridad a las acciones dirigidas a las personas poco
cualificadas, prestando especial atencion a la adquisicién de competencias en materia de TIC; los
instrumentos y mecanismos de anticipacién (por ejemplo, observatorios locales y sectoriales); un
apoyo consultivo a las estrategias de anticipacién en las empresas; y el papel de los interlocutores
sociales en la anticipacion del cambio industrial; y b) de acuerdo con la comunicacién “La cohe-
sién y la sociedad de la informacién”, supervisaran toda la programacién del FSE para asegurarse
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informacién. Para ello, estimula la inversién en capital humano, sobre todo la
destinada a los trabajadores poco cualificados que tienen mas riesgo de perder
su empleo.

Ademas la cultura de la anticipacién aboga por la “polivalencia” frente a la
especializacién que la delega a un momento posterior'?. De esta forma, el articu-
lo 2 del Reglamento (CE) ntiim. 68/2001, de 12 de enero'%, relativo a la aplicacién
de los articulos 87 y 88 del TCE a las ayudas a la formacién, define la “formacién
especifica”, como la formacién que incluye una ensefianza tedrica y practica apli-
cable directamente en el puesto de trabajo actual o futuro del trabajador en la
empresa beneficiaria y que ofrece cualificaciones que no son transferibles, o solo
de forma muy restringida, a otras empresas o a otros dmbitos laborales. Por el
contrario, segin el mismo precepto, la “formacién general” seria la formacién
que incluye una ensefianza que no es tinica o principalmente aplicable en el puesto
de trabajo actual o futuro del trabajador en la empresa beneficiaria, sino que pro-
porciona cualificaciones en su mayor parte transferibles a otras empresas o a
otros ambitos laborales, con lo que mejora sustancialmente la empleabilidad del
trabajador. La formacion es general si, por ejemplo, ha sido organizada conjunta-
mente por varias empresas independientes o los empleados de diversas empre-
sas se pueden liberar para la formacién; o también, si ha sido reconocida,
homologada o convalidada por autoridades u organismos ptblicos o por otras
entidades o instituciones a las que un Estado miembro o la Comunidad haya
atribuido las competencias pertinentes.

Hasta aqui hemos analizado los problemas que entrafia la formacién con-
tinua y la perspectiva desde la que debe abordarse, pero cual es el panorama
formativo al dia de hoy en Espafia, lo sondeamos seguidamente. Asi, la Encuesta
de Formacién Profesional Continua II'*® nos permite constatar que la formacién
en las empresas se incrementa en relacién con 1993 (en la cual se realiz6 la prime-
ra encuesta)'* pero demuestra las siguientes conclusiones, por supuesto

de que se integre plenamente la dimensién de la sociedad de la informacién, esforzandose espe-
cialmente por integrar a las personas especialmente desfavorecidas en el mercado de trabajo; y
mejorar la formacién de las mujeres en las competencias de las TIC y apoyar las estructuras para
los teletrabajadores.

12t Commission Européenne, Livre blanc sur l'éducation et la formation. Enseigner et apprendre. Vers la
société cognitive, Commission Européenne, 1996, pag. 25: En las empresas mas avanzadas y las mas
formadoras, estas estdn cada vez menos organizadas en torno a la adquisicién de competencias
ligadas a una tarea especifica e incluso a un empleo muy definido. Cuando se da este caso, es
generalmente para completar la formacién de jovenes que entran en la empresa sin haber conocido
otra cosa que el mundo académico.

12 DOCE 13-1-2001.

12 INEM, Encuesta de Formacion Profesional Continua. afio 1999, Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, Madrid, 2001, pags. 38 y ss.

124 INEM, Encuesta de Formacién Profesional Continua, afio 1999, Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, Madrid, 2001, pag. 39. Con relacién a 1993, se incrementa el peso de las empresas que
proporcionan formacién en casi 7 puntos, aumenta el porcentaje de participantes en cursos de
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mejorables: la fundamental es que casi tres de cada diez empresas consultadas
proporcionan alguna actividad formativa a sus trabajadores, siendo mayor la
formacion en la gran empresa (casi 9 de cada 10 trabajadores reciben formacién)
que en la pequefia empresa de menos de 10 trabajadores (2 de cada 10) y media-
na (6 de 10); cuatro de cada 10 trabajadores de las empresas que proporcionan
formacién participaron en cursos de formacién, existiendo una desagregaciéon
por sexos, ya que se imparte formacién al doble de los trabajadores varones que
a trabajadoras. A diferencia de otros estudios, el andlisis por ocupaciones desve-
la que la participacién en los cursos de formacioén se incrementa a medida que
disminuye su cualificacion laboral ( de cada diez participantes, uno es directivo
o profesional, dos son técnicos y profesionales de apoyo, tres son administrativos
y cuatro son trabajadores cualificados o no cualificados). Otros datos reveladores
son que de cada cien horas trabajadas, una se dedica a formacién profesional
continua, siendo algo mas de seis de cada diez las horas formativas impartidas
durante la jornada laboral y casi cuatro de cada diez las impartidas fuera de la
misma. En cuanto al coste de los cursos de formacién supone el 2 % del coste
laboral empresarial, mientras que las ayudas o subvenciones recibidas por las
empresas para sufragar los costes formativos suponen el 9 % de la cantidad dedi-
cada a impartir cursos de formacién. La tercera parte de las empresas que pro-
porcionan formacién dispone de plan o programa especifico, y solo el cuatro por
ciento posee un presupuesto especifico para actividades formativas, el tres por
ciento tienen su propio centro formativo, dotado de local y personal. En conco-
mitancia con la estructura interna de esa formacién, los estudios realizados des-

formacién en casi 5 puntos y, en términos monetarios, sin embargo, el coste medio por participan-
te en pesetas constantes desciende. Otros estudios también demuestran el contraste con la situa-
cién anterior a ese afio 1993, en el cual se ponen en funcionamiento los Acuerdos de Formacién
Continua, fruto del didlogo social. Asi, FORCEM, II Acuerdos de formacion continua, acuerdos de futu-
ro, FORCEM, Madrid, 1998, pag. 23: Segtin la Encuesta de Coste Laboral del INE, Espafia estaba en
el dltimo lugar en la Comunidad Europea en gasto medio global en formacién (un 0,2% del coste
laboral, frente al 1,5% de las empresas comunitarias). Las inversiones se centraban en las grandes
empresas siendo en las pequefas practicamente nulas, con sus importantes consecuencias, que las
PYME constituyen un segmento esencial de nuestro tejido productivo (99 % y dan empleo al 64%
de los trabajadores). Segtin la Encuesta de Formacion Profesional Continua de 1993 del Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales: de las empresas que realizaron formacién, un 27% tenian un progra-
ma o plan de formacién, y el 20% un presupuesto especifico. La proporcion de empresas era ligera-
mente superior en industria, que en servicios y en construccién. Segun el tamafio de las empresas,
solo el 23 % de las empresas de menos de 100 trabajadores tenia plan de formacién y solo el 16 % un
presupuesto especifico para ello. Las conclusiones de esta encuesta de 1993 desvelan que el alcance
de la Formacién Continua en 1993 era muy limitado, existiendo fuertes diferencias en cuanto a su
incidencia en los diferentes grupos, en funcién del tamafio de las empresas, el sector, el sexo y el
nivel ocupacional de los trabajadores. Por otra parte, el grado de calidad de la formacién realizada
(si la estimamos a partir de indicadores como su integracion en un plan de formacién, su disefio a
partir de un andlisis sistemético de necesidades previo y la realizacién de una evaluacién rigurosa
de sus efectos), en general, resultaba bajo. Finalmente, también eran pocas las empresas y sectores
que consideraban la formacién como objeto de didlogo entre trabajadores y empresas, habida cuenta
del bajo porcentaje de casos en los que este aspecto era tratado en la negociacion colectiva.
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velan que existen diferencias entre la formacién dentro o fuera de la empresa, en
la linea de los resultados obtenidos en otros paises donde se forma a un mayor
numero de personas'®. Las caracteristicas que afectan en mayor medida y de
manera positiva a la probabilidad de recibir formacién en la empresa son las
edades intermedias, niveles de estudio altos, trabajo a tiempo completo o de for-
macion, el empleo en el sector publico, el empleo en los servicios o la industria; y
habitar en regiones como Aragén, la Comunidad Valenciana, Navarra y La Rioja.
Las estadisticas demuestran que la actividad formativa en Espafia es inferior a la
ofrecida en otros paises del entorno europeo, existiendo fuertes disparidades entre
los Estados Miembros'?*. No obstante, sefialan Tugones y alba'?, que las inver-

12 TUGONES, M. Y ALBA, A., Un Estudio Microeconémico sobre la Formacion Continua en Espaiia,
Documents de Treball, n° 19, Universitat de les Illes Balears, Departament d’Economia i Empresa,
2000 pags. 25 y ss. Se comprueba que la incidencia de la recepciéon de formacion en la empresa es
mayor para individuos con contratacién indefinida y a tiempo completo, mientras que el efecto es
el inverso en la incidencia de realizaciéon de cursos fuera de la empresa. Asi, se constata que existe
discriminacién de la mujer frente al hombre en la recepcion de formacién en las empresas, pero no
se aprecian diferencias por sexo (una vez controladas las variables de edad, regién, tipo de contra-
to), en los cursos realizados fuera de la empresa. También se evidencia que la incidencia de la
recepcion de formacion en la empresa es mayor para individuos con contratacion indefinida y a
tiempo completo, mientras que el efecto es el inverso en la incidencia de la realizacién de cursos
fuera de la empresa. Esto es significativo porque evidencia que el mayor interés por obtener una
formacién complementaria al trabajo, radica en aquellos individuos con menores lazos con el puesto
de trabajo actual.

126 Comision Europea, Informe sobre el acceso a la formacion continua en la Union, 1997, pags. 29 y ss: Las
estadisticas realizadas en 1994, tras la Recomendacion del Consejo de 30 de junio de 1993 en esta
materia, revelan los siguientes datos en torno a cuatro caracteristicas principales: A) El nivel medio
de acceso a la formacién profesional continua: la media europea en esa fecha (Europa de los 12) se
situaba en un trabajador de cada cuatro (o algo mas: el 28%) participé en una accién de formacién
continua. Asi, paises situados cerca de la media (Holanda, Bélgica, Dinamarca y Luxemburgo), por
encima de la media (Irlanda, Reino Unido, Francia y Alemania) y muy inferior a la media (Espafia,
Italia, Grecia y Portugal). Respecto a los paises de reciente incorporacién en ese momento, mientras
Austria estaba entorno a la media, Suecia y Finlandia eran los paises con el indice superior (superio-
res al 40%). Por tanto, mientras un trabajador de cada ocho accede a la formacién en Espafia, uno de
cada dos lo hace en aquellos tltimos. B) En cuanto a las politicas empresariales en la materia, Espafia
sigue por debajo de la media europea (58%) con menos de una empresa de cada tres. C)La dimensién
de la empresa es un factor determinantes, ya que guarda una relacién directa. Asi, el indice varia
progresivamente entre el 13%, para las empresas de 10 a 49 trabajadores, y el 43% para las empresas
de 1000 trabajadores, es decir, un trabajador de una empresa de mas de 1000 trabajadores tiene una
probabilidad tres veces mayor de acceder a una accién de formacién que un trabajador de una em-
presa de entre 10 y 49 trabajadores (excepto en Dinamarca donde la relacién se invierte). En Espaiia,
se acentda, del 7% al 45%. D) En cuanto a las politicas sectoriales: las actividades de servicios -banca
y seguros; correos y telecomunicaciones; agua, gas y electricidad- presentan los porcentajes mas altos
de trabajadores que cursan actividades de formacién: un 57, 53 y 49%, respectivamente. Esta situa-
cién contrasta con el indice muy bajo de participacién en actividades terciarias como la hosteleria
(tnicamente un trabajador de cada cinco particip6 en una accién de formacién). Por lo que se refiere
al sector industrial, el indice de participaciéon no sobrepasa el 35% y en las ramas de la construcciéon y
textil es inicamente del 15% y el 8%, respectivamente.

127 TUGONES, M. Y ALBA, A., Un Estudio Microecondmico sobre la Formacién Continua en Espafia,
Documents de Treball, n° 19, Universitat de les Illes Balears, Departament d’Economia i Empresa,
2000, pags. 25y ss.
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siones en formacién desde 1987 presentan una evolucién ascendente especial-
mente desde la firma de los Acuerdos interprofesionales desde 1992, frente a los
afios anteriores a 1993 en los que la curva era decreciente. De ahi la importancia
del didlogo social mantenido en la tltima década en materia de formacién profe-
sional que se ha valorado como muy positivo por los agentes sociales, ya que ha
contribuido a impulsar la formacién, especialmente posibilitando la realizaciéon
de acciones en este sentido, en empresas donde anteriormente no se planteaba,
en concreto en la pequefia empresa y en determinados sectores productivos. Me-
diante planes racionales, se ha vencido la resistencia de algunas unidades pro-
ductivas a invertir en formacién y también ha permitido extender la formacién a
los niveles mas bajos de las empresas, a los cuales la formacién no llegaba, con-
centrandose solo en los empleados maés cualificados y de mayor nivel jerarquico
(directivos, técnicos superiores, mandos intermedios)'*.

Como conclusién, podemos destacar que las medidas sugeridas para sol-
ventar los escollos de la formacién continua revisten distinta naturaleza. Asi, se
aboga de un lado, por “la cultura de la anticipacion” y “la polivalencia formativa”; y
de otro, por el apoyo financiero mediante bonificaciones fiscales a la inversiéon en
formacién, transferencias financieras, bonos a los trabajadores, etc.'®. Finalmen-
te, se ratifica que el didlogo es un instrumento fundamental para la solucién de
los problemas en torno a la formacién en la empresa. Didlogo, que para ser eficaz
debe tener cinco niveles: en la empresa (donde la negociacién colectiva jugara un
papel esencial y configurando el programa de formacién de una forma bipartita
entre la empresa y los representantes de los trabajadores), en el sector
(protagonismo de las comisiones paritarias sectoriales), en el territorio y comarca
(dinamizado por las comisiones paritarias territoriales), a nivel nacional (me-
diante la articulacién de los tres subsistemas y el Instituto Nacional de
Cualificaciones) y a nivel europeo (mediante la convergencia de cualificaciones
entre los paises y el CEDEFOP como institucién responsable de la elaboracion de
metodologfa de identificacién de necesidades). La participacién sindical en

128 GONZALEZ GARCIA, L., “Formacién, mercado de trabajo y dialogo social”, RMTAS, n° 1,
1997, pag. 67.

129 GAEZ FERNANDEZ, F., “Politicas de formacién continua, balance y perspectivas”, Revista del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 1997, n° 1, pag. 84.

130 GOMEZ, B., “La formacién continua: “un conflicto con solucién”, en Agora-I1. “El Papel de la
empresa en la formacion permanente”, Salénica, 17 y 18 de noviembre de 1997, CEDEFOP, Comunida-
des Europeas, Luxemburgo, 1998, pags. 64 y 65: “Esta quintuple consideracion es la condicion necesaria
para que la mayoria de las empresas se encuentren en igualdad de condiciones para el desarrollo de las
competencias requeridas a los trabajadores, sin exclusion de todas aquellas PYMES que, por sus limitados
recursos y su posicion subordinada en el proceso de trabajo respecto de las grandes transnacionales, no
pueden ser auténomas en las planificaciones de sus necesidades para la reproduccion permanente de las
cualificaciones. Los sistemas formativos para el empleo requieren de esa estructura ‘extra empresa’, que actiie
como identificadora permanente y dindmica de los requerimientos de cualificacién de las empresas, articuladora
de los subsistemas formativos para su adaptacion complementaria a los procesos de aprendizaje en los pues-
tos de trabajo y referente directo para la facilitacion de la contractualizacion de las materias profesionales en
la negociacion colectiva”. También considera DELCOURT, J., “Nota introductoria: El papel de la
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materia de formacién deviene cardinal y debe incrementarse'”, tanto en nivel de
planificacion, especialmente a través de la negociacién colectiva, (colaborando
en la determinacién de necesidades, jerarquizar las mismas y asignar el presu-
puesto); como en su control y seguimiento mediante comisiones e informes™ 'Y
es asi, como se afrontan los problemas de formacién en distintos paises del entor-
no europeo, mediante un acercamiento paritario de discusién, de negociacion, e
incluso de gestién entre los agentes sociales.

4. REGIMEN JURIDICO DE LA FORMACION PROFESIONAL
CONTINUA

Una nota especifica de la formacién continua es su articulacién normativa.
Su regulacién se basa en el articulo 83.3 ET, y con fundamento en él, se ubican los
Acuerdos sobre Formacién Continua, firmados en 1992, “que implantan un nuevo
sisterma de formacion profesional concertado”"* con los agentes sociales, cuyo criterio
clave pivota sobre la idea de que la formacién profesional de los trabajadores
ocupados es una responsabilidad principal que recae sobre empresarios y traba-
jadores™*. Este sistema se consolida con la renovacién de estos acuerdos en 1996,
a los que se anade la firma del Acuerdo de Bases sobre la politica de Formacién
Profesional. Debido al éxito de estos dos cuatrienios de regulacién concertada, se
repite la férmula de los acuerdos reguladores de la formacién continua el 19 de
diciembre de 2000. Anteriormente, a la firma de estos Acuerdos, la formacién
profesional se regulaba desordenadamente mediante cladusulas en la negociaciéon
colectiva a nivel de sector o empresa. Las clausulas podian clasificarse en: clau-
sulas que regulan ayudas de estudio al trabajador, clausulas que prevén permi-
sos retribuidos para formacién, clausulas que establecen permisos no retribuidos
para la formacién, con reserva de puesto de trabajo, clausulas que disponen pre-

empresa en la formacién permanente” en Agora-11. “El Papel de la empresa en la formacion permanen-
te”, Salénica, 17 y 18 de noviembre de 1997. CEDEFOP, Comunidades Europeas, Luxemburgo,
1998, pag. 18, que “se abre un nuevo campo de negociacion colectiva, a las alianzas y los compromisos tanto
entre los agentes sociales tradicionales (productores, trabajadores y sus representantes) como con los nuevos
agentes, como formadores e instancias activas en la formacion profesional de base y la formacién, reconversion
y promocion de adultos”.

31 INEM, Encuesta de Formacién Profesional Continua. afio 1999, Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, Madrid, 2001, pag. 39. Segtn la cual, solamente en el 2% de las empresas estudiadas
existe participacién de los trabajadores en la elaboracién de los planes de formacién. Respecto a la
relacion de las empresas formadoras con FORCEM, siete de cada diez conocen su existencia, casi
tres solicitaron financiacién durante 1999, y poco mas de dos empresas de cada diez recibi6 finan-
ciacién en el mismo ejercicio.

132 LAPENA LAPENA, A. y GONZALEZ SANCHEZ, MC., La formacién continua de los trabajadores:
manual del formador, Instituto de Formacién y Estudios Sociales, Madrid, 1994, pag. 64.

133 MIRON HERNANDEZ, M? M., El Derecho a la Formacién Profesional del Trabajador, CES, Madrid,
2000, pag.324.

134 VALDES DEL-RE, F., “La estructura de la negociacion colectiva en materia de formacién conti-
nua”, RL, 1998, n°® 23-24, pag.10.
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ferencias, por razén de estudio o de formacién, para elegir turno, vacaciones o
adaptaciones de jornada y finalmente, clausulas referidas a la participacién de
los representantes de los trabajadores en este tema'®. Actualmente, la normativa
fundamental en la materia se recoge en las siguientes disposiciones:

- Acuerdo de Bases sobre Politica de Formacion Profesional™®, firmado
por el gobierno y los agentes sociales el 19 de diciembre de 1996, desarrolla las
lineas y los objetivos de actuacién para el II Programa Nacional de Formacién
Profesional que debe ser elaborado por el Consejo General de la Formacién Pro-
fesional. Los dos ejes fundamentales del acuerdo eran: uno, la modificacién de la
Ley del Consejo General de la Formacién Profesional, para dar entrada a las Co-
munidades Auténomas'; y dos, la creacién del Instituto Nacional de las
Cualificaciones™® como érgano de apoyo técnico al Consejo General, con el obje-
tivo de poner en marcha el Sistema Nacional de Cualificaciones. E1 ABPFP arti-
cula en torno a dos acuerdos el Subsistema Nacional de Formacion Continua,
que son: uno de caracter bipartito, entre los agentes sociales, que regule y esta-
blezca la estructura técnica y organizativa de dicho subsistema; y otro, de carac-
ter tripartito, que disponga la estructura jerarquica y financiera del mismo. La
importancia del ABPFC radica en que configura a la formacién continua por pri-
mera vez como Subsistema'”, definiéndolo en funcién de tres principios basicos:

135 Ver in extenso GARCIA GARCIA, L., “Estudio relativo a las clausulas sobre formacién profesio-
nal en la negociacion colectiva de 1991” en Revista Economia y Sociologia del Trabajo, 1992, nam.18,
pags. 89y ss.

136 Este Acuerdo establece como objetivos generales, entre otros:

- Consolidar el principio de unidad de las ensefianzas profesionales.

- Articular los tres subsistemas de formacién profesional (reglada, ocupacional y continua) a tra-
vés del Sistema Nacional de Cualificaciones.

- Interrelacionar el sistema nacional de cualificaciones con los sistemas de clasificacion profesio-
nal acordados en la negociacion colectiva.

- Contribuir a la transparencia de las cualificaciones profesionales en el marco de la Unién Europea.
Los criterios generales por los que se debe regir la formaciéon continua, segiin el Acuerdo, son los
siguientes:

- Articulacion del Subsistema de Formacién Continua en torno a los dos Acuerdos, bipartito y
tripartito, ya comentados.

- Garantizar el principio de “unidad de caja” de la cuota de formacién profesional, sin perjuicio
de que puedan existir otras fuentes de financiacién de la formacién profesional de trabajadores.

- Mantener a nivel estatal el control de los fondos provinientes de la cuota de formacién profesional.
- El protagonismo en la gestién de la formacion continua correspondera a los agentes sociales y/
o0 a las empresas y los trabajadores.

- Las acciones de formacién continua a desarrollar se ajustardn a los principios de unidad de
mercado de trabajo y de libertad de circulacion de los trabajadores.

- Con relacién a la gestion se introduciran elementos de descentralizacién o desconcentracion.
137 Ley 19/1997, de 9 de junio (BOE 10-6-1997), por la que se modifica la ley 1/1986 de 2 de enero,
por la que se crea el Consejo General de Formacién Profesional.

138 E1 RD 375/1999, de 5 de marzo (BOE 16-3-1999), crea el Instituto Nacional de Cualificaciones,
adscrito al Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

139 MIRON HERNANDEZ, M? M., El Derecho a la Formacién Profesional del Trabajador, CES, Madrid,
2000, pag.326.
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la aplicacién sectorial, la solidaridad interregional y la unidad de caja en la admi-
nistraciéon de los fondos de &mbito nacional y europeo™.

- ITII Acuerdo Nacional de Formacion Continua, suscrito el dia 19 de di-
ciembre de 2000, ex articulo 83.3 ET, por parte de la representacién de las orga-
nizaciones empresariales CEOE y CEPYME; de otra parte, las organizaciones sin-
dicales mas representativas de caracter estatal, CC.OO. y UGT, y CIG (en su cali-
dad de organizacién sindical mas representativa de cardcter autonémico).

- IIT Acuerdo Tripartito de Formacién Continua, suscrito el 19 de diciem-
bre de 2000™2, 1o firman: por parte de las organizaciones sindicales, Comisiones
Obreras (CC.00.), Unién General de Trabajadores (UGT) y Confederacion
Intersindical Gallega (CIG); y por parte de las organizaciones empresariales,
Confederacién Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE) y Confedera-
cion Espafiola de Pequefia y Mediana Empresa (CEPYME), y al que se afiade, a
diferencia del Acuerdo Nacional que es bipartito, el Gobierno representado a
través del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

Estos Acuerdos se completan con diversos Acuerdos Nacionales Sectoria-
les de Formacién Continua (Sector Metal, Construccién, Comercio, Ensefianza,
etc.) convenios colectivos sectoriales, de distintos &mbitos geograficos, y de em-
presa, que recogen y detallan la formacién continua, asi como con los Acuerdos
de Comunidades Auténomas'* que los hayan subscrito. Finalmente el acervo
normativo, se enriquece con el III Acuerdo Nacional de Formacion Continua en
las Administraciones Publicas, también renovado en el 2000, el cual establece
los criterios de ordenacién y gestion de la formacién profesional en dicho ambi-
to. Haremos una mencién maés detallada a ellos y a la problematica que entrafia
la articulacion de los mismos, segiin su diferente &mbito sectorial o territorial, en
los epigrafes 10 y 11.

5. CONCEPTO DE FORMACION PROFESIONAL CONTINUA

En general, podemos definir la formacién continua siguiendo a Martin
Valverde como “la formacion dispensada a trabajadores que no sélo han adquirido los

“0DE LA TORRE, I, “La Formacion y las Organizaciones. Los Acuerdos Nacionales de Formacion
Continua”, en Revista Espariola de Investigaciones Sociolégicas (REIS), 1997, n°® 77/78, péag. 28.

141 Resolucion de 2 febrero de 2001, de la Direccién General de Trabajo, por la que se dispone la
inscripcién en el Registro y publicacién del III ANFC (BOE 23-2-2001).

142 Resolucién de 1 de febrero de 2001, de la Subsecretaria, por la que se da publicidad al ANFC
(BOE 15-2-2001). Como este Acuerdo no se funda en el articulo 83.3 ET, no tiene naturaleza de
convenio colectivo y no se puede inscribir en el Registro de Convenios; por tanto, solo se publica a
efectos de su publicidad.

43 Por ejemplo, Acuerdo Tripartito para formacién profesional continua en la Comunidad del Pais
Vasco, celebrado el 6 de octubre de 1995 (BOPV 25-10-1995), y el Acuerdo Interprofesional sobre
formacién continua en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco, de 28 de septiembre de 1995.
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conocimientos y habilidades de la formacion inicial, sino que ya estdn insertados en una
determinada actividad. La finalidad de la formacién continua puede ser bien la readapta-
cion o recualificacion de trabajadores para desemperiar oficios o trabajos distintos de los
inicialmente aprendidos, bien la adquisicion de conocimientos o habilidades complemen-
tarias que hagan posible desemperiar mejor el propio oficio o profesion”*. Por su parte,
el articulo 1 del reciente Acuerdo Nacional de Formacién Continua la delimita a
sus efectos, como “ el conjunto de acciones formativas que se desarrollen por las empre-
sas, los trabajadores o sus respectivas organizaciones, a través de las modalidades previs-
tas en el mismo dirigidas tanto a la mejora de competencias y cualificaciones™ como a la
recualificacion de los trabajadores ocupados que permitan compatibilizar la mayor
competitividad de las empresas con la formacion individual del trabajador”. Este con-
cepto es repetido de forma literal por los numerosos Acuerdos Nacionales Secto-
riales que desarrollan el ANFC.

6. AMBITOS DE LOS ACUERDOS: TERRITORIAL, TEMPORAL
Y PERSONAL

El ambito territorial de los Acuerdos se determina en el articulo 2 ANFC,
fijando la aplicacién de los Acuerdos en todo el Estado espafiol, sobre la base de
los principios de unidad de mercado del trabajo, la libertad de circulacién y esta-
blecimiento. Ademas hay que tener en cuenta el principio de unidad de caja de la
cuota de formacién profesional y el mantenimiento a nivel estatal del control de
los fondos provinientes de esta cuota que informan el Subsistema de Formacién
Continua, puesto que existen Acuerdos estatales de caracter sectorial en desarro-
llo del III ANFC, los cuales se integran en la estructura del Subsistema en su
respectivo ambito (Apartado Primero ATFC).

Respecto al ambito temporal, los Acuerdos tienen una vigencia de cuatro
afios, al igual que los Acuerdos que les precedieron de 1992 y de 1996; por tanto,
los actuales expiraran el 31 de diciembre de 2004, si no existe prérroga de los
mismos (articulo 4 ANFC y Apartado Octavo del ATFC).

En cuanto al ambito personal, el Acuerdo abarca a las empresas cualquiera
que sea su forma juridica, a los trabajadores o a sus respectivas organizaciones,
que desarrollen acciones formativas contenidas en aquel, dirigidas al conjunto

14 MARTIN VALVERDE, A.; RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F. yGARCIA MURCIA, J., De-
recho del Trabajo, 10° ed., Tecnos, Madrid, 2001, pag. 437.

45 Los conceptos de competencia y cualificacion, pueden confundirse pero para clarificar su distin-
cién la nueva LOCFP define a sus efectos en el articulo 3, la cualificacion profesional, “el conjunto
de competencias profesionales con significacion para el empleo que pueden ser adquiridas mediante forma-
cion modular u otros tipos de formacion y a través de la experiencia laboral”; la competencia profesional
es “el conjunto de conocimientos y capacidades que permitan el ejercicio de la actividad profesional conforme
alas exigencias de la produccion y el empleo”. También se puede cotejar in extenso: MONCLUS ESTELLA,
A. (coord.), Formacién y Empleo. Ensefianza y competencias, Madrid, 2000, en especial pags. 235y ss.
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de los trabajadores asalariados que satisfagan la cuota de formacién profesional
(articulo 3 ANFC). No obstante, frente al Acuerdo de 1992, que sélo se aplicaba a
los trabajadores por cuenta ajena afiliados al Régimen General de la Seguridad
Social, el Acuerdo de 1996 amplia su &mbito a nuevos colectivos', subsanando
asi una deficiencia del Acuerdo anterior'¥”. También la D.A. 2* del III ANFC,
extiende su actuacion a estos colectivos, que son: trabajadores encuadrados en el
Régimen Especial Agrario de la Seguridad Social; trabajadores auténomos; tra-
bajadores a tiempo parcial (fijos discontinuos), en sus periodos de no ocupacién;
trabajadores que pasen a situacién de desempleo, cuando se encuentren en pe-
riodo formativo; trabajadores acogidos a regulacién de empleo en sus periodos
de suspensién de empleo, con los requisitos y caracteristicas que en cada caso se
determinen por el INEM; y finalmente, otros supuestos que puedan acordarse
por la Comisién Tripartita. Ademas, el III ATFC introduce como novedad, el
compromiso presupuestario especifico para dotar de formacién a estos trabaja-
dores que, ni ellos ni las empresas en que trabajan, tienen la obligacién legal de
cotizar por la contingencia de formacion profesional. Se consolida asi, uno de los
principios que configuran nuestro modelo social: el principio de solidaridad en-
tre quienes aportan recursos y quienes se benefician del sistema. Es destacable
c6mo las convocatorias de 1998 han dado un paso hacia la “universalizaciéon” del
sistema de formacién continua?, principio que va consolidandose para evitar la
marginacién'¥, en las cuales se incluye a los asalariados de relaciones laborales
de carécter especial del articulo 2.2 ET (artistas y deportistas profesionales, tra-
bajo de penados en instituciones penitenciarias, trabajo en el mar, en centros es-
peciales de empleo, trabajadores al servicio del hogar familiar, etc.), encuadra-
dos en Regimenes Especiales de la Seguridad Social, o asimilados al Régimen
General.

146 EI ATFC de 1996 incluye también a los trabajadores de las Administraciones Pablicas, aunque
para ellos ya existen Acuerdos especificos en 1995, 1997 y 2000. ALCAIDE CASTRO, M. y
GONZALEZ REDON, M., “ Analisis de los cambios introducidos en el subsistema de formacién
continua por los Acuerdos de formacién de 1996”, en RL, 1997, V. 13, n° 22, pag. 102. También,
GOMEZ MANZANEQUE, B., “El Acuerdo de Formacién Continua (1997-2000)” en RMTAS, 1997,
n°1, pag. 61.

“7DE LA TORRE, 1., “La Formacién y las Organizaciones. Los Acuerdos Nacionales de Formacion
Continua”, en Revista Espariola de Investigaciones Socioldgicas (REIS), 1997, n° 77/78, pags. 28 y 29.
148 GARCIA LLORENTE, J., “Las iniciativas de formacién financiadas por FORCEM”, en AA.VV,,
La Formacién Continua ante la Sociedad de la Informacion. FORCEM, Madrid, 2000, pags. 49 y 50.

149 GOLE PARELLADA, E., “Los retos formativos de la Sociedad de la Informacién”, en AA.VV., La
Formacion Continua ante la Sociedad de la Informacién, FORCEM, Madrid, 2000, pag. 79 y 80. Especial-
mente, la sociedad del conocimiento y la sociedad de la informacion y la cientifico-técnica, exigen
formacién para evitar la sociedad de la diferencia que puede cifrarse entre el 20 y 25% de la pobla-
cién si no se cuida la inversién en capital humano para adaptarse a estos cambios. La marginacién
ademas de ser inaceptable desde el punto de vista ético, envuelve dos problemas conexos: “Prime-
ro, estropea unos recursos humanos potenciales importantisimos. Segundo, puede ser fuente de conflictos
que retrasen el bienestar”.
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7. DERECHO A LA FORMACION DEL TRABAJADOR

La formacién profesional tiene su fundamento constitucional en el articulo
35 CE, cuando establece el derecho de todos los espafioles a “la promocion a través
del trabajo” . Debido a su ubicacién en la Seccién segunda del Capitulo II del Titu-
lo I, este derecho se considera un “derecho civico”, lo que implica que debe desa-
rrollarse mediante ley ordinaria sin otro limite que el respeto al contenido esen-
cial del mismo (articulo 53.1 CE)™. También, se recoge en el articulo 40.2 CE
cuando encomienda a los poderes ptblicos el fomento de una politica de forma-
cién y readaptacion profesionales. E incluso podemos considerar el derecho a la
formacién incardinado en el derecho fundamental a la educacién en sentido
amplio (articulo 27 CE), especialmente evidente en el caso de la formacién profe-
sional reglada, y en general como menciona la nueva LOCFP, en su Exposiciéon
de Motivos.

El ET incluye entre los articulos 4.2 b) y 23, el derecho a la formacion y
promocion a través del trabajo. El primero de ellos lo recoge como un derecho
basico que posteriormente elucida el articulo 23, al glosar el régimen juridico de
la promocién profesional. Se trata de preceptos de contenido limitado y escaso,
que remiten a la negociacién colectiva como fuente de desarrollo'™. También, se
alude a la formacién en el articulo 64.1.4 c) ET, para incluir entre las competen-
cias del comité de empresa, la emision de informe con carécter previo a la ejecu-
cién de la empresa de las decisiones sobre planes de formacion profesional de la
empresa.

Si bien es cierto que en este trabajo nos referiremos solo a la formacién
profesional como derecho, y sus conexiones con el didlogo social, no dejaremos
de mencionar, aunque solo sea soslayadamente, que la formacién incide en nu-
merosos aspectos de la relacién laboral. En este sentido, podemos esbozar los
siguientes preceptos del ET: el articulo 21.4'* regula la posibilidad de realizar un
pacto de permanencia en la empresa con aquellos trabajadores que han recibido
una formacion especifica; por su parte el articulo 24 ET al tratar los ascensos
dentro del sistema de clasificacién profesional fija como un criterio a tener en
cuenta, entre otros, el de la formacién del trabajador. También, la formacién pro-

15 PALOMEQUE LOPEZ, C., y ALVAREZ DE LA ROSA, M., Derecho del Trabajo, 9* edicién, Colec-
cién Ceura, Editorial Centro de Estudios Ramoén Areces, S.A., Madrid, 2001, pags. 179 y 796..

15 PALOMEQUE LOPEZ, C. y ALVAREZ DE LA ROSA, M., Derecho del Trabajo... op. cit. pag. 797.
122 MARTIN VALVERDE, A; RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F.; GARCIA MURCIA, J., De-
recho del Trabajo, 10° ed., Tecnos, Madrid, 2001, pag. 437: “La bilateralidad de la formacion continua ha
quedado reflejada en la regulacion de un pacto tipico del contrato de trabajo, que es el de permanencia mini-
mo en la empresa”. Asi, segtn el articulo 21.4 ET: “Cuando el trabajador haya recibido una especializacion
profesional con cargo al empresario para poner en marcha proyectos determinados o realizar un trabajo
especifico, podrd pactarse entre ambos la permanencia en dicha empresa durante cierto tiempo. El acuerdo no
serd de duracion superior a dos afios y se formalizard siempre por escrito. Si el trabajador abandona el trabajo
antes del plazo, el empresario tendrd derecho a una indemnizacién de darios y perjuicios”.
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fesional del trabajador constituye un limite a la movilidad funcional (articulo
39.3 ET), la cual no puede menoscabarse por esta facultad empresarial, y ademas
puede fundar la causa justa de extincion del contrato de trabajo por voluntad del
trabajador, cuando las modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo
redunden en perjuicio de su formacién profesional (articulo 50.1 a) ET), supuesto
en el cual el trabajador tiene derecho a la indemnizacién sefialada para el despi-
do improcedente (articulo 50.2 ET). Finalmente, merece la pena recordar que la
falta de prevision en la formacién necesaria para adaptarse a los cambios técni-
cos introducidos en la empresa, puede acarrear la pérdida del puesto de trabajo
como una extincién de las catalogadas por el articulo 52 b) ET**® por causa objeti-
va, que implica, en el caso de considerarse procedente, una reduccion de la in-
demnizacién respecto a otras categorias de despido.

Retomamos, el articulo 23 ET donde se establece el derecho a la promocién y
formacién profesional en el trabajo, en los siguientes términos: “1. El trabajador
tendrd derecho: a) Al disfrute de los permisos necesarios para concurrir a examenes, asi
como a una preferencia a elegir turno de trabajo, si tal es el régimen instaurado en la
empresa, cuando curse con regularidad estudios para la obtencion de un titulo académico
o profesional. b) A la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a
cursos de formacion profesional o a la concesion del permiso oportuno de formacion o
perfeccionamiento profesional con reserva del puesto de trabajo. 2. En los Convenios co-
lectivos se pactardn los términos del ejercicio de estos derechos”.

De la lectura de este articulo se observa que se regulan dos situaciones dife-
rentes. Una, la del trabajador que cursa estudios regularmente para la obtencién
de un titulo académico o profesional. En este caso, la promocién consiste en la
obtencién de los correspondientes permisos para acudir a eximenes y en la posi-
bilidad de elegir turno, cuando se trate de empresas que utilizan este régimen.
En el otro caso, se trata del trabajador que realice, de forma excepcional y
esporadicamente, cursos de formacién o perfeccionamiento profesional. Aqui se
prevé, o bien la adaptacién de la jornada de trabajo (que no implica necesaria-
mente la reduccién)'™ para asistir a dichos cursos, o bien la posibilidad de inte-
rrumpir la relacién laboral para asistir a aquellos con derecho a reserva de pues-
to de trabajo. Este ultimo derecho recogido en el articulo 23.1 b) ET, se ha desa-

1% Articulo 52 ET: “ El contrato podrd extinguirse...b) Por falta de adaptacion del trabajador a las modifi-
caciones técnicas operadas en su puesto de trabajo, cuando dichos cambios sean razonables y hayan transcu-
rrido como minimo dos meses desde que se introdujo la modificacion. El contrato quedard en suspenso por el
tiempo necesario y hasta el mdximo de tres meses, cuando la empresa ofrezca un curso de reconversion o de
perfeccionamiento profesional a cargo del organismo oficial o propio competente, que le capacite para la
adaptacion requerida. Durante el curso se abonard al trabajador el equivalente al salario medio que viniera
percibiendo”. Afiade el articulo 53. 5 a) y en relacién con el 1.b) ET que en el caso de procedencia, el
trabajador tendra derecho a la indemnizacién de veinte dias por afio de servicio, prorratedndose
por meses los periodos inferiores a un afio y con un maximo de doce mensualidades.

15 PALOMEQUE LOPEZ, M.C. y ALVAREZ DE LA ROSA, M., Derecho del Trabajo...op. cit. pag.
797.
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rrollado por los Acuerdos Nacionales de Formacién Continua suscritos por los
agentes sociales a partir de 1992'°, que tratamos mads adelante. En cuanto a la
primera situacién contemplada en el articulo 23.1 a) ET, se debe considerar tam-
bién el articulo 36.3 ET que regula el trabajo a turnos y la posibilidad de rotar en
los mismos en procesos productivos continuos. La jurisprudencia ha establecido
criterios claros para delimitar el derecho en numerosas sentencias que
sistematizamos seguidamente, aglutinandolas segtin la decisién recaiga sobre un
aspecto u otro del derecho tratado.

A) En cuanto a los requisitos, la jurisprudencia’® interpreta el articulo en el
sentido de que se exigen dos condiciones para la efectividad del derecho del tra-
bajador a elegir turno en su empresa: a) que esta haya organizado su actividad
laboral en régimen de turnos y, b) que el trabajador curse con regularidad estu-
dios para la obtencién de un titulo académico o profesional. Para la solicitud de
la jornada compatible con el derecho a cursar estudios es fundamental que se
aporte el horario concreto de estudios que se quiere proseguir, porque si no que-
da vacia de contenido la peticion'. Sin embargo, este derecho de “preferencia”
puede colisionar con las facultades organizativas de la empresa, y en consecuen-
cia no siempre se estima por los tribunales que la formacién pueda consolidar el
turno elegido, asi es como la STS] de Galicia de 15 de octubre de 1998'%, declara
improcedente la extinciéon del contrato a instancias de una trabajadora que alega,
con fundamento en el articulo 50.1 a) ET, que el cambio de turno laboral por el
empresario redunda en perjuicio de su formacién profesional'.

15 PALOMEQUE LOPEZ, M.C. y ALVAREZ DE LA ROSA, M., Derecho del Trabajo, Coleccion Ceura,
Editorial Centro de Estudios Ramén Areces, S.A., Madrid, 9° ed., 2001, pags. 797 y ss. En el mismo
sentido, MARTIN VALVERDE, A., RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F., GARCIA MURCIA,
J., Derecho del Trabajo, Tecnos, Madrid, 10% edicion, 2001, pags. 651 y ss. ALCAIDE CASTRO, M. Y
GONZALEZ RENDON, M., “Analisis de los cambios introducidos en el subsistema de formacién
continua por los Acuerdos de formacién de 1996”, en RL, 1997, vol. 13, n° 22, pag.. 99.

156 SSTSJ Aragon, de 22 de enero de 1992 (Ar. 196) y de 2 de febrero de 1994 (Ar. 606). Precisamente,
por carecer de este sistema de turnos se deniega el derecho a cambiar el horario de trabajo en STS]
Catalufia, de 7 de abril de 1994 (Ar. 1454): en el trabajo el actor - categoria profesional de ordenan-
za en el “Instituto de Estudios Norteamericanos”- no existe régimen de turnos, ya que no hay mas
turno que el que realiza el demandante, el cual fue contratado para un puesto de trabajo tnico y
concreto con jornada partida desde el inicio de la relacion laboral. El resto de trabajadores de su
misma categoria realiza funciones distintas en distintos puestos de trabajo, por lo que la preten-
sién del actor solo se puede satisfacer a través del cambio de puesto de trabajo, supuesto que no es
el que se discute ni solicita en el litigio, y no de turno, a lo que ampara el articulo 23.1.a) ET.

157 STS]J Castilla-La Mancha, de 13 de julio de 1992 (Ar. 3989).

158 AJL 163/1999.

199 En este caso, se falla que el cambio de turno en nada afecta a la formacién profesional de una
trabajadora con la categoria de limpiadora, sin que la circunstancia de que la actora dedicase las
tardes al estudio para obtener el titulo de Técnico de Laboratorio -habiendo conseguido con ante-
rioridad el de Auxiliar de Enfermeria-, influya para nada en la cuestion debatida en autos, ya que
no afecta a su relacion laboral con la empresa, ni puede limitar las facultades organizativas del
empresario.
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B) El precepto es objeto de una interpretacién extensiva, con la intencién de
dar la mayor amplitud y aplicabilidad posible a este derecho. Con esta finalidad,
1laSTC129/1989, de 17 dejulio™, subraya la necesidad de compatibilizar el dere-
cho a la educacién’® con la organizacién del proceso productivo'®. En el mismo
sentido, la STS] de Galicia, de 26 de julio de 1993', niega la interpretacion res-
trictiva del precepto sobre la base de que el articulo 23 ET es una concreciéon de
los derechos constitucionales a la promocién a través del trabajo (art. 35.1CE) y a
la formacion profesional (articulo 40.2 CE), siendo un derecho de eficacia directa
(STCT de 10 de marzo de 1987'%). Otras caracteristicas se predican por los opera-
dores juridicos de este derecho como que se aplica a todos los cursos propios de
una determinada clase de ensefianza, que conduzca a un titulo expedido por un
centro reconocido por el Estado (STCT de 3 de noviembre de 1987'%); y que cabe
tanto para los turnos fijos como para los rotatorios (STCT de 5 de abril de 1984'¢).
Finalmente, concluimos que el mismo debe ejercitarse sin mas limitacién que las
derivadas de un interés o derecho a proteger de mayor rango que el derecho a la
promocion, de forma que solamente se halle condicionado por el derecho de los
restantes trabajadores a que prevalezca lo dispuesto en el articulo 36.e) ET y por
las exigencias organizativas de la empresa, cuya negativa ha de justificarse como
ejercicio “regular” del poder de direccién (art. 5.c ET).

160 Ar. 129.

161 Por tanto, la jurisprudencia tiende a interpretar extensivamente este derecho porque tal y como
declara la STSJ Catalufia de 15 de noviembre de 1993 (Ar. 4891): “Aun cuando resulte exacto que no
puede desplazarse sobre el empleador la carga prestacional del derecho a la educacion ni hacer responsable a
aquel del derecho positivo de garantizarlo, que solo pesa sobre los poderes piiblicos, de tal modo que no puede
convertirse el derecho fundamental a la educacion en una imprevisible clausula justificativa del incumplimien-
to por parte del trabajador de sus obligaciones laborales, no lo es menos que ‘el hombre se integra en la empresa
para lograr su realizacion personal mediante el trabajo, por lo cual este ha de estar siempre, en todo instante, en
funcion de aquel y de ahi que el empresario debe ser especialmente acogedor en orden a viabilizar al mdximo esa
realizacion, siendo esta la razon por la que el Estatuto de los Trabajadores, sensible a este aspecto, en su articulo
22- actual articulo 23-, fija como uno de los derechos de estos, el de la adaptacion de la jornada para la
asistencia de cursos de formacion profesional (o, en el caso, la preferencia a elegir turno de trabajo si tal es el
régimen instaurado en la empresa)’, tal y como recoge la STS de 21 de julio de 1986 (Ar. 4272)".

162 E1 STS de 19 de diciembre de 1989 (Ar. 9050) considera despido improcedente el de un trabaja-
dor cesado por ausentarse de su puesto de trabajo para asistir a clases y exdmenes profesionales. El
trabajador matriculado en el Instituto de Empresa en un Master de Direccién y Administracién de
Empresas se dirigi6 a la empresa solicitando el permiso, acomodacién de horarios y subsidiriamente
disfrute de parte de sus vacaciones. Aun habiendo sido denegada la peticién por la empresa, el
trabajador asiste al curso y a los exaimenes. El Tribunal valora si prevalece el ejercicio del derecho
del trabajador o si debi6 este incorporarse a la empresa cuando la empresa le negaba la ensefianza
pretendida. Segtin el TS la postura empresarial ha sido manifiestamente rigida y ha cerrado la
posibilidad de que el trabajador compatibilizara el trabajo y la ensefianza, en contra del articulo 23
del ET (antiguo articulo 22 ET), que produce un perjuicio grave al trabajador en su promocién en el
trabajo y que puede traducirse econémicamente, con la posible pérdida del curso que seguia, dada
la inmediatez de fechas de peticién y de necesidad de adecuacion.

163 Ar. 3422.

164 Ar. 5340.

165 Ar. 23863.

166 Ar. 3272.
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C) Referente a la posibilidad de indemnizacidn, los tribunales’” también
han estimado la posibilidad de indemnizar los dafios y perjuicios producidos por
la no superacién de cursos académicos, debidos a la negativa de la empresa a
reconocer el derecho del trabajador a elegir turno de trabajo para asistir a las
clases lectivas. Lo dificil aqui es determinar la cuantia de la indemnizacion.

D) Respecto a la duracion del permiso para concurrir a un examen, la STS]
de Cantabria de 21 de abril de 1992'%, entiende que “cuando la extension del permi-
so es tdcita o presunta, el derecho al mismo no se circunscribe a las horas de examen, sino
que se extiende a la jornada completa y debe hacerse abstraccion de que aquel coincide o
no con la laboral”, en particular si, como en este caso, el examen es posterior (la
trabajadora tiene turno de mafiana y el examen es en la UNED por la tarde). Esto
es asi, porque el permiso tiene por objeto que las obligaciones labores no impidan
o perturben las académicas y, con ellas, la promocién personal y profesional del
trabajador.

E) También es interesante resaltar la importancia de la formacién a otros efec-
tos como los retributivos; asi por ejemplo, en determinados casos los cursos de
formacién recibidos antes de integrarse a la relaciéon laboral en la empresa me-
diante un contrato se computan a efectos del reconocimiento del complemento de
antigtiedad, como servicios prestados anteriormente'®”. Incluso se ha considerado

167 STS] Aragon, de 16 de junio de 1993 (Ar. 2909).

188Explica la citada Sentencia (Ar. 1939): “A la evitacion del impedimento absoluto que excluye la asisten-
cia al examen por ser simultdneo a la prestacion del trabajo, se equipara en la finalidad de esas normas, la
elevada conveniencia que supone acudir a la prueba con la debida preparacion y aptitud tanto fisica como
mental, que podria verse severamente mermadas por una inmediata anterior prestacion del trabajo. No con-
siderar procedente el permiso como medio de eludir tal merma es menoscabar las posibilidades de éxito en el
examen, con detrimento de los derechos que las normas en cuestion tratan de proteger”.

169 En STS de 14 de febrero de 1996 (AJL 925/1996) se plantea la cuestion de si el tiempo invertido
en la realizacién de un cursillo de capacitacion para el ingreso en Telefénica de Espafia, S.A., en el
que, junto a la formacién tedrica, también se hacen practicas de trabajo, es 0 no computable a
efectos del complemento personal de antigiiedad. Siguiendo el criterio mantenido por esta misma
Sala el 17 de julio de 1993, el alto Tribunal reconoce el derecho de los trabajadores a abono del
tiempo invertido en el mencionado cursillo a efectos de plus de antigiiedad y premio de fidelidad,
por aplicacién analdgica del articulo 11.1 d) ET, de computo a afectos de antigiiedad del tiempo de
duracion de los contratos formativos (FJ tinico). Por el contrario, la STS] Madrid (Sala Social) de 18
de marzo de 1996 (AJL 1089/1996) no los computa en este complemento. En este caso, la actora,
Auxiliar de Enfermeria contratada laboral por el Ministerio de Defensa, presenta demanda para
que se compute en el calculo del premio de antigiiedad, el tiempo invertido en los Cursos de For-
macion de Damas Auxiliares de Sanidad Militar. Se desestima la pretensién por considerar que
dicho periodo no fue de servicios retribuidos, ya que durante el mismo se tiene la consideracién de
alumnas solamente y no de trabajadoras, aunque a veces puedan llevar a cabo alguna forma de
prestacion de servicios como parte de las précticas que han de desarrollar para su formacién, pero
sin percibir retribucion alguna, por lo que no se trata de una relacion de servicios profesionalizada.
Ademas, al finalizar esta relacion la persona obtiene un carnet de Dama de Sanidad Militar y se
integra en la Agrupacién de Damas auxiliares de Sanidad Militar cuyas misiones son de caracter
altruista, voluntario y no retribuido. Sefiala esto el Tribunal reconociendo que incluso en el caso de
haber fallado anteriormente en sentido contrario respecto a comparieras de la demandante, el cri-
terio precedente es ilegal; por tanto, no se produce discriminacién con relacién a esta tltima (FJ 3°).
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por la jurisprudencia comunitaria, en el “caso Lewark” y posteriormente en el
“caso Freers”, que puede constituir un caso de discriminacién indirecta contra
trabajadores femeninos el reducir la compensacién, por la participacién en cursos
de formacién que se impartan a los miembros de comités de empresa sobre cono-
cimientos necesarios para el ejercicio de sus funciones, al tiempo parcial por el
que estén contratados, aun cuando los cursos se realicen a jornada completa'”.

Hasta aqui, hemos relatado algunos aspectos conflictivos del apartado a) del
articulo 23 ET, pero existe otra jurisprudencia importante referida al apartado b)
del mismo que tratamos mas adelante al desarrollar el permiso individual de
formacioén, al cual nos remitimos.

8. INICIATIVAS DE FORMACION

Los Acuerdos sobre formacién profesional, fruto del didlogo social, hanidea-
do unas iniciativas que se ordenan en tres modalidades: planes de formacién,
permisos individuales y acciones complementarias y de acompafiamiento. No
podran financiarse simultaneamente las mismas acciones o iniciativas de forma-
cion, a través de las distintas modalidades previstas en el ANFC, lo cual no signi-
fica que las Administraciones Pablicas no puedan cofinanciar estas acciones (ar-
ticulo 21 ANFC).

8.1. PLANES DE FORMACION

Los planes de formacion disefiados por los interlocutores sociales pueden
agruparse en cuatro clases, adaptables a las distintas estructuras y dimensiones
de las empresas: planes de formacion de empresa, planes de formacién agrupa-
dos sectoriales, planes de formacién especificos de la Economia Social; y final-
mente, planes intersectoriales.

70 STJCE de 6 de febrero de 1996 (AJL 1354/1996) y de 7 de marzo de 1996 (AJL 1530/1996),
respectivamente. El fallo en ambas explica: “En el supuesto de que el grupo de trabajadores a tiempo
parcial comprenda un niimero de mujeres considerablemente superior que de hombres, la prohibicion de
discriminacién indirecta en materia de retribucion tal como figura en el articulo 119 del Tratado CEE y en la
Directiva 75/117/CEE del Consejo, de 10 de febrero de 1975, relativa a la aproximacion de las legislaciones
de los Estados miembros que se refieren a la aplicacién del principio de igualdad de retribucion entre los
trabajadores masculinos y femeninos, se opone a una legislacion nacional que, sin ser adecuada para alcanzar
un objetivo legitimo de politica social y necesaria a tal fin, tenga como consecuencia limitar hasta su horario
laboral individual la compensacion que los miembros de comités de empresa empleados a tiempo parcial
deben obtener de su empresa en concepto de su participacion en cursos de formacion en los que se impartan
los conocimientos necesarios para la actividad de los comités de empresa, pero que exceden de su horario
individual de trabajo a tiempo parcial, mientras que los miembros de comités de empresa que trabajan en
jornada completa obtienen una compensacion por su participacion en estos mismos cursos, hasta el limite
correspondiente a su horario laboral”.
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8.1.1. Planes de formacién de empresa

Los agentes sociales consideran estos planes como la iniciativa adecuada
para las empresas de pequefio tamafio porque permite una mayor participacién
de los trabajadores en el desenvolvimiento de los procesos formativos, mientras
que posibilita a la empresa responsabilizarse y desarrollar su propia estrategia
formativa'”'. Estos planes, pueden solicitarlos las empresas que cuenten con un
ndmero de trabajadores igual o superior a cien y también los grupos de empresa
(articulo 8 ANFC)."”2E1 III ANFC, siempre de una forma excepcional y dentro de
los supuestos y condiciones que las convocatorias correspondientes determinen,
recoge la posibilidad de que empresas que cuenten con menos de cien trabajado-
res'? puedan presentar planes de empresa propios. Esta modalidad se dirige a
todos los trabajadores y trabajadoras asalariados que formen parte de la plantilla
de la empresa en el momento de iniciarse las acciones formativas incluidas en el
plan'”.

En cuanto a la tramitacién de este plan (articulo 14 ANFC), la empresa soli-
citante debe presentar un plan de formacién ante la Fundacién Tripartita en el
modelo de solicitud que se establezca, con un contenido minimo que exige el I1I
ANEFC.'” Tras la consulta con los representantes de los trabajadores, se presenta

7t Confederacién Sindical de Comisiones Obreras, Acuerdos sobre Formacion Profesional, Secretaria
de Formacién y Cultura de la Confederacién Sindical de Comisiones Obreras, Madrid, 1997, pag.
23.

12 Por grupos de empresa se entiende en el III ANFC, que son aquellos que consoliden balances,
tengan una direccién efectiva comtin o estén formados por filiales de una misma empresa matriz,
y cuenten con al menos cien trabajadores.

173 El criterio del nimero minimo de trabajadores para presentar planes de formacion de empresa y
agrupados sectoriales, se fij6 en los Acuerdos de 1992 en 200 trabajadores. Al ser una cifra excesi-
vamente elevada y rigida, considerando que el tejido productivo espafiol estd integrado funda-
mentalmente por pequefias empresas, esta cifra se redujo a 100 trabajadores, en los Acuerdos de
1996. ALCAIDE CASTRO, M. y GONZALEZ REDON, M., “ Analisis de los cambios introducidos
en el subsistema de formacién continua por los Acuerdos de formacién de 1996”7, en RL, 1997 (V),
13, n° 22, pag. 100. GOMEZ MANZANEQUE, B., “El Acuerdo de Formaciéon Continua (1997-2000)”
en RMTAS, 1997, n° 1, pag. 60; y DE LA TORRE, 1., “La Formacién y las Organizaciones. Los
Acuerdos Nacionales de Formacién Continua”, en Revista Espafiola de Investigaciones Socioldgicas
(REIS), 1997, n° 77/78, pag. 29.

74 Excepcionalmente, se permite la participacién de trabajadores procedentes de otras empresas
distintas de la solicitante del plan, siempre y cuando se acredite debidamente, la necesidad de esta
formacién conjunta y que existen vinculos mercantiles entre la empresa que solicita el curso y la
empresa de procedencia de estos trabajadores.

175 E] articulo 14.1 III ANFC exige como contenido minimo: A) Objetivos y contenidos del plan de
formacién y denominacién y descripcion de las acciones a desarrollar. B) Colectivos destinatarios
por categorias o grupos profesionales y nimero de participantes por acciones a los que se dirija el
plan. C) Calendario previsto de ejecucion. D) Medios pedagdgicos. E) Criterios de seleccién de los
participantes. F) Coste estimado de las acciones formativas desglosado por tipo de acciones y co-
lectivos y subvenciones. G) cuota de formacién profesional ingresada por la empresa doce meses
anteriores a la presentacion de la solicitud. H) Lugar previsto de imparticion de las acciones
formativas.
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la solicitud con toda la documentacién ante la Fundacién Tripartita para su tra-
mitacién y propuesta de financiacién. En este proceso juega un papel destacado
la participaciéon sindical. En primer lugar, en cuanto a la tramitacién, antes de la
presentacion del plan por la empresa a la Fundacién, aquella debe informar a la
representacion legal de los trabajadores con toda la documentacién sobre el mis-
mo y el balance de las acciones formativas desarrolladas en el ejercicio anterior,
para que la representacién de los trabajadores emita un informe en el plazo de
quince dias a partir de su entrega. Hasta aqui parece que el derecho de participa-
cién de los trabajadores se limita a un mero derecho de informacién “activa”'”®
que culmina con la emisién de un informe de cardcter unilateral y no vinculante,
pero como el texto continda expresando que en caso de discrepancias sobre el
contenido del plan de formacién se abrira un periodo de quince dias para que la
direccién de la empresa y los representantes de los trabajadores las resuelvan,
entendemos que existe algo mas que ese limitado derecho. Es decir, se advierte
transaccién y negociaciéon'”’, e incluso, si atin asi persisten las discrepancias, se
recurrird a la mediacion de la Comision paritaria correspondiente o a la de la
Comision mixta estatal, la cual emitira un informe sobre el resultado para adjun-
tarlo a la solicitud de subvencién ante la Fundacién Tripartita (articulo 14.2 ANFC).
La omisién del informe antes de la ejecucién de la decision empresarial vicia su
validez ya que lo que esta en juego es el interés de los trabajadores, sujetos repre-
sentados y no consultados, en este caso'”®. En cuanto al desenvolvimiento, se com-
pleta el panorama con unos derechos de informacién pasiva, esto es, una vez
aprobada la subvencién y antes de iniciarse las acciones formativas, la represen-
tacion legal de los trabajadores debe disponer de la lista de participantes y de las
posibles modificaciones en relacién con la documentacién inicialmente presenta-
da. Ademas trimestralmente, las empresas informaran a los representantes de
los trabajadores de la ejecucion del plan de formacién (articulo 14.6 ANFC).

8.1.2. Planes de formacién agrupados sectoriales

La mayoria del tejido productivo espafiol y europeo se integra de pequefia y
mediana empresa (menos de 250 trabajadores). Estas empresas son las que

76 En expresion, entre otros, de PALOMEQUE LOPEZ, M.C., Derecho sindical espariol, 5% ed., revisa-
da, Madrid, Tecnos, 1994, pag. 197.

77 RAMOS QUINTANA, M., “Negociacién colectiva, concertacion social y formacién profesional
continua”, RL, 1994 (II), pag. 211. En el mismo se hace un estudio de la problematica que plantea-
ban los primeros Acuerdos y que algunos escollos se subsanaron en el segundo, como la diferencia
de plazo para emitir un informe (diez dias en el I Acuerdo, frente a quince en el articulo 64.2 ET).
78 En este sentido, RAMOS QUINTANA, M., “Negociacion colectiva, ...op. cit. pag. 211. ROJAS
RIVERO, G., La libertad de expresion del trabajador, Trotta, Madrid, 1991, pag. 141. MONEREO PEREZ,
J. L., Los derechos de informacion de los representantes de los trabajadores, Civitas, Madrid, 1992, péag.
442, CUEVAS LOPEZ, J., Estructura y funcion de la representacion colectiva en la empresa, Aranzadi,
Pamplona, 1982, pag. 261.
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detentan mayores necesidades de formacién, y que al mismo tiempo, tienen me-
nos posibilidades para ello porque carecen de estructuras formativas, y falta de
informacién sobre las acciones posibles. Por tanto, se propicia esta iniciativa sec-
torial, importante, ya que supone un planteamiento en la formacién que va mas
alla de la empresa o del territorio. Esto es asi, porque se considera que las necesi-
dades de cualificacién de los trabajadores se originan en los sectores productivos
y en las ramas de actividad, y es aqui, donde la negociacién colectiva se desarro-
lla con mas profundidad'. Los planes de formacién agrupados son planes diri-
gidos a dos 0 més empresas, que agrupen, en su conjunto, al nimero minimo y
méximo de participantes que, en su caso, se establezca en la correspondiente
convocatoria'®. Podran solicitar estos planes: una empresa participante, que ac-
tuard en representacion de las restantes agrupadas también del mismo sector, la
cual deberd acreditar la representacion de las otras mediante los correspondien-
tes poderes de apoderamiento; las organizaciones empresariales y/o sindicales
mas representativas; las organizaciones empresariales y/o sindicales represen-
tativas en el ambito sectorial y territorial igual o superior al que pertenezcan las
empresas y colectivos participantes en el plan; las fundaciones bipartitas nacidas
o amparadas en la negociaciéon colectiva sectorial de &mbito estatal, en su &mbito
de actuacién, y que tengan por finalidad estatutaria la formacién de los trabaja-
dores; y las organizaciones cooperativas y/o de sociedades laborales, con nota-
ble implantacién en el ambito sectorial igual o superior al que pertenezcan las
empresas y colectivos que conformen el plan, cuando las empresas agrupadas
del mimo sector sean cooperativas y/o sociedades laborales. Se entiende que los
planes promovidos por otras organizaciones sindicales y asociaciones profesio-
nales no incluidas en este listado, son también plenamente viables, ya que no
existe una exclusividad en las acciones formativas, si bien no obtendrian la finan-
ciacién prevista en ambos acuerdos ANFC y ATFC, por no cumplir sus requisitos
de legitimacion''. Y seran destinatarios todos los trabajadores y trabajadoras de
las empresas que hayan comprometido su participacién en el mismo.

En cuanto, a su tramitacion, los planes agrupados sectoriales, cualquiera que
sea su ambito de aplicacién se presentaran por las entidades solicitantes mencio-
nadas en el parrafo anterior, en modelo oficial ante la Fundacién Tripartita. La
solicitud debe recoger un contenido minimo exigido por el articulo 15.1 ANFC2,
Corresponde resolver a la Fundacion Tripartita, previa la valoracién técnica de

179 Confederacién Sindical de Comisiones Obreras, Acuerdos sobre formacién Profesional, Madrid,
1997, pags. 25 y 26.

180 Los Acuerdos de 1996 fijaban el requisito en un minimo de 100 trabajadores para optar por esta
modalidad formativa.

181 RAMOS QUINTANA, M., “Negociacién colectiva, ...” op. cit., pag. 210.

182 F] articulo 15.1 ANFC establece como extremos necesarios que deben constar los siguientes:
Objetivos y contenido del plan de formacion; denominacion y descripcién de las acciones a desa-
rrollar; empresas y trabajadores participantes; calendario de ejecucion, coste estimado de las accio-
nes formativas, financiacion solicitada, medios pedagégicos y lugar de realizacion.
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las solicitudes presentadas, para lo cual recabara el informe de la Comisién
paritaria competente (articulo 15.3 y 4 ANFC). Las acciones contenidas en el plan
pueden desarrollarse por el solicitante del plan agrupado directamente o me-
diante conciertos con otras entidades (articulo 15.5 ANFC). Los representantes
de los trabajadores participaran, tanto en una fase previa a la solicitud, como en
su desenvolvimiento de la forma expresada en el articulo 15.2 ANFC. Previa-
mente a su presentacién, deberdn ser informados de las acciones formativas in-
cluidas en el plan agrupado, incluyendo en el caso de que alguna de las empresas
participantes cuente con cien o mds trabajadores, los siguientes extremos: el ca-
lendario de ejecucioén, los medios pedagoégicos, los lugares de imparticién, los
colectivos a que se dirija el plan y los criterios de seleccion de los participantes.
Posteriormente, una vez recaida la resolucién, se les deberan informar de las
posibles modificaciones que hayan sufrido estos aspectos por la misma. Antes
del inicio de las acciones formativas, la representacion legal de los trabajadores,
en las empresas participantes, debera disponer de la relacién de los trabajares
participantes. Aqui se aprecia una disminucién de la participacién respecto a la
modalidad anterior, planes de empresa, en las cuales se abria un periodo de con-
sulta con los representantes de los trabajadores previo a la presentacién de la
solicitud. En este caso la normativa no habla de este periodo, y se limita a estable-
cer una participacién restringida al derecho de informacién unidireccional, es
decir un derecho de informacién “pasiva”, que elude el precepto estatutario (ar-
ticulo 64), por lo que se considera invalida por parte de la doctrina la puesta en
marcha de un plan formativo de este tipo sin la solicitud del informe de la repre-
sentacion unitaria en la empresa’®.

8.1.3. Planes de formacién especificos de la Economia Social

Constituye una novedad respecto a los Acuerdos anteriores, que no incluian
la posibilidad de disfrutar esta formacién por las empresas de Economia Social.
Tras reivindicaciones del sector, que sufren una gran carencia de formacion, el
nuevo III ANFC, recoge expresamente esta posibilidad en el articulo 10, ddndole
un tratamiento separado, debido a las especiales caracteristicas que revisten es-
tas empresas. Conforme al articulo 10 III ANFC, las cooperativas y sociedades
laborales podréan presentar planes de formacién de ambito estatal o autonémico,
dirigidos a dos o0 mas empresas que, sin pertenecer a un mismo sector producti-
vo, atiendan demandas formativas derivadas de la naturaleza juridica de aque-
llas o de necesidades de caracter transversal. Por tanto, se les permite participar
en las modalidades de planes de empresas agrupados por sectores de actividad y
también en planes intersectoriales. Pueden solicitar estos planes las confedera-
ciones y federaciones de cooperativas y/o de sociedades laborales con notable
implantacién en la economia social, en el &mbito estatal o autonémico al que se

8 RAMOS QUINTANA, M., “Negociacion colectiva...” op. cit., pag. 212.
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dirija el plan. Por lo que respecta a los beneficiarios, parece ser que tal como se
redacta el articulo, se incluyen todas las cooperativas, y no solo las cooperativas
de trabajo asociado, donde se da la simultdnea condicion de trabajador y socio
cooperativista'™. En cuanto a su tramitacién, resolucién y financiacién, nos remi-
timos a lo establecido para los planes de formacion agrupados, al igual que lo
hace la normativa.

8.1.4. Planes de formacion intersectoriales

Son planes que trascienden del ambito sectorial y en cuya configuracion,
se podran incluir acciones formativas, tanto de oferta como de demanda, que por
su naturaleza tengan un componente comun a varias ramas de actividad (articu-
lo 11 ANFC). Lo destacado de estas acciones es su “cardcter horizontal”, ya que se
ofertan cursos de formacion (por ejemplo informatica, idiomas, salud laboral,
etc.), que puede necesitar cualquier trabajador con independencia del sector pro-
ductivo en el que desarrolle su actividad'®. Podran solicitar estos planes (articu-
lo 11 ANFC): las organizaciones empresariales y sindicales mas representativas
a nivel estatal, y las organizaciones empresariales y sindicales mas representati-
vas dentro del &mbito de cada Comunidad Auténoma. Serdn beneficiarios de
estas acciones todos los trabajadores ocupados, que muestren su interés por las
acciones ofertadas.

En cuanto a su tramitacion y resolucién, los planes intersectoriales, cual-
quiera que sea su d&mbito de aplicacion, deben presentarse en el modelo de solici-
tud oficial ante la Fundacién Tripartita por la entidad solicitante, con el conteni-
do minimo que especifica el articulo 16.1 ANFC'. Corresponde resolver a la
Fundacién Tripartita, previa la valoracién técnica de las solicitudes presentadas,
para lo cual recabara el informe de la Comisién paritaria competente (articulo
16.2 y 3 ANFC). Las acciones contenidas en el plan pueden desarrollarse por el
solicitante del plan intersectorial directamente, o mediante conciertos con otras

84 La duda surge respecto a si deben participar solo los trabajadores por cuenta ajena de las coope-
rativas o también sus socios cooperativistas, que no lo sean de cooperativas de trabajo asociado, y
los de las sociedades laborales. Entendemos que por el propio concepto de formacioén continua
deben participar sélo los trabajadores, tanto de cooperativas como de las sociedades laborales,
anénimas o limitadas. Probablemente, también los socios trabajadores de las cooperativas de tra-
bajo asociado y los socios trabajadores de las sociedades laborales, puedan ser destinatarios de
estos planes. Debido a su novedad, debemos esperar a las proximas convocatorias para descubrir
en qué términos se interpreta esta disposicion.

185 Confederacion Sindical de Comisiones Obreras, Acuerdos... op. cit., pag. 29.

186 El articulo 16.1 ANFC establece como contenido minimo los siguientes extremos: objetivos y
contenido del plan de formacién, denominacion y descripcion de las acciones, nimero de alumnos
a formar, calendario previsto de ejecucién, coste estimado y financiacién solicitada, medios peda-
gogicos y lugar de realizacién. En cuanto a este tltimo requisito, la normativa exige, tanto para
esta iniciativa como para las anteriores, que se tengan en cuanta los centros ya existentes para
rentabilizar recursos.
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entidades(articulo 16.4 ANFC). Los criterios que se recogen en los distintos Acuer-
dos Sectoriales Nacionales para la programacién de las precisas acciones
formativas, en cada rama de actividad, se aglutina en torno a los mismos factores
en todos ellos, estos son: acciones, colectivos destinatarios, centros y titulos otor-
gados y la cuestion de su homologaciéon y coordinacion con el Sistema Nacional
de Cualificaciones.

8.2. PERMISOS INDIVIDUALES

Con esta modalidad formativa, regulada en el articulo 12 ANFC, se preten-
de formar a los trabajadores en activo, permitiendo, a través del permiso que
compatibilicen el desempefio de su actividad profesional con el desarrollo de la
formacién, siempre que esta ostente un reconocimiento oficial y que haya sido
libremente elegida por él, no ya dentro de unos planes previos para todo el con-
junto de los trabajadores como eran las modalidades anteriormente analizadas'.
Los permisos individuales permiten a los trabajadores disefiar su propio itinera-
rio formativo, y es una consolidacién del derecho reconocido en el articulo 23.1
b) ET, como formacién profesional de libre eleccién'®.

8.2.1. Ambito objetivo

Este permiso puede solicitarse para las acciones formativas que retinan los
siguientes requisitos, repetidos por los distintos Acuerdos Nacionales Sectoria-
les: a) no estar incluidas en las acciones financiadas en el plan de formacién de la
empresa o agrupado; b) estar dirigidas al desarrollo o adaptacién de las
cualificaciones técnico-profesionales del trabajador y/ o a su formacién personal;
c) estar reconocidas por una titulacién oficial; y d) se excluyen de este permiso
las acciones formativas que no sean presenciales, excepto la parte presencial de
la formacién a distancia. Mediante la férmula del Permiso Individual de Forma-
cion los Acuerdos Nacionales de Formacién Continua suscritos por los agentes
sociales a partir de 1992' han regulado el ejercicio del derecho a la formacién
profesional, contenido en el articulo 23.1 b) ET.

Los tribunales han esgrimido algunas cuestiones importantes, acerca del
contenido de los cursos y de la naturaleza del tiempo empleados en ellos. Asi,

87 Confederacion Sindical CC.0O., Acuerdos...op. cit., pag. 31.

188 GOMEZ MANZANEQUE, B., “El Acuerdo de Formacién Continua (1997-2000), invirtiendo en
personas, formando el empleo”, RMTAS, 1997, n° 1, pag. 60.

18 PALOMEQUE LOPEZ, M-C y ALVAREZ DE LA ROSA, M., Derecho del Trabajo, Coleccién Ceura,
Editorial Centro de Estudios Ramoén Areces, S.A., Madrid, 9° ed., 2001, pag. 797. En el mismo
sentido, MARTIN VALVERDE, A.; RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F.; GARCIA MURCIA,
J., Derecho del Trabajo, Tecnos, Madrid, 10* edicién, 2001, pags. 651 y ss. ALCAIDE CASTRO, M. y
GONZALEZ RENDON, M., “Anélisis de los cambios introducidos en el subsistema de formacién
continua por los Acuerdos de formacién de 1996”, en RL, 1997, vol. 13, n° 22, pag.. 99.
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respecto a si el contenido del curso para el cual se otorga el permiso retribuido
debe tener relacion con la categoria profesional del trabajador, la STS] de Castilla-
La Mancha, de 12 de septiembre de 1997', entiende que debe considerarse como
tiempo de trabajo a todos los efectos, el de asistencia a cursos organizados en el
marco del Plan de Formacién Continua, y por tanto, con derecho a la pertinente
retribucién, sin que obste para ello la necesidad de una determinada adecuacién
de los contenidos formativos, toda vez que tal actuacién ya deriva de la propia
aprobacion por el ente administrativo pertinente del curso organizado.” Por otra
parte, la STS] de Aragén de 21 de diciembre de 2000', ha entendido respecto al
contenido de un curso externo de perfeccionamiento para el cual se solicita el
permiso laboral (que el articulo 53.b) Convenio del Personal Laboral de la Admi-
nistraciéon General del Estado’ habilitaba), que la trabajadora (que prestaba sus
servicios laborales con categoria de trabajador social), de un establecimiento pe-
nitenciario tienen derecho a asistir, en las condiciones establecidas por el conve-
nio aplicable, al curso impartido sobre violencia doméstica, al hallarse su conte-
nido directamente relacionado con el puesto de trabajo, por ser previsible que en
su centro haya personas ingresadas por hechos ilicitos de esa naturaleza.

Por otra parte, la STS] Madrid de 20 de febrero de 1995, considera que el
tiempo invertido en congresos y en cursos de formacién profesional no tienen
caracter de horas extraordinarias'”. En la asistencia a cursos de la empresa hay
que diferenciar entre aquéllos que tienen un caracter voluntario, y por el contra-

190 Ar. 3898.

191 En este caso un trabajador del Ministerio de Defensa, adscrito a la Maestranza Aérea de Albacete,
con categoria de jefe administrativo, fue seleccionado para un curso sobre “la inmigracién en Espa-
fa”, organizado por el Sindicato CC.OO. dentro del plan de formacién continua.

192 AJL 678/2001.

1% Seguin este articulo: “Para facilitar la formacién profesional y el desarrollo personal de los traba-
jadores, se concederan permisos para los siguientes supuestos (...). Permisos, percibiendo solo el
salario base, en su caso el complemento personal de unificacién y el complemento personal de
antigiiedad, con un limite maximo de 40 horas al afio, para la asistencia a cursos de perfecciona-
miento profesional que se celebren fuera del ambito de la Administracién General del Estado y
cuando su contenido esté directamente relacionado con el puesto de trabajo o la correspondiente
carrera profesional-administrativa, previo informe favorable del superior jerarquico correspon-
diente”. El Tribunal estima que aunque se requiera el previo informe favorable del superior jerar-
quico correspondiente, el érgano judicial puede entrar a controlar posteriormente las razones que
se alegan para la concesién o denegacién del permiso, y en este caso la considera injustificada la
negativa a su otorgamiento (FJ Segundo).

19 Ar. 827.

1% Explica la sentencia que no debe generar a priori una presuncion en orden a su consideracién
como horas extraordinarias, puesto que muchas de ellas, aunque formalmente se disfracen de se-
siones de trabajo, constituyen auténticas reuniones lidicas y turisticas tanto para el asistente como,
a veces, para sus respectivos conyuges, a fin de facilitarles unas jornadas de esparcimiento que
alteren la monotonia laboral. Idéntico criterio se aplica al tiempo invertido en jornadas de perfec-
cionamiento profesional, pues los asistentes son los principales favorecidos al asimilar técnicas y
métodos que enriquecen su formacién cultural y laboral, con lo que logran mayor cotizacién, no
solo en su propia empresa, sino respecto a cualquier otra que en el futuro pudiesen demandar sus
servicios.
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rio, los forzosos, exigidos por la empresa. Dependiendo de su cardcter variara, el
criterio de si se deben realizar dentro de la jornada laboral o compensar econémi-
camente por ello'. Asi segtn la jurisprudencia, especialmente prolifica en el
caso de empresas de seguridad, mantiene el criterio de que en los cursos de for-
macién que sigan los vigilantes o guardas jurados de estas empresas se debe
distinguir entre los cursos necesarios para mantener o actualizar la capacidad
profesional requerida por la Administracién y los llamados planes de formacién
de empresa destinados a mejorar la adaptacion a las circunstancias del mercado
y a la mejora de la competitividad de la empresa'”’. Recientemente, la STS de 25
de febrero de 2002'%, aclara la cuestioén considerando que las empresas de segu-
ridad estan obligadas a abonar a los trabajadores las horas empleadas en la for-
macién permanente obligatoria fuera de la jornada y que no se compensen con
reducciones de esta en la forma prevista en el articulo 13.7 del ANFC (permisos
individuales de formacién).

8.2.2. Ambito subjetivo

Evidentemente son los trabajadores por cuenta ajena, siempre que tengan al
menos un afio de antigiiedad en la empresa segtin el ANFC, y la empresa les
autorice para disfrutar este permiso, segiin el procedimiento que se establezca en
la correspondiente convocatoria. En cuanto a la posibilidad de solicitar el permi-
so por trabajadores ligados con la empresa por una relaciéon de caracter tempo-
ral, la no concesién de este permiso a los trabajadores temporales podria consi-
derarse discriminatorio o trato desigual, en un colectivo tan necesitado de la mis-
ma. El requisito de la antigiiedad minima de un afio en la empresa aboca al colec-

19 A este respecto, la STS] Catalufia, de 22 de mayo de 1997 (Ar. 2226) entiende que los cursos de
formacién profesional exigidos en concursos para la provision de vacantes tienen el caracter de
voluntarios porque el curso es obligatorio para quienes participan en el concurso como una exi-
gencia més del mismo, pero la participacion en tales pruebas para cubrir las vacantes es totalmente
voluntaria y participan solo aquellos trabajadores que tienen interés en las plazas ofertadas.

197 Sentencia del Juzgado Social n® 14 de Madrid de 19 de enero de 2000 (AJL 906/2000), y Senten-
cia del Juzgado de Social nimero 19 de Madrid de 21 de enero de 2000 (AJL 949/2000). Ambas
dilucidan las dos relaciones establecidas en estos casos que revisten naturalezas diversas. Coexis-
ten dos relaciones: a) la relacion juridica triangular entre la Administracién con las empresas y con
los trabajadores, de caracter juridico administrativo, ya que la actividad de las empresas, por en-
trafiar una conexién con la seguridad ciudadana, implica una intervencion administrativa con un
doble control de la Administracion sobre las empresas y sobre el personal de seguridad de esas
empresas; y b) la relacién juridico-laboral entre el trabajador y su empresa. En sentido similar falla
la Sentencia TSJ Islas Baleares de 14 de marzo de 2000 (AJL 26940/2000), considerando que los
vigilantes que fueron invitados por la empresa a realizan cursos de formacién continua fuera de su
horario de trabajo, deben ser retribuidos por dichas horas conforme al convenio colectivo, ya que
los cursos deben realizarse en horas de trabajo.

198 Ar. 4543. La Sentencia deslinda las diversas acciones formativas que confluyen en este sector de
actividad y que provienen de fuentes normativas distintas, debiendo separar el tratamiento de la
formacién previa a la habilitacién administrativa y a la relacién laboral, la formacién permanente
dentro del contrato de trabajo y la formacion voluntaria derivada del ANFC.
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tivo de trabajadores con contratos de trabajo temporales inferiores al afio, some-
tido a rotacién, a una “forzosa desprofesionalizacién” e impide el acceso practica-
mente de los trabajadores en misién de las Empresas de Trabajo Temporal'®”.
Recogiendo esta idea, el articulo 15.7 ET (en la nueva redaccién dada por la Ley
12/2001, de 9 de julio, de medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo
para el incremento del empleo y la mejora de su calidad)®®, incluye un parrafo
nuevo en el que se encomienda a la negociacién colectiva el establecimiento de
medidas que faciliten el acceso efectivo de los trabajadores con contratos de du-
racion determinada o temporales, los contratos formativos, con el fin de mejorar
su cualificacién y favorecer su progresion y movilidad profesionales. No obstan-
te, en ciertos casos habra que ponderar la duracién de la relacién laboral con el
tiempo requerido para el disfrute del permiso, ya que puede ocurrir que el tiem-
po dedicado a la formacién se extienda mas alld de la duracién de aquélla. En
este sentido, la STS] Cantabria de 30 de julio de 1994, estima que corresponde
al poder de direccién y organizacién del empresario ejercitado siempre de una
forma regular, la denegacion del permiso®®.

8.2.3.Tramitacion y resolucién de solicitudes

Se caracteriza por su escisioén en dos fases: la primera, la solicitud del permi-
so ante la empresa; y la segunda fase, la solicitud de financiacién del permiso
ante la Fundacién Tripartita. En un primer momento, el trabajador debe dirigirse
a su empresa para solicitar la autorizacién para el disfrute del permiso®®. La cual
ha de resolver en el plazo de un mes desde la solicitud, teniendo en cuenta, si asi
se hubiese establecido en convenio colectivo, los porcentajes de afectacion de la
plantilla o de la categoria o grupos profesionales de la empresa (articulo 12.2

19 MIRON HERNANDEZ, M? M., El Derecho a la Formacién Profesional del Trabajador, CES, Madrid,
2000, pags. 355 y 356.

200 Anteriormente, RDL 5/2000, 2 de marzo de 1997.

21 Ar. 2991.

202 En este caso se deniega a una trabajadora del INSALUD interina, que disfrute de una beca para
realizar un curso de formacién o perfeccionamiento profesional, porque precisamente por su ca-
racter de interina sustituiria a quien ya ocupa transitoriamente una plaza, y fundamentalmente
puede ser relevada de la misma por haberse ocupado esta antes incluso de que la beca terminara de
disfrutarse, razén que justifica que a su vuelta, la actora no pueda desempefiar la misma plaza.
Ademas se afiade el problema de la férmula de contratacién de un sustituto para un sustituido sin
derecho a reserva de plaza. La denegacion corresponde a la facultad organizativa de los servicios
sanitarios, ejecutada correctamente sobre la base de las necesidades del servicio y a la propia con-
dicion laboral interina de la misma.

20 Nada dice el nuevo acuerdo sobre el plazo de antelacién con el que el trabajador debe solicitar el
curso, a diferencia del II ANFC (articulo 13.2), que establecia que la solicitud a la empresa debia
efectuarse con una antelaciéon minima de tres meses al inicio del disfrute del permiso. Ante el
silencio de la nueva normativa, es evidente que debe solicitarse con la antelacién minima suficien-
te para obtener el conocimiento de que se puede asistir al curso y se dispone de la remuneracién.
Luego creemos que debe aplicarse el plazo de la normativa anterior, en defecto de un plazo esta-
blecido por el convenio colectivo aplicable.
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ANFC). Cuando la empresa no resuelva en el plazo previsto, el trabajador, en los
cinco dias siguientes, puede solicitar a la Fundacién que comunique a la empresa
la necesidad de resolver la solicitud en el plazo maximo de diez dias y las posi-
bles consecuencias que su ausencia podra traer de acuerdo con el RDLeg. 5/
2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley de
Infracciones y Sanciones en el Orden Social**. En una segunda fase, una vez que
se haya obtenido la autorizacion por la empresa, el trabajador dirigira la solici-
tud de permiso individual ante la Fundacién Tripartita en la que se hara constar
el objetivo formativo que se persigue, calendario de ejecuciéon y lugar de
imparticion. Esta segunda fase se realiza para obtener la financiacién mientras se
disfruta del permiso; por tanto, si la Fundacioén deniega la solicitud del trabaja-
dor, este podra utilizar la autorizacién de la empresa para la formacion pero sin
remuneracion, suspendiendo su contrato por el tiempo equivalente al de la dura-
cion del permiso.

8.2.4. Participacién de los representantes de los trabajadores

La empresa informara a los representantes de los trabajadores sobre las soli-
citudes recibidas y su respuesta a las mismas (articulo 12.3 ANFC). La Comisién
paritaria competente emitird informe respecto de los permisos individuales de
formacién, en el momento procedimental que se establezca dentro de la tramita-
cién llevada a cabo por la Fundacién Tripartita. Los Convenios y Acuerdos Sec-
toriales de caracter nacional hacen referencia a esta participacion.

8.2.5. Caracteristicas del disfrute o ejecucién del permiso
A) Retribucién y cotizacién a la Seguridad Social

Este permiso se caracteriza por ser retribuido mientras se disfruta; por tanto,
durante el mismo, el trabajador percibe una cantidad igual a su salario, asi como
las cotizaciones devengadas a la Seguridad Social durante el mismo periodo. El
salario estara constituido por el salario base, antigiiedad y complementos fijos en
funcién de lo establecido en el convenio colectivo correspondiente. Correra a car-
go de la Fundacién Tripartita el pago del salario asi como las cotizaciones socia-
les, tanto de la parte del trabajador como de la cuota empresarial durante este
periodo (art.12.6 ANFC). De esta forma, el beneficio de esta accién formativa no
genera gastos para la empresa ni un detrimento econémico para el trabajador (al
respecto ver la STS de 25 de febrero de 2002 sobre empresas de seguridad comen-
tada anteriormente). El Permiso Individual se configura como un supuesto

204 Seguin la Disposicion 7.1.2 de la Resolucion de 22 de julio de 1999, por la que se aprueba la
convocatoria de financiacién de permisos individuales de formacién para los cursos 1999-2000 y
2000-2001 (BOE 13-8-1999).
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interruptivo encuadrable entre las ausencias retribuidas del articulo 37.3 ET por-
que mantiene el derecho a la retribucién y cotizacién durante su disfrute. Por el
contrario, cuando el permiso de formacién no accede a la financiacién del Acuer-
do se considera de naturaleza suspensiva solamente®”, asi lo catalogan diversos
Convenios Colectivos y Acuerdos Sectoriales Nacionales. En cuanto a la retribu-
cién percibida por la asistencia a cursillos de formacion profesional obligato-
rios, la jurisprudencia ha establecido en numerosas sentencias® el siguiente cri-
terio a seguir: la finalidad pretendida es que, durante esos cursillos forzosos, los
trabajadores intervinientes obtengan los mismos ingresos netos que deberian
obtener si hubieran prestado usualmente sus deberes laborales, mas aquellos que,
en virtud de pacto, se hayan incluido como abonables. En cambio, no procederé
la percepcién de los ingresos que se devenguen por una situacién especial o con-
creta y anormal; asi como aquellos que tengan caracter indemnizatorio de gastos
originados por el desempefio de funciones profesionales, ya que durante el cursi-
llo el trabajador no sufre tales gastos.

B) Duracién del permiso

El permiso retribuido de formacién tendra una duracién maxima de 200 horas
de jornada, variando segtn las caracteristicas de la accién formativa a realizar

25 MIRON HERNANDEZ, M? M., “El Derecho a la Formacién...” op. cit., pags. 354 y 355.

206 SSTS] de Madrid, de 14 de mayo de 1998 (Ar. 1774), de 6 de octubre de 1998 (Ar. 3770). En
concreto en el caso de trabajadores de RENFE, el TS en S. de 15 de octubre de 1998 (Ar. 7866), S. de
30 de marzo de 1999 (Ar. 3776), interpreta el articulo 434 del X Convenio Colectivo de RENFE,
segtin el cual deben cobrarse en los cursillos de asistencia obligatoria “todos los conceptos que de
forma generalizada y permanente, incluidas las horas de exceso de jornada, vengan percibiendo, tomando
como base para su cilculo la media de lo cobrado en los treinta iiltimos dias. Cuando se trate de percepciones
cuyo devengo no sea peridédico o regular, los percibirdn igualmente, si bien se tomard como base para su
cdlculo la media de lo cobrado en los tres meses tiltimos inmediatamente anteriores a la fecha de su incorpo-
racion al cursillo”. El Tribunal Supremo entiende que la intencion de las partes negociadoras es que
durante dicho periodo de cursillos obligatorios los afectados siguieran cobrando todos los concep-
tos que de forma generalizada venia percibiendo. No afecta a lo anterior el hecho de que a conti-
nuacién, en el referido precepto, se distinga entre percepciones cuyo devengo sea regular o irregu-
lar, sino que solo repercute en la forma de calcular la cuantia. Lo trascendente es que se trate de
devengos que se perciban de manera generalizada y permanente, esto es que sean de las compren-
didas en el Titulo V bajo la ribrica “Retribuciones”, en el Convenio Colectivo, es decir, que se trate
de salarios, con independencia de la forma regular o irregular en que se percibieran. Siendo esto
asi, es indudable que dentro de la prima de cursillos, como sostiene RENFE, deben comprenderse
la prima de conduccién, pluses de penosidad y nocturnidad, complemento mayor dedicacién, y
horas extraordinarias estructurales, que forman parte del salario permanente de los cuatro actores,
pues tienen naturaleza generalizada y permanente. Por el contrario, no pueden comprenderse den-
tro de dicha prima otros conceptos que también reclaman los trabajadores, como son: descansos no
disfrutados, bolsa de vacaciones, 20 minutos para bocadillo, prima o incentivo por vacaciones,
gastos de viaje de personal de trenes y gastos de desplazamientos en grandes ciudades; pues se
trata de conceptos no salariales, excluidos del Titulo V del Convenio colectivo sobre retribuciones;
su devengo no es permanente ni generalizado, respondiendo su percepcién, o bien a situaciones
especiales y concretas, o a la necesidad de indemnizar gastos concretos realizados. Se afiade, ade-
mas, que los dos ultimos conceptos, de acuerdo con el articulo 26.2 ET, no tienen naturaleza salarial.
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(articulo 12.5 ANFC). Las convocatorias de ayudas establecen la posibilidad de
acordar la distribucién de las horas de duracién del permiso entre empresa y
trabajador?”, y los Acuerdos y Convenios Sectoriales de caracter nacional
apostillan el tema como veremos mas adelante.

C) Utilizacion o destino del permiso: infraccién

La utilizacién del permiso de formacién individual para fines distintos de
los que motivaron su concesion, se considera una infraccién del deber de buena
fe contractual (art.12.4 ANFC), por lo que su transgresiéon puede ser causa legal
de despido, ex articulo 54.2 d) ET. Los Acuerdos Sectoriales Nacionales repiten la
calificacién de esta desviaciéon de uso de la autorizaciéon formativa concedida.

8.3. ACCIONES COMPLEMENTARIAS Y DE ACOMPANAMIENTO

Con esta iniciativa, esgrimida en el articulo 13 ANFC, se recoge la posibi-
lidad de financiar aquellas medidas complementarias y de acompafiamiento a la
formacién que pueden tener el siguiente contenido: la realizacién de estudios de
deteccién de necesidades formativas, y la elaboracién de herramientas y/o
metodologias aplicables a la formacién continua. Podrén ser solicitantes cual-
quier empresa, entidad u organizacién que cumpla los requisitos de las bases y
los criterios de la convocatoria de estas acciones. Para llevar a cabo estas iniciati-
vas se abre una convocatoria anual, donde se exponen cuéles son esas necesida-
des y metodologias que deben estudiarse y ejecutarse con mas profundidad. Ex-
cepcionalmente, fuera de esta convocatoria, se pueden solicitar ayudas para es-
tudios o proyectos que se consideren de interés para la formacién continua. El
resultado de estas medidas debe repercutir en la mejora del sistema de forma-
cion continua y por tanto, se le debe dar la maxima difusién posible. La partici-
pacion de los trabajadores se filtra a través de la intervencién de las Comisiones
Paritarias Sectoriales, quienes pueden presentar propuestas de aquellas acciones
consideras como adecuadas; asi como, mediante el informe respecto de los pro-
yectos presentados que la Comision Paritaria competente emitira después.

La evaluacién de estas iniciativas arroja como resultado positivo, el incre-
mento progresivo de las mismas. Asi, se puede observar en los siguientes datos
de aplicaciéon de los II Acuerdos: el ndmero de iniciativas aprobadas en 1997
mediante planes de formacién pasa de 3.596 a 4.557 en el 2000, los permisos indi-
viduales concedidos pasan de 1997 de 3.096 a 4.114 en 2000. Las tnicas que han
disminuido son las acciones complementarias, pero en compensacién ha aumen-
tado la calidad y repercusion de las mismas. En cuanto a la evolucién, contras-
tando los periodos de vigencia de los dos primeros acuerdos (porque de los ter-

27 Articulo 5.3 b) de la Convocatoria 1999-2000, 2000-2001, antes citada.

.74 .



ceros carecemos de datos en el momento de redaccion de este trabajo), se observa
también su incremento a favor de la estabilidad de la participacién: mientras que
con el I Acuerdo se alcanz6 la cifra global de 3.583.487 participantes, con el se-
gundo acuerdo se rondan los 6 millones. Es llamativo como en 1993, los partici-
pantes eran 294.219, y en 1999 se eleva a 1.450.000. Uno de los colectivos que mas
ha ascendido es el de las mujeres, cuya tasa de participacion se ha incrementado
en mas de 11 puntos entre 1994 y 1998, alcanzando en 1999 una tasa de participa-
cién del 40%2%. Concluimos, asegurando que la formacién continua se ha intensi-
ficado en los altimos afios gracias a estas modalidades articuladas por los Acuer-
dos, en definitiva, por el didlogo social fructifero.

9. ORGANISMOS ENCARGADOS DE LA GESTION

Como se expuso anteriormente, la imparticién de la formacién continua co-
rresponde a las organizaciones empresariales y sindicales, a través de FORCEM,
fundacién constituida para la gestion de este subsistema formativo por el Acuer-
do Nacional de Formacién Continua de 1992. Los Acuerdos del 2000, III ATFC y
III ANFC, modifican la estructura y el caracter de esta fundacién, que pasa de
tener un caracter bipartito (asociaciones empresariales y sindicales) a tripartito,
incorporando en su composicién a la Administracién, a través del INEM, y que a
partir de entonces se denomina Fundacién Tripartita. Esta tiene ambito estatal,
de naturaleza privada, sin &nimo de lucro, y estd sometida a la normativa general
prevista para estas personas juridicas (D.A. 1* ANFC). La forma de gestion de la
formacion profesional continua se considera un logro trascendental, implantado
y consolidado por la concertacién social, ya que supone un modelo de gestion
paritaria y concertada, emulado a nivel internacional®”, basado en la negociacién
colectiva, el didlogo social y en que la responsabilidad de su desarrollo correspon-
de a los agentes sociales. La Fundacién Tripartita tiene, entre otras, las siguientes
funciones: organizacién y administracién de los recursos, recibir y tramitar las
solicitudes de ayudas para las distintas iniciativas, asignar los recursos entre las
distintas iniciativas de formacién continua y elaborar los criterios de distribucién
territorial de fondos a efectos de su racionalizaciéon (Apartado Cuarto ATFC)*°.

También, el III ATFC dispone la constitucién de una Comisién Tripartita
cuyas funciones, principalmente, son: velar por el cumplimiento del Acuerdo

208 GARCIA LLORENTE, J., “Las iniciativas de formacién financiadas por FORCEM”, en La Forma-
cion Continua ante la Sociedad de la Informacién, en FORCEM, Madrid, 2000, pags. 56 y ss.

29 GONZALEZ GARCIA, L., “Formacién, mercado de trabajo y didlogo social”, RMTAS, n° 1,
1997, pag. 68.

20 La Fundacion Tripartita se compone de dos 6rganos: de una parte, el Patronato, como 6rgano de
gobierno, representacién y administracién de la Fundacién, compuesto por una representacién
igualitaria de las tres partes; de otra parte, por la Comisién delegada, que es el 6rgano encargado
de la gestion de la Fundacién, entre cuyas funciones se incluye la elaboracion de las propuestas de
concesion de subvenciones publicas para su elevacion al Patronato.
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Tripartito y hacer el seguimiento del Acuerdo Nacional de Formacién Continua,
asignar con caracter general los recursos de formacién continua entre los distin-
tos ambitos afectados por los III Acuerdos, incluyendo el personal al servicio de
las Administraciones Publicas y recabar el informe anual, que debera elaborar la
Fundacién Tripartita y otros érganos a los que se les asigne recursos (Apartado
Tercero ATFC).

Ademas, existe una estructura de apoyo integrada por diversos érganos
paritarios encargados de la gestion, en sus ambitos respectivos, junto a la Funda-
cién Tripartita, que son la Comisién Mixta Estatal, las Comisiones Paritarias Sec-
toriales y Territoriales (articulos 17 y 19 ANFC). La Comisién Mixta Estatal de
formacién continua esta compuesta por dieciocho representantes, nueve repre-
sentantes de las organizaciones sindicales, y por nueve representantes de las or-
ganizaciones empresariales firmantes del ANFC. Las Comisiones Paritarias Te-
rritoriales tendran el &mbito de su Comunidad Auténoma y estaran integradas
por las organizaciones empresariales y sindicales mas representativas en dicho
ambito™.

Especial mencién merecen las Comisiones Paritarias Sectoriales, las cuales
podran constituirse en el marco de los convenios colectivos sectoriales o median-
te acuerdos especificos, que pudieran suscribirse por las organizaciones empre-
sariales y sindicales mds representativas en dicho &mbito, que desarrollen las
competencias que les reconoce el ANFC. El ntimero de miembros, siempre den-
tro de la paridad®?, varia segun los distintos sectores®”. En este sentido, se pro-
duce la adhesién y constitucién de la Comision Paritaria Sectorial, en diversos
sectores de la actividad productiva con el primer ANFC en 1992. Asi, podemos
citar ejemplos de sectores en cuyos acuerdos se detalla la paridad de la Comi-
sién, bien refiriéndose al ntimero de miembros (A) o bien designando el ntimero
de organizaciones (B). Por el contrario, encontramos un tercer grupo de acuerdos
en los que se habla de la constitucién de la Comisién sin mencionar el nimero de
componentes (C).

21 Asi por ejemplo, por Resolucion de 16 de marzo de 2001 (BOA 28-3-2001), se dispone la inscrip-
cién y publicacion del Acta de constitucion de la Comisién Paritaria Territorial de Formacién Con-
tinua de la Comunidad Auténoma de Aragén y su Reglamento de funcionamiento para el IIl Acuer-
do Nacional de Formacién Continua que fueron suscritos el dia 9 de febrero de 2001.

212 Excepto en el Acuerdo de Adhesion del sector de Cajas de Ahorros al III ANFC, cuya Comisién
Paritaria Sectorial se compone de cuatro miembros por la representacién sindical y uno por la
representaciéon empresarial, lo que supone una excepcién a la paridad acostumbrada. La Comisién
estara integrada por una representacién designada por ACARL (Asociacién de Cajas de Ahorros
para las Relaciones Laborales) y por otra designada por las organizaciones sindicales firmantes del
acuerdo (COMFIA-CC.OO., FES-UGT, CSI-CA y CIG). El nimero de miembros titulares sera de
dos por cada sindicato de ambito estatal y uno por sindicato de Comunidad Auténoma.

3 Asi, por ejemplo la Comision Paritaria del Sector de Pastas, Papel y Cartén se compondra de seis
miembros por la representacién sindical y seis por la representacion empresarial. Igualmente seis
miembros por cada parte en la comisién del sector de empresas de publicidad.
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A) Refiriéndose al nimero de miembros encontramos Acuerdos en secto-
res como: el sector de Centros de Asistencia, Atencion, Diagnéstico, Rehabili-
taciéon y Promocion de Minusvalidos -dos miembros por cada organizacién sin-
dical y dos por cada organizacién empresarial-, sector de Empresas
Concesionarias y Privadas de Aparcamientos y Garajes de Vehiculos -seis
miembros titulares por la representacion sindical y seis por la representaciéon
empresarial-, Sector de Industrias Carnicas -cuatro representantes de las orga-
nizaciones empresariales y cuatro de las sindicales-, sector de la Industria Qui-
mica -cuya Comisiéon se compondra de cuatro miembros por las dos representa-
ciones-; y sector de Empresas de publicidad-seis miembros por cada parte-.
Asi, como también es similar la composicién de la Comisién Paritaria Sectorial
del sector Comercio -doce representantes de las organizaciones sindicales y doce
representantes de las organizaciones empresariales—-; del sector del Corcho o sec-
tor de la Madera —ambos se compondran de ocho miembros, cuatro por la repre-
sentacion sindical y cuatro por la representacién empresarial-, ahadiendo que
estas organizaciones actdan en la Comisién a través de personas fisicas que os-
tentaran su representacion y, en su nombre, ejercen el derecho al voto. En el III
Acuerdo Nacional de FC para el sector de la Construccién, la Comision Paritaria
Sectorial se compondra de doce miembros: seis por cada parte, y en el Convenio
Estatal para las empresas de la Hosteleria la Comisién Paritaria Sectorial de
formacién, como érgano de seguimiento y control, se integrara de ocho represen-
tantes por cada parte. Finalmente, en el sector del Cemento, habra doce repre-
sentantes, seis por cada parte.

B) O bien designando el niimero de organizaciones, como en el sector de
las Empresas de Trabajo Temporal- cuya Comisiéon Paritaria estd compuesta
por cuatro organizaciones sindicales y cuatro en representacién empresarial -, en
el sector de la Captacion, Elevacién, Conduccién, Tratamiento, Depuracién y
Distribucion de Agua -en su composiciéon habla de organizaciones no de perso-
nas, asi seran dos organizaciones por la representacién sindical y una por la re-
presentacién empresarial-, y en el Sector de transporte aéreo - dos organizacio-
nes sindicales y dos organizaciones empresariales-.

C) También existe un grupo de Acuerdos en el que no se menciona el
namero de componentes, como por ejemplo en el sector de Centros de Educa-
cion Universitaria e Investigacién®*y en el Sector de Telemarketing?®, los cua-

214 Asi se recogia ya en Resolucion de 20 de marzo de 1997 de la Direccién General de Trabajo (BOE
15-4-1997); y posteriormente, por Resoluciéon de 18 de mayo de 2001, de la DGT, por la que se
dispone la inscripcién en el Registro y publicacion del Acta de fecha 25 de abril de 2001, de la
Comision Negociadora del X Convenio Colectivo de Centros de Educacién Universitaria e Investi-
gacion, en la que se recoge el Acuerdo de Adhesion de dicho Sector al III Acuerdo Nacional de
Formacién Continua (BOE 7-6-2001).

215 Resolucion de 10 de mayo de 2001, de la DGT, por la que se dispone la inscripcion en el Registro y
publicacién del Acta en la que se contiende el acuerdo de Adhesién del Sector de telemarketing al III
Acuerdo Nacional de Formacién Continua (BOE 7-6-2001). Por el contrario, el Convenio Colectivo
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les se adhieren al Il ANFC y constituyen la Comisién Paritaria Sectorial sin decir
la cifra, sino simplemente que aquella estd compuesta por igual niimero de miem-
bros por la representacién sindical y por la representacién empresarial. Final-
mente, existe otro grupo cuya parquedad se limita a adherirse sin mas alos ANFC,
asi en los Acuerdos de la Banca Privada?® y del Sector de Granjas Avicolas y
Otros Animales no se dice el nimero de miembros ni se habla del Reglamento
(incluso el daltimo ni menciona la Comisién Paritaria, limitdindose a adherirse),
pero se sobrentiende al remitir las funciones a las explicitadas en el ANFC.

Han sido numerosos los casos en los que se ha recurrido judicialmente la
composiciéon de las Comisiones Paritarias de formacién Continua. Principalmen-
te, se estima que estas deben integrarse por representantes de los sindicatos fir-
mantes del Acuerdo que las constituye, sin que la exclusién de los “no firmantes”
vulnere el derecho a la libertad sindical y por ende a la igualdad (articulos 28 y
14 CE)?", lo cual puede originar conflictos cuando conviven en un mismo ambito
personal con una naturaleza de vinculacién diferente y regida por acuerdos por

Estatal de Telemarketing de 1999 (Resolucién de 10 de marzo de 1999 -BOE 31-3-1999) dedicaba un
capitulo (Capitulo X) a la formacién profesional, y en el articulo 47 se asumia el contenido integro
del ANFC y mencionaba la constitucién de la Comisién paritaria compuesta por cuatro represen-
tantes de las organizaciones sindicales y otros cuatro por la parte empresarial.

216 Resolucion de 9 de mayo de 2001, de la DGT, por la que se dispone la inscripcion en el Registro
y publicacién del Acta en la que se contiene el Acuerdo de Adhesién del Sector de Banca al III
ANEC (BOE 29-5-2001). Ya antes, por Resolucion de 15 de abril de 1997 de la DGT (BOE 5-5-1997)
habia asumido y se habia adherido al contenido integro del ANFC de 16 de diciembre de 1992y a
las prérrogas correspondientes del mismo, entendiendo que el II ANFC de 19 de diciembre de
1996, es proérroga del primero.

217 Asi lo declara la STS (Sala Social) de 11 de julio de 2000 (AJL 140/2001) en demanda interpuesta
por CGT respecto a la formacion de la Comisién Paritaria Sectorial de Exhibicién Cinematogréfica.
En este sentido, es interesante consultar la STS (Sala Social) de 12 de diciembre de 1997 (AJL 698/
1998), que resuelve el recurso de casacion formulado por la Union Sindical Obrera (USO) contra la
S.ANN. de 4 de julio de 1996 (AJL 9/1997). En este proceso USO presenté6 demanda de conflicto
colectivo con la pretension de que se declarase la nulidad de la composicién de la Comisién Paritaria
de Formacién Continua del Ministerio de Defensa para el Plan de 1996 integrada por dicho Minis-
terio, CC.00. , UGT y CSI-CSIF, y que por lo tanto, se declare el derecho de USO a formar parte de
ella con dos representantes y los demandados. Ambas sentencias desestiman la demanda y recur-
so, respectivamente, por considerar que dicho sindicato no firmoé el Acuerdo entre Administracién
y Sindicatos, sobre condiciones de trabajo en la Funcién Publica, subscribiéndolo, ademas de la
Administracion General del Estado, los sindicatos CC.OO., UGT, CSI-CSIF, y CIG (BOE 20-9-1994),
lo que le excluye de formar parte de la Comision, que se destina a la gestién y no a la negociacion,
pues segun el clausulado de aquel solo se compondré de los sindicatos firmantes. Se afiaden otros
motivos que también son desestimados como la vulneracién de la libertad sindical y el derecho a la
igualdad, la posibilidad de considerar la representatividad en el &mbito laboral y no solo entre el
personal funcionario, que pueden leerse en las sentencias y que no es el caso comentar aqui. Debe
tenerse en cuenta que nos referimos al dmbito de la Administracién Pablica (Ministerio de Defen-
sa), y en este caso podemos encontrar personal funcionario y laboral. En este caso el Tribunal
considera probado que el sindicato USO, ni es sindicato mds representativo en el &mbito funcionarial,
ni en este &mbito consta que tenga representacion alguna, y por tanto no es viable el argumento de
que teniendo mas del 10% de representantes en el ambito laboral su intervencion esta amparada
por los articulos 6 y 7.2 LOLS (ver nota siguiente, relacionada con esta).
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tanto distintos, como es el caso de la Administracién donde coexisten personal
funcionario y laboral®$, en incluso a veces el tertius genus del personal estatutario.
Ahondando mas en estos problemas, la jurisprudencia interpreta que las comi-
siones de formacién deben estar formadas por el niimero y procedencia de los
miembros de conformidad a lo convenido, argumentando que esta Comisién se
enmarca “(...)en el grupo de las de simple administracion, y no de negociacion, por lo
que su composicion, al no estar bajo la influencia de reglas imperativas y de derecho
necesario, reguladoras de la legitimacion para negociar colectivamente, corresponde a la
libertad de pactos de las partes que las han creado(...)"*".

Las distintas Comisiones estudiadas tienen atribuidas funciones muy pare-
cidas, pero para ejercerlas cada una en su ambito correspondiente, sean territo-
riales de nivel estatal o autonémico??, o sectoriales. Los II Acuerdos les dotan de
nuevas competencias, entre ellas la de establecer los criterios de prioridad secto-
rial y territorial que se tienen en cuanta en la valoracién de las diferentes iniciati-
vas de formacion. Estos criterios de prioridad de las Comisiones Paritarias son
publicados junto a las diferentes convocatorias y recogen las necesidades de for-
macién continua de las empresas y de los trabajadores referidos a cada sector o

218 Por el contrario, la S.A.N. (Sala Social) de 20 de mayo de 1998 (AJL 1616/1998), resuelve que
USO tiene derecho a estar presente en la Comision de Formacién, prevista en el Convenio Colecti-
vo que regula las condiciones generales de aplicacion del convenio colectivo de 1992 (previsto
para 1993 a 1996), entre el Ministerio de Defensa y FSP-UGT, FSAP-CC.OO. y USO (BOE 21-7-97) y
que afecta a un colectivo que asciende a la cifra de 38.000 trabajadores, en cuyas elecciones de un
total de 562 representantes, USO consigui6 77, lo que significa un 13,7% del total.

29 FJ Segundo (punto 2) de la S (AJL1340/1999). En esta sentencia CC.OO. cuenta con una implan-
tacion en la empresa de 25 representantes de los 49 elegidos, y existiendo en la empresa un comité
intercentros, de los 12 miembros son 6 de CC.00., 4 de UGT y 2 de CGT. Hasta 1996 las comisiones
de formacién y de interpretacion se formaban con dos miembros de los sindicatos mayoritarios,
pero en 1996 se acordd que fueran tres miembros, para que tuvieran participacion todos los sindi-
catos con implantacion en la empresa; pero la Federacién Estatal de Alimentacién, Bebidas y Taba-
co de CC.OO. presenta demanda de conflicto colectivo ante la Audiencia Nacional, contra la em-
presa, UGT y CGT solicitando que los miembros de estas comisiones sean nombrados de acuerdo a
la proporcionalidad del resultado electoral; por tanto entre las tres opciones sindicales vigentes en
la empresa, los tres componentes de la comisién se integrarian de dos miembros de CC.OO. y uno
de UGT. Tanto la Audiencia como el TS en el posterior recurso desestiman su pretensién.

20 También cabe la posibilidad de constituir comisiones en niveles inferiores, como por ejemplo
CC Interprovincial para el comercio de vidrio, loza, cerdmica y similares de Catalufia (DOGC 9-9-
1999). Se supedita y remite totalmente al ANFC. Este CC Crea una Comisién Paritaria en este
ambito es decir interprovincial, con funciones similares a las otras si bien mas reducidas en canti-
dad y 4mbito ya que la mayoria las limita a la provincia de Barcelona. Segiin la Clausula final
cuarta de este CC, las funciones de esta Comisién serdn: A) fomentar la formacién de los trabajado-
res de su dambito, de acuerdo con lo establecido en el ANFC. B) Informar, orientar y promover
planes agrupados en el &mbito de la provincia de Barcelona. C) Hacer estudios, andlisis y diagnés-
ticos de las necesidades de formacién continua de empresas y trabajadores del sector en la provin-
cia de Barcelona. Anade también la funcién de promover las siguientes cuestiones: el desarrollo
personal y profesional; contribuir a la eficacia econémica mejorando la competitividad de las em-
presas, adaptarse a los cambios tecnolégicos y contribuir a la formacién profesional.
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territorio, por lo que son garantia de flexibilidad y de adaptacion de la formacién
continua a las necesidades propias de las empresas y de los trabajadores®..

Por tanto, la cultura de la concertacién, didlogo social y negociacién colecti-
va se pone de manifiesto tanto en el origen de los acuerdos, como en la forma de
su gestion, ya sea de forma horizontal (por la composicién paritaria que hemos
relatado), como de forma vertical (por la estructura de base creada en los acuer-
dos para su desarrollo en los distintos ambitos territoriales y sectoriales: Comi-
siones Paritarias Territoriales y Sectoriales). La progresiva constitucién de las
mismas en el decenio de vigencia de los acuerdos es una muestra mas del avance
de la cultura del didlogo social en esta materia?2. Ademas, estos 6rganos consti-
tuyen un elemento de participacion de los trabajadores en la empresa. Asi, pode-
mos afirmar que la regulacién de la Formacién Profesional Continua es un “terre-
no privilegiado de experimentacion de nuevas formas de participacion” de los trabaja-
dores y sus representantes; ya que en los distintos Acuerdos de Formacién Con-
tinua se potencia los derechos de informacién, consulta y participacién de los
representantes de los trabajadores en la empresa, y se fomenta la gestion conjun-
ta de aquéllos con la patronal, tanto a nivel sectorial, como territorial y nacio-
nal®?, lo que puede considerarse una concrecién del articulo 64.1.4 c) ET?%. Aun

21 GARCIA LLORENTE, J., “Las iniciativas de formacién financiadas por FORCEM”, en La Forma-
cion Continua ante la Sociedad de la Informacién, en FORCEM, Madrid, 2000, pags. 55 y 56.

22 Asi por ejemplo, datos de esta evolucion son: en 1993, existian 3 Comisiones Paritarias Territo-
riales y 21 Sectoriales; en 1994, 8 Territoriales y 33 Sectoriales; en 1995, 11 Territoriales y 42 Secto-
riales; y en 1996, 14 Territoriales y 44 Sectoriales. FORCEM: II Acuerdos de formacion continua. Acuer-
dos de futuro. FORCEM, Madrid, 1998, pag. 27

2 DURAN LOPEZ, F. Y SAEZ LARA, C., El papel de la participacion en las nuevas relaciones laborales.
Civitas, Madrid, 1997, pags. 162 y ss.

24 En este sentido, declara la STS (Sala Social) de 5 de febrero de 2001 (AJL 1065/2001) que la
empresa que desea financiar los planes de formacién de los trabajadores con cargo al II ANFC,
debe acompaniar el informe del Comité Intercentros, Secciones sindicales constituidas o Comision
interna de formacion y que este derecho de informacion de los delegados sindicales que se reco-
ge en el articulo 10.3 LOLS se refiere a los que retnan las condiciones establecidas en el articulo
10.1 de dicha ley, salvo que se disponga otra cosa en Convenio Colectivo. En este caso se interpo-
ne demanda de conflicto colectivo por el Sindicato CGT para que se declare su derecho a obtener la
informacion preceptiva respecto de los planes de formacién de la empresa demandada (Entidad
Publica Aeropuertos Espafioles y Navegacion Aérea ~AENA-) La empresa que cuenta con gran
numero de centros de trabajo en diversas capitales del Estado y un importante nimero de trabaja-
dores, materializa los niveles de representatividad de las tltimas elecciones sindicales en la crea-
cién de una Coordinadora Sindical Estatal en la empresa que, segtn el articulo 144 del II Convenio
colectivo de AENA, sera el 6rgano representativo de sus trabajadores y se compone de doce miem-
bros designados por los sindicatos, siempre que hayan alcanzado el 10% de representatividad a
nivel estatal en las elecciones sindicales (CC.OO. detenta un nivel proporcional de representatividad
del 33,95%, para UGT del 26,58%, para USO el 17,11% y para CGT el 2,11%). Desde estos parametros
la empresa ha venido canalizando la planificacién , informacion y control de los Planes de forma-
cién, suscritos a nivel nacional, a través de las Secciones Sindicales de los sindicatos con presencia
en la Coordinadora Sindical Estatal. El problema de este litigio radica en esclarecer si tal canaliza-
cién de la empresa a través de la Coordinadora Sindical Estatal del indudable derecho que tienen
los representantes de los trabajadores a planificar, conocer, informar previamente y valorar los
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asi la participacion de los representantes de los trabajadores en cada accién
formativa especifica ya ha sido tratada en aquellas anteriormente y a las cuales
nos remitimos.

10. ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN MATERIA
DE FORMACION PROFESIONAL CONTINUA

Encontramos su marco normativo en el Titulo III del ET (articulos 82 a 92)
bajo la rtabrica “De la negociacion colectiva y de los convenios colectivos” (Ver Anexo
I). Precisamente en materia de formacién profesional continua en Espafia se co-
nocen ambos instrumentos, didlogo y concertacién social, con caracter simulta-
neo e incluso intimamente relacionados con el tercero: negociacion colectiva. Asi
el ANFC, comienza con el didlogo social para desembocar en un Acuerdo con
caracter juridico en base al 83.3 ET, para la regulacién de materias concretas, que
se desarrollara por la negociacién colectiva. Por el contrario el ATFC, responde
al caracter de concertacion social que su propia denominacién delata: la inter-
vencion del Gobierno, especialmente necesaria en lo referente a la transferencia
de fondos publicos para su financiacion. Este esquema triptico “concertacion-
dialogo social-negociacién colectiva” se reproduce a nivel autonémico (Pais Vas-
co) y en el caso particular de la Administracién Pablica, que trataremos poste-
riormente.

Podemos hablar de tres niveles que disefian la estructura de la negociaciéon
colectiva en materia de formacién profesional continua: el Acuerdo Tripartito,
Acuerdo Nacional y los Acuerdos Nacionales Sectoriales o Convenios Colectivos

planes de formacion de la empresa se ajusta a las exigencias legalmente previstas para ello. Segin
el alto Tribunal, el articulo 64.1.4 c) ET establece como competencia del Comité de Empresa la de
emitir informe con cardcter previo a la ejecucién por parte del empresario de las decisiones que
adopte, entre otras cosas, sobre “planes de formacién profesional de la empresa”. La Resolucién
por la que se convocan las ayudas de formacion para los ejercicios 1998, 1999 y 2000 detalla, en el
articulo 6.3 j), qué ha de entenderse por “representacion legal” de los trabajadores. A este respecto,
concreta, en relacién con los informes, que “cuando procedan por sus competencias, estos se emi-
tiran por el Comité Intercentros, secciones sindicales constituidas o Comisién interna de forma-
cién”. Segun esta jurisprudencia, la enumeracién del precepto no es acumulativa sino excluyente,
y asi la empresa decide dirigir la informacién al méaximo érgano de representacion de los trabaja-
dores en AENA, la Coordinadora Sindical Estatal, a través de las Secciones Sindicales de los Sindi-
catos que la integran, actitud totalmente correcta y ajustada a derecho. Sin que el sindicato recu-
rrente CGT, que habia nombrado un delegado sindical que no forma parte de la Coordinadora
Sindical Estatal, por la escasa representatividad de la CGT, haya sufrido vulneracion alguna en sus
derechos sindicales. Ademads, es importante resaltar que la Sentencia interpreta que el II ANFC
mas su Resolucion de desarrollo sobre la convocatoria de acciones “(...)constituye un sistema norma-
tivo especifico, con el valor que le otorga el articulo 83.3 ET, tal y como previene la D.F. 1 del Acuerdo, de
manera que el procedimiento de informacion establecido en el articulo 40 del Convenio de Empresa ha de
entenderse en esta materia especifica sustituido por aquella normativa para esos Planes de Formacién concre-
tos. De esta forma se armoniza el sistema descrito con la propia existencia de la Comision Paritaria de
Formacion a que se refiere el niim. 3 del referido articulo 40 y sobre todo con el niim. 4 del mismo (...)".
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Nacionales Sectoriales®”. Segun el IIl ATFC, los Acuerdos alcanzados en el mar-
co de la negociacién colectiva de caracter sectorial estatal, en desarrollo del III
ANEFC, constituyen conjuntamente con este la estructura del Subsistema en su
respectivo &mbito. Para dar cumplimiento a lo establecido en el ANFC, las orga-
nizaciones sindicales y asociaciones empresariales estatales de sector han ido fir-
mando Acuerdos Nacionales Sectoriales de Formacion Continua, “proceso este de
descentralizacion contractual funcional” que fue iniciado en los sectores de la indus-
tria de alimentacién y bebidas (14 de marzo de 1993) y del metal (11 de mayo de
1993)*%. De la problematica suscitada sobre las relaciones entre estos tres niveles
y las dudas sobre la eficacia juridica del ANFC?, extraemos en sintesis las si-
guientes ideas:

1%) ATFC y ANFC

Mientras que el Acuerdo Tripartito es una manifestacion de la concertacién
social, y como tal reviste naturaleza politico social, el Acuerdo bipartito se enmarca
en la negociacién colectiva propiamente dicha, y su naturaleza es de acuerdo
interprofesional de caracter estatal negociado en el ambito del ET*%.

2%) Relacién del ANFC con los Acuerdos Nacionales Sectoriales

El III ANFC, al igual que sus dos predecesores, se suscribe con base en el
articulo 83.3 ET?, al versar sobre una materia concreta (la formacion continua en
las empresas), por tanto obliga a las organizaciones asociadas a las confederacio-
nes signatarias del acuerdo, y sus estipulaciones deben insertarse en los respecti-
vos Convenios Colectivos, constituyendo, a estos efectos, lo acordado, un todo
(D.A. 3* ANFC). En él se establecen unos contenidos minimos a desarrollar en la

25 VALDES DAL-RE, F., “La estructura de la negociacion colectiva en materia de formacién conti-
nua”, en RL, n°® 23-24, 1998, pag. 11.

26 VALDES DAL-RE, F., “La estructura de la negociacién colectiva...op. cit., pag. 10.

27 Ver in extenso VALDES DAL-RE, F., “La estructura de la negociacion colectiva en materia de
..0p. cit., pags. 13 y ss; VALDES DAL-RE, F., “La compleja estructura contractual de la ordenacién
de la formacion continua”, en RL, 1995-11, pags. 13 y ss; y CASAS BAAMONDE, M?* E., “Concu-
rrencia de acuerdos interprofesionales, estructura de la negociacion colectiva y formacion profe-
sional continua”, en RL, 1995-II, pags. 70 y ss.

28 VALDES DAL-RE, F., “La estructura de la negociacién colectiva...” op. cit., pags. 11 a 13.

29 Articulo 83 ET: “2.Mediante acuerdos interprofesionales o por convenios colectivos las organizaciones
sindicales y asociaciones patronales mds representativas, de cardcter estatal o de Comunidad Auténoma,
podrdn establecer la estructura de la negociacion colectiva, asi como fijar las reglas que han de resolver los
conflictos de concurrencia entre convenios de distinto dmbito y los principios de complementariedad de las
diversas unidades de contratacion, fijandose siempre en este 1iltimo supuesto las materias que no podrdin ser
objeto de negociacion en dmbitos inferiores. 3. Dichas organizaciones de trabajadores y empresarios podrin
igualmente elaborar acuerdos sobre materias concretas. Estos acuerdos, asi como los acuerdos interprofesionales
a que se refiere el apartado 2 de esta articulo, tendrin el tratamiento de esta Ley para los convenios colecti-
vos”.
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negociacion colectiva sectorial y delimita la esfera de actuacién de la intersectorial,
por lo que presenta, a su vez, el caracter propio de los acuerdos previstos para
fijar reglas que eviten conflictos de concurrencia entre convenios (art.83.2 ET)*".
Los Acuerdos Nacionales Sectoriales de Formacién Continua dibujan la politica
de formacién continua en los distintos sectores de actividad, adaptandola a las
caracteristicas particulares de cada sector. Aquéllos participan de la misma natu-
raleza que el ANFC, ex articulo 83.3 ET?'. Las relaciones de concurrencia no con-
flictiva entre ambos pueden responder a distintos criterios®% subsidiariedad,
supletoriedad y complementariedad o reenvio. Segtin VALDES DAL-RE, el ANFC
puede jugar, en primer lugar y en ciertas ocasiones, como norma subsidiaria de
los Acuerdos Nacionales Sectoriales de Formacion Continua, “en el sentido de que
ciertas de sus estipulaciones son de directa e inmediata aplicacion en tanto en cuanto no
vengan negociados los acuerdos estatales sectoriales”. E1 ANFC actuara como norma
supletoria, cuando los Acuerdos Sectoriales “se remitan a él en todo lo no regulado
en ellos”. Finalmente, se entablardn entre el ANFC y los Acuerdos Nacionales
Sectoriales relaciones de complementariedad o reenvio, cuando el ANFC “requla
ciertos aspectos de una institucion y remite, implicita o explicitamente a estos segundos,
la ordenacion de otros aspectos de esa misma institucion”.

El ANFC puede desarrollarse también por Convenios Colectivos de caracter
sectorial. Tanto los acuerdos estatales sectoriales como los convenios colectivos
sectoriales se encuentran en una relacién de alternancia y no de yuxtaposicion®.
La forma de referirse a la formacién en los convenios varia segun el sector consi-
derado®*. Nosotros los agrupamos en dos bloques que analizamos en el epigrafe
siguiente, en un rastreo de los convenios y acuerdos sectoriales actuales.

20 PALOMEQUE LOPEZ, M.C. Y ALVAREZ DE LA ROSA, M., Derecho del Trabajo...” op. cit., pags.765
y 767.

21 MIRON HERNANDEZ, M? M., El Derecho a la Formacion Profesional...op., cit., pags. 379 y 380.
22 Ver in extenso VALDES DAL-RE, F., “La estructura de la negociacion colectiva en materia de ..
op. cit., pag. 15y siguientes: “EIl II ANFC tiene,..., una eficacia juridica compleja. En ocasiones es indirec-
ta, en cuyo caso los instrumentos contractuales de dmbito menor actiian como complemento necesario. En
otras despliega, en cambio, una eficacia directa, bien de cardcter subsidiario (en tanto no se negocian los
convenios estatales), bien de primer y tinico grado (respecto de los trabajadores y empresas no cubiertos por
el amparo que ofrece la negociacion colectiva).

23 VALDES DAL-RE, F., “La estructura de la negociacion colectiva en materia...” op. cit., pag. 19.
24 Segin AA. VV.(Coordinador GARCIA MURCIA, J.), Condiciones de Empleo y de Trabajo en la
Negociacién Colectiva, CES, Madrid, 1998, pags. 39 y 40, los podemos agrupar de la forma siguiente:
A) Unos mencionan la importancia de la misma y establecen el compromiso de las partes para su
fomento en el futuro. Este compromiso a veces se materializa en la creacién de una Comisién
Paritaria Nacional Especializada en estos temas. Por ejemplo, el Convenio Colectivo Estatal de
Industrias Textil y de la Confeccién (BOE 21-8-2000) dedica el Capitulo IX a la “Formacién” y
dispone la creacién de una Comisién Paritaria de Formacién (articulo 103); mientras en la D.A.
Primera reconoce que la formacién profesional debe fomentarse porque es “uno de los ejes para
asegurar el futuro de la Industria Textil-Confeccién espaiiola y las posibilidades de promocién
econémica y social de los trabajadores”.

B)Otros asumen en bloque el ANFC, como el Convenio Colectivo Nacional para las Empresas
Mayoristas e Importadoras de Productos Quimicos Industriales y de Drogueria y Anexos (BOE 22-
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3%) Relaciéon del ANFC con los Acuerdos autonémicos en la materia

La estructura convencional en materia de formacién continua se ha vuelto
mas complicada tras la aparicién de Acuerdos Interprofesionales en algunas
Comunidades Auténomas. En esta esfera merece especial mencién por su singu-
laridad aplicativa, el Acuerdo Interprofesional sobre formacién continua en la
Comunidad Auténoma del Pais Vasco, celebrado el 27 de septiembre de 1995%.
En paralelismo con la préctica nacional, se suscribe el Acuerdo Tripartito para la
Formacién Continua en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco el 28 de sep-
tiembre de 1995, por los mismos agentes sociales y el Gobierno autonémico. De
acuerdo con las reglas de concurrencia del art.83.2 ET, el AIFCPV se aplicara en
el ambito territorial y durante el tiempo de vigencia establecido®, desplazando
asi el Acuerdo Nacional para la Formacién Continua, asi como a los posibles
Acuerdos sectoriales de igual ambito estatal®”. Dentro de su dmbito el Acuerdo
vasco define un modelo de “carécter integral” que prescinde de su posterior de-
sarrollo por la negociacion colectiva de niveles inferiores, a diferencia del ANFCZ%.
El AIFCPV introduce otras variaciones respecto al ANFC, como la clasificaciéon
de los planes de formacién®, la especial referencia a las PYMES y la constitucién
de la HOBETUZ, como entidad tripartita y paritaria, de direccién y gestion de la
formacion continua en este territorio.

6-1999); o bien, establecen ciertas pautas para el sector, por ejemplo: El Convenio Colectivo Gene-
ral para el Sector de las Industrias del Corcho (BOE 18-4-1996) y Convenio Colectivo Estatal para
las Industrias de la Madera (BOE 20-5-1996).

C) Algunos se remiten en bloque al Acuerdo Nacional Sectorial de formacién profesional, corres-
pondiente, por ejemplo: Convenio Colectivo Estatal para las Industrias textil y de la Confeccién.
D) Finalmente, otros regulan detalladamente las distintas iniciativas de formacién. Por ejemplo el
Convenio Colectivo Estatal para las Empresas de Hosteleria en el Capitulo IV, regula los distintos
planes de formacién y su tramitacion.

25 Por Resolucion del Director de Trabajo y Seguridad Social de 6 de octubre de 1995, se dispone el
registro y publicacién de este Acuerdo (BOPV n° 204, de 25 de octubre de 1995). Lo firman la
asociacién empresarial CONFEBASK, y las centrales sindicales ELA-STV, CC.OO. y LAB. Poste-
riormente en 1996, presenta su adhesion UGT, que participa en la firma pero supedita la decisién a
los 6rganos de direccion.

26 Para ambos Acuerdos (AIFCPV y Acuerdo Tripartito) se establecia una duracién de cuatro afios
y prérroga automatica, salvo denuncia previa con seis meses de antelacion por alguna de las par-
tes. Como esta denuncia no se ha producido los Acuerdos se han prorrogado y contindan en vigor
actualmente.

27 PALOMEQUE LOPEZ, M.C. Y ALVAREZ DE LA ROSA, M., Derecho del Trabajo...”, op. cit.,
pégs.765 y 767.

28 CASAS BAAMONDE, M? E., “Concurrencia de acuerdos interprofesionales...” op. cit., pags. 72
y 74.

29 El articulo 7 AIFCPYV clasifica los planes de formacion en: planes de empresa, agrupados, secto-
riales e intersectoriales.
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11. ANALISIS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA A TRAVES
DE LOS ACUERDOS Y CONVENIOS NACIONALES SECTORIALES

Del rastreo por numerosos Acuerdos y Convenios Nacionales Sectoriales en
aquellos sectores més destacados (cuya relacién puede contemplarse en el Anexo
II), se desprende la siguiente agrupacién en funcién de su remisién a los Acuer-
dos Nacionales o su desarrollo.

11.1. ACUERDOS O CONVENIOS SECTORIALES QUE SE REMITEN AL ANFC

Como ya mencionamos anteriormente las relaciones entre los Acuerdos
Interprofesionales Nacionales y los Sectoriales no son de yuxtaposicién sino de
alternancia. Existe un numerosos grupo Acuerdos y Convenios de ambito Nacio-
nal que solo se adhieren al III Acuerdo Nacional de Formacién Continua y en
consecuencia constituyen la Comision Paritaria de Formacién para dicho sector,
aprobando su Reglamento. En unos se refieren a la constitucién de la Comision y
su Reglamento mas al nimero de miembros de forma numérica, ya sea refirién-
dose a las organizaciones o a las personas, e incluso a veces la paridad se
descompensa a favor de los representantes de los sindicales; en otros por el con-
trario de una forma mas incompleta solo mencionan su constitucién y composi-
cién paritaria y la necesidad de su reglamento que se remite a un momento pos-
terior, en incluso en un tercer grupo ni siquiera mencionan la necesidad de dotar-
la de un reglamento, pero que se sobreentiende la dotacién del mismo. Asi ocu-
rre, por ejemplo en los Acuerdos de los siguientes sectores: Empresas de Pastas,
Papel y Cart6n?, Textil, Cajas de Ahorro, y Empresas de publicidad. Su enu-
meraciéon més desarrollada la hemos tratado en el epigrafe 9, sobre los érganos
de gestion al cual nos remitimos.

11.2. ACUERDOS O CONVENIOS SECTORIALES QUE DESARROLLAN EL
ANEFC

Los Acuerdos Estatales de Formaciéon Continua Sectoriales que desarrollan
el ANFC responden casi todos a la siguiente estructura: Exposicién de Motivos
mas o menos extensa, definicién de formacién continua, d&mbitos de aplicacién,

20 Aqui se produce una remision en bloque al III ANFC, sin entrar a desarrollar ningan aspecto
especifico para el sector, en los siguientes términos textuales, que reproducen numerosos Acuer-
dos Sectoriales: “Primero: Adherirse al III Acuerdo Nacional de Formacion Continua firmado el 19 de
diciembre de 2000 y publicado por Resolucion de 2 de febrero de 2001, de la Direccion General de Trabajo y
Asuntos Sociales en el “Boletin Oficial del Estado” de 23 de febrero de 2001. Segundo: Constituir conforme
a lo establecido en el III ANFC la Comisién Paritaria Sectorial de Pastas, Papel y Carton compuesta por seis
miembros por la representacion sindical y seis por la representacion empresarial, con las funciones y faculta-
des que dicho acuerdo les atribuye en su articulo 18. Tercero: Aprobar el Reglamento de funcionamiento de
esta Comision Paritaria”.
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iniciativas en la materia, constitucién de la Comisién Paritaria Sectorial y su Re-
glamento, participacién de los trabajadores, naturaleza y conflictos de concu-
rrencia con otros convenios colectivos. En casi todos ellos la regulacién es simi-
lar, emulando al ANFC. Pero donde si encontramos mayores aportacion es en la
regulacién de los tiempos empleados en la formacién, constituyéndose estos acuer-
dos la tinica normativa existente. Dedicaremos a estos puntos unas referencias
deteniéndonos en aquel dltimo mas extensamente. Para ello seguiremos el anali-
sis aportado por algunos acuerdos y convenios de los sectores que responden a
esta estructura, asi por ejemplo: III Acuerdo Estatal de Formaciéon Continua para
el sector de Empresa Productoras de Cemento, el Acuerdo subscrito en el Sec-
tor de la Industria Eléctrica, cuyo articulo 1.1 se expresa en estos términos “desa-
rrollo, adhesion y acatamiento a los contenidos del IIl ANFC”. En la misma linea se
ubican otros como: Acuerdo Sectorial Estatal de Formacién continua en Co-
mercio, Convenios Colectivos Estatales de Industrias del Corcho, Convenio
Colectivo Estatal para las Industrias de la Madera, Convenio Colectivo Estatal
para las Empresas de Hosteleria, III Acuerdo Nacional de Formacion Continua
para el sector de la Construccién, y Acuerdo del sector de las Empresas de
Trabajo Temporal.

11.2.1. Fundamentacién de la formacion profesional

Las Exposiciones de Motivos de los distintos Acuerdos y Convenios Secto-
riales Nacionales se encargan con mayor o menor extensién, de proclamar las
virtudes de la formacién profesional, asi como de resaltar las necesidades especi-
ficas de cada sector. En este sentido, la Exposicién de Motivos del Acuerdo Sec-

#1 Asi a modo de ejemplo, como Acuerdo mas extenso y completo, su Exposicion de Motivos se
refiere a los siguientes extremos:

- Declaracién de que la formacién profesional en su conjunto, tanto la continua como la inicial,
constituyen un “valor estratégico prioritario ante los procesos de cambio econémico, tecnolégico y
social en que estamos inmersos”.

- Especial importancia de este valor de la formacién profesional en el sector por sus caracteristicas
especiales: gran cantidad de pequefias y medianas empresas, la escasa oferta de formacién que ha
existido hasta ahora, que se ha ido paliando por el primer y segundo Acuerdo de FC en el sector y
la baja cualificacién media de los ocupados.

- El enfoque de la politica de formacién profesional como un medio al que puedan acceder todos
los trabajadores, ya que considera que contribuye a la mejora de las condiciones de vida y de
trabajo de los mismos: estabilidad en el empleo, promocién profesional, etc., asi como valorar la
importancia de la Formacion Profesional en los momentos actuales de cara al desarrollo de los
pueblos y para la cohesién econémica y social.

- Considera que la politica de formacion continua debe proporcionar a los trabajadores del sector
la cualificacién necesaria para:

a) Promover el desarrollo personal y profesional, y contribuir a la prosperidad de las empresas y
de los trabajadores en beneficio de todos.

b) Contribuir a la eficacia econémica mejorando la competitividad de las empresas, favoreciendo
con ello el mantenimiento del empleo.
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torial Estatal de Formacién continua en Comercio*! recoge los fundamentos
basicos, las funciones principales de la formacién continua ( funcién de perma-
nente adaptacioén, de promocién social y funcién preventiva) y las caracteristicas
especificas del sector del comercio, que son muy similares a todos los sectores de
produccién en Esparia y que se repiten en la Exposiciones de Motivos de muchos
Acuerdos Sectoriales de Formacién Continua o Convenios Colectivos Estatales
Sectoriales. También es interesante resaltar cémo reconoce la mejora de la forma-
cién continua en el sector tras los ANFC, que ha sido objeto de preocupacion de
los interlocutores sociales en el marco del didlogo social, y pese a la dificultad de
poner en marcha un nuevo sistema de gestion paritaria de la misma.

Siresulta muy interesante el Convenio Colectivo Estatal para las Empresas
de Hosteleria®?, el cual tras relatar la importancia y necesidad de la formacién
profesional en el marco comunitario (como introduccién al Capitulo IV que dedi-
ca a esta materia), se centra en el disefio de un plan formativo adaptado a las
necesidades especificas del sector**. Otros Acuerdos se limitan a ensalzar la for-

c) Adaptarse a los cambios motivados, tanto por procesos de innovacién tecnolégica, como por
nuevas formas de organizacién del trabajo.

d) Contribuir con la formacién profesional Continua a propiciar el desarrollo de nuevas activida-
des econémicas dentro del sector.

Para cumplir estos objetivos establece los criterios de aprovechamiento e incremento de los recur-
sos y gestién razonable de los mismos, asi cdémo el establecimiento de unos criterios de vinculacién
de la Formacién Continua en el sector con el Sistema de Clasificacién Profesional y su conexién
con el sistema Nacional de Cualificaciones, a los efectos de determinar los niveles de Certificacion
de la Formacién continua.

Finalmente, reconoce que en la relacién laboral los trabajadores tienen derecho a la promocién y
formacién profesional en base al articulo 23 ET.

22 Posteriormente, el II Acuerdo Sectorial Estatal de Formacién Continua que desarrolla el I ANFC,
cuya inscripcion y publicacién se ordena por la Resolucion de 6 de mayo de 1997 de DGT (BOE de
27-5-1997), se expresara en similares términos.

23 Este Convenio establece un plan de formacién profesional para el sector a partir de las necesida-
des del mismo:

a) “La incorporacién a Europa plantea una necesidad de equiparacién/homologacion de las cualificaciones
profesionales. Por ello, el desarrollo y estructuracion de la oferta formativa deberd tener presente esta
perspectiva.

b) Se hace necesario un estudio permanente de las necesidades de formacion para el sector, como asimis-
mo la de evolucion de las acciones que actualmente se estin desarrollando. Una vez que queden estable-
cidas las necesidades formativas, la oferta deberd adecuarse a estas.

c) Estas necesidades se establecerin bien conjuntamente con la Administracion, tanto central, como
autonomica o local, suscribiendo a tal fin los acuerdos tripartitos necesarios, bien con cardcter bipartito,
entre asociaciones empresariales y sindicatos mds representativos.

d) Facilitar e incentivar la formacion de los trabajadores y su actualizacion permanente.

e) Fomentar la participacién de los trabajadores en las acciones formativas que se impartan en el dmbito
de las empresas, sean financiadas con fondos piiblicos o privados.

f) Facilitar el acceso al empleo de los alumnos formados en las ensefianzas profesionales (Formacién
Profesional Ocupacional y Formacién Profesional Reglada) y de los contratados en pridcticas y par la
formacion.

8) Regular eficazmente las prdcticas en alternancia, para que estas tengan como principal objetivo la
formacion.
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macion continua de forma escueta, como el III Acuerdo Estatal de Formacion
Continua para el sector de Empresa Productoras de Cemento®.

11.2.2. Legitimacion, naturaleza y efectos

El articulo 83.3 ET, que regula los acuerdos sobre materias concretas, legiti-
ma a las organizaciones sindicales y empresariales que sean mads representativas
del sector a concluir este tipo de acuerdos. Asi, cada pacto menciona quiénes son
los sujetos autorizados para su conclusién en cada sector, por ejemplo: en el sec-
tor de Empresas Productoras de Cemento*®, sector de las Empresas de publici-
dad*®, sector de las Cajas de Ahorro*’, sector de Empresas de Pastas, Papel y
Carton*® o en el sector Textil*.

Como una consecuencia concatenada a la celebracion valida de estos acuer-
dos por sus legitimos representantes, se califica su naturaleza juridica de conve-
nio colectivo y correlativamente sus efectos seran los mismos de estos. Respecto

h) Gestién de la cuota de la Formacién Profesional y de la masa salarial que pudiera pactarse para su
dedicacion a la citada formacion, asi como de los fondos sociales que, con los mismos objetivos, pudieran
crearse.

i) Lo establecido en le presente acuerdo, adquiere mayor importancia en el contexto del Acuerdo Nacional de
Formacion Continua y la necesidad de su desarrollo en nuestro sector. En este sentido, en el plazo mdximo de
treinta dias a partir de la constitucion de la Comision mixta estatal de formacién continua, se constituird la
Comision paritaria sectorial de Hosteleria de formacion, prevista en el articulo 8 del citado Acuerdo Nacio-
nal.”

%4 Este Acuerdo se expresa en los siguientes términos: “Las organizaciones firmantes del presente Con-
venio, conscientes de la necesidad de potenciar la formacion continua de los trabajadores en el Sector, acuer-
dan incorporar al mismo el contenido del presente acuerdo, como mejor formula de organizar y gestionar las
acciones de formacion continua que se promuevan, al amparo del III Acuerdo Nacional de formacion Conti-
nua (ANFC), de 19 de diciembre de 2000, y, como desarrollo del mismo, en su dmbito funcional”.
XSExpresamente, recoge esta facultad al declarar que “la Asociacion OFICEMEN de empresas produc-
toras de cemento y las organizaciones sindicales MCA-UGT y FECOMA-CC.OO., como asociacion de em-
presarios y sindicatos mds representativos del sector, reconociéndose la legitimacion necesaria para la
formalizacion del presente documento, deciden suscribir el presente acuerdo de materia concreta sobre forma-
cién profesional”.

%6 Suscrito de una parte por la Federacién Nacional de Empresas de Publicidad (FNEP), Asocia-
cion General de Empresas de Publicidad (AGEP), la Asociaciéon Empresarial Catalana de Publici-
dad (Gremi de Publicitat), la Asociaciéon Espafiola de Empresas de Publicidad Exterior y la Asocia-
cién Espafiola de Agencias de Publicidad en representacién de las empresas del sector; y de otra
por las centrales sindicales FCT-CC.OO y FES-UGT.

%7 E] Acuerdo de Adhesion del sector de Cajas de Ahorros al III ANFC, es firmado por ACARL
(Asociacién de Cajas de Ahorros para las Relaciones Laborales) y por las organizaciones sindicales
(COMFIA-CCOOQ, FES-UGT, CSI-CA y CIG).

%8 Se acuerda por la parte empresarial por la Asociacién Nacional de Fabricantes de Pastas, Papel
y Cartén (ASPAPEL), y por la parte sindical por la Federacién de Comunicacién y Transporte de
Comisiones Obreras (FCT-CCOO), por la Federacién de Industrias Afines de la Unién General de
Trabajadores (FIA-UGT).

%9 En el Acta aparecen las organizaciones empresariales (Consejo Intertextil Espafiol) y las centra-
les sindicales (FITEQA-CC.OO. y FIA-UGT) y legitimadas para la negociacién colectiva en el Sec-
tor de textil y de la confeccién.
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a su relacion con otros &mbitos de la negociacion, el Acuerdo Sectorial Estatal de
Formacién continua en Comercio, menciona expresamente que este Acuerdo
Sectorial no necesitard ser insertado en los respectivos Convenios para que sea
de aplicacién general al sector de Comercio (articulo 1). Afiade en la Disposicién
Final, que en todo lo no previsto en él se estard a lo que disponga el Il ANFCy a
las decisiones de la Comisién Mixta Estatal y la Comisién Tripartita de dicho
acuerdo; es decir, expresa el caracter supletorio del Acuerdo Nacional en la ma-
teria. E incluso, profundizando atin més en este aspecto, algunos Acuerdos y
Convenios detallan los criterios a seguir en el caso de conflictos de concurrencia
como el Convenio Estatal y también Acuerdo Sectorial de Hosteleria™, en los
cuales se otorga prioridad a la regulacién sectorial estatal, vetando su contradic-
cién en la negociaciéon colectiva de ambito inferior.

11.2.3. Ambitos: funcional, territorial y temporal

El ambito funcional delimita las empresas que por su actividad se engloban
en cada Acuerdo, segiin sea el sector considerado®'. En cuanto a su ambito terri-
torial, aqui nos estamos refiriendo a Acuerdos o Convenios Sectoriales Naciona-
les, salvo pequerias referencias a alguno autonémico o interprovincial, por lo que
seran aplicables a todo el territorio del Estado espariol. En estos Acuerdos Secto-
riales se observa que el ambito temporal se hace coincidir con la vigencia del
ANFC, como es légico por constituir un desarrollo de los mismos; y de la misma
manera el régimen de prérroga o renegociacion se vincula a aquel, recogiendo
incluso la posibilidad de prérroga automatica si asi se produjese en el ANFC*2,

0 Resulta interesante la regulacién del articulo 23 del Convenio de Hosteleria sobre los conflictos de
concurrencia: 1. “Al amparo de lo prevenido en el articulo 83.2 ET en relacion con el pdrrafo primero del
articulo 84 de ese mismo texto legal, los supuestos de concurrencia del presente acuerdo con otros instrumentos
contractuales colectivos (acuerdos, Convenios o pactos) de distinto dmbito se substanciarin aplicando lo esta-
blecido en el presente articulo. 2. La concurrencia del presente acuerdo con otros instrumentos contractuales de
distinto dmbito que estén en vigor o que puedan negociarse en el futuro se resolverd reconociendo a aquél
primera preferencia aplicativa durante toda su vigencia. 3. Como consecuencia de lo estipulado en el apartado
anterior no resultardn aplicables los acuerdos adoptados en la negociacién de dmbito territorial menor que
contradigan el contenido del presente acuerdo”. El articulo 3 del II Acuerdo Sectorial Estatal de Forma-
cién Continua del sector de Hosteleria de 1997 reitera esta disposicion en términos literales.

1 Asi, por ejemplo, ITT Acuerdo Estatal de Formacion Continua para el sector de Empresa Produc-
toras de Cemento concreta: “El presente Acuerdo Sectorial sobre formacion profesional serd de aplicacion
a todas las empresas y centros de trabajo cuya actividad principal sea alguna de las siguientes: la fabricacion
de cemento o clinker, molienda, envasado, asi como distribucién y venta de los mismos”.

%2 Asi, por ejemplo, el III Acuerdo Estatal de Formacién Continua para el sector de Empresa Pro-
ductoras de Cemento, se expresa de la siguiente forma: “El presente acuerdo extenderd su vigencia
hasta el 31 de diciembre de 2004, fecha en la que caducard sin necesidad de denuncia previa, dado que en
dicha fecha finaliza el Il ANFC. Las organizaciones firmantes podrdn prorrogar o renegociar el mismo en
funcién del nuevo ANFC que pueda establecerse, a tal objeto las partes asumen el compromiso de iniciar de
nueva la negociacién o prérroga de este Capitulo en el plazo de un mes a partir de la publicacion en el
“Boletin Oficial del Estado” del nuevo o prorrogado Acuerdo Nacional. Se considerard prorrogado de forma
automdtica, si se produjera la prorroga de los III ANFC”.
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En estos términos se conciben los distintos ambitos en el sector del Cemento,
Comercio, sector de la Construccion, etc.

11.2.4. Definicién de formacién continua y ambito material:
iniciativas de formacién

Partiendo de que los Acuerdos de desarrollo se limitan a reiterar la defini-
cién dada por el ANFC, en su doble vertiente de desarrollo de competencias y
cualificaciones profesionales como recualificacién de trabajadores, se remiten a
las modalidades esbozadas en aquel para su consecucién. A la hora de describir
estas iniciativas, copian casi de una forma literal, los contenidos vertidos en el
ANFC. Esto podemos constatarlo en los Acuerdos elaborados en los sectores de:
Empresa Productoras de Cemento®?, Industrias del Corcho, Industrias de la
Madera, sector de la Construcciéon, Comercio y Hosteleria.

Algunos acuerdos (por ejemplo sector comercio) incluyen dentro de los ti-
pos de iniciativas de formacion, los Planes de oferta, que no regulan los ANFC,
sino las 6rdenes ministeriales de desarrollo. Estos Planes, cuya definiciéon parece
coincidir con la de la formacién continua, son aquellos que incluyen acciones
formativas de oferta dirigidas tanto a la mejora de competencias y cualificaciones
como a la recualificacién de los trabajadores ocupados.

Sin embargo, si introducen novedades en cuanto a las prioridades para la
realizacion de estas acciones que se agrupan en los siguientes bloques: acciones
formativas a desarrollar, colectivos destinatarios, empresas destinatarias y cen-
tros de formacién®*. El III Acuerdo Nacional de Formacion Continua para el

23 Este Acuerdo establece al respecto: “A los efectos de este acuerdo se entenderd por formacion continua
el conjunto de acciones formativas que desarrollen las empresas, a través de las modalidades previstas en el
mismo y en el 11 Acuerdo Nacional de Formacién Continua, de 19 de diciembre de 2000, dirigidas tanto al
desarrollo de las competencias y cualificaciones profesionales como a la recualificacion de los trabajadores
ocupados, que permitan compatibilizar la mayor competitividad de las Empresas con la formacion individual
del trabajador”. Respecto a las distintas modalidades de materializacién de la formacion: “Las orga-
nizaciones firmantes del presente acuerdo y las empresas y trabajadores del sector podrin solicitar financia-
cion para el desarrollo de las iniciativas de formacion contempladas en el articulo 5 del III ANFC, relativas a
Planes de Formacion de Empresa, Planes Agrupados Sectoriales, las Medidas Complementarias y de Acom-
pafiamiento a la formacion y los Permisos Individuales de Formacion, de acuerdo con los requisitos previstos
y siguiendo los procedimientos que en cada caso se determinen”.

24 Estas prioridades en la elaboracién de los planes de empresa y planes agrupados para el Sector
de la Hosteleria se recogen en el articulo 24.1: A) Necesidades de formacién en relacion con planes
de reconversion de empresas y zonas turisticas. B) Necesidades de formacién para atender la crea-
cién de nuevos productos y la reduccién de la estacionalidad. C) Necesidades de formacion para
atender las inversiones en mejoras de calidad de productos y servicios. D) Necesidades de forma-
cién en planes para la pequefia y mediana empresa con especial atencién a la microempresa. E)
Cualesquiera otras que pudieran decidirse por la Comisién paritaria sectorial de formacién, en
atencion a las necesidades coyunturales de cada momento.

.90-



sector de la Construccién, establece las prioridades para el sector® al igual que

los otros acuerdos, de una manera general, sin perjuicio de que posteriormente la
Comision Paritaria Sectorial establezca otros criterios en la convocatoria. Casi
todos recogen esta estructura aunque algunos afiaden otros puntos como: vincu-
lacién de la formacién continua a la clasificacién profesional y al Sistema Nacio-
nal de Cualificaciones®®. Es interesante observar cémo los Acuerdos suelen mati-
zar que la formacién profesional no es un elemento de promocién automatica,
sino que la posibilidad de ascenso de categoria profesional puede ir unida, entre
otros elementos, al criterio de formacion.

11.2.5. Comision Paritaria Sectorial de Formacion

Como ya hemos tratado los aspectos referentes a su composiciéon extensa-
mente en el epigrafe 9, centramos este apartado en aquellos otros extremos que
pueden aparecer en los Reglamentos de estos organismos. Los Acuerdos Nacio-

%5 Las prioridades para este sector son:

A) Acciones formativas a desarrollar: Los Planes de Formacién, de acuerdo con las necesidades e
intereses especificos de los solicitantes, prestaran especial atencién a aquellas acciones formativas
tendentes a:

- Paliar las carencias que presente el mercado de trabajo en cuanto a profesionales de una deter-
minada cualificacién profesional especifica del sector.

- Permitir la adaptacién de empresas y trabajadores a la evolucién del sistema productivo, con
especial referencia a los requerimientos impuestos por la normativa de prevencién de riesgos y de
proteccion del medio ambiente y ahorro energético; la mejora de la productividad y la calidad; la
incorporacién de nuevas tecnologias; y la formacién para el desarrollo personal.

B) Colectivos destinatarios: Los solicitantes de los Planes procurarén facilitar el acceso a la Forma-
cién continua a los colectivos de trabajadores que presentan mayores necesidades. Se hara especial
hincapié en aquellos que presenten carencias de formacién inicial para su puesto de trabajo o adap-
taciéon al mismo, o se vean abocados a la reconversion o reciclaje profesional.

C) Empresas destinatarias: Respecto a las empresas tendran especial consideracién, aquellas con
menor nimero de trabajadores, asi como todas las que se vean inmersas en procesos de expansion
e innovacién tecnoldgica.

D) Centros de formacién: La formacién Continua sera impartida por centros, pablicos o privados,
que retnan las condiciones necesarias, adecuadas a la especialidad formativa concreta.

%6 Por ejemplo el Acuerdo del sector del Cemento, estipula: “La adquisicion de cualificacion a través de
la Formacién Continua debe guardar vinculacién con el sistema de Clasificacién Profesional vigente. Asi-
mismo, una vez puesto en marcha el Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales, deberd establecerse
la conexién entre la Formacion Continua impartida en el sector y dicho Sistema, a los efectos de establecer las
correspondencias con las modalidades de acreditacién y reconocimiento de la cualificacién profesional que se
determinen. El acceso a clasificacion profesional superior no se producird automdticamente por el hecho de
haber participado en programas de formacion, sino que se esperard a que se produzcan vacantes y se realice
un concurso entre el personal que tenga la formacion adecuada para optar a dicha vacante”. En sentido
similar se expresa el Acuerdo de Sustitucion de la Reglamentacién Nacional de Trabajo del Sector
de Manipulado y Envasado para el Comercio y la Exportacién de Agrarios también alude a la
promocién profesional a puestos de trabajo de nivel superior en la empresa (articulo 30.4), las
cuales dentro del poder de organizacién empresarial, se ligardn a criterios como la formacion, la
experiencia profesional y la antigiiedad del trabajador. Como vemos la formacién es un elemento
que puede condicionar la promocién profesional del trabajador en la empresa.
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nales Sectoriales regulan la constitucion de estas Comisiones, entre cuyas funcio-
nes se encuentra la de aprobar un Reglamento de funcionamiento (articulo 18 h)
III ANFC). En ellos se incluyen, con caracter general los siguientes puntos: la
composicién, duracién y cese del mandato, domicilio social, secretaria perma-
nente, reuniones y adopcién de acuerdos, y finalmente, funciones de dicha comi-
sién. Algunos aportan elementos interesantes como los siguientes:

A) La adopcioén de los acuerdos y el régimen de voto, como por ejemplo, el
Acuerdos Sectorial Estatal de Formacién continua en Comercio®’ y el III Acuer-
do Nacional de Formacién Continua para el sector de la Construccion®®.

B) Otros admiten la posibilidad de que formen parte de la Comisién dos
asesores por cada una de las representaciones, con voz pero sin voto. En este
sentido se posicionan el Convenio Colectivo Estatal de Telemarketing y el III
Acuerdo Nacional de Formacién Continua para el sector de la Construccion.

C) Por otra parte, es interesante destacar que algunos Convenios o Acuerdos
sectoriales establecen un crédito horario para sus miembros. Por ejemplo el Acuer-
do para el sector de Cajas de Ahorro fija un crédito horario de hasta siete dias al
mes para cada uno de sus miembros.

Finalmente, en algunos Acuerdos Sectoriales (por ejemplo, sector Cemento)
las partes adoptan el compromiso de impulsar la creacién de Comisiones
Paritarias de Formacién en las empresas del sector, las cuales tendran, entre
otras funciones, el colaborar en la elaboracién, seguimiento y evaluacién del plan
de formacién de la empresa. Es decir, una mayor descentralizacion del orden de
gestién que se ubica lo més cerca posible a la empresa destinataria.

%7 En el articulo 8.2 del Acuerdo se establece que las decisiones de esta Comision se adoptaran por
acuerdo de los dos grupos de organizaciones empresariales y sindicales de la siguiente forma: la
decision del voto en el seno del grupo empresarial se adoptara por mayoria simple de sus represen-
tantes, mientras que en el grupo sindical se adoptara por mayoria de tres cuartas partes de sus
representantes. Se observa la diferencia de mayorias exigidas en uno y otro grupo, que entende-
mos que puede responder, o bien a la propia voluntad de los representantes de alcanzar el méximo
consenso entre los miembros del mismo grupo sindical con el requisito de esta mayoria reforzada,
o bien a la realidad de que el banco empresarial se nutre de una pluralidad de asociaciones (seis
asociaciones empresariales distintas, mientras que solo existen tres sindicatos representados) don-
de alcanzar esa mayoria mas elevada puede resultar mas dificil. También contempla la posibilidad
de abstencion: cualquier organizacién firmante puede abstenerse en las votaciones. En dicho su-
puesto, se seguird el procedimiento descrito en los parrafos anteriores para la formaciéon de las
decisiones del voto en cada grupo, sin computarse la abstencién. Si un grupo se abstuviera en su
totalidad, la Comision Paritaria Sectorial adoptard la decision del otro grupo.

28 Es interesante la regulacién de la adopcién de acuerdos, donde la regla sera la unanimidad y en
el caso de discrepancias debe darse traslado de las mismas a la Comision Mixta Estatal de Forma-
cién Continua para que resuelva las controversias (articulo 9 d) Reglamento). La unanimidad re-
querida es positiva porque significa la necesidad de un mayor consenso entre las partes, pero la
dificultad de alcanzarla en algunos casos y su deferencia a la Comision Mixta puede implicar
retraso en la toma de decisiones.
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11.2.6. Tiempos empleados en la formacién

En el tema en el cual si que los Convenios Colectivos suelen hacer mayores
aportaciones a lo ya regulado por el ET o los ANFC o Acuerdos Sectoriales de
Formacién Continua, es en cuanto a los tiempos empleados en la formacién. En
este sentido las referencias son frecuentes y diversas: o bien a los tiempos de
formacién en la formacién continua diferenciando los tiempos para los planes
formativos de las empresas, agrupados o sectoriales, o como permisos indivi-
duales; o bien se refieren a los tiempos de la formacién en general, que se
enmarcaria en el articulo 23 ET. Intentamos con esta sistematizacién propia, ilus-
trar el analisis de estos Acuerdos y Convenios con un punto bastante complejo
por la escasa nitidez de sus contornos, que hace dudar de para cual accién o
permiso formativo es destinado el tiempo otorgado. Ademas, recordamos que en
la lectura de este apartado, debemos tener presentes los criterios jurisprudenciales
sentados en la materia y que hemos analizado anteriormente al tratar el derecho
ala formacién y los permisos individuales de formacién del ANFC (epigrafes 7 y
8.2, respectivamente).

A) Tiempos invertidos dentro de los planes formativos

La alusién a estos periodos, si se realiza, es variada. Algunos se refieren al
momento de ejecucién de la accion formativa en relacién con la jornada de traba-
jo, como por ejemplo el Convenio Colectivo Estatal de Industrias de Ferralla,
que en el articulo 86, establece que el tiempo necesario para asistir por parte de
los trabajadores a las acciones formativas presenciales dentro de los planes de
empresa, debe ser dentro de la jornada laboral, o deduciendo el tiempo de la
misma.

Otros Acuerdos y Convenios se dedican a establecer previsiones cuantitati-
vas sobre el porcentaje de la plantilla que puede disfrutar las acciones formativas
simultdneamente. Supone una conciliacién del ejercicio voluntario del derecho a
la formacién de los trabajadores con el poder de organizacién empresarial enca-
minado al mantenimiento de la actividad productiva. La instrumentacién por la
via de la negociacién colectiva de esta concrecion temporal de estas acciones re-
presenta la autonormacion por las partes implicadas, evitando la imposicién de
una norma heterénoma o la deferencia a la interpretacién jurisprudencial, de
este aspecto no regulado, a la vez que permite la adaptacion de cada sector a sus
necesidades productivas especificas. Asi, el Convenio Colectivo Estatal de In-
dustrias del Corcho y el Convenio Colectivo Estatal para las Industrias de la
Madera dedican el articulo 66 a los tiempos empleados en la Formacién Conti-

29 Al respecto establece: “Para aquellos trabajadores que asistan a acciones formativas presenciales, el
50 por ciento de las horas que precise esa accion serd dentro de la jornada laboral, o se deducirdn de la misma
en dicho porcentaje, siempre que se den las siguientes condiciones:
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nua. Se refiere a los permisos para realizar formacién incluida en los planes
formativos que sean de empresa, agrupados o intersectoriales, por tanto distin-
tos a los permisos individuales de formacién regulados en el articulo 67 del Con-
venio. En el mismo sentido se regula este aspecto en el sector Cemento y sector
de la Construccion, si bien este tltimo apostilla: “Los trabajadores que pueden asis-
tir a las acciones formativas contempladas en este articulo, no superardn anualmente al
10% de las plantillas, ni, en aquellos centros de trabajo con menos de 10 trabajadores,
podrd concurrir mds de uno”. Afiade este limite para evitar la ausencia de trabaja-
dores concentrada en determinados periodos.

La mencién separada de los tiempos dedicados a las acciones formativas (e
incluso a planes de empresa, como concreta el convenio de la Ferralla), y la regu-
lacién de los permisos de formacién individual en preceptos distintos, nos lleva a
la conclusién de que estas previsiones aluden solo a aquellas y su tratamiento
debe ser separado.

B) Permisos Individuales de Formacién

Por su parte el articulo 67 Convenio Colectivo Estatal de Industrias del
Corcho y el Convenio Colectivo Estatal para las Industrias de 1a Madera®® re-
gula el permiso individual de formacién remitiéndose al ANFC. Unicamente

a) La empresa podrd denegar la asistencia de un trabajador a una accion formativa, mediante resolucion
motivada, por razones técnicas, organizativas o de produccion. En caso de denegacion el trabajador podrd
recurrir ante la Comision paritaria sectorial para que esta medie en la resolucion del conflicto.

b) EI 50 por ciento de las horas a cargo de la empresa supondrd un mdximo anual de veinte horas por
trabajador, pudiendo distribuirse en una o varias acciones formativas.

c) El trabajador solicitante deberd haber superado el periodo de prueba y tener, en todo caso, una antigiiedad
minima de un mes en la empresa.

d) Durante las horas formativas a cargo de la empresa, el trabajador tendrd el derecho al salario que le
corresponderia como si estuviera trabajando en hora ordinaria.

e) El trabajador habrd de acreditar ante la empresa la asistencia a la correspondiente accion formativa”.
Posteriormente la Resolucion de 26 de julio de 2001, de la DGT, por la que se dispone la inscripcién
en el registro y publicacién del Acuerdo sobre adaptacion del capitulo XIV del Convenio Colecti-
vo General del Corcho a los contenidos del III Acuerdo Nacional de Formacién Continua (BOE
16-8-2001) ha elevado el limite contenido en el apartado b) a treinta horas, quedando por tanto
redactado de la siguiente manera: b) “El 50 por 100 de las horas a cargo de la empresa supondrd un
mdximo anual de 30 horas por trabajador, pudiendo distribuirse en una o varias acciones formativas.” En el
caso del Sector de la Madera, la Resolucién de 27 de junio de 2001, de la DGT, por la que se dispone
el Registro y publicacion del acta de fecha 14 de junio de 2001 en la que se contiene el Acuerdo de
Adhesién del Sector de la Madera al III Acuerdo Nacional de Formacién Continua (BOE 13-7-
2001), regula los tiempos empleados en formacién en el articulo 66 en idénticos términos pero
varia en el tope de horas a cargo de la empresa: b) “El mdximo de horas a cargo de la empresa se estard
a lo regulado por el Convenio General del Sector, pudiendo distribuirse en una o varias acciones formativas”.
Remite por tanto al Convenio General del Sector, nuevamente.

20 En similares términos recogen las Resoluciones de 2001 de actualizacion de estos sectores, cita-
das anteriormente, y permitiendo la concrecién de estos permisos a través de la negociacion colec-
tiva de ambito estatal, en este caso.

.94.



impone la obligacién a las empresas de informar a la Comision paritaria sec-
torial de formacién de los permisos concedidos a sus trabajadores, con perio-
dicidad anual y a los meros efectos estadisticos. El Acuerdo de la Construc-
cion y el del Cemento, regulan este permiso también en un articulo separado
de los otros tiempos, delegando su concrecién a la negociacion colectiva infe-
rior, siempre con respeto a lo dispuesto en el articulo 12 del ANFC (regulador
de los permisos individuales de formacién). Proclama como criterios a seguir
su utilizacién homogénea entre todos los estamentos de la plantilla, estable-
ciéndose en su caso porcentajes por grupos profesionales®!, y procurando tam-
bién la participacion de los representantes de los trabajadores en el proceso
de autorizacién del permiso por parte de la empresa. Anade el compromiso
de las partes a difundir y promover la utilizacién de estos permisos y la remi-
sién a efectos estadisticos del namero de permisos solicitados a la Comisién
Paritaria Sectorial, anualmente. En idéntico sentido se pronuncia el Acuerdo
del Sector de la Industria Eléctrica®?. Sin embargo, el articulo 24.4 del Con-
venio Estatal para las empresas de la Hosteleria si especifica el nivel de
subregulacion delegado. Delega a los convenios colectivos o acuerdos de
empresa la concreciéon de su ejercicio y régimen, asi como el grado de aprove-
chamiento necesario para el disfrute del mismo, siempre ajustdndose a las
normas generales contenidas en el articulo 31 del Convenio. Segiin este arti-
culo, se regulan los permisos individuales de formacién de forma similar al
ANEC.

C) Relacién con los permisos de licencia de estudios del articulo 23 ET

Recordamos que el articulo 23 contiene dos apartados: el primero (apartado
a) relativo a los permisos para exdmenes y a la eleccién de turno en el caso de
cursarse con regularidad estudios para la obtencion de un titulo académico o pro-
fesional; el segundo (apartado b) se refiere a la adaptaciéon de la jornada para la
asistencia a cursos de formacién profesional o a la concesion del oportuno permi-
so. Es este segundo apartado el que se entronca con los permisos individuales del
ANFC por lo que el deslinde en la regulacién de los Convenios y Acuerdos Secto-
riales resulta complejo y a veces pueden solaparse las alusiones a ellos. El Conve-

261 Esta posibilidad de ampliar el acceso a la formacion continua de todas las categorias, sobre todo,
en los niveles mds bajos de las empresas, sin que se limite en los empleados mas cualificados y de
mayor nivel jerarquico (directivos, técnicos superiores, mandos intermedios), situacién que se pro-
ducia antes de la regulacion de la formacién continua por los Acuerdos fruto del dialogo social, ha
sido reconocido por estos como valoracion positiva del Acuerdo primero de 1992, y ha conllevado
la prérroga de los mismos. GONZALEZ GARCIA, L.: “Formacion, mercado de trabajo y didlogo
social”, RMTAS, 1997, n° 1, pag. 67.

%2 Sin embargo, estos Acuerdos y Convenios no mencionan la regulacion del tiempo dedicado a la
formacién distinto de estos permisos, como si lo hacian otros convenios que vimos anteriormente.
25 BOCAC 7-7-2000.
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nio Colectivo Regional para el Sector Agropecuario de Canarias® regula en el
articulo 64 los permisos de examenes y la licencia pagada de estudios como desa-
rrollo del articulo 23 ET**. El rétulo de este articulo 64 ( permiso de eximenes y
desarrollo de la licencia pagada de estudios), que parece coincidir con el del arti-
culo 23 ET; por el contrario el articulo 63 se rubrica “formacién continua”.

El Convenio Colectivo Estatal de Telemarketing, dedica un capitulo (Capi-
tulo X) a la formacién profesional, distinguiendo en su articulado: de un lado, la
formacién derivada del articulo 23 ET (articulo 45 del Convenio) relativa a la
realizacién de estudios para la obtencién de titulos académicos o profesionales
reconocidos oficialmente, y la asistencia a cursos de perfeccionamiento profesio-
nal organizados por la propia empresa u otros organismos; y de otro, la forma-
cién a nivel de sector (articulo 47 del Convenio, en el cual se asume el contenido
integro del ANFC). También el articulo 30 del Acuerdo de Sustitucion de la
Reglamentacion Nacional de Trabajo del Sector de Manipulado y Envasado
para el Comercio y la Exportacion de Agrarios establece el compromiso de las
empresas a promover la formacién profesional para lo cual concederan los per-
misos necesarios de formacion no retribuidos, para concurrir a eximenes, en el
caso de los trabajadores que cursen estudios para la obtencién de un titulo acadé-
mico o profesional. En este caso, el convenio desarrolla la posibilidad vertida en
el articulo 23 ET como un derecho, pero no coincide con el permiso individual de
los ANFC porque en estos el derecho se articula como remunerado dentro del
nimero de horas maximo que se pueden solicitar por trabajador al afio. El conve-
nio afiade la posibilidad de adaptacién de la jornada laboral para posibilitar la
asistencia de los trabajadores a cursos de formacién profesional, tal y como tam-
bién faculta el articulo 23 ET, pero puntualiza que los cursos deben versar sobre
“materias relacionas con la actividad desempefiada en la empresa”, lo cual pue-
de dar lugar a interpretaciones subjetivas y arbitrarias sobre cudles son estas
materias, e incluso contravenir la jurisprudencia sobre el tema (ver epigrafe 8.2.1).

264 En los siguientes términos: “Con el fin de favorecer la formacién de los/as trabajadores/as, y su cualifi-
cacion profesional, las partes firmantes acuerdan la concesion de permisos retribuidos en las siguientes con-
diciones:

1- Durante diez dias al afio, como méximo, para asistir a cursos de capacitacién profesional dentro
del 4mbito regulado en el convenio, y siempre y cuando el/la trabajador/a hubiera avisado a la
direccién de la empresa con, al menos, una semana de anticipaciéon sobre el comienzo del curso.
2- Los/as trabajadores/as inscritos en cursos organizados en centros oficiales para la obtencién de
un titulo académico, tendran derecho:

a) A los permisos retribuidos necesarios, por el tiempo maximo de 10 dias naturales, para concurrir
a examenes finales, sin alteracion ni disminucion de sus derechos laborales.

b) A prestar sus servicios, en empresas donde existan varios turnos de trabajo, en aquel que mejor
facilite sus labores escolares.

c) Los miembros de Comités de Empresa y delegados/as de personal de cualquiera de los sindica-
tos firmantes del presente Convenio, tendran derecho a cinco dias hébiles al afio retribuidos, para
la realizacion de cursos de formacion sindical, previa comunicacién a la empresa y posterior justi-
ficacion.

En ningiin momento podrdn disfrutar a la vez de estos permisos retribuidos mds del 10% de la plantilla”.
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Anade el articulo 30.3 del Convenio, que con carécter general se sustituira al
trabajador que asista a los cursos por otros de la misma empresa procedentes de
niveles inferiores de cada grupo profesional, y solo en casos imprescindible se
recurrird a personal nuevo en la empresa.

12. FINANCIACION

Como ya analizamos en el epigrafe referente a la situacién de la formacién
en las empresas espariolas, la inversion de estas es inferior a las europeas, con-
centrandose en las organizaciones productivas de gran tamafio. No obstante, las
actuaciones en materia de formacién destinada a trabajadores en activo se ha
incrementado notablemente en los tiltimos afios gracias a la organizacién deriva-
da del dialogo social, es decir, la Fundacion FORCEM, hoy, Fundacién Tripartita®>.
Ademas, los gobiernos intensifican sus esfuerzos a favor de esta medida conside-
rada como una parte de las politicas activas de empleo.

La formacién profesional continua se nutre de dos fuentes de ingresos prin-
cipales: la cuota de formacion profesional y las aportaciones que desde 1986 se
reciben de los Fondos Estructurales de la Unién Europea, concretamente del Fondo
Social Europeo®®. En concreto, tras la tltima reforma de su Reglamento, el obje-
tivo 3, se destina a fomentar la adaptacion profesional de los recursos humanos
de las empresas.

Merece especial mencién la primera fuente de financiacién mencionada, como
fruto del didlogo social y la concertacién social, ya que desde sus inicios, los Acuer-
dos Tripartitos de Formacién Continua se constituyen en el soporte financiero
para hacer factible el desarrollo de los Acuerdos Nacionales de Formacién Con-
tinua. La cuota de recaudacién conjunta a las otras de la Seguridad Social, deno-
minada cuota de formacién profesional, corresponde su cobro a la Tesoreria Ge-
neral de la Seguridad Social*’, conforme a los principios generales de “unidad
de caja” y del “mantenimiento estatal del control de los fondos” provinientes de
esta cuota, que el ABPFP consagré. El INEM debe transferir anualmente la parte
correspondiente a la Comisién Mixta Estatal de Formacién Continua®®.

25 SAEZ FERNANDEZ, F., “Politicas de formacién continua, balance y perspectivas”, RMTAS, n°
1,1997, pag. 80. En el mismo sentido sefiala TUGONES, F. y ALBA, A., “Un Estudio Microeconémico
Sobre la Formacion Continua en Espafia” en Document de Treball, n° 19, Universitat de les Illes Balears,
Departament d’Economia i Empresa, 2000, pag. 25.: Las inversiones en formacién desde 1987 presen-
tan una evolucién ascendente especialmente desde la firma de los Acuerdos interprofesionales
desde 1992.

26 AA. VV., El sistema de formacién profesional en Espaiia”, CEDEFOP, Comunidades Europeas, Luxem-
burgo, 2000, pag. 117.

27 Ver in extenso VALDES DAL-RE, F., “Una aportacién juridico-constitucional al debate politico
sobre la competencia de la actividad recaudatoria de la cuota de formacién profesional”, en RL n°
24,1997, pag. 9 a 41.

28 AA. VV., El sistema de formacién profesional en Espaiia”, CEDEFOP, Comunidades Europeas, Luxem-
burgo, 2000, pag. 118.
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Esta cuota se establece en 0,70% sobre la base de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales, distribuyéndose su cotizacién de la siguiente ma-
nera: el 0,1%, es a cargo del trabajador, mientras que el 0,6% lo paga la empresa.
ELIIT Acuerdo Tripartito de Formacién Continua prevé que se destine un 0,35 de
aquella a las iniciativas de formacién de trabajadores ocupados, tanto del sector
publico como del privado, y un 0,35 a las iniciativas de formacién de trabajado-
res desempleados, es decir, a formacién ocupacional. El porcentaje asignado a
cada subsistema formativo ha ido evolucionando progresivamente?®, desde su
fijacion en 1993 en 0,10% para la formacion continua frente a un 0,60% para la
formacién ocupacional, hasta alcanzar la paridad actual en 1997. Este ascenso de
la aportacién econémica a la formacién de los trabajadores, en detrimento corre-
lativo de la destinada a desempleados, denota la concienciacién progresiva por
los poderes ptblicos y agentes sociales de la funcién esencial de la instruccién de
los empleados para mantener su puesto de trabajo y no devenir desempleados.

Se introduce, como novedad en el III ATFC, la obligacién de asignar anual-
mente qué parte de la cuota de formacién profesional se destinara a desempleados
y cudl a trabajadores ocupados, dependiendo de la evolucién del mercado de
trabajo y las necesidades de formacion de cada grupo. También, se incluyen co-
lectivos especificos, como ya mencionamos, que no tienen obligacién de cotizar
por esta contingencia, cuya dotacién presupuestaria especifica para financiar sus
acciones formativas, se determinara cada afio.

13. CONTROL DE SU CUMPLIMIENTO: INFRACCIONES Y SANCIONES

El caracter vinculante de los Acuerdos se refleja en la previsiéon de su
coercibilidad en caso de eludir sus mandatos. Asi, los incumplimientos de la nor-
mativa contenida en el Il Acuerdo, se consideran infracciones del orden social y
se regiran por lo establecido en el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agos-
to?", por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social (articulo 20 ANFC). En este sentido, el articulo 7.5
LISOS califica como infraccién grave la transgresion de las normas y los limites
legales en materia de permisos del articulo 23 ET. En el apartado 10 del mismo
precepto se recoge como infraccién grave de forma genérica, establecer condicio-
nes de trabajo inferiores a las establecidas legalmente o por convenio colectivo;
asi como, los actos u omisién que fueren contrarios a los derechos de los trabaja-
dores reconocidos en el articulo 4.2 b) ET (referido al derecho de los trabajadores
a “la promocion y formacién profesional en el trabajo”). Finalmente, el articulo 8.12

%9 La proporcion ha sido la siguiente: en 1994, 0,20 % para la formacién continua frente a 0,50%
para la formacién ocupacional; en 1995, 0,25 % frente a 45%; y en 1996, 0,30% frente a 0,40%. AA.
VV., El sistema de formacion profesional en Espaiia”, CEDEFOP, Comunidades Europeas, Luxembur-
go, 2000, pag. 118.

70 BOE del 8.
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LISOS tipifica como infraccién muy grave: “Las decisiones unilaterales del empresa-
rio que impliquen discriminaciones desfavorables por razon de edad o cuando contengan
discriminaciones favorables o adversas en materia de...formacion”.

No es baladi la cuantia econémica de las sanciones que, segun el articulo 40
LISOS, puede oscilar para las infracciones graves, entre una multa de 50.001 pe-
setas hasta 500.000 pesetas, y para las muy graves entre un minimo de 500.001
pesetas hasta 15.000.000 pesetas, en funcién de su graduacién (grado minimo,
medio o maximo atendiendo a los criterios legales).

Por ultimo, respecto a la participacion de los representantes de los trabaja-
dores, la STS] Murcia, de 5 de noviembre de 1996%! estima como una infraccion
laboral por vulneraciéon del articulo 64.1.3 ¢) ET, la falta de informe previo res-
pecto del Plan de Formacién en general, es decir, respecto al “disefio global o
programacion general de las actividades de formacion”, pero no de cada curso
en particular.

14. LA FORMACION CONTINUA EN LAS ADMINISTRACIONES
PUBLICAS

En términos similares a los expuestos en el ANFC y ATFC, se regula la
materia de formacién profesional en el &mbito de las Administraciones Puablicas,
si bien es cierto que con unos afios de retraso en cuanto a la relaciéon laboral
comun. En la actividad publica no se acomete esta labor hasta dos afios maés tar-
de, cuando se firma el | ANFCAP el 15 de septiembre de 1994, entre la Adminis-
tracién y los Sindicatos. Posteriormente, tras un balance positivo de su gestion,
se reanudara en 1996 con el Il ANFCAP, y nuevamente el 11 de enero de 2001772,
se suscribe el Il ANFCAP, vigente en la actualidad. En la Exposiciéon de Motivos
se recogen sus objetivos,”? que son similares a los esbozados por el ANFC, pero
referidos al colectivo encuadrado en su dmbito. El fundamento de su génesis

271 Ar. 1985.

272 Resolucién de 11 de enero de 2001, de la Secretaria de Estado para la Administraciéon Publica,
por la que se ordena la publicacion del III AFCAP de 11 de enero de 2001 (BOE 19-1-2001).

73 Los objetivos de la formacion continua en las Administraciones Puablicas se expresan en la Expo-
sicién de Motivos del ANFC:

- Mejorar la calidad del trabajo y, de este modo, mejorar la calidad de los servicios publicos.

- Contribuir al cumplimiento de las expectativas vitales de los empleados publicos.

- Favorecer la integracién social de los empleados ptiblicos en el macrosistema organizativo pu-
blico, permitiendo el acceso a mejores puestos y, en definitiva, dando cumplimiento a sus expecta-
tivas profesionales.

- Difundir una actitud favorable hacia el aprendizaje, entendido como un proceso ininterrumpido
durante el ciclo vital, permitiendo la adaptacién de sus cualificaciones a los cambios al que se ven
sometidas todas las organizaciones.

- Orientar a los empleados ptblicos sobre las oportunidades de aprendizaje que ofrecen los dis-
tintos promotores que cooperan en el ambito de la Formacién continua.

.99.



reside en el articulo 83.3 ET y en el Capitulo Il de la Ley 9/1987, de 13 de mayo**,
de 6rganos de representacion, determinacion de las condiciones de trabajo y par-
ticipacién del personal al servicio de las Administraciones Publicas. El primer
precepto ya lo hemos comentado con motivo de los otros acuerdos, y el segundo
conjunto normativo (el Capitulo IlI de la citada ley), se dedica a la regulacién de
la negociacién colectiva y la determinacién de las condiciones de trabajo, en cuyo
articulo 31 estipula las materias objeto de negociacién, entre las que se encuentra
-en el apartado e)- la determinacién de los programas y fondos para la formacién
y perfeccionamiento.

ELIII ANFCAP, consciente de la triple dimensién de la formacién (dimen-
sién individual, econémica y social), sigue la estructura del ANFC, amoldando
esta solo a las peculiaridades de su &mbito y destinatarios como ahora veremos.
Tanta semejanza se completa con la atribucién a los acuerdos de 2000, de un
caracter supletorio en aquellos aspectos no contemplados por él. Asi, en el articu-
lo primero encontramos la reiteracion del concepto de formacién continua, como
las acciones dirigidas a la mejora de competencias y cualificaciones de los em-
pleados publicos, si bien matizando que esta debe permitir “compatibilizar la ma-
yor eficacia y la mejora de la calidad de los servicios en las Administraciones Piiblicas con
el desarrollo personal y profesional de los empleados piiblicos”, es decir, se refiere a la
actividad propia de los sujetos que difiere de los trabajadores de la empresa pri-
vada, como es obvio.

Los distintos ambitos del acuerdo se regulan en los articulos 3, 4 y 5 del
ANFCAP. Respecto al ambito territorial y al ambito funcional, estos se
estratifican en los circulos concéntricos propios de la organizacién territorial es-
pafola, de forma que el acuerdo se aplica en el ambito de la Administraciéon
General del Estado, de la Administracién de las Comunidades Auténomas y de
la Administracién Local. Se erige como principio la coordinacion entre estas Ad-
ministraciones y las organizaciones sindicales, en aras a la consecucién del inte-
rés publico que impregna la actividad. En consecuencia, se consideran como le-
gitimados para promover los planes formativos, las Administraciones y de los
empleados publicos correlativos a cada parcela de la Administracién. Por su par-
te, el ambito personal se extiende no solo a los empleados con relaciéon de carac-
ter funcionarial, sino también a los empleados vinculados con la Administraciéon
por una relacién estatutaria o laboral, con independencia del ambito sectorial
donde la negociacién se produzca®®. El ambito temporal emula tanto en su pe-
riodo de vigencia como en su régimen de denuncia o prorroga tacita al ANFC, lo
cual parece sumarse a la coordinacién de la formacién desde un prisma
cronolégico, con independencia del ambito considerado, sea ptblico o privado.

774 BOE 17-6-1987.
75 Ademas, resalta el compromiso del Acuerdo a favor de la inclusiéon de los empleados publicos
discapacitados entre los colectivos destinatarios de las acciones formativas (D.A. 6%).
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La tipologia de los planes formativos se agrupa en tres modalidades®®, a las

cuales se afaden los permisos individuales de formacién. Se omite la mencién a
las acciones complementarias y de acompafhamiento, propias de ANFC. Las tres
variedades de planes son: los planes unitarios, los planes agrupados y los planes
interadministrativos. Esta clasificacion triple se corresponde con la del ANFC en
planes de empresa, agrupados sectoriales e intersectoriales, respectivamente, con
las peculiaridades propias de la Administracion. Evidentemente se omite la cuarta
posibilidad de este: planes especificos de la economia social. Debemos destacar
la regulacién que hace el Acuerdo respecto a los tiempos empleados en la forma-
ciénenla D. A. Tercera: “El tiempo de asistencia a los cursos de capacitacion profesio-
nal o adaptacion a un nuevo puesto de trabajo contenidos en planes de formacion conti-
nua se considerard tiempo de trabajo a todos los efectos, cuando dichas acciones se desa-
rrollen dentro del horario de trabajo. Cuando la asistencia de los empleados piiblicos a este
tipo de cursos tenga lugar fuera de la jornada laboral y sea autorizada por las Adminis-
traciones Piiblicas, serd de aplicacion lo dispuesto en el articulo 115 TRLGSS, a efectos de
proteccion por accidente de trabajo” .

La gestion se encomienda a una Comisién General para la Formacién Conti-
nua®’ y a las distintas Comisiones de Formacién Continua creadas en la Admi-
nistracién central, autonémica y local. La estructura de la gestion, tanto la ctspi-
de y la desconcentracién descendente, como la composicién paritaria de estos
6rganos, nos recuerda la ya estudiada en el ANFC. El Acuerdo 2000 introduce
como novedad la constitucion en el seno de la Comisién General de una Comi-
sién Permanente, con representacion reducida y proporcional de sus miembros®,
para el conocimiento y resolucién de aquellas cuestiones que por razones de efi-
cacia y agilidad asi lo requieran y que determine la Comisién General. Corres-
ponde al Instituto Nacional de la Funcién Puiblica otorgar un apoyo permanente
a la Comisién General y, en el marco del acuerdo, le corresponde la gestion, se-
guimiento, control y evaluacién de los fondos de formacién continua, asi como

26 Asi, los planes unitarios afectan al personal de una sola Administracién Pablica con, al menos,
200 empleados publicos, independientemente del nimero de empleados o del volumen de las uni-
dades u 6rganos que incluyan. Se asimila el nimero exigido minimo al que se requeria para los
planes de empresa del ANFC de 1992, que posteriormente se redujo a 100 en 1996. Por su parte, los
planes agrupados se caracterizan por afectar al personal de dos o méds Entidades Locales de las
encuadradas en este Acuerdo, que agrupen conjuntamente, al menos, 200 empleados. Finalmente,
los planes interadministrativos se destinan a formar empleados publicos pertenecientes a distintas
Administraciones Publicas.

27 Esta Comision General, se instituy6 en el primer Acuerdo entre Administraciéon y Sindicatos de
15 de septiembre de 1994. Detenta una naturaleza paritaria, constituida como instancia deliberan-
te, decisoria y de participacién del personal al servicio de las Administraciones Publicas en mate-
ria de Formacion Continua. Se le atribuyen numerosas funciones (en el articulo 15 ANFCAP), que
pueden resumirse en velar por el cumplimiento del acuerdo, asi como la coordinacion de las dis-
tintas actuaciones que su desarrollo genere.

8 Esta serd de seis representantes de la Administracién, dos por cada una de las Administraciones
Publicas representadas en la Comisiéon General, y seis representantes de las organizaciones sindi-
cales
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fomentar la participacién en la misma y la investigacién en esta cuestién (articu-
lo 18).

Ademas de la ya mencionada Comisiéon Permanente, el IIl ANFC recoge a lo
largo de su articulado y, especialmente en su Disposicién Adicional Quinta, una
serie de novedades respecto a los anteriores, que se centran en los siguientes
puntos: A) La constitucién de un Foro para la Formacién continua en las Admi-
nistraciones Publicas que sirva de cauce de participacién y didlogo en las dife-
rentes instancias implicadas, canalizando las propuestas que contribuyan a la
mejora de la calidad de la formacién. B) La elaboracién de sendos modelos
metodoldgicos para la evaluacién de necesidades de formacién en las Adminis-
traciones Publicas, imprescindible para adecuar la oferta formativa a las necesi-
dades de cualificacion de estas y para la evaluacién de los resultados y el impac-
to de la formacién. C) La puesta en funcionamiento del Observatorio para la
calidad de la formacién en las Administraciones Publicas con el que culminaria
el proceso de evaluacion llevado a cabo a través de la aplicacion de los modelos
metodoldgicos mencionados. D) La informacién de toda la oferta formativa de
los planes de formacién Continua para su conocimiento y acceso a través de
Internet, como instrumento al servicio de la orientacién sobre las oportunidades
de formacién que se ofrece a los empleados ptblicos. Estas estipulaciones consti-
tuyen una relacién de principios y un plan estratégico de actuacién a lo largo de
los cuatro afios de vigencia, en aras a la adecuacién de la oferta-necesidades
formativas, asi como al criterio de la calidad, en los cuales la nueva ley de forma-
cién de 2002 hace especial hincapié.

Finalmente, la cuota asignada a su financiacién se fija actualmente en el
9,75%, claramente superior a la atribuida en el sector privado.
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CAPITULO TERCERO

OTRAS FORMAS DE DIALOGO SOCIAL
SOBRE FORMACION PROFESIONAL

Son diversos los aspectos de la formacién profesional que pueden tratarse
en relacion con la prestacién laboral; no obstante, al ser objeto de este trabajo la
formacién profesional y sus relaciones con el didlogo social, hemos ceiido el es-
tudio en la formacién profesional continua, que responde a este prop6sito. Aun
asi, debemos mencionar otras acciones en materia de formacion en las cuales los
agentes sociales pueden participar de una u otra forma, como son los programas
en materia de formacién y empleo (bien de forma separada o combinada), a los
cuales nos referiremos seguidamente, desde una 6ptica comunitaria y por su-
puesto, desde la perspectiva nacional espafiola. Dejamos a un lado, la formacién
que puede ser impartida mediante becas o précticas en empresas sin ligazén a un
contrato de trabajo y por tanto, no alcanza la consideracién de relacién laboral,
pero que en muchos casos se confunde, sobre todo por su utilizacién fraudulenta.

1. PROGRAMAS EN MATERIA DE FORMACION
1.1. EN EUROPA: EL PROGRAMA LEONARDO

Este programa se puso en funcionamiento en 1995 (junto con los Programas
Sécrates, en materia de educacion y el Programa La Juventud con Europa), con el
fin de responder a los nuevos retos aparecidos a raiz del Tratado de Maastricht a
favor de la cooperacién europea en ambitos como la educacién, la formacién y la
juventud. El Programa Leonardo se centra en fomentar el desarrollo de politicas
y de acciones innovadoras en los Estados miembros en temas como la formacién
profesional inicial y continua, incluyendo la cooperacién entre las universidades
y las empresas, todo ello bajo el lema de la formacién como un proceso perma-
nente a lo largo de toda la vida. Los beneficiarios del programa son: aprendices o
jovenes en formacién profesional; jovenes trabajadores; estudiantes y jovenes ti-
tulados; formadores, tutores o responsables de la formacién en las empresas; pro-
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fesores o formadores en lenguas; personas facultadas para iniciar a nivel local,
regional o nacional y miembros de un sindicato o de una unién empresarial.
Observamos que los destinatarios pueden ser trabajadores jovenes o también los
agentes sociales.

La primera fase del Programa finaliz6 con éxito y por tanto, se ha abierto
una segunda etapa que se extendera hasta el 31 de diciembre de 2006%°, con una
dotacién econémica de 1,15 millones de euros, y con una linea de trabajo bésica:
mejorar la calidad, la innovacién y la dimensién europea de los sistemas y prac-
ticas de formacién profesional a través de la cooperacién internacional.

1.2. EN ESPANA Y EN LAS COMUNIDADES AUTONOMAS

En Espafia, tanto a nivel de la Administracién central como regional, desta-
camos, seglin el reparto de competencias, el Plan Nacional de Formacién e Inser-
cion Profesional®, como modalidad de formacion ocupacional por excelencia.
Este programa va destinado a la poblacién desempleada, especialmente jévenes,
que requieran formacién previa a la insercién laboral. Coordina la formacién
tedrica y practica dentro de las aulas, asi como la practica en empresas. Dado que
se configura como una relacién docente no laboral, se percibe una beca o ayuday
por tanto, no tiene naturaleza de salario; ademas, al final del curso reciben un
certificado de profesionalidad oficial®'.

También las Comunidades Auténomas, dentro del marco de las politicas de
empleo, arbitran distintas medidas de fomento y promocién de la formacién des-
tinados a los colectivos mas necesitados de ella?2.

29 El programa Leonardo Da Vinci se establecié mediante la Decisién del Consejo, de 6 de diciem-
bre de 1994 (Decisién 94/819/CE/ DOCE, 29 de diciembre de 1994), por la que se establece un
programa de accién para la aplicacién de una politica de formacién profesional de la Comunidad
Europea y se aplicaria desde el 1 de enero de 1995 hasta el 31 de diciembre de 1999.

20 Aprobado por el RD 631/ 1993, de 3 de mayo y complementado y desarrollado por numerosa
normativa como: RD 797/1995, de 19 de mayo, por el que se establecen las directrices sobre los
certificados de profesionalidad y los correspondientes contenidos minimos de Formacién Profe-
sional Ocupacional.

281 E] Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales viene elaborando un Repertorio Nacional de Certi-
ficados de Profesionalidad, en coordinacién con el Catélogo de Titulos Profesionales del Ministe-
rio de Educacion y Cultura a efectos de establecer el sistema de correspondencias y convalidaciones
entre las ensefianzas de formacion profesional reglada y los conocimientos adquiridos en la forma-
cién profesional ocupacional y en la experiencia laboral. Los certificados de profesionalidad perte-
necen a cuatro sectores de actividad, dentro de los cuales se incluyen las familias profesionales, y a
su vez dentro de estas, se establece el elenco de especialidades o denominaciones. Hasta la fecha
existen 130 especialidades que tienen su correspondiente Certificado de Profesionalidad, y que se
agrupan en 25 familias, dentro de los cuatro sectores de actividad (agrario, construccién, industria
y servicios). Por ejemplo: la especialidad de mecénico de vehiculos ligeros cuyo certificado se aprobo
por el RD 541/1997, pertenece a la familia de la automocion, dentro del sector industria.

%2 Por ejemplo, la Comunidad auténoma de Castilla-La Mancha tiene transferida la gestion de la
formacién profesional ocupacional desde 1998. Asi, regula en la Orden de 16 de diciembre de 1999
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2. PROGRAMAS EN LOS QUE SE PRODUCE EL BINOMIO
FORMACION-EMPLEO

Dentro de la filosofia indisoluble que para nosotros tiene la formacién con el
empleo, debemos detenernos en esta clase de programas. Estos revisten especial
interés, ya que combinan periodos de formacién con periodos de contratacién. Se
dirigen a procurar la insercién profesional de colectivos desfavorecidos que por
diversas razones -escasa formacién, una minusvalia fisica o psiquica y otras cir-
cunstancias-, les relegan a los dltimos puestos en la carrera por el empleo. Si-
guiendo la visién global y general que hemos elegido en la configuracion de este
trabajo, citamos, sin dnimo de ser exhaustivos, algunas de estas iniciativas en los
distintos niveles territoriales y competenciales.

2.1. EN EL AMBITO DE LA UNION EUROPEA: DISTINTAS INICIATIVAS
Y PACTOS

En este marco supranacional, ha destacado desde hace afos, la Iniciativa
Comunitaria “Empleo y Desarrollo de los Recursos Humanos”, financiada en
parte por el Fondo Social Europeo, que extendi6 sus efectos hasta diciembre de
1999. Su objetivo era mejorar el acceso al mercado de trabajo y las posibilidades
de empleo de las personas mas vulnerables de la sociedad y grupos
desfavorecidos, cada uno de cuyos grupos se recogian en uno de los cuatro Capi-
tulos que estructuraba la Iniciativa®®. Esta disefiaba las pautas a las que deben
ajustarse los programas de formacién-empleo de los distintos Estados miembros
que concurrian a sus convocatorias para la obtencién de la subvencién. Progra-
mas que normalmente se desarrollaban por las Corporaciones Locales que ya

(DOCM 23-12-1999) distintas ayudas para la formacién ocupacional, dentro del conjunto de me-
dias disefiado en el Acuerdo Regional por el Empleo en Castilla-La Mancha, dirigida a parados de
larga duracién, desempleados con responsabilidades familiares, minusvalidos, mujeres y
desempleados con una determinada edad. Anteriormente, al traspaso de competencias también se
dotaban ayudas econémicas destinadas a la formacién ocupacional y continua, que se desarrollase
por aquellas entidades que tuviesen firmado un convenio de colaboracién con la Administracién
regional (como es el caso de FECMES, Camara de Comercio, FEDA, FOREM, UGT-CLM) dentro
del paquete de medidas de un Programa Operativo de recursos humanos, cofinanciado por el
Fondo Social Europeo.

3 Los Capitulos y correspondientes colectivos de la Iniciativa son:

- Empleo-Now, destinado al fomento de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en
el empleo y formacién profesional.

- Empleo-Horizon, encargado de mejorar las posibilidades de empleo de personas minusvalidas.

- Empleo-Youthstart, que favorece la integracién en el mercado de trabajo de jévenes menores de
veinte afios, que no poseen cualificaciéon suficiente para acceder a un puesto de trabajo.

- Empleo-Integra, para la promocién de medidas para mejorar el acceso al mercado de trabajo y las
posibilidades de empleo de los grupos vulnerables excluidos de él o en peligro de estarlo, por su
situacién social, raza, etc. Aqui se incluyen especialmente, a los inmigrantes y refugiados, familias
monoparentales, poblacién reclusa o exreclusos, toxicoémanos en rehabilitacion y alcohélicos, mi-
norias étnicas y personas sin techo.

- 105 -



guardan una larga experiencia en esta materia. Al finalizar esta Inicitiva, le toma
el relevo la Iniciativa EQUAL**, que se desarrolla actualmente (periodo 2000-
2006), y que tiene como objetivo principal la cooperacién transnacional contra las
discriminaciones y desigualdades de toda clase de relacién con el mercado de
trabajo. En el marco de esta iniciativa se financian en forma de subvenciones del
Fondo Social Europeo, aquellas actividades que cumplan los objetivos citados
dentro de los temas que fundamentan los cuatro pilares de la estrategia europea
de empleo, que como ya mencionamos se encuentra la adaptabilidad a los cam-
bios. En ellos se exige la participacion de los interlocutores sociales como socios
de las asociaciones estratégicas que desarrollaran las actividades financiadas en
este proyecto.

También en el &mbito comunitario merece especial mencién la accién deno-
minada “Pactos Territoriales por el Empleo”. Son el resultado de un debate, que
desemboca en un acuerdo entre los interlocutores locales, publicado en un docu-
mento estratégico y acomparfiado de compromisos operativos o financieros adop-
tados por cada uno de ellos. Su objetivo principal es lograr una amplia colabora-
cién regional o local que permita, en general una mayor integracién y coordina-
cién de las medidas a favor del empleo. En estos Pactos son parte interesada los
interlocutores sociales, junto a las autoridades y Administraciones Publicas, en-
tre otros, por lo que consideramos a estas acciones como otro exponente del dia-
logo o concertacion social de nivel inferior.

2.2. EN EL AMBITO NACIONAL Y DE LAS COMUNIDADES AUTONOMAS

Dentro de las politicas activas nacionales de fomento del empleo, aunque si
bien es cierto que la gestion ha sido transferida a numerosas Comunidades auto-
nomas®?, destacan los programas de Escuela Taller y Casas de Oficios y los re-
cientes Talleres de Empleo. Los dos primeros son programas ptblicos de “em-
pleo-formacién”, que tienen como finalidad cualificar a desempleados menores
de veinticinco afios mediante la alternancia del trabajo y la practica profesional.
Las actuaciones se concentran en ocupaciones tales como la recuperacién o pro-
mocién del patrimonio artistico, histérico, cultural o natural; o bien en la rehabi-
litacién de entornos urbanos o del medio ambiente. Ambas modalidades se divi-
den en dos etapas, cuya duracién oscila entre seis meses y dos afios, segn el
programa. El primer ciclo es el formativo de iniciacién, donde se imparte la for-
macién profesional ocupacional de acuerdo con un plan aprobado por el INEM,
y en la cual los alumnos perciben una beca. En la segunda fase, estos son contra-
tados normalmente por la entidad promotora, mediante un contrato para la for-
macion, y es aqui donde se produce la alternancia entre la formacién y el trabajo.

2% Comunicacion de la Comisién (2000C 127/02), de 14 de abril de 2000 (DOCE 127/02, de 5 de
mayo).
#5Como es el caso de Catalufia, Galicia, Valencia, Canarias, Navarra y Madrid.
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Estos proyectos, que guardan una larga tradiciéon®® en las politicas de em-

pleo espafolas, son merecedores de una valoracién muy positiva por diversos
motivos. De un lado, consiguen incrementar la motivacién del desempleado, ya
que el alumno-trabajador percibe un salario o una beca, segtin la fase en la que se
encuentre, y una formacién préctica y tedrica. De otro lado, las estadisticas ela-
boradas hasta la fecha arrojan un elevado indice de insercién de los colectivos
que finalizan en estos programas®”’. Esto ha motivado la mencién por la Comi-
sion Europea de esta accion por el empleo como ejemplo de “buena practica”, es
decir, se le eleva al estatus de modelo a imitar por otros paises del entorno®s.

Debido al éxito de estos programas, se aprueba en 1999’ una accién similar
pero destinada a otros colectivos, en los cuales la edad no es un condicionante.
Nos referimos a los Talleres de Empleo dirigidos a desempleados mayores de
veinticinco afios 0 mads, que tengan especiales dificultades para insertarse en el
mercado de trabajo (parados de larga duracién, mayores de cuarenta y cinco
afios, mujeres y discapacitados), y aquellos que se determine como colectivos
preferentes en los Planes Nacionales de Accién para el Empleo de cada afio. La
duracién oscila entre un minimo de seis meses y un maximo de un afio, durante
la cual las personas seleccionadas son contratadas para realizar obras y servicios
de utilidad ptblica o interés social, relacionados con los nuevos yacimientos de
empleo y que dé lugar a su insercién en un trabajo por cuenta ajena, a la creacién
de una empresa o a Economia Social.

Finalmente, en el ambito de las Comunidades Auténomas también se desa-
rrollan programas similares que alternan estas dos variables, dentro de sus Acuer-
dos o Pactos para el empleo, frutos del didlogo y la concertacién social a nivel
regional. Asi por ejemplo, la Comunidad Auténoma de Castilla-La Mancha, en
desarrollo del Acuerdo Regional de Empleo, articula diversas medidas de esta
naturaleza, que reciben financiacién autonémica para su ejecucién, como los
modulos de formacién y empleo en las Entidades Locales, médulos de formacién
y empleo en empresas, agrupaciones de empresas y entidades sin &nimo de lucro
0 los médulos de integracién laboral en entidades sin animo de lucro®”.

2% Esta experiencia comenzé en 1985 y actualmente se encuentra regulada por la Orden de 3 de
agosto de 199%4.

27 En 1997, la insercién ascendié al 66,71%, siendo mas numeroso el porcentaje de hombre que de
mujeres que encontraron empleo a través de estos programas.

28 Comisién Europea, Pactos territoriales para el empleo-ejemplos de buenas pricticas, Oficina de Publi-
caciones Oficiales de las Comunidades Europeas, 1997, pag. 37.

29 Aprobados por RD 282/1999, de 22 de febrero.

20 Regulados en las Ordenes de la Consejeria de Industria y Trabajo de Castilla-La Manchas de 10,
14 y 15 de diciembre de 1999, respectivamente (DOCM 23-12-1999).
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3. REFERENCIA A LOS CONTRATOS FORMATIVOS

El articulo 11 del Estatuto de los Trabajadores®" regula el contrato en précti-
casy el contrato para la formacién. Ambos tienen un doble objetivo: por un lado,
persiguen el fomento de empleo de los mas jévenes, disfrutando asi, el empresa-
rio, de las ventajas de un contrato de caracter temporal; y por otro lado, suponen
la adquisicién de una formacién en el propio trabajo. Ese uso alternativo de estos
contratos ha propiciado la inestabilidad legal de las dos figuras desde la entrada
en vigor del ET en 1980%2.

El contrato en practicas tiene por objeto facilitar la obtencién de la practica
profesional adecuada al nivel de estudios cursados, por los trabajadores con titu-
lo universitario o de formacién profesional de grado medio o superior, dentro de
los cuatro afios siguientes desde la obtencién del titulo. Su duracién puede osci-
lar entre un minimo de seis meses y un maximo de dos afios.

El contrato para la formacién (antiguamente denominado contrato de apren-
dizaje) se dirige a aquellos jovenes que carecen de cualificacion profesional. Su
objeto es la adquisicién de la formacion tedrica y practica necesaria, para el des-
empefio adecuado de un oficio o de un puesto de trabajo, que requiera un deter-
minado nivel de cualificacién. Su duracién puede estar comprendida entre un
minimo de seis y un méximo de tres afios, salvo que el trabajador sea una perso-
na minusvalida, que entonces, se permite su celebracién por un periodo maximo
de cuatro afios*”. Exige un requisito de edad, ya que estd pensado para estos
colectivos més jovenes cuyo principal obstaculo en el acceso al empleo es la falta
de experiencia profesional unido a al falta de formacién. Por tanto el trabajador
contratado debe tener una edad comprendida entre los dieciséis y los veintitin
afios, aunque se permiten unas excepciones regladas®*.

¥1 E] RD 488/1998, de 27 de marzo (BOE 9-4-98), desarrolla este precepto sobre los contratos
formativos, y la Orden de 14 de julio de 1998 (BOE del 28), regula los aspectos formativos del
contrato para la formacion.

22 FERNANDEZ LOPEZ, M? F., “Los contratos formativos en la concertacién social de 1997: la
reforma de la reforma”, en AA. VV.,, Estabilidad en el empleo, didlogo social y negociacién colectiva. ...op.
cit., pag. 35

2% Articulo 11.2 ¢) ET: La duracién minima del contrato serd de seis meses y la maxima de dos afios,
pero mediante convenio colectivo se pueden establecer otras duraciones atendiendo a las caracte-
risticas del oficio o puesto de trabajo a desempenar y a los requerimientos formativos del mismo,
sin que, en ningun caso, la duracién minima pueda ser inferior a seis meses ni la maxima superior
a tres afios, o a cuatro afios cuando el contrato se concierte con una persona minusvalida, teniendo
en cuenta el tipo o grado de minusvalia y las caracteristicas del proceso formativo a realizar.

24 Este requisito tiene dos excepciones: una, las contrataciones efectuadas con minusvélidos donde
no se aplica el limite de edad, y otra, las contrataciones celebradas en el marco de la Escuela Taller
y Casas de oficios, en las cuales el tope de edad se eleva hasta los veinticuatro afos. Tras la reforma
laboral efectuada por la ley 12/2001, de 9 de julio (BOE 10-7-2001), que matiza la redaccién que
habia establecido el RDL. 5/2001, de 2 marzo, al que deroga, también se elimina el requisito de la
edad cuando se trate de determinados colectivos (articulo 11.2. a) ET) Estos grupos son:
minusvalidos, que ya existia, trabajadores extranjeros, durante los dos primeros afios de vigencia
de su permiso de trabajo, salvo que se acrediten la formacién y experiencia necesarias para el
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El contrato para la formacién es fundamentalmente un contrato barato para
el empresario, en lo que al salario y proteccién social se refiere, y ademés con las
ventajas para este de su duracién determinada. Respecto al salario, este suele ser
el salario minimo interprofesional proporcional al tiempo efectivo de trabajo, salvo
que el convenio colectivo establezca otro distinto. En cuanto a la proteccién so-
cial, este contrato tiene una escasa proteccién y no cubre la prestacion por desem-
pleo, aunque se ha mejorado con las dltimas reformas®®. De su doble finalidad
insertiva en el mercado laboral de jovenes y su finalidad formativa, esta tltima
no ha sido cumplida satisfactoriamente®®.

Lo mas importante de este contrato, es que el legislador obliga a que el con-
trato se celebre a tiempo completo, de cuya jornada un minimo del 15% debe
destinarse a formacion teérica®”. El valor de la formacion afecta a la propia esen-
cia del contrato, de forma que el incumplimiento de las obligaciones sobre ella, lo
transforman en un contrato de caracter ordinario o comun, es decir, por tiempo
indefinido (articulo 11.2. k) ET). Por tanto, la formacién se configura como un
deber especifico del contrato para la formacién, como obligacién de prestacién
de ensefianza del empleador y como correlativa obligacién de aprender del (en
principio aprendiz) trabajador como deber indisolublemente unido al deber de
trabajar.”® La regulacién del contrato obliga a que la formacién general basica
sea el primer objetivo de la formacién teérica, que debe proporcionarse cuando
los trabajadores contratados no hayan finalizado los educativos comprendidos
en la escolaridad obligatoria. En este supuesto se produce una desconexién entre
formacién tedrica y practica de caracter transitorio®’, es decir, completado el ci-

desemperio del puesto de trabajo; aquellos que lleven més de tres afios sin actividad laboral; y
quienes se encuentren en situacion de exclusién social. Estas nuevas salvedades han suscitado
grandes criticas por las situaciones injustas y absurdas que podrian producirse. Por ejemplo piénsese
en el inmigrante que con este tipo de contrato recibe un salario bajo o el desempleado perceptor del
subsidio mayor de 52 afios, lo que hace cuestionar si se trata de un verdadero contrato para la
insercion laboral de determinados colectivos.

2% Articulo 11.2 i) ET: La accion protectora de la Seguridad Social del trabajador contratado para la
formaciéon comprenderd, como contingencias, situaciones protegibles y prestaciones, las derivadas
de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, la asistencia sanitaria en los casos de enfer-
medad comun, accidente no laboral y maternidad, las prestaciones econémicas por incapacidad
temporal derivadas de riesgos comunes y por maternidad, y las pensiones. Asimismo, se tendra
derecho a la cobertura del Fondo de Garantia Salarial. Anteriormente, tenian menor proteccién.
Esta mejora fue fruto del dialogo social que desembocé en la reforma de 1997.

2% AA.VV. (Coordinador A. SUPIOT), Trabajo y Empleo. Transformaciones del trabajo y futuro del Dere-
cho del Trabajo en Europa. Ed. Tirant lo blanch, Valencia, 1999, pag. 69.

27 E] tiempo dedicado a la formacion teérica, aspecto bésico de la prestacion, fue muy criticado en
la regulacion anterior del denominado contrato de aprendizaje, segin MERINO SENOVILLA,
H.,”Contratos formativos y a tiempo parcial”, en Gaceta Sindical, n° 158, especial monografico,
1997, pag. 26.

28 PRADO DE REYES, E.J., El contrato de aprendizaje, Universidad de Granada, 1979, pags. 203 y ss.
2 PRADO LAGUNA, J.L., “Los aspectos formativos en el nuevo contrato para la formacién”, RDS
n° 3, pag.94.
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clo educativo y atn vigente el contrato se continuara con la formacién teérica
adecuada al oficio o puesto de trabajo desempefiado®”.

Justamente, confluyen en los contratos formativos dos factores que son rele-
vantes para nuestro estudio. Uno, la convergencia en el contrato para la forma-
cién de una mixtura de las tres formaciones estudiadas: formacién ocupacional,
reglada y continua. Resulta dificil averiguar dénde comienza una, y dénde fina-
liza la otra, si bien es cierto que se catalogaria mas bien dentro de la formacién
continua por insertarse en una relacion laboral instituida formalmente con el con-
trato de trabajo. El segundo elemento se trata del impulso de la negociacién co-
lectiva como instrumento de regulacién de algunos aspectos de estas figuras con-
tractuales. Precisamente fruto del dialogo social, la reforma del 97°"' mejora estos
contratos, especialmente el contrato para la formacién (denominado contrato
basura), ajustando su régimen a su finalidad formativa®?y se da una mayor com-
petencia a la autonomia colectiva en la materia®®. Ademas, se faculta a la nego-
ciacién colectiva para establecer compromisos de conversién de los contratos
formativos en contratos por tiempo indefinido** (articulo 11.3 ET).

Finalmente, continuando con la doble vertiente de método adoptado, apun-
tamos que la formacion unida al puesto de trabajo también tiene una proyeccién

30 En este sentido, ALBIOL MONTESINOS, L., Contratos formativos: pricticas y aprendizaje. Tirant lo
blanch, Valencia, 1994, pag. 74,y CARDENAL GARRO, M., Contratos de trabajo formativos, Aranzadi,
Pamplona, 1997, pag. 65.

30 Ley 63/1997, de 26 de diciembre (BOE del 30).

32 FERNANDEZ LOPEZ, M? F., “Los contratos formativos en la concertacién social de 1997: la
reforma de la reforma”, en AA. VV.,, Estabilidad en el empleo, didlogo social y negociacién colectiva. ...op.
cit., pags. 45y ss. La autora considera que el sentido general de la reforma puede sintetizarse en la
acentuacion del significado de la formacién en dos sentidos: el primero, mediante la relacién for-
macién-duracion del contrato; el segundo, mediante la interpretacién restrictiva del término “for-
macién”. A esto afiade la profesora FERNANDEZ LOPEZ las garantias que la reforma aumenta
respecto a la regulacién anterior frente a la excesiva precarizacién de estas figuras contractuales
como son la precisioén del objeto del contrato, la limitacion cuantitativa y la elevacién del techo de
proteccién salarial y social.

3% Por ejemplo, en el contrato de practicas (articulo 11.1 ET) mediante convenio colectivo de ambi-
to sectorial estatal o, en su defecto, en los convenios colectivos sectoriales de d&mbito inferior, se
podrén determinar los puestos de trabajo, niveles o categorias objeto de este contrato (articulo 11.1
a) ET). También la duracién minima y maxima puede modificarse por negociacién colectiva den-
tro de los limites legales, asi como la regulacion del periodo de prueba y la retribucion de los
trabajadores sujetos a esta modalidad contractual. En el contrato para la formacién la negociacién
colectiva podra regular aspectos como (articulo 11.2 ET): ntimero méximo de contratos a realizar
en funcién del tamafio de la plantilla, asi como los puestos de trabajo objeto de este contrato, la
duracién minima y maxima dentro de los limites legales del tiempo dedicado a la formacién tedri-
ca y su distribucién, asi como su régimen de alternancia o concentracién del mismo, respecto del
tiempo de trabajo efectivo y la retribucién del trabajador.

34 También fruto de este didlogo social dentro de las distintas politicas de fomento del empleo
destaca desde 1997, tras el Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad en el Empleo, el cambio
cultural experimentado por los poderes ptblicos de cara a fomentar la contratacién estable o inde-
finida, frente al fomento de la contratacién temporal, como se hizo en afios anteriores.
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comunitaria. La Comisién Europea, a través del Europass Training (Europase de
Formacién) fomenta los periodos de formacién laboral, incluyendo la etapa como
aprendiz, en otro Estado Miembro, lo cual se acredita mediante un documento
que recibe ese nombre®®.

35 NI CHEALLAIGH, M., “Tendencias europeas en la gestién de la formacién”, en AA.VV.,... op.
cit., pag.42.
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CAPITULO CUARTO

PARTICIPACION INSTITUCIONAL
DE LOS AGENTES SOCIALES

En este Capitulo mencionaremos la participacién institucional, como otra
forma del diadlogo social. Esta cooperacién ya estd presente en la mente de los
agentes sociales protagonistas de la concertacién social desde sus preludios de-
mocraticos. Asi, el ABI-79 ya inclufa como compromiso el de la participacién de
los agentes sociales en diferentes Administraciones Pablicas y seguidamente el
ANE-81, incorporaba en el apartado de “Consolidacién Sindical” el compromiso
del Gobierno de hacer efectiva la participacién de las centrales sindicales y orga-
nizaciones empresariales representativas en la gestion de distintos organismos,
como el INEM, INSS, Instituto de Mediacién, Arbitraje y Conciliacién, Instituto
Social de Tiempo Libre, Instituto de Seguridad e Higiene en el Trabajo y en otros
organismos como la Junta Superior de Precios o la vigilancia del funcionamiento
del Fondo de Garantia Salarial. Es decir, existia y permanece la intencién de re-
forzar la participacion institucional de los agentes sociales en los organismos re-
lacionados con las relaciones sindicales, laborales y de la Seguridad Social.

1. CONSEJO GENERAL DE FORMACION PROFESIONAL

Creado por ley 1/986 de 7 de enero®* (modificada por Ley 19/1997, de 9 de
junio)®”, el Consejo es un érgano adscrito al Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, como “6rgano consultivo y de participacion institucional de las Administracio-
nes publicas y de asesoramiento del Gobierno en materia de formacion profesional”3%®

36 BOE 10-1- 1986.

%7 E] Reglamento de funcionamiento del Consejo General de Formacién Profesional se aprueba por
el RD 365/1987, de 27 de febrero (BOE de 14 de marzo de 1987), sustituido por RD 1684/1997, de
7 de noviembre.

308 E] articulo 1 de la Ley 1/1986 s6lo hacia mencion a la formacién reglada y ocupacional, siendo
modificada la referencia y sustituyéndola por una de cardcter general a la formacién profesional
en general, donde se incluye a la formacion continua especifica de los trabajadores en activo.
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(articulo 1 LCGFP). La nueva ley reguladora de la formacién profesional de 2002
sigue reconociendo a este Consejo esta naturaleza deliberante que permite la con-
tribucién de los agentes sociales expresamente.

A este fin responde su composicion tripartita que acoge en su seno a la Ad-
ministracién (principalmente representada por el Ministerio de Trabajo y Asun-
tos Sociales y Educaciéon y Cultura, las Comunidades Auténomas mas Ceuta y
Melilla, tras la reforma de 1997) y los agentes sociales en la proporcién que indica
el articulo 3 de la LCGFP*°. Los érganos en los cuales se integran son: el presi-
dente, los cuatro vicepresidentes, los numerosos vocales y un Secretario General,
que prestara asistencia técnica y administrativa (articulo 3 del RCGFP)*°. El Con-
sejo, segun el articulo 15 y siguientes del RCGFP, funcionaré en Pleno o en Comi-
sion Permanente, y en comisiones de trabajo, a decisiéon de los dos anteriores
para la realizacién de estudios y propuestas concretas®'. Los acuerdos se adop-
tan por mayoria, ostentando un voto cada uno de los representantes de las Ad-

3 Segtin este articulo, la composicion del Consejo se distribuira de la siguiente forma:

a) Un Presidente. Ostentara la Presidencia, alternativamente y por periodos anuales, el Ministro de
Educacién y Cultura y el Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales.

b) Cuatro Vicepresidentes, uno por cada uno de los grupos que lo integran, elegidos por y entre los
Vocales de cada grupo; excepto en el de representantes de la Administracién General del Estado,
en el cual la Vicepresidencia correspondera, alternativamente, al Secretario general de Educacién
y Formacién Profesional y al Secretario general de Empleo, por periodos anuales en los que no
ejerza la Presidencia el titular del Departamento.

c) Diecisiete Vocales en el ambito de la Administracion General del Estado, en representacién de:
a. Diez representantes de los Ministerios de Educacién y Cultura, y de Trabajo y Asuntos Sociales,
desempefiando sus respectivas Vocalias, alternativamente, el Secretario general de Educacion y
Formacién Profesional y el Secretario general de Empleo, cuando no ostenten la Vicepresidencia
correspondiente de la Administracién General del Estado.

b. Un representante por cada uno de los Ministerios de Defensa, de Economia y Hacienda, de In-
dustria y Energia, de Agricultura, Pesca y Alimentacién, de Administraciones Publicas, de Sani-
dad y consumo, y de Medio Ambiente, designados por los titulares de los Departamentos respecti-
Vos.

d)Diecisiete Vocales en representacién de las Comunidades Auténomas, asi como un Vocal por
cada una de las ciudades de Ceuta y Melilla.

e) Diecinueve Vocales por parte de las organizaciones empresariales mds representativas.

f) Diecinueve Vocales por parte de las organizaciones sindicales mas representativas.

310 Los miembros del Consejo, y sus suplentes cuya renovacién se producira cada cuatro afios,
seran nombrados y cesados por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales a propuesta de los
respectivos Departamentos ministeriales, y de los 6rganos competentes de las Comunidades Auté-
nomas, y de las organizaciones empresariales y sindicales mas representativas (articulo 3.5 y 3.6
LCGEFP). El Secretario general del Consejo, con voz pero sin voto, sera el funcionario designado a
propuesta conjunta de los Ministros de Educacién y Cultura y de Trabajo y asuntos Sociales (arti-
culo 3.2 LCGFP).

311 Debe reunirse en Pleno al menos una vez al afio con caracter preceptivo, o cuando lo convoque
su Presidente a iniciativa propia o a solicitud de la cuarta parte de sus miembros. La Comisién
Permanente se reunird mensualmente, asi como cuantas veces sea convocada, como el Pleno, su
Presidente a iniciativa propia o a solicitud de la cuarta parte de sus miembros (articulo 15.2 y 3
RCGFP y D.A. Unica LCGFP).
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ministraciones publicas y dos cada uno de los representantes de las organizacio-
nes empresariales y sindicales (articulo 3.3 LCGFP)*2

Las funciones del Consejo General de Formacién Profesional se especifican
en el articulo 2 del RCGFP*?, entre las que destaca la elaboracién, evaluacién y
control del Plan Nacional de Formacién Profesional, para cuyo desarrollo elabo-
rara su programa anual de actividades y aprobara la memoria anual del ejercicio
transcurrido.

En 1997, se modifica la composicién del Consejo para dar entrada a los re-
presentantes de las Comunidades Auténomas y de las ciudades de Ceuta y Melilla,
tal y como explica la Exposiciéon de Motivos de la Ley 19/1997, con la finalidad
de disefiar una linea de actuacion coordinada con criterios homogéneos a aplicar
por las distintas Administraciones ptiblicas competentes en la materia. Aparte
de esta participacion institucional a nivel nacional, dentro del marco de las trans-
ferencias en materia educativa y de Formacién Profesional, se han creado, a nivel
de Comunidad Auténoma, los Consejos Autonémicos de Formacién Profesio-
nal, con competencias similares a las del Consejo General en su &mbito de actua-
cién®'. Saltando al ambito supranacional, también en la Union Europea existe
un Comité Consultivo de Formacién Profesional, como uno mas de los seis Co-
mités interprofesionales de los distintos ambitos de la politica social comunita-
ria. Aunque esta institucién esta formada por una delegacion tripartita de repre-

312 Asi, 19 representantes x 2 votos cada uno, de lado empresarial, mas 19 x 2 del lado sindical
suman 38 + 38 = 76 votos de los agentes sociales. Por parte de las Administraciones: 17 vocales de
la Administracién General del Estado x 1 voto cada uno; mas 17 vocales en representacién de las
Comunidades Auténomas, més un vocal por las plazas fuertes de Ceuta y Melilla suman un total
de 35 votos por las Administraciones. La conclusién es que la mayoria de los votos se ostentan por
los agentes sociales.

313 Seguin este precepto las funciones son: a) Elaborar y proponer al Gobierno, para su aprobacion,
el Programa Nacional de Formacién Profesional, dentro de cuyo marco las Comunidades Auténo-
mas con competencias en la gestion de aquel podrén regular para su territorio sus caracteristicas
especificas. A estos efectos se adjuntara memoria econémica en la que se especificara el origen y
aplicacion de los recursos financieros; b) Evaluar y controlar la ejecucién del Programa Nacional y
proponer su actualizacién cuando fuera necesario, sin perjuicio de las competencias de las Comu-
nidades auténomas en este 4&mbito, a cuyo fin se adjuntara la correspondiente memoria econémi-
ca. ¢) Informar los proyectos de planes de estudios y titulos correspondientes a los diversos grados
y especializaciones de formacién profesional ocupacional y, en su caso, su homologacién académi-
ca o profesional con los correspondientes grados de formacién profesional reglada, sin perjuicio de
las competencias del Consejo Escolar del Estado en esta materia; d) Informar sobre cualesquiera
asuntos que, sobre formacién profesional, puedan serle sometidos por las Administraciones publi-
cas; e)Emitir propuestas y recomendaciones a las Administraciones ptiblicas competentes en mate-
ria de formacién profesional, especialmente las relacionadas con la ejecucién del Programa Nacio-
nal de Formacién Profesional. f) Proponer acciones para mejorar la orientacién profesional, en
particular las realizadas en el &mbito del Ministerio de Educacion y Cultura y del Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales; g) Evaluar y hacer el seguimiento de las acciones que se desarrollen en
materia de formacion profesional.

314 Asi por ejemplo en Castilla-La Mancha por Ley 1/2001, de 5 de abril, se crea y se regula el
Consejo de Formacién Profesional de Castilla-La Mancha (DOCM 17- 4 - 2001).
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sentantes nacionales (empresarios, sindicatos y gobiernos), designados por los
Estados miembros y nombrados por el Consejo, con la misiéon de asesorar y asis-
tir a la Comisién en la aplicacion de politicas sociales especificas, no se considera
un foro de didlogo social®®.

2. CONSEJO ECONOMICO Y SOCIAL

Se puede considerar la institucionalizacién permanente del didlogo social®®,
que se produce paralelamente a los pactos sociales de los afiosnoventa®” estudia-
dos en la evolucion del didlogo social. El fundamento juridico de su origen resul-
ta controvertido, lo que ha generado discrepancias entre la doctrina. Asi, una
parte de la doctrina estima que el articulo 131.2 CE*® cimienta la creacién del
CES, a pesar de que la Exposicién de Motivos de la ley de 1991, no lo mencione y
parezca mas bien que se debe al articulo 9.2 CE, tal como adujo el Gobierno en su
momento. El argumento a favor de esta tesis: si bien es cierto que la creacién ha
sido potestativa porque no existe en Espafia una planificacién general de la eco-
nomia (como expone el articulo de forma facultativa -“podra”, fruto de esa ambi-
giiedad derivada del consenso politico del que peca nuestra Constitucién-), en el
supuesto de que esta planificacién se produjese, el érgano consultivo devendria
obligatorio y por tanto, ya se encontraria constituido y con las competencias de-
finidas en su ley reguladora®®. El articulo no nombra explicitamente a este tipo
de Consejo y permite dudar entre la Constituciéon de un Consejo sélo y exclusiva-

315 Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, El didlogo social en la Union Europea, MTAS, 1997, pag.
35.

316 PALOMEQUE LOPEZ, M.C.; ALVAREZ DE LA ROSA, M., Derecho del Trabajo, ....op. cit. , pag.
633.

7 MONTOYA MELGAR,A., “El didlogo... ” op. cit. pag. 150.

318 La diccion de este precepto es la siguiente: 1. “El Estado, mediante Ley, podrd planificar la actividad
econdmica general para atender a las necesidades colectivas, equilibrar y armonizar el desarrollo Regional y
Sectorial y estimular el crecimiento de la renta y la riqueza y su mds justa distribucion. 2. El Gobierno
elaborard los proyectos de planificacion, de acuerdo con las previsiones que sean suministradas por las Co-
munidades Auténomas y el asesoramiento y colaboracion de los sindicatos y otras organizaciones profesiona-
les, , empresariales y econdmicas. A tal fin se constituird un Consejo cuya composicion y funciones se
desarrollardn por Ley”.

319 GARCIA RUIZ, J.L., “ La representacion de intereses en las democracias avanzadas: experien-
cias de la Uni6én Europea y de sus Estados Miembros” en AA.VV. (Coordinador DURAN LOPEZ,
E.), El Didlogo Social y su Institucionalizacion en Espafia e Iberoamérica, Coleccién CES, Madrid, 2000,
pag. 60. También confrontar mismo autor en El Consejo Econdmico y social. Génesis constituyente y
parlamentaria, Coleccion CES, Madrid, 1994, pags. 127 y ss. Por el contrario, MONTOYA MELGAR,
A., “El didlogo... op. cit. pag. 150, estima que el Consejo Econémico y Social no se identifica con el
previsto en el articulo 131.2 CE, que no se ha constituido. Aquél es por un lado (respondiendo al
doble sentido que el Diccionario de la Lengua Espafiola da al término “concertacién”) una institu-
cién de reunién y didlogo, pero por otro constituye un &mbito que muestra los diferentes puntos de
vista de las organizaciones en él representadas, reproduciéndose asi las diversidades de intereses
sociales y econémicos, de lo cual queda constancia en la pluralidad de ideas esbozadas en algunos
Dictdmenes.
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mente para la planificacién, o con competencias mas generales en temas econo-
micos y sociales, para asesorar al Gobierno y foro de intereses. Al final el legisla-
dor se decanté por esta segunda posibilidad, tal como pensaba la doctrina por
unanimidad y las fuerzas sociales, que ya lo expresan en el Acuerdo Basico
Interconfederal de 1979°%. Pero diversos acontecimientos politicos y la construc-
cion del Estado de las Autonomias dejaron transcurrir mas de diez afios hasta
que este 6rgano fuese una realidad®”, gracias a la Ley 21/1991, de 17 de junio®?.

El CES es un 6rgano consultivo del Gobierno en materia socioeconémica y
laboral (articulo 1.2 LCES), adscrito al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,
que se configura como un ente de derecho ptblico, con personalidad juridica
propia y plena capacidad, y con la autonomia orgénica y funcional para el cum-
plimiento de sus fines (articulo 1.3 LCES). Como institucién de participacion for-
malizada y méaxima sobre iniciativas socioeconémicas y laborales®?, donde los
agentes sociales pueden manifestar sus opiniones antes de que el Gobierno adopte
determinadas decisiones, completa el didlogo social sin sustituirlo. El CES, que
no estd previsto ni para la concertacién social ni para la negociacién colectiva®*,
actta con independencia del Gobierno, el cual no participa en su composiciéon
como veremos seguidamente®®.

Su composicién tripartita integra a 61 miembros que se reparten en tres gru-
pos de veinte personas, cada uno representativos de distintos intereses (articulo
2.1 de la LCES). Asi: el primer grupo, 20 representantes de las organizaciones
sindicales, que hayan obtenido la condicién de mas representativas, en propor-

30 Este Acuerdo ya mencionaba la urgencia de constituir “EI Consejo Economico y Social para que las
distintas fuerzas sociales dispongan de un terreno comiin en el que pueda producirse el didlogo y la negocia-
cion que pudiera afectar a los grandes temas econdmicos y sociales”. También en las iniciativas promovi-
das en el debate de la I Legislatura sobre el “Programa a medio plazo para la economia espafiola”
de 1979, se instaba al Gobierno a la urgente creacién de este Consejo Econémico y social, previsto
en el articulo 131 CE, como complemento institucional al marco democratico de relaciones indus-
triales.

2 GARCIA RUIZ, J.L., “La representacion de intereses en las democracias avanzadas: experiencias
de la Unién Europea y de sus Estados Miembros” en AA.VV. (Coordinador DURAN LOPEZ, F.), E!
Didlogo Social y su Institucionalizacién en Espaiia e Iberoamérica, Coleccion CES, Madrid, 2000, Pag. 58
y 59.

32 (BOE del 18). El Reglamento de organizacion y funcionamiento interno se publica por Resolu-
ciéon de 31 de marzo de 1993 (BOE 13-4-93) modificado por sucesivas disposiciones: Resolucién 20-
1-1994 (BOE 14-2-1994), sobre el procedimiento de urgencia; Resolucién 24-10-1994 (BOE 10-11-
1994) sobre las comisiones de trabajo; Resoluciéon 26-6-1995 (BOE 2-10-1995) sobre la presentacién
de enmiendas y emisién de dictdmenes.

33 MARTIN VALVERDE, A., “Concertaci6n social y didlogo social. Especial referencia al papel del
Consejo Econémico y Social”, RL, 1994 -1I, pags. 357 y ss.

24 AA. VV., Memento Prictico Francis Lefebvre (Social), Madrid, 2002, pag. 164.

5 GARCIA RUIZ, J.L., “ La representacion de intereses en las democracias avanzadas: experien-
cias de la Uni6n Europea y de sus Estados Miembros” en AA.VV. (Coordinador DURAN LOPEZ,
E.), El Didlogo Social y su Institucionalizacion en Esparia e Iberoamérica, Coleccién CES, Madrid, 2000,
pag. 60.
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cion a su representatividad.; segundo grupo, 20 representantes de las organiza-
ciones empresariales, que gocen de capacidad representativa, en proporcion a su
representatividad; tercer grupo, este reviste una composicién heterogénea en re-
presentacion de distintos sectores de intereses de la sociedad®®*. Los miembros®”
son nombrados por el Gobierno a propuesta del Ministro de Trabajo y Asuntos
Sociales, previamente designados por las organizaciones, entidades y asociacio-
nes mencionadas (articulo 3 LCES). Funcionaran en Pleno, en Comisién Perma-
nente, en Comisiones de Trabajo. Ademads consta de un Presidente®® y de vice-
presidentes y de una Secretaria General al frente de la cual se encuentra un Se-
cretario General®®.

Sus funciones principales, segtn el articulo 7 de la LCES, consisten en emi-
tir dictamen con caracter preceptivo sobre Anteproyectos de Leyes del Estado y
Proyectos de Reales Decretos Legislativos que regulen materias socioeconémicas
y laborales, y Proyectos de Reales Decretos que se considere por el Gobierno que
tienen una especial trascendencia en la regulacién de las indicadas materias®’. Se
exceptian expresamente de esta consulta el Anteproyecto de Ley de Presupues-
tos Generales del Estado. También puede emitir dictamen en los asuntos que,
con caracter facultativo, se sometan a consulta del mismo por el Gobierno de la
Nacién o sus miembros®®!. Otra funcion interesante es la elaboracion, a solicitud

326 Asi: a) 3 del sector agrario, nombrados por las organizaciones profesionales con implantacion en
el sector; b) 3 del sector maritimo pesquero, por las organizaciones de productores con implanta-
cién en el sector; c) 4 consumidores y usuarios, por el Consejo de Consumidores y Usuarios (articu-
lo 22.5 Ley 26/1984); d) 4 del sector de la economia social, por las asociaciones de cooperativas y
sociedades laborales; €) 6 expertos en las materias competencia del Consejo, nombrados por el
Gobierno a propuesta conjunta del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, y de Economia y
Hacienda, previa consulta a las organizaciones representadas en el Consejo.

%27 El mandato dura cuatro afios, renovable por periodos de igual duracién, que comienza a
computarse desde el dia siguiente al de la publicacién en el BOE de su nombramiento.

328 E] Presidente es nombrado por el Gobierno a propuesta conjunta de los Ministros de Trabajo y
Asuntos Sociales, y de Economia y Hacienda, previa consulta a los grupos de representaciéon que
integran el Consejo. En todo caso, la persona cuyo nombramiento se proponga, debe contar con el
apoyo de, al menos, dos tercios de los miembros del Consejo (articulo 3.1 LCES).

39 La Secretaria General es un 6rgano de asistencia técnica y administrativa del Consejo y deposi-
tario de la fe publica de sus acuerdos (articulo 3.3. LCES). El secretario general se nombra y cesa
libremente por el Gobierno, previa consulta con el resto de los componentes del Consejo.

30 También en los anteproyectos de Ley o proyectos de disposiciones administrativas que afecten a
la organizacién, funcionamiento o competencias del Consejo; separacion del presidente y del se-
cretario general del Consejo y cualquier otro asunto que por mandato expreso de una ley haya que
consultar con él. Con esta cldusula de cierre deja la via abierta a la ampliacién de su competencia
de dictamen preceptivo por leyes especificas que lo requieran en cada momento.

31 También se excepttian de esta consulta: los proyectos de Decretos Leyes, los anteproyectos o
proyectos de disposiciones de las Comunidades Auténomas cualquiera que sea su rango, proposi-
ciones de ley, aprobacién de tratados o acuerdos internacionales aunque sean de caracter
socioeconémico (por ejemplo Convenios OIT) y los proyectos de Ordenes ministeriales y normas
de rango menor. A nuestro juicio, es comprensible la exclusiéon en algunos casos porque son fases
de la tramitacién legislativa que en caso de prosperar recibiran el dictamen en una etapa posterior
como es el caso de proposiciones de ley, también en el caso de normas de rango inferior porque son
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del Gobierno o de sus miembros, o por propia iniciativa, de estudios o informes
que, en el marco de los intereses econémicos y sociales que son propios de los
interlocutores sociales se relacionen con las siguientes materias®* relaciones la-
borales, empleo, seguridad social y asuntos sociales, educacién y cultura. Es aqui,
en este bloque de asuntos, donde incluirfamos la materia de formacién profesio-
nal. El criterio del CES se expresa en forma de dictdmenes o informes. Los dicta-
menes pueden ser preceptivos o no, segiin la materia, pero nunca son vinculantes.
Debemos destacar que su actividad no debe interferir en la actividad de otros
Consejos, algunos de ellos aqui tratados, como son el del Estado, la Comisién
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, el Consejo General de Formacién
Profesional, el Consejo Escolar del Estado o los Consejos de Comunidades Auto-
nomas. Sin embargo, en la practica se pueden producir “duplicidades” ya que los
agentes sociales estan también representados en estos 6rganos para materias si-
milares como por ejemplo en los Consejos Generales de las entidades Gestoras de
la Seguridad Social y del INEM*®.

Finalmente, al igual que otras instituciones, se produce una traslaciéon
infranacional y supranacional a 6rganos que desarrollan paralelamente las mis-
mas tareas pero con la impronta regional o comunitaria. Justamente, las Comu-
nidades Auténomas han creada sus Consejos Econémicos y Sociales**, regulan-
do su composicién y funciones que en muchos casos son reflejo de la normativa
nacional®®. También en la Unién Europea existe un Consejo Econémico y Social,
creado y regulado por el articulo 193 y siguientes del TCEE, el cual constituye un
marco para el didlogo social entre los representantes de los diferentes sectores de
la vida econémica y social, entre los que se encuentran los representantes de tra-
bajadores y empresarios de los Estados miembros.

desarrollo de otras superiores que ya pudieron recibir el dictamen. De igual modo en el caso de
decretos ley, por su urgencia si son utilizados legitimamente en los supuestos constitucionales, y
en el caso de las CC.AA. porque disponen de sus propios érganos consultivos. Pero no se entiende
en el caso de los Tratados o acuerdos internacionales que revistan caracter socioeconémico.

%2 Otras materias son: Economia y fiscalidad, Agricultura y pesca, Salud, consumo y medio am-
biente, Transporte y comunicaciones, Industria y energia, Vivienda, Desarrollo regional, Mercado
tnico europeo y Cooperacién para el desarrollo.

33 AA. VV., Memento Prictico Francis Lefebvre (Social), Madrid, 2002, pag. 164.

34 Asi, por ejemplo: Castilla-La Mancha por ley 2/1994 (modificada por ley 1/1997 y por ley 8/
1997); Aragén por Ley 9/1990; Canarias por Ley 2/1995; Castilla-Leén por Ley 13/1990; Catalufia
por Ley 3/1997; Comunidad Valenciana por Ley 1/1993 modificada por Ley 3/1994; Extremadura
por Ley 3/1991, modificada por Ley 10/1998; Murcia por Ley 3/1993; Navarra por Ley Foral 8/
1995 y La Rioja por ley 6/1997.

%5 Las consultas se dirigiran al Consejo de la Administracion central o a los Consejos autonémicos
en funcién de la distribucién de competencias predeterminadas constitucionalmente. Consultar al
respecto, MARTIN VALVERDE, A., “ Concertacién social y didlogo social. Especial referencia al
papel del Consejo Econémico y Social”, RL-94 (II), pags. 358 y ss.

-119-



3. COMISION CONSULTIVA NACIONAL DE CONVENIOS
COLECTIVOS

Creada por la habilitacién legal de la disposicién final octava de la Ley 8/
1980, de 10 de marzo (antiguo ET)**, como entidad adscrita a la Direccién Gene-
ral de Trabajo®”, con independencia y autonomia funcional plenas (articulos 1.2
RCNCy 1.1 y 4 OMCNC), esta Comisién es muestra una vez mads, de la compo-
sicién paritaria de los agentes sociales y en este caso también de la Administra-
cién. Asi, se integra de seis representantes por la Administracién del Estado, seis
representantes de las Organizaciones sindicales mas representativas y seis repre-
sentantes por las asociaciones empresariales mas representativas (articulo 4
RCNC)*%. Son auxiliados, en sus tareas, por un Presidente, varios Vicepresiden-
tes y un Secretario.

Sus funciones son de asesoramiento y consultivas (articulos 1, 2 RCNC y
articulos 1, 2 y 3 OMCNC). En el ejercicio de sus funciones consultivas evacuara
dictamenes e informes no vinculantes sobre el ambito funcional de los convenios
colectivos. Los informes y dictdmenes de la Comisién se entienden siempre sin
perjuicio de las atribuciones que corresponden a la jurisdiccién competente y a la
autoridad laboral en los términos establecidos por las Leyes. Las consultas se
referirdn a las siguientes y conexas materias: planteamiento adecuado del ambi-
to funcional de un convenio colectivo que se pretenda negociar; la posibilidad de
un acuerdo de adhesién a un convenio colectivo en vigor; la interpretacién de un
convenio vigente en orden a determinar su &mbito funcional de aplicaciéon. En el
ejercicio de su funcién de asesoramiento, elaborard y mantendra al dia un catalo-
go de actividades que pueda servir de indicador para la determinacién de los
ambitos funcionales de la negociacién colectiva. Segun el articulo 2.3 RCNC, la
Comisién sera preceptivamente consultada en el supuesto de extensién de un
convenio colectivo regulado en el articulo 92 ET*¥.

336 Regulada por R.D. 2976/1983, de 9 de noviembre, por el que se regula la Comisién Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos (BOE 2-12-1983) y Orden Ministerial de 28 de mayo de 1984,
por la que se aprueba el Reglamento de funcionamiento de esta Comisién (BOE 8-6-1984) y Orden
Ministerial de 30 de abril de 1996, por la que se establecen las bases reguladoras para la concesién
de compensaciones econémicas a los arbitros designados, conforme a lo dispuesto en la Disposi-
cién Transitoria sexta del ET.

%7 Inicialmente, estaba adscrita al Instituto de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion, pero este 6rga-
no fue suprimido por el RD 530/1985, de 8 de abril y a tenor del RD 1888/1996, de 2 de agosto se
adscribe a la Direccién General de Trabajo.

%% Son nombrados por el Ministro de Trabajo y Seguridad Social, a propuesta vinculante de las
asociaciones y organizaciones representadas.

%9 Articulo 92 ET: “1. En las respectivas unidades de negociacion, las partes legitimadas para negociar
podrdn adherirse, de comiin acuerdo, a la totalidad de un convenio colectivo en vigor, siempre que no estuvie-
ran afectadas por otro, comunicdndolo a la autoridad laboral competente a efectos de registro. 2. El Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social podrd extender las disposiciones de un convenio colectivo en vigor, a determina-
das empresas y trabajadores, siempre que exista especial dificultad para la negociacion, o se den circunstancias
sociales y econdmicas de notoria importancia en el dmbito afectado. Para ello serd preciso el previo
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4. ORGANOS DE SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS:
CONCILIACION, MEDIACION Y ARBITRAJE LABORAL

Otro ejemplo del didlogo y concertacién social lo constituye el II Acuerdo
sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC-II) y su Reglamento
de aplicacién, que fueron suscritos el dia 31 de enero de 2001*°, junto al Acuerdo
Tripartito en la materia de 3 de abril de 2001**'. Constituyen una renovacion del
procedimiento iniciado en 1996, con la firma de los primeros Acuerdos (bipartito
y tripartito, también) sobre la materia, alcanzados por el gobierno, UGT, CC.O0.,
CEOE y CEPYME. Su objeto consiste en “el mantenimiento y desarrollo de un siste-
ma de solucion de los conflictos colectivos laborales surgidos entre empresarios y trabaja-
dores o sus respectivas organizaciones representativas” (articulo 1 ASEC-II). Revisten
la naturaleza de los acuerdos sobre materia concreta, previstos en el articulo 83.3
ET, de lo cual se desprenden sus efectos juridicos, similares a los Acuerdos estu-
diados en materia de Formacién Continua. Es un pacto que establece mecanis-
mos de solucién auténoma de los conflictos laborales que pudieran surgir en
ambitos suprautondémicos y de caracter colectivo, evitindose de esta manera su
formalizacién ante la Autoridad Laboral y los érganos jurisdiccionales del Or-
den Social, siendo las propias partes o a veces terceros, pero elegidos por ellas, a
través de los instrumentos de la mediacién o arbitraje, los que intenten resolver
las discrepancias, jugando la negociacién colectiva un papel relevante®?. Estas
vias alternativas a las judiciales, son fruto también del didlogo y concertaciéon
social, las cuales van de la mano del mismo ya desde sus origenes con el AES de
1984, que aborda la necesidad de crear este procedimiento mediante un Acuerdo
Interconfederal especifico e incluirlo en los convenios colectivos posteriores*?.

5. OTRAS FORMAS DE PARTICIPACION

Nuestra Constituciéon de 1978, tras proclamar en el articulo 1.1 que “Esparia
se constituye en un Estado social y democritico de Derecho, que propugna como valores
superiores de su ordenamiento juridico la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo
politico”, recoge en el articulo 7 que “los sindicatos de trabajadores y las asociaciones

informe de una comision paritaria formada por representantes de las asociaciones empresariales y
organizaciones sindicales mds representativas en el ambito de aplicacién.”

ElRD 572/1982, de 5 de marzo (BOE de 20 de marzo), desarrolla el procedimiento de extensién de
convenios.

30 Resolucion de 2 de febrero de 2001, de la Direccion General de Trabajo, por la que se dispone la
inscripcion en el registro y publicacién (BOE 26-2).

31 Resolucién de 6 de abril de 2001, de la Direccion General de Trabajo, por la que se dispone el
deposito y publicacion.

32 RODRIGUEZ FERNANDEZ, M.L., “Algunos problemas juridicos de la primera andadura del
servicio interconfederal de mediacién y de arbitraje”, RDS n° 4, 1998, pags. 199 y ss.

33 Ver in extenso PIQUERAS PIQUERAS, MC., El Acuerdo sobre solucion extrajudicial de conflictos,
Ibidem ediciones, Madrid, 1998, péags. 38 y ss.
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empresariales contribuyen a la defensa y promocion de los intereses econdmicos y sociales
que les son propios.”Debemos cohonestar estos articulos con el articulo 9.2, segtn
el cual: “Corresponde a los poderes puiblicos promover las condiciones para que la liber-
tad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas;
remover los obsticulos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de
todos los ciudadanos en la vida politica, economica, cultural y social”. Dentro de este
marco juridico general, es el articulo 129.1 el que de una forma mads concreta trata
la participacion en la Seguridad Social y érganos ptublicos, mientras que el punto
segundo se refiere a la participaciéon en la empresa publica y privada. Dejando la
participacién en la empresa, que en materia de formacién profesional ya nos he-
mos referido en el Capitulo II al tratar la intervencion en los planes formativos,
nos referiremos a la primera brevemente, para cerrar este trabajo con la visién
global que anhelamos. Asi, segin este precepto: “La ley establecerd las formas de
participacion de los interesados en la Seguridad Social y en la actividad de los organismos
publicos cuya funcion afecte directamente a la calidad de la vida o al bienestar general”.

En relacién con el articulo 129.1 CE, el apartado 3 del articulo 6 LOLS consa-
gra “el principio democritico de gestion de la Sequridad Social” *** al disefiar las facul-
tades de las organizaciones sindicales mds representativas. La norma viene a es-
tablecer que tales sindicatos gozaran de capacidad representativa, a todos los
niveles territoriales y funcionales, para ostentar representacién institucional ante
las Administraciones Piblicas u otras entidades y organismos de caracter estatal
o de Comunidad Auténoma en su &mbito especifico. Este nivel participativo se
ha ido concretando en la normativa siguiente, que podemos aglutinar en dos
bloques: uno, referido a la Administracién de la Seguridad Social e INEM; y otro,
relacionado con otros organismos publicos de finalidad diversa.

Asi, dentro del primer conjunto hallamos al RD-Ley 36/1978, de 16 de no-
viembre, desarrollado por el Real Decreto 3064/1978, de 22 de diciembre. Consa-
gra la participaciéon de los sindicatos en los Consejos Generales del INSS, del
INSALUD, del INSERSO y del INEM. El citado articulo fue derogado por la Ley
General de la Seguridad Social, en su disposiciéon derogatoria, y esta facultad de
participacion se recoge ahora en el articulo 60 de la TRLGSS, mediante el control
y vigilancia de la gestion de las Entidades Gestoras y los Servicios Comunes del
Sistema. Se trata de una participacién en la elaboracién de los criterios de ges-
tién, en el anteproyecto de presupuesto y la memoria anual de actividades y en la
fiscalizacién de la aplicaciéon de dichos acuerdos, proponiendo medidas, planes
y programas para el mejor funcionamiento de los mismos. Lo que es la estricta
gestion se encuentra al margen de la participacion de los interesados. Esta parti-
cipacion es paritaria y tripartita, siendo mayor el nimero de representantes en
los Consejos Generales, y érganos de caracter nacional, y més reducida en las
Comisiones Ejecutivas y érganos de caracter local. Por tanto, se estructura gra-

¥ AA.VV. (Rodriguez Ramos y otros), Sistema de Seguridad Social, Tecnos, 1999, pag. 103.
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dualmente, desde el nivel estatal al local, por érganos en los que figuraran, por
partes iguales, representantes de los distintos sindicatos, de las organizaciones
empresariales y de la Administracién Pablica (articulo 60 TRLGSS). En similares
términos, el articulo 3 del Real Decreto 1414/1981, de 3 de julio, por el que se
reestructura el Instituto Social de la Marina, prevé la participacién de los Sindi-
catos de Trabajadores y de las organizaciones Empresariales en los Consejos Ge-
neral y Provincial, como érganos de control y vigilancia de la gestion.

Pero el 6érgano mas interesante para la materia de este libro es el Instituto
Nacional de Empleo, que detenta dos funciones fundamentales: la intermediacién
en el mercado laboral y la gestién de las prestaciones por desempleo. Dentro de
la primera se engloban las acciones de fomento de la formacién del trabajador en
estrecha vinculacién con la politica de empleo a través de las oportunas acciones
de actualizacién, perfeccionamiento y, si fuese necesario, reconversiéon profesio-
nal. Asi, la participacion en este organismo se materializa en el Consejo General,
en la Comisién Ejecutiva y en las Comisiones Provinciales, los tres de caracter
tripartito.

Dentro del segundo grupo, podemos citar como normas que recogen la par-
ticipacién institucional de los sindicatos, las siguientes: el Real Decreto 505/1985,
de 6 de marzo, que en sus articulos 5 y 9 estructura la composiciéon de los 6rganos
del Fondo de Garantia Salarial; la Orden de 25 de enero de 1985, por la que se
regula el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo; la Ley 27/
1984, de 26 de julio, sobre Planes de Reconversién Industrial y Comisiones de
Control y Seguimiento, desarrollada por el Real Decreto 1990/1984, de 17 de
octubre; y los Reales Decretos 188, 189 y 190/1985, de 16 de enero, y el Real
Decreto 531/1985, de 17 de abril, todos ellos sobre Zonas de Urgente
Reindustrializacién, etc. También se prevé la participacion en el 6rgano de go-
bierno de los Fondos de Promocién de Empleo regulados por el Real Decreto
335/1984, de 8 de febrero; y en materia de patrimonio sindical (Ley 4/1986, de 8
de enero, de cesion de bienes del patrimonio sindical acumulado; RD 1671/1986,
de 1 de agosto, que aprueba el Reglamento de la Ley de Cesién de Bienes del
Patrimonio Sindical Acumulado y Orden de 1 de julio de 1993, por la que desa-
rrolla el RD 930/1993, de 18 de junio, en relacién con la composicion de la Comi-
si6on Consultiva del Patrimonio Sindical).
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CONCLUSIONES

Primera: Espafia participa como pais miembro de la OIT y de la Unién Euro-
pea, de la preocupacién por la formacién profesional, normalmente vinculada a
las politicas de empleo, como un factor determinante de la “empleabilidad” de
las personas en una sociedad que cambia a un ritmo vertiginoso. El enfoque inte-
gral actual de la formacién se cierne hacia un aprendizaje a lo largo de toda la
vida del ser humano “descompartimentando” la educacién inicial y la posterior
de adulto y trabajador, y abogando por la polivalencia de conocimientos, asi como
por una cultura de la anticipacién, especialmente en el seno de la empresa.

Segunda: En concreto en la formacién profesional encaminada a los trabaja-
dores en activo, que denominamos “continua”, es donde los instrumentos del
dialogo social, concertacién social y negociacién colectiva adquieren una espe-
cial dimensién en Espafa, puesto que constituyen su fuente de regulacién a par-
tir de 1992, a través de unos Acuerdos Bipartitos y Tripartitos desarrollados por
la negociacién colectiva. El desarrollo de estos Acuerdos a nivel nacional se im-
pregna del sistema de negociacién colectiva esparfiol y de su estructura, de la
misma manera que de la peculiaridad politico-administrativa del Estado espafiol
que supone su divisién en Comunidades Auténomas con competencias en la
materia.

Tercera: El didlogo social también se extiende a otros aspectos de la forma-
cién inscrita en programas de empleo o en modalidades contractuales que la con-
templan. La expresion institucionalizada de este didlogo con matiz permanente
se materializa en la participacion de los agentes sociales en determinados 6rga-
nos, de caracter resolutorio o consultivo, con facultades relacionadas con mate-
rias socio-laborales.

Cuarta: Como balance se destaca la mejora de la formacién profesional gra-
cias al didlogo social. Pero todavia debe avanzarse mas, con una mayor coordi-
nacién de las distintas Administraciones implicadas y de los agentes sociales,
que deben potenciar las inversiones en capital humano como una apuesta de
futuro en una sociedad cada vez mas compleja.
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ANEXO I

REGULACION DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA EN ESPANA

El convenio colectivo se define en el articulo 82.1 ET. Literalmente, este pre-
cepto expone: “Los convenios colectivos como resultado de la negociacion desarrollada
por los representantes de los trabajadores y de los empresarios, constituyen la expresion
del acuerdo libremente adoptado por ellos en virtud de su autonomia colectiva. 2. Me-
diante los convenios colectivos, y en su dmbito correspondiente, los trabajadores y empre-
sarios regulan las condiciones de trabajo y de productividad; igualmente podrdin reqular
la paz laboral a través de las obligaciones que se pacten”. El derecho a la negociacién
colectiva radica en la CE en el articulo 37.1: “La ley garantizard el derecho a la nego-
ciacion colectiva laboral entre los representantes de los trabajadores y empresarios, asi
como la fuerza vinculante de los convenios” . Recibe las garantias constitucionales de
los derechos de la Seccién 2% del Capitulo II del Titulo I, pero en ciertos casos
ampliadas por reconduccién de este derecho al articulo 28.1 CE, que recoge el
derecho a la libertad sindical. La ley a la que se refiere el precepto constitucional
es el ET. Para ser parte en la negociacion colectiva, en principio la CE atribuye la
titularidad a los “representantes de trabajadores y empresarios”, en el articulo
37.1 CE es genérica pero precisa de detalle posterior en el ET. Segiin se despren-
de de este conjunto normativo son necesarios cuatro requisitos para la celebra-
cién valida de los convenios colectivos estatutarios: capacidad convencional o
capacidad general de negociacién (articulo 37.1 CE), legitimacién inicial o capa-
cidad especifica (articulo 87 ET), legitimacion plena o adquisicién de la condi-
cién de negociador (articulo 88 ET) y finalmente, la obtencién de la mayoria re-
querida en la votacién del acuerdo (articulo 89 ET). Siguiendo en su estudio a
MARTIN VALVERDE?* distinguiremos entre: capacidad y legitimacién conven-
cionales, legitimacién en los convenios de empresa y legitimacién en los conve-
nios supraempresariales; y legitimacién convencional inicial y legitimacién con-
vencional plena.

35 MARTIN VALVERDE, A.; RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F.; GARCIA MURCIA, J., De-
recho del Trabajo, Tecnos, Madrid, 2001, 10 edicién, pags. 341 y siguientes.
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1) CAPACIDAD CONVENCIONAL O CAPACIDAD GENERICA (ARTI-
CULO 37.1 CE). El articulo 37.1 CE trata esta titularidad del derecho a la negocia-
cion colectiva como capacidad de obrar general. La capacidad para negociar con-
venios colectivos estatutarios implica en primer lugar una capacidad de obrar
colectiva, es decir, no se atribuye a los trabajadores individualmente sino a sus
representaciones colectivas o de grupo. Por el contrario, del lado empresarial si
se reconoce capacidad al empresario individual como titular de las relaciones
colectivas que mantiene con el conjunto de los trabajadores, salvo en los conve-
nios supraempresariales que el legislador exige también una representacién co-
lectiva de la patronal. Asi la capacidad convencional se ostenta:

En convenios de empresa o ambito inferior:
- El empresario.
- Comité de empresa, delegados de personal o secciones sindicales.

En convenios de ambito supraempresarial:
- Las asociaciones empresariales.
- Las asociaciones sindicales, federaciones o confederaciones.

2) LEGITIMACION INICIAL (ARTICULO 87 ET). Por otra parte, la capaci-
dad convencional, como manifestacién particular de la capacidad de obrar, acre-
dita solo una aptitud genérica para negociar en el &mbito de las relaciones labo-
rales pero no la celebraciéon de cualquier clase de convenio en cualquier ambito
de aplicacion. Para ello se precisa un segundo elemento, la legitimacién conven-
cional, es decir, “la vinculacion de los sujetos colectivos con los miembros del grupo o
grupos afectados por el convenio, que es la representatividad o implantacion dentro de la
unidad de negociacion concreta en la que se pretenda actuar”*, como rasgo de fuerte
arraigo para conceder eficacia general a ese convenio colectivo.

Convenios de empresa o ambito inferior (articulo 87.1 ET):

- Empresario, persona fisica o juridica, o persona apoderada expresamente
(directivos de la empresa).

- Comité de empresa, delegados de personal, en su caso, o representantes
sindicales si los hubiere que sumen en su conjunto, la mayoria de los miembros
del comité®. Si se trata de un convenio de franja, es decir, que afecte solo a un

36 MARTIN VALVERDE, A.; RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F.; GARCIA MURCIA, J., De-
recho del Trabajo, op. cit., pag. 342.

37 MARTIN VALVERDE, Derecho del Trabajo,...op. cit., pag. 344, La diversidad de negociadores
plantea el problema de cual de ellos, alternativamente, debe negociar, ya que el convenio sélo
puede ser negociado por una u otra representacién. La ley se remite en este punto a la propia
dindmica negociadora, delegando la decisién a los representantes unitarios y sindicales, seran ellos
los que deberén elegir en caso de conflicto qué sujeto llevara a cabo la negociacion.
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segmento o grupo de los trabajadores de la misma y no a su totalidad, serd nece-
sario un acuerdo expreso adoptado en asamblea de los trabajadores incluidos
para la designacion de las representaciones sindicales negociadoras.

En convenio de ambito superior a la empresa (articulos 87.2 a 87.5 ET):

- Asociaciones empresariales que en el ambito geografico y funcional del
convenio (articulo 87.3 ET), segtin el criterio de mayor representatividad, cuen-
ten con el 10% de los empresarios, y siempre que estas den ocupacién a igual
porcentaje de los trabajadores afectados. También y por criterio de irradiacién,
estaran legitimados en los convenios de &mbito estatal, las asociaciones empresa-
riales de la Comunidad Auténoma que cuenten en esta con el 15% de los empre-
sarios y trabajadores y no estén integradas en federaciones o confederaciones de
ambito estatal ( D.A. 6* ET).

- Por parte de los trabajadores se contemplan varias posibilidades:

a) Los sindicatos que cuenten con un minimo del 10% de los miembros de los
comités de empresa o delegados de personal en el ambito geografico y funcional
al que se refiera el convenio (87.2.c) ET). Es la llamada representatividad secto-
rial.

b) En sus ambitos territoriales respectivos, las organizaciones sindicales mas
representativas de ambito nacional y de Comunidad Auténoma (87.2.a y b ET).
Es el criterio de la mayor representatividad.

c) También estan legitimados aunque no acrediten representatividad secto-
rial, para negociar convenios sectoriales o de rama, los sindicatos del sector o
rama correspondiente que se encuentren afiliados o integrados en una organiza-
cién sindical mas representativa (87.2 a) y b) ET). Es el criterio de la
representatividad por irradiacién.

d) Los sindicatos mas representativos de Comunidad Auténoma podran in-
tervenir en la negociacion de convenios colectivos de &mbito estatal (articulo 87.4
ET). Estos son aquéllos que acrediten en este &mbito una especial audiencia ex-
presada en la obtencién de, al menos, el 15% de los delegados de personal y de
los representantes de los trabajadores en los comités de empresa, y en los 6rga-
nos correspondientes de las Administraciones publicas, siempre que cuenten con
un minimo de 1.500 representantes y no estén federados o confederados con or-
ganizaciones sindicales de ambito estatal (articulo 7.1 a) LOLS). También los sin-
dicatos o entes sindicales afiliados, federados o confederados a una organizacién
sindical de &mbito de Comunidad Auténoma que tenga la consideracién de mas
representativa de acuerdo con lo expuesto en el articulo 7.1. a) LOLS (articulo
7.1.b) LOLS).

Aqui se observa la complejidad del sistema espafol donde existe una duali-
dad de representantes de trabajadores en la empresa - representaciones sindica-
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les o representaciones unitarias (de trabajadores no necesariamente afiliados a
un sindicato)-.

3) LEGITIMACION PLENA (ARTICULO 88 ET). La legitimacién conven-
cional tratada en el apartado anterior, habilita a todos los sujetos colectivos enu-
merados en el articulo 87 ET, para iniciar la negociaciéon y eventual participcion
en el desarrollo de la misma, pero no es suficiente para la constituciéon de la comi-
sién negociadora, ya que segtn el articulo 88 ET, se exige un requisito adicional
a la representatividad minima, esto es un volumen o porcentaje de representa-
cién maés elevado respecto del conjunto de trabajadores y empresarios compren-
didos en el concreto ambito del convenio. Asi, la doctrina y jurisprudencia dis-
tinguen entre la legitimacién inicial o simple exigida en el articulo 87 ET a los
sindicatos y asociaciones empresariales singulares para la iniciativa y eventual
participacién en la negociacioén, y la legitimacién plena reservada a las partes
negociadoras que cumplen los requisitos que exige el articulo 88 ET. Esto es:

En convenios de ambito empresarial o inferior:
- El empresario o su representante.

- Los representantes de los trabajadores segtin lo dispuesto en el articulo
87.1 ET, es decir que estos sumen la mayoria de los miembros del comité.

En los convenios de ambito superior a la empresa:

- Las asociaciones empresariales que tengan una afiliacién a las mismas, de
empresarios que ocupen a la mayoria de los trabajadores afectados por el conve-
nio.

- Los sindicatos, federaciones o confederaciones que hayan obtenido en las
elecciones sindicales la mayoria absoluta de los miembros de comités y delega-
dos de personal de las empresas encuadradas en los &mbitos funcional y territo-
rial de la negociacién del convenio.

4) LEGITIMACION PARA SUSCRIBIR ACUERDOS DE EFICACIA GENE-
RAL (ARTICULO 89.3 ET). A los requisitos mencionados debe afiadirse por tlti-
mo, que la vélida adopcién de acuerdos en el seno de la comisiéon negociadora
requiere, en cualquier caso, el voto favorable de la mayorfa de cada una de las
dos representaciones. De esta forma, una vez cumplidos estos tramites y exigen-
cias legales, se concluiran acuerdos o convenios colectivos de eficacia general.
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ANEXO II

RELACION DE ACUERDOS Y CONVENIOS
SECTORIALES DE AMBITO NACIONAL
CONSULTADOS

- Resolucién de 25 de julio de 2001, de la Direccién General de Trabajo, por la
que se dispone la inscripcién en el Registro y publicacién del Acuerdo que versa
sobre Acuerdo Sectorial Estatal de Formacién Continua en Comercio (BOE 13-8-
2001).

- Resolucién de 11 de julio de 2001, de la Direccién General de Trabajo, por la
que se dispone la inscripcién en el Registro y publicaciéon del acta en la que se
contiene el acuerdo de adhesion del sector Textil al III ANFC, asi como la consti-
tucion de la Comision Paritaria de Formacién para dicho sector (BOE 1-8-2001).

- Resolucién de 11 de julio de 2001, de la Direccién General de Trabajo por la
que se dispone la inscripcién en el registro y publicacién de las Actas de 20 de
junio de 2001 en las que se contiene el acuerdo de suscripcion del III ANFC para
el sector de la Construcciéon asi como la constituciéon y aprobacién del Regla-
mento de la Comisién Paritaria de Formacién para dicho sector (BOE 1-8-2001).

- Resolucién de 11 de julio de 2001, por la que se dispone la inscripcion en el
Registro y publicacion del Acta de la Comision Negociadora del Convenio Co-
lectivo de Empresas de Pastas, Papel y Carton para la adhesién al III Acuerdo
Nacional de Formacién Continua, asi como la constituciéon y aprobacién del Re-
glamento de su Comisién Paritaria de Formacién para dicho sector (BOE 1-8-
2001).

- Resolucién de 29 de junio 2001 de la Direccién General de Trabajo, por la
que se dispone la inscripciéon en el Registro y publicacién del acta en la que se
contiene el acuerdo de adhesion del sector de Empresas de Publicidad al III Acuer-
do Nacional de Formacién Continua (BOE 20-7-2001).

- Resolucién de 29 de junio de 2001, de la Direccién General de Trabajo, por
la que se dispone la inscripcién en el Registro y publicacion del acta en la que se
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contiene el acuerdo de adhesion del sector de Empresas Productoras de Cemen-
to al III Acuerdo Nacional de Formacién Continua y la suscripcion del III Acuer-
do Estatal de Formacién Continua para el citado sector (BOE 20-7-2001).

- Resolucién de 28 junio de 2001, de la Direccién General de Trabajo, por la
que se dispone la inscripcién en el Registro y publicacién del acta en la que se
contiene el acuerdo de adhesién del Sector de Cajas de Ahorros al III Acuerdo
Nacional de Formacién Continua (BOE 20-.7-2001).

- Resolucién de 18 de mayo de 2001, de la DGT, por la que se dispone la
inscripcion en el Registro y publicacion del Acta de fecha 25 de abril de 2001, de
la Comision Negociadora del X Convenio Colectivo de Centros de Educacién
Universitaria e Investigacion, en la que se recoge el acuerdo de Adhesion de
dicho Sector al III Acuerdo Nacional de Formacién Continua (BOE 7-6-2001).

- Resolucién de 17 de mayo de 2001, de la DGT, por la que se dispone la
inscripcién en el Registro y posterior publicacién del Acta en la que se contiende
el acuerdo de Adhesién del Sector de Granjas Avicolas y Otros Animales al 111
Acuerdo Nacional de Formacién Continua (BOE 7-6-2001).

- Resoluciéon de 17 de mayo de 2001, de la DGT, por la que se dispone la
inscripcion en el Registro y publicacién del Acta en la que se contiende el acuer-
do de Adhesién del Sector de la Industria Quimica al III Acuerdo Nacional de
Formacién Continua, asi como la constitucién y aprobacién del Reglamento de la
Comisién Paritaria de Formacién para dicho sector (BOE 7-6-2001).

- Resolucién de 16 de mayo de 2001, de la DGT, por la que se dispone la
inscripcién en el Registro y publicaciéon del Acta en la que se contiende el acuer-
do de Adhesion del Sector de Industrias Carnicas al III Acuerdo Nacional de
Formacién Continua, asi como la constitucién y aprobacién del Reglamento de la
Comisioén Paritaria de Formacién para dicho sector, que fue suscrito con fecha 23
de abril de 2001 (BOE 7-6-2001).

- Resolucién de 16 de mayo de 2001, de la DGT, por la que se dispone la
inscripcion en el Registro y publicacion del III Acuerdo Nacional de Formacion
continua para el sector de la Industria Eléctrica (BOE 7-6-2001).

- Resolucién de 10 de mayo de 2001, de la DGT, por la que se dispone la
inscripcién en el Registro y publicaciéon del Acta en la que se contiende el acuer-
do de Adhesién del Sector de Telemarketing al III Acuerdo Nacional de Forma-
cién Continua (BOE 7-6-2001).

- Resoluciéon de 10 de mayo de 2001, de la DGT, por la que se dispone la
inscripcion en el Registro y publicacién del Acta en la que se contiende el acuer-
do de Adhesién del Sector de Empresas Concesionarias y Privadas de
Aparcamientos y Garajes de Vehiculos al III Acuerdo Nacional de Formacién
Continua, asi como la constitucion y aprobacion del Reglamento de la Comisién
Paritaria de Formacién para dicho sector (BOE 7-6-2001).
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- Resolucién de 9 de mayo de 2001, de la DGT, por la que se dispone la
inscripcion en el Registro y publicaciéon del Acta en la que se contiene el acuerdo
de Adhesion del Sector de Banca al III ANFC (BOE 29-5-2001).

- Resolucién de 8 de mayo de 2001, de la DGT, por la que se dispone la
inscripcién en el Registro y publicacién del Acta de fecha 6 de abril de 2001, de la
Comisién Negociadora del Convenio Colectivo de Centros de Asistencia, Aten-
cién, Diagnéstico, Rehabilitacién y Promocion de Minusvalidos, en la que se
recoge el acuerdo de Adhesién de dicho Sector al III ANFC (BOE 29-5-2001).

- Resolucién de 8 de mayo de 2001, de la DGT, por la que se dispone la
inscripcion en el Registro y publicacion del Acta en la que se contiene el acuerdo
de Adhesién del Sector de Industrias de Captacion, Elevacién, Conduccién,
Tratamiento, Depuracién y Distribucién de Agua al Il ANFC, asi como la cons-
titucién de la Comisién Paritaria Sectorial de formacién (BOE 29-5-2001).

- Resolucién de 8 de mayo de 2001, de la DGT, por la que se dispone la
inscripcién en el Registro y publicacién del acta en la que se contiene el acuerdo
de adhesién del Sector de Transporte Aéreo al III ANFC, asi como la constitu-
cién y aprobacién del Reglamento de la Comision Paritaria de Formacién para
dicho sector (BOE 29-5-2001).

- Resolucion de 28 de marzo de 2001, de la Direccion general de Trabajo, por
la que se dispone la inscripcién en el Registro y publicacion del acta de fecha 8 de
marzo de 2001 en la que se recoge el acuerdo de adhesién al Il Acuerdo Nacional
de Formacién Continua del Sector de Empresas de Trabajo Temporal, asi como
la aprobacién del Reglamento de Funcionamiento de la Comision Paritaria (BOE
19-4-2001).

- Convenio Colectivo Estatal de Industrias de Ferralla (BOE 20-10-1999).

- Acuerdo de Sustitucién de la Reglamentacion Nacional de Trabajo del
Sector de Manipulado y Envasado para el Comercio y la Exportacién de Agra-
rios. Resolucién de 28 de enero de 1999 (BOE 17-2-1999).

- Sector de Empresas de Hosteleria: Convenio Colectivo Estatal para las
Empresas de Hostelerfa (BOE 2-8-1996) y II Acuerdo Sectorial Estatal de Forma-
cién Continua que desarrolla el I ANFC, cuya inscripcién y publicacién se orde-
na por la Resolucién de 6 de mayo de 1997 de DGT (BOE de 27-5-1997).

- Sector de Industrias del Corcho: Convenio Colectivo Estatal de Industrias
del Corcho (BOE de 27-5-1996) y Resolucién de 26 de julio de 2001, de la DGT,
por la que se dispone la inscripcién en el registro y publicaciéon del Acuerdo so-
bre adaptacién del capitulo XIV del Convenio Colectivo General del Corcho a los
contenidos del III Acuerdo Nacional de Formacién Continua (BOE 16-8-2001).

- Sector de Industrias de la Madera: Convenio Colectivo Estatal para las
Industrias de la Madera (BOE 20-5-1996) y Resolucién de 27 de junio de 2001, de
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la DGT, por la que se dispone el Registro y publicacién del acta de fecha 14 de
junio de 2001 en la que se contiene el Acuerdo de Adhesién del Sector de la Ma-
dera al III Acuerdo Nacional de Formacién Continua (BOE 13-7-2001).
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