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Hasta hace algunos afios, se habia constatado una carencia innega-
ble de estudios sobre el papel de la negociacion colectiva en el fortaleci-
miento de la formacion profesional. En parte, esta situacion era debida a
la falta de reconocimiento de la importancia de la capacitacion por parte
de los actores sociales y de los investigadores, asi como a una falta rela-
tiva de desarrollo de las practicas de la negociacion colectiva sobre este
tema.

Sin embargo, los cambios tecnolégicos que se introdujeron masiva-
mente en el mundo del trabajo durante los afios ochenta, acompafados
por los cambios sustanciales de los modelos de produccién, causaron
una transferencia de empleo considerable desde determinadas ramas
profesionales a otras, o entre ocupaciones diferentes, causando el des-
ajuste permanente o temporal de numerosos asalariados. En este con-
texto, la capacitacion (y sobre todo la recapacitacion) de los trabajadores
asumio una importancia creciente, como una medida eficaz para facili-
tar la adecuacion de las capacidades de los trabajadores a los requisitos
del nuevo mercado laboral; y por consiguiente, para minimizar las fric-
ciones e inconveniencias causadas a los trabajadores por estos ajustes.
Como consecuencia de este cambio de perspectiva, aumentaron las acti-
vidades negociadoras sobre el tema de la formacion profesional en un
ndmero creciente de paises.

En ese contexto, la OIT en 1986, con apoyo financiero del Departa-
mento de Trabajo de EE.UU., emprendi6 un estudio sobre un cierto nu-
mero de experiencias préacticas de cooperacidn entre los empleadores y
los trabajadores relativas a la elaboracién de programas de formacién y
reconversioén laborales (9. Este estudio centrado en experiencias practi-

11

Prologo

(1) El resultado del es-

tudio, asi como el
informe del semina-
rio que laOIT y su
hoy denominado
Centro Internacio-
nal de Formacion
de la OIT (Centro
de Turin) organizo,
conjuntamente con
el Departamento de
Trabajo de EE.UU.,
fueron publicados
en la version espa-
fola por el Centro
de Publicaciones
del Ministerio de
Trabajoy Seguridad
Social de Espafia,
como num. 38 en la
Coleccion Informes
OIT.
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cas, casi todas observadas al nivel de la empresa, no intentd, sin embar-
go, pasar revista al conjunto de las actividades negociadoras existentes
en diferentes niveles sobre el tema de la formacién profesional en deter-
minados paises europeos y latinoamericanos. También estuvo ausente
en gran medida la perspectiva juridica que se desarrolla alrededor del
concepto del derecho de los trabajadores a la formacion.

Colmando esta laguna, el presente libro ilustra el desarrollo signifi-
cante de las actividades negociadoras en diferentes niveles sobre este
tema, en la década noventa, y en el contexto de la rdpida mundializacion
de la competencia econdmica. Los autores del presente libro, profesores
Oscar Ermida Uriarte y Jorge Rosenbaum Rimolo, de conocida reputa-
cion y excelencia en el ambito laboral, han puesto en evidencia que la
formacion profesional no es Unicamente un instrumento de la mejora de
la competitividad, sino también un derecho de los trabajadores, enri-
queciendo asi los debates sobre este tema muy actual. Desde el punto de
vista de la eficacia de la negociacion colectiva como medio de regula-
cion de la formacion profesional, los ejemplos analizados, asi como el
estudio de las debilidades y las fuerzas de diversos sistemas de relacio-
nes laborales, son de gran utilidad para todos los que se interesan en la
mejora de la capacitacion de los trabajadores a través de negociacion
colectiva, o simplemente en la dinamizacion de la negociacion colectiva
a través de la ampliacion de su @mbito hacia huevos temas de actuali-
dad.

Muneto Ozaki

Jefe del Servicio de Derecho del Trabajo
y Relaciones Laborales de la OIT
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1. Justificacién del tema:
relaciones entre negociacion colectiva y formacion profesional

El proposito de observar y mostrar en qué medida y de qué mane-
ra la negociacion colectiva ingresa a tratar y regular la formacién profe-
sional, se justifica por diversas razones que podrian sintetizarse en tor-
no a las crecientes relaciones entre capacitacion y contratacion colecti-
va. De hecho, la importancia de la capacitacion viene siendo cada vez
maés reconocida en el mundo del trabajo, y ello desde diversas 6pticas y
opiniones.

A primera vista, da laimpresidn de que hay una obvia importancia
de la formacion profesional para el empleo. Se puede decir que se ha
vuelto un lugar comun proclamar la esencialidad de la capacitacion
para mejorar la calidad y cantidad del empleo. Es éste, podriamos de-
cir, el enfoque de moda.

No obstante, parece necesario hacer un par de puntualizaciones al
respecto. La primera de ellas, podria enunciarse como la relativizacion
de la eficacia de la formacion profesional para la generacion de empleo. La
segunda consistiria en llamar la atencion sobre la existencia de razones
mas sustanciales que la actual crisis ocupacional que fundamentan el abordaje
de la formacion por parte de la negociacion colectiva.

1.1. Relativizacion de los efectos de la formacion profesional
sobre el empleo

La relativizacion del papel de la formacién profesional en relacion
con el empleo, se impone a efectos de evitar que —como ha sucedido

13

Introduccion

1 Véase, por todos,
OIT, World employ-
ment report 1998-99,
Ginebra 1998.
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Gabriele Olini y
Livia Riceiardi, |
contrati di solidarie-
ta, Roma 1994, pag.
17.

Consejo Economi-
co y Social, Memo-
ria sobre la situacion
socioecondmica y la-
boral de Espafia en
1997, Madrid 1998,
pag. 316-317
ldem, pag. 319.
ldem, pag. 322.

con el Derecho del Trabajo—, se termine culpando a la capacitacion por
los fracasos de las politicas econémicas de empleo o que se la instrumente
para fines que no le son propios. En efecto, es necesario ubicar en sus
justos términos los aportes que la formacion puede realizar al empleo,
sin negar su existencia.

Lo primero a subrayar es que dificilmente la capacitacién genere
empleo (por lo tanto, no seré ella la responsable del desempleo).

En cambio, si es posible que una adecuada formacion ayude al tra-
bajador a conservar su empleo, en la suposicion de que ella le permite
adaptarse mejor a los cambios, asumir nuevas tareas y mejorar su ren-
dimiento. Del mismo modo, la capacitacidn sera, para el trabajador, una
herramienta para mejorar la calidad de su empleo, y asi incrementar su
nivel de vida y de condiciones de trabajo. Esto mismo, visto colectiva-
mente, permite percibir a la formacion como un “instrumento estraté-
gico” capaz de contribuir a orientar la contratacion laboral hacia el “ca-
pital humano de los trabajadores y no a basarse en su disposicion a
ocuparse a bajo precio™

La importancia de la capacitacién para el empleo se relaciona, ade-
mas, con determinados segmentos. La formacion —ya se dijo— no genera
empleo indiscriminadamente, pero puede apreciarse que mientras son
los trabajadores que ocupan los puestos mas altos los més propensos a
capacitarse *, al mismo tiempo el tipo de empleo que mas se esta crean-
do en los Gltimos afios es el de venta de servicios y el de mayor califica-
cion®. Desde este punto de vista, la capacitacion ayudaria al ascenso
profesional, o al menos al acceso a empleos de calidad.

Por otro lado, también parece constatarse que la recapacitacién
profesional es si, un elemento esencial, casi indispensable, para la
recolocacién de desempleados®.

Lo dicho, desde el punto de vista de los trabajadores. Pero la for-
macién profesional interesa, también, al empleador. En efecto, la capa-
citacién del personal es hoy un elemento esencial para la eficacia, pro-
ductividad y competitividad de la empresa, al elevar la calidad del tra-
bajo y su productividad, asi como su adaptabilidad a los cambios.

Ahorabien, aclarado el papel que verdaderamente puede atribuir-

se a la formacion profesional frente al empleo (no genera empleo; ergo:
no es responsable del desempleo; puede contribuir a la mejora de la

14
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calidad de ciertos empleos o a la conservacién de un empleo; y puede
constituir una ventaja comparativa para la empresa), corresponde su-
brayar que el tratamiento de la capacitacion por la negociacion colecti-
va se justificaria, aun si no existiera la actual preocupacion por la penu-
ria del empleo. Efectivamente, mas all4 de la actual crisis ocupacional,
hay vinculos estructurales o permanentes entre la negociacién colecti-
vay la formacion profesional.

1.2. Relaciones estructurales o permanentes
entre negociacion colectiva y formacion

¢Por qué la negociacion colectiva puede -y debe- regular la forma-
cion profesional, més allé de la cuestion del desempleo? Varias son las
razones.

Primeramente, porque dentro de ciertos limites, la autonomia colecti-
va tiene vocacion de regular todos los temas laborales, todos los aspectos de
las relaciones individuales y colectivas de trabajo. Mas aun, algunas
corrientes de opinién la privilegian sobre las fuentes heterénomas, en
funcidn de su caracter consensual y flexible. Y en relacion con esta ulti-
ma particularidad, podria pensarse que las modernas necesidades de
capacitacion, maleables y cambiantes, pueden ser mas agilmente pre-
vistas por convenios colectivos, que por leyes y reglamentos.

En esta misma linea de pensamiento, se ha agregado que el avance
tecnoldgico ha provocado una reduccion del ciclo de vida del producto y
del propio ciclo de vida de la innovacion tecnoldgica en si misma, lo que,
inevitablemente, determina la reduccion del ciclo de vida de la capacitacion
adquirida e impone la necesidad de su constante actualizacion ¢ Y el con-
venio colectivo, por su adaptabilidad, flexibilidad y contingencia, seria
la norma de eleccion para dar cuenta de tales exigencias.

En segundo término, saltando de lleno al terreno mas puramente
juridico, es del caso constatar, que en la dogmatica juridica, estd ya préc-
ticamente fuera de discusion la existencia de un derecho subjetivo del tra-
bajador a la formacion profesional, exigible directamente ante el empleador
y ante el Estado, consagrado expresamente en varios ordenamientos
juridicos (la Ley Federal del Trabajo de México y el Cédigo del Trabajo
de Francia, por ejemplo), asi como en varios convenios internacionales
del trabajo, en algunas de las grandes Declaraciones de Derechos y en
varias Constituciones’:

15

Tiziano Treu, Nuo-
va professionalita e
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Idem., pag. 19.

Si estamos pues ante un derecho del trabajador, es claro que éste
tiene participacion y control en su desarrollo, para lo cual la negocia-
cion colectiva es un instrumento fundamental. Como se vera més ade-
lante, varios de los pactos y convenios a considerar consagran expresa-
mente tal derecho a la formacion y/o la correspectiva obligacion del
empleador de capacitar a su personal.

Claro que el indudable reconocimiento del derecho del trabajador
a la formacion y de la consecuente obligacién patronal y/o estatal de
capacitarle, plantea la duda acerca de la existencia, también, de un de-
ber del trabajador de capacitarse, al menos dadas determinadas circuns-
tancias®.

En tercer lugar, la formacién profesional pone en juego muchos aspec-
tos concretos de la relacion de trabajo tradicional, tales como la categoria, la
remuneracion y la movilidad funcional, generando o afectando diver-
sos derechos y obligaciones del empleador y del trabajador. Siendo asi,
existiendo una interseccion entre las esferas parcialmente coincidentes
de las relaciones laborales y de la formacion profesional, parece 16gico
que la negociacion colectiva regule tales aspectos.

En cuarto término, es conocida la importancia creciente de la formacion
en el lugar de trabajo. La capacitacion profesional ya no es sélo un pro-
blema del sistema educativo, sino que forma parte también y cada vez
maés, del mundo del trabajo, concretandose en el puesto de trabajo, en
el trabajo concreto. Al insertase de tal modo en el corazon de “lo labo-
ral”, la formacidn profesional se convierte en blanco ineludible de la
negociacion colectiva, la mas autonoma o “intra-laboral” de las normas
reguladoras de los fenédmenos del trabajo.

En quinto lugar, irrumpe una razén de mérito, un argumento de
conveniencia. A veces, la norma auténoma, precisamente por su caracter
consensual y enddgeno, resulta mas eficaz que la ley o el decreto. El conve-
nio colectivo puede ser una norma muy apropiada para regular un fe-
némeno como la capacitacidén, que involucra intereses y derechos con-
currentes de trabajador y empleador y que, en gran medida, debe resol-
verse y ejecutarse dentro del sistema de relaciones laborales y en el lu-
gar de trabajo.

No obstante, la autonomia colectiva debe respetar un espacio que

—en esta materia— contindia siendo competencia irreductible de la ley:
aquél en el cual la formacion profesional es un deber del Estado.

16
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Y en sexto y ultimo término, la negociacion colectiva puede ser un
buen instrumento de “relaboralizacion” del aprendizaje, las pasantias y otras
modalidades de contratacion que, bajo pretexto de su finalidad formativa,
a veces son privadas de su calidad de contratos de trabajo protegidos
por el Derecho laboral.

En este punto, cabe constatar cierta dualidad, ambigliedad o ambi-
valencia de la negociacion colectiva.

Por un lado, a veces actia como instrumento de flexibilizacion y
hasta de tercerizacion y deslaboralizacion, como sucede con los conve-
nios colectivos que habilitan la contratacién de pasantes, aprendices o
becarios declarados “no trabajadores” y desprovistos, por tanto, de toda
proteccidn laboral. Pero por otro lado, el convenio colectivo puede ope-
rar en sentido exactamente inverso, limitando, controlando o aun revir-
tiendo esa flexibilizacién o “deslaboralizacion”; asi sucede por ejem-
plo, en el acuerdo colectivo de los metalurgicos del Estado de S&o Paulo
con la Ford, de 1996, que reincorpord a trabajadores previamente
tercerizados, o en el convenio de 1997 que puso fin en los Estados Uni-
dos de América al conflicto de laempresa de encomiendas postales UPS,
por el cual se acordo la transformacion de empleos a tiempo parcial en
empleos de tiempo completo por fusién de los primeros, asi como la
sustitucién de trabajadores subcontratados por empleados directos de
UPS. De manera analoga, la negociacion colectiva podria “relaboralizar”
figuras contractuales como el aprendizaje o las pasantias, cuando han
sido mas o menos artificialmente desprotegidas.

2. Precisiones metodoldgicas

En el presente estudio se examinaran diversos ejemplos de acuer-
dos colectivos que tratan sobre formacion profesional.

Se han tenido en cuenta convenciones colectivas en sentido amplio: todos
los productos de la negociacion colectiva. Se incluyen, por supuesto, los
convenios colectivos celebrados entre una organizacion sindical y una
empresa u organizacién profesional de empleadores, cualquiera sea su
nivel: convenios de empresa, de rama o actividad, regionales o naciona-
les. También se incluyen los acuerdos interprofesionales, pactos sociales
0 acuerdos marco, bi o tripartitos, nacionales y aun extranacionales.

En cambio, no se han tenido en cuenta otras modalidades de regula-
cion de la formacidn profesional, que no pueden ser calificadas como
convenios colectivos ni siquiera en sentido lato.
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Asi, quedan al margen de nuestro estudio:

a) acuerdos entre sindicatos y el Estado o entre sindicatos y 6rga-
nos publicos de capacitacién, como los que comUinmente se
celebran en Brasil para la gestion sindical de fondos del Fondo
de Amparo al Trabajador (FAT);

b) acuerdos andlogos entre empresas y el Estado o entre empre-
sas y 6rganos publicos de formacion;

c) programas o servicios sindicales de capacitacién, como los que
lleva a cabo la UOCRA (sindicato de la construccién) en Ar-
gentina;

d) las acciones de formacion llevadas a cabo en consejos de em-
presas u otros 6rganos de participacién en la empresa, salvo
gue tengan su fuente en un convenio colectivo;

e) lasactividades de 6rganos estatales, aunque tengan participa-
cion de trabajadores y empleadores (como la Junta Nacional
de Empleo de Uruguay), salvo que tengan su fuente en acuer-
dos de naturaleza colectiva.

Finalmente, se ha atendido a los convenios y acuerdos colectivos
que tienen a la formacion profesional como objeto central e institucional,
con cierta prescindencia de aquellos contenidos laborales habituales,
que tienen relacién con la capacitacién, como salarios, categorias, cau-
sas de despido vinculados al rendimiento o calificacién, etc.

Casi que huelga aclarar que no se trata de una enumeracion ni re-
motamente exhaustiva. Tratase, simplemente, de una coleccién de ejem-
plos a los que hemos tenido acceso y que, por su trascendencia u origi-
nalidad, justifican su consideracion.
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Dialogo social internacional

1. Consideraciones generales

Tanto la denominada “globalizaciéon” de la economia, como las
practicas més exitosas o promisorias de integracion regional (claramente,
la Union Europea), ponen de relieve, cuando se profundiza un poco el
andlisis —algo més alla de la mera comparacion de costos—, laimportan-
cia, por una parte, de la formacion profesional, y por otra parte, de la
negociacion colectiva multinacional en sentido lato.

En efecto, la conviccion de que las verdaderas ventajas comparati-
vas en el comercio internacional radican, en el mediano y largo plazo,
mucho menos en los costos que en la disponibilidad de adecuadas
infraestructuras y de mano de obra altamente calificada para el manejo
de la tecnologia y preparada para adaptarse a sus cambios °, destaca la
importancia estratégica de la capacitacion en el marco de la competen-
cia econémica internacional. Esto determina, en términos econémicos,
la preferencia por una estrategia productiva basada en el valor afiadido
por sobre una de reduccién de los costos™.

Asi, “en el largo plazo, las normas de competencia laboral se perfi-
lan con un enorme potencial en el plano internacional, actuando como
marco de referencia capaz de exhibir los planos de competitividad en-
tre paises sobre una base mas sélida, eficiente, justa y equitativa que la
gue ha prevalecido hasta ahora. Ello contribuira a que las decisiones
sobre movimiento de capitales, flujos de inversién, reubicacién de la
produccion, relaciones comerciales y migraciones laborales, se realicen
en base al conocimiento, reconocimiento y valorizacion de la calidad de
los recursos humanos disponibles en determinado pais, region, zona o
localidad, en contraposicion a decisiones tomadas exclusivamente a
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partir de bajos costos laborales y libre disponibilidad de recursos natu-
rales. Anivel de cada pais, se estimularay elevara la conciencia sobre la
necesidad de invertir en formacién de capital humano como resorte
fundamental de las ventajas comparativas en el mercado mundial” .

Estas mismas consideraciones son véalidas, mutatis mutandi, en el
marco de los procesos de integracion regional. En ellos, la educacion y
la formacidén profesional son ejes basicos de la competitividad del blo-
que regional en cuestién, pero al mismo tiempo surgen las necesidades
de compatibilizacién de los sistemas nacionales, por ejemplo, en mate-
ria de certificacion.

Paralelamente, es ya conocido el importante papel de la negocia-
cion colectiva y de otras formas de diadlogo social en el marco de los
espacios de integracion regional 2. Asi es que en la Union Europea se
han registrado experiencias destacables de didlogo social en materia de
formacion profesional, que vale la pena registrar. En el Mercosur, la
discusion entre representantes gubernamentales, sindicales y empresa-
riales ha estado presente pero no ha plasmado, por el momento, en acuer-
dos relevantes.

2. Laexperiencia de la Unién Europea

En el &mbito de la Union Europea, el abordaje de la formacién pro-
fesional por la negociacién colectiva se plasmo a través del denomina-
do Diélogo Social, del que participan las confederaciones de la indus-
tria nucleadas en la UNICE y las confederaciones sindicales que agru-
pa la CES.

La base de las practicas comunitarias esta estipulada en el Tratado
de la CEE (de 25/111/57), que en su articulo 118 B dispone que la Comi-
sion se esfuerce en desarrollar el didlogo entre los interlocutores socia-
les a nivel europeo, pudiendo llegar, si aquellos lo estiman deseable, a
relaciones convencionales.

Asu vez, el Acuerdo sobre la politica social de 1992 (7/11/92), pre-
veé en su art. 3° que la Comisidn tiene por cometidos promover la con-
sulta de los interlocutores sociales a nivel comunitario y tomar toda
medida util para facilitar el didlogo, velando por mantener el equilibrio
de las partes. Para lograrlo, con anterioridad a la presentacién de propo-
siciones en el dominio de la politica social, se consultara a los interlo-
cutores sobre la orientacién posible de una accion comunitaria .
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Las vias a través de las cuales se estimula el didlogo social consis-
ten, en lo fundamental, en consultas a los interlocutores sociales, obte-
niéndose avisos o pareceres (dictamenes) y recomendaciones de las organi-
zaciones europeas de empresarios y trabajadores, o en negociaciones
entre aquellos, las que pueden concluir en un acuerdo. En este contexto,
se han establecido humerosos dictamenes comunes u opiniones conjuntas,
algunos de los cuales refieren —precisamente- a la formacion profesio-
nal.

De modo concomitante, a partir de la década del sesenta, se recu-
rrié a la creacion de diversos Comités Consultivos Profesionales, de
composicion tripartita, contandose entre ellos con un Comité sobre For-
macién Profesional.

Asimismo, existen niveles generales de concertacion en cuestiones
tales como las politicas de empleo, una de cuyas instancias es la del
Comité Permanente del Empleo (creado en 1970), entre cuyas temaéticas
ha abordado, precisamente, la formacion profesional.

En forma paralela, también se han encauzado formas de diadlogo
social de caracter sectorial, en especial a partir de la Comunidad Euro-
peadel Carbdny el Acero, (CECA, 1952), como una instancia precurso-
ra en este campo.

Por su parte, periddicamente se llevan a cabo cumbres del didlogo
social, que retnen a los interlocutores sociales europeos de mas alto
nivel y que cuentan con un grupo de trabajo sobre educacion y forma-
cion.

En suma, es posible sostener que el conjunto de las experiencias
descritas ha contribuido a la conformacion de un sistema europeo de
relaciones profesionales, estimulando y favoreciendo el desarrollo de
la autonomia colectiva, por la via de un fuerte desenvolvimiento de la
negociacion colectiva en sentido amplio.

2.1. Enumeracioén

Una extensa ndmina de instrumentos convencionales generales se
refieren a la formacion profesional, tal como se ha destacado. Pueden
citarse, indicativamente, los siguientes documentos que, de acuerdo con
su importancia, se enuncian siguiendo un criterio cronol6gico de apro-
bacion:
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1.-

10.-

11.-

Dictamen comun concerniente a la estrategia de cooperacion
para el crecimiento del empleo de 6/X1/86;

Dictamen comun sobre la formacién y la motivacion, la infor-
macién y la consulta de 6/111/87;

Dictamen comun referido a la creacion de un espacio europeo
de movilidad profesional y geogréfica y el mejoramiento del
funcionamiento del mercado de trabajo en Europa, de 13711/
90;

Dictamen comun sobre la educacién basica, la formacion ini-
cial y la formacion profesional de adultos, de 19/V1/90;

Dictamen comun relativo a las nuevas tecnologias, la organi-
zacion del trabajo y la adaptabilidad del mercado de trabajo,
de 10/1/91;

Acuerdo concerniente al rol de los interlocutores sociales, de
31/X/91;

Dictamen comun referido a las modalidades susceptibles de
permitir el acceso efectivo mas duradero posible a la forma-
cion, de 20/XI11/91;

Dictamen comun sobre las cualificaciones profesionales y su
validacion, de 13/X/92;

Recomendacién de la Confederacion Europea de Sindicatos
(CES), de la Union de Confederaciones de la Industria y de
Empleadores de Europa (UNICE) y del Centro Europeo de la
Empresa Publica (CEEP), relativo al funcionamiento de los
comités consultivos interprofesionales, de VI1/93;

Recomendacién del Consejo de las Comunidades Europeas
sobre el acceso a la formacién profesional permanente, de 30/
VI/93;

Dictamen comun sobre las acciones y el rol futuro de la Comu-

nidad en el dominio de la educacién y la formacioén, en consi-
deracion al rol de los interlocutores sociales, de 28/VI11/93;
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12.- Propuesta de los interlocutores sociales relativa a la puesta en
marcha del acuerdo anexo al Protocolo sobre la Politica Social
del Tratado de la Unidon Europea, de 29/X/93;

13.- Dictamen comun sobre las mujeres y la formacién, de 3/XI11/
93;

14.- Esquema director para las grandes orientaciones de las politi-
cas econdmicas, de 5/XI11/93;

15.- Dictamen comun sobre la contribucién de la formacidn profe-
sional a la lucha contra el paro y la reinsercién de los desocu-
pados en el mercado de trabajo, considerando la nueva situa-
cion creada por el Libro Blanco, de 4/1V/95;

16.- Orientaciones de los interlocutores sociales para transformar
la recuperacién en un proceso de crecimiento durable y crea-
dor de empleos. Dictamen comun elaborado por el grupo
macroecondmico del didlogo social, de 16/V/95;

17.- Politica de empleo establecida en el Consejo Europeo de Essen.
Declaracion comun de los interlocutores sociales europeos di-
rigida al Consejo Europeo de Madrid de diciembre de 1995, de

21/X/95;

18.- Comunicacién de Conclusiones del Consejo de las Comunida-
des Europeas sobre el Libro Blanco “Ensefiar y aprender: ha-
cia la sociedad cognitiva”, de 6/V/96.

19.- Comunicacién a los Estados Miembros por la que se fijan las
orientaciones modificadas para los programas operativos o las
subvenciones globales que los Estados miembros estén invita-
dos a presentar en el marco de la iniciativa comunitaria sobre
Adaptacion de los Trabajadores a las Transformaciones indus-
triales (ADAPT) destinada a fomentar el empleo y la adapta-
cion de los trabajadores a las transformaciones industriales
(publicada en el Diario Oficial de las CC.EE. de fecha 10/VI11/
96).

Concomitantemente, diversos documentos recogen los acuerdos

alcanzados por los interlocutores sociales en los niveles sectoriales. Entre
los més trascendentes, es posible destacar:
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A) En la Agricultura

1.- Dictamen referido al perfeccionamiento profesional y el cese
de actividades de trabajadores agricolas en el marco de medi-
das socioculturales propuestas por la Comision, de 23/V/79;

2.- Dictamen sobre los aspectos sociales de la politica agricola co-
mun, de 1981;

3.- Dictamen en materia de formacién de los trabajadores agrico-
las, de 26/X1/82;

4.- Dictamen concerniente a las medidas socio estructurales de
acompafiamiento de la politica agricola comun, de 24/X1/86;

5.- Dictamen sobre la formacién agricola, de 18/X1/93.
B) En la Navegacion Interior

1.- Dictamen sobre un proyecto de directiva para el reconocimiento
reciproco de certificados de conducta, de 21/X/88;

2.- Conclusiones del grupo de trabajo “Formacion profesional”,
de 21/1/88.

C) En el Transporte por Ferrocarril

1.- Dictamen sobre el proyecto de directiva de la Comision euro-
pea concerniente a los permisos de las empresas ferroviarias,
de X/93.

D) En la Pesca Maritima

1.- Recomendacién relativa a la formacién profesional dentro de
la pesca maritima, de 12/XI1/90;

2.- Recomendaciones adoptadas en el seminario consagrado a los
aspectos sociales de la politica comUn de pesca, de 8/1VV/92.

E) Enel Comercio

1.- Memorandum referido a la formacion en el comercio detallis-
ta, de 19/X/88.
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F) En la Costura

1.- Declaracién comun sobre el empleo. Declaracion sobre las prio-
ridades de Essen en materia de empleo, de 16/X1/95.

G) En la Industria de Limpieza

1.- Orientaciones adoptadas por laFENIy la Euro-FIET en el marco
del didlogo social sobre la formacion profesional, de 9/11/95.

H) Textiles y Vestido

1.- Dictamen comun por un mejor acceso de las mujeres a la for-
macion profesional en el sector de textiles y vestimenta, de
16/V1/94.

Por su proyeccion en el campo de la formacién profesional, exami-
naremos los aspectos mas destacados que contienen algunos de los pro-
nunciamientos comunitarios en la materia.

2.2. El Dictamen Comun de 19 de junio de 1990
sobre la ensefianza basica, la formacion profesional inicial
y la formacion de adultos

El pronunciamiento de referencia parte de la base de estimar que
este tema asume un rol fundamental en la estrategia de realizacion del
mercado interior en el proceso de integracion europea.

Los actores sociales, poniendo en practica las consultas y negocia-
ciones propias del diadlogo social, asumen en esta instancia como ante-
cedente, su Dictamen Comun de 6 de marzo de 1987, por el que se reco-
noce que el proceso de introduccién de nuevas tecnologias resultara
econdmicamente mas rentable y socialmente aceptable, si es acompa-
fiado, entre otros aspectos, por una formacion eficaz y una motivacién
de los trabajadores de la empresa en todos los niveles, que les permita
asumir —a través de su compromiso personal- los esfuerzos de adapta-
cion y de formacion requeridos al efecto.

Los principales enunciados del Dictamen de 1990, desarrollan los

aspectos teleolégicos y programéticos de la ensefianza y la formacion
profesional.
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Desde el punto de vista finalistico, se entiende que la educacién
bésicay la formacion profesional son necesarias tanto para que los ciu-
dadanos de la Union Europea puedan realizar sus derechos, como para
que la propia unidad europea se desarrolle con éxito.

Ello significa que, de acuerdo con los propdésitos enunciados en el
Dictamen, la formacién profesional debe ser enfocada como un instru-
mento de efectivizacién de los derechos del ciudadano, al mismo tiem-
po que, en el desenvolvimiento del proceso de integracién, la educa-
cion es considerada como una trascendente inversion. Por un lado, pues,
la formacidn es un derecho ciudadano; por otro, es una inversion.

Por su parte, el pronunciamiento comunitario incluye una formu-
lacion del contenido programatico o de principios sobre:

() laeducacion bésica, la formacion profesional inicial y el ingre-
so al trabajo;

(b) laigualdad de oportunidades;

(c) laparticipacién de las organizaciones de empleadoresy de tra-
bajadores en la formacion profesional inicial;

(d) laresponsabilidad directa de las organizaciones de empleado-
res y de trabajadores en la formacién profesional de adultos
(recapacitacién, formacidn continua, etc.).

Con relacion a esta ultima, los interlocutores sociales consideran
que debe prestarse una atencion especial a ciertos problemas de inser-
cion profesional y de reciclaje de los adultos, en particular respecto de
los trabajadores menos cualificados, las pequefias y medianas empre-
sas, los hombres y las mujeres que acrediten dificultades en su reingre-
so al mercado de trabajo, los trabajadores migrantes o sus hijos, las mi-
norias étnicas, las personas discapacitadas y los desocupados de larga
duracioén.

Se demanda por las partes autoras del Dictamen, que las medidas
que se adopten promuevan el mayor acceso posible a las oportunida-
des de formacién.

En materia financiera, se propone que los costos de la formacién
profesional continua decidida por la empresa y conforme a las necesi-
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dades de ésta, debera ser de cargo del empleador, sin perjuicio de
promoverse que el costo integral de esa formacion —sea la que se realice
dentro de la empresa como en el exterior—, pueda ser deducido de los
impuestos.

Finalmente, cabe destacar que la regla que inspira este parecer co-
mun de los actores sociales se asienta en la libre eleccién, por parte de
cada trabajador, del tipo de formacién que se corresponda a su necesi-
dad de desarrollo personal y a su propio proyecto profesional, sin per-
juicio de ser ayudado por las acciones de formacion financiadas por
fondos publicos o deducciones fiscales u otras modalidades que pre-
vean las legislaciones nacionales.

Un pronunciamiento de las partes sociales posterior al examinado
(el dictamen comun de 6 de noviembre de 1990), introduce un desarro-
llo de aquél, versando més concretamente sobre la transicion de la escuela
a la vida adulta y profesional.

2.3. El Dictamen comun de 13 de octubre de 1992
sobre las calificaciones profesionales y los mecanismos
de validacion de las mismas (diplomas y certificados)

Este Dictamen parte, igualmente, de la norma de 1987, interpretan-
do que la competitividad de la Europa del futuro dependera de la apti-
tud de medir su concurrencia en términos de calidad y de servicio, de-
biendo contar para ello con una poblacién activa altamente calificada y
motivada, capaz de responder al proceso permanente de cambios tecno-
I6gicos, econémicos y sociales. La inversidn en educacién y formacién
para permitir la adquisicion de competencias y calificaciones, a todos
los niveles y en toda la sociedad, segun estiman los actores sociales, re-
sulta mas que vital en las dinamicas condiciones del mercado de trabajo.

A partir de esa premisa, las partes entienden que la cuestion de las
calificaciones profesionales y de su validacion, es de gran importancia,
siéndo concientes de su extrema complejidad, tanto a nivel nacional
como de Europa en su conjunto. Para ello, es necesario un acercamiento
concertado que establezca una informacion reciproca y aporte la maxi-
ma transparencia en el &mbito europeo.

No obstante el desarrollo de numerosas actividades en esta &rea, y

de la adopcion de la Directiva del Consejo de 21/X11/88 sobre un siste-
ma general de reconocimiento de formaciones profesionales de una du-
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racién minima de tres afios y de programas tales como Eurotecnet,
Forcem, Erasmus, Petra y Lingua, existe una preocupacién de los
interlocutores sociales por la ausencia de consultas en ciertos casos como,
por ejemplo, las “eurocalificaciones”, y por la falta de coordinacion de
las diferentes iniciativas en el seno de la Comisién de la CEE.

Por ello, se trazan algunos principios rectores, consistentes en lo fun-
damental en:

a) la transferibilidad de las calificaciones y los diplomas profe-
sionales dentro de toda Europa;

b) latransparenciay claridad de los objetivos (principalmente en
materia de evaluacion y validacién);

c) lanecesidad de que se consideren las competencias y conoci-
mientos de los trabajadores, adquiridos fuera del sistema for-
mal de educacidn y de validacion (como, por ejemplo, el apren-
dizaje por la experiencia);

d) el entendimiento de que las calificaciones y los diplomas no
son un fin por si mismos, pero si constituyen un medio de ga-
rantizar una mano de obra més competente;

e) la advertencia de que, para invertir en formacién, es conve-
niente verificar si el sistema utilizado permite adquirir las com-
petencias requeridas;

f) lacondicidn de que los empleadores y sindicatos —en funcion
de un principio fundamental de didlogo social-aporten su ex-
periencia a la empresa en todos los problemas relativos al em-
pleo, a la educacién y a la formacién;

g) el principio de que una cooperacién concreta entre los
interlocutores sociales, como la que se practica especialmente
a traves de la negociacion colectiva, resulta util para desarro-
llar las calificaciones y los sistemas que las dispensan.

2.4. El Dictamen Comun de 3 de diciembre de 1993
sobre las mujeres y la formacion profesional

La importancia de esta proyeccién del tema de la capacitacion, esté
directamente vinculada con la presencia creciente de mano de obra fe-
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menina en el mercado de trabajo comunitario, lo que se traduce en la
necesidad de desarrollar la educacion y la formacion profesional de las
mujeres, sobre la base de una igualdad de oportunidades respecto de
los hombres.

Con anterioridad, en el Dictamen de 19/V1/90, los participantes
habian establecido el objetivo de promover la igualdad de oportunida-
des entre ambos sexos, y —en particular— de favorecer la participacion
de las mujeres en las acciones sobre formacion, a través de medidas
concretas que impulsaran dicha formacién en los asuntos en los que las
mujeres se encuentran efectivamente subrepresentadas.

Si bien se estima que en los Ultimos afios, tanto los derechos legales
como la proteccion juridica de las mujeres, han sido atendidos a nivel
europeo, al igual que sus perspectivas de carreray la diversificacion de
elecciones profesionales de las jovenes, el Dictamen sostiene que debe-
rian acelerarse esas tendencias, reforzandolas a través de una accién
complementaria respecto de grupos especificos, que requieren un sos-
tén especial.

No debe olvidarse, de acuerdo a la opinion de los actores sociales,
gue la posicion de las mujeres en el trabajo se halla fuertemente influi-
da por las actitudes culturales dominantes en la sociedad en general, y
muy particularmente en el seno de la familia, lo que traba su plena
integracion al mundo del trabajo. Y en el terreno de la practica, se cons-
tata que las mujeres no participan en pie de igualdad con los hombres
en la formacion profesional.

Los cambios demograficos determinan que tanto los jovenes como
las mujeres, en el largo plazo, habran de participar en el mercado de
trabajo en un nimero altamente significativo; de hecho, ellos constitu-
yen la mayoria de los detentadores de empleos nuevos creados en los
afios noventa, formando parte también de la mayoria de los desocupa-
dos de la Comunidad.

Por eso, el Dictamen propone la adopcién de medidas que garanti-
cen el acceso de las mujeres a la capacitacion profesional inicial y conti-
nua, en especial atendiendo a aquellas que acceden por primera vez al
trabajo, se encuentran desocupadas, se reintegran al trabajo o habitan
zonas rurales.

De alli que a través de este Dictamen, se invite a los Estados a per-
seguir estrategias positivas a efectos de promover una formacion de las
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mujeres que amplie el abanico de posibilidades de empleo y de progre-
S0 en su carrera profesional.

Para ello, se propone aumentar el espectro de la informacion dis-
ponible y establecer medidas que garanticen la igualdad de oportuni-
dad para el acceso a la formacion profesional de las mujeres, a travées de
practicas que incluyan criterios de seleccion y recursos destinados a
programas de capacitacién, a todos los niveles (en el seno de las empre-
sas publicas y privadas, y en los &mbitos local, regional, nacional y co-
munitario).

Asimismo, se recomienda tener en cuenta la necesidad de compa-
tibilizar el trabajo con las responsabilidades familiares, a cuyos efectos
se sugiere estudiar la promocion de programas de formacion abiertos y
a distancia.

En cuanto a los pardmetros culturales, se recomienda promover un
proceso evolutivo, a través de medidas concretas, como —a via de ejem-
plo- la eliminacion de los prejuicios fundados en el sexo para la elec-
cion de materias y la aplicacion de métodos de instruccion en los esta-
blecimientos de ensefianza, la sensibilizacion de entrenadores y gesto-
res de empresas respecto de los obstaculos potenciales para la integra-
cion de las mujeres a un gran numero de empleos que habran de crear-
se y empleos de naturaleza técnica, etc.

De conformidad con este Dictamen, también deberia ponerse a dis-
posicién de los alumnos —sin distincidn de sexos—, un servicio de orien-
tacion profesional eficaz y provisto de recursos suficientes, con dimen-
sion europea, que proporcione informacion sobre las perspectivas de
capacitacion y de trabajo en todas las etapas de la vida profesional.

2.5. El Dictamen Comun de 4 de abril de 1995 sobre el papel
de la formacion profesional en la lucha contra la desocupacion
y la reinsercién de los desempleados en el trabajo

El documento parte del concepto de que la evolucion permanente
del mundo del trabajo exige que los trabajadores velen por su forma-
cion a lo largo de toda la vida, asumiendo cada individuo su cuota par-
te de responsabilidad en este punto. Para ello se requiere también que
las autoridades responsables hagan todos los esfuerzos necesarios para
gue se cuente con recursos convenientes para la formacion basicay para
permitir el acceso de todos a la orientacion profesional.
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Entre las medidas recomendadas, se destacan:

a) la promocion de programas de pasantias profesionales para
los jovenes;

b) el mejoramiento de los sistemas de formacion profesional ini-
cial, para que ésta sea suficiente y de gran calidad,;

¢) el ofrecimiento por las autoridades publicas de posibilidades
de reciclaje de alta calidad a los desocupados de larga dura-
cion, permitiendo renovar incluso su motivacion y sus pers-
pectivas de reinsercién en el mercado de trabajo, a través del
acceso a un buen empleo;

d) lapromocion de los dispositivos de informacién y de orienta-
cion, servicios éstos considerados de crucial importancia para
todos los grupos de la poblacion (empleados o desocupados),
y que deberian igualmente ayudar a comprender cual es el
tipo de formacion requerida y dénde es posible adquirirla;

e) el reconocimiento de que los interlocutores sociales juegan un
papel importante en favor de ese proceso de informacion.

Para lograr estas metas, se resalta la interaccion que deberia existir
entre los actores sociales y el sector educativo, tanto en términos de
contribucion de las empresas a los programas de educacion y de forma-
cion (comprendiendo las pasantias de formacion profesional), como de
transicion entre la escuela y la vida activa. De alli la conveniencia de
estrechar los lazos mutuos entre los establecimientos de ensefianza y
las empresas.

Se entiende que el programa comunitario de formacién profesio-
nal “Leonardo da Vinci” puede jugar un rol trascendente con la partici-
pacién activa y continua de los interlocutores sociales, en todos los ni-
veles, al tiempo que los recursos de los fondos estructurales europeos
deberian constituir la principal fuente de inversién publica en la for-
macién, ayudando a los desocupados, asi como a los trabajadores y los
empleadores que deben enfrentar condiciones de empleo dificiles, re-
sultantes de la reconversion industrial.
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2.6. Acuerdos u opiniones comunes sectoriales

Ademas de los recién mencionados dictamenes comunes genera-
les, se registran en la Union Europea diversos dictdimenes, acuerdos u
opiniones comunes o bipartitas sectoriales, esto es, restringidas a una
determinada rama de actividad, aunque en el conjunto de Europa. Es-
tos acuerdos o declaraciones han sido formulados por organizaciones
profesionales sectoriales europeas, y versan total o parcialmente, sobre
formacion profesional.

Cabe destacar, entre ellas, el Dictamen sectorial de la agricultura
de 24 de noviembre de 1986, las conclusiones del grupo de trabajo so-
bre formacion profesional en el sector navegacion interior, de 21 de enero
de 1988, las recomendaciones sectoriales en la pesca maritima, de 12 de
diciembre de 1990, y la Declaracién comun sobre el empleo, Declara-
cion sobre las prioridades de Essen de noviembre de 1995, etc. Con re-
ferencia a esta Ultima, cabe sefialar que, sobre la base de que la produc-
cion textil, de la vestimenta y del cuero continta siendo aun el princi-
pal empleador industrial de Europa, y de que la costura ocupa, directa
e indirectamente, medio millon de personas en la Union Europea, las
organizaciones representativas de este sector (Confederacion Europea
de la Industria de la Costura'y Comité Sindical Europeo de los Textiles,
la Vestimenta y el Cuero) entendieron pertinente complementar la de-
claracion conjunta sobre el empleo, adoptada en el marco del didlogo
social que se desarrolla en su ambito. Es asi que procedieron a relevar,
dentro de las prioridades de Essen —de una parte-y dentro de la decla-
racion —de otra—, diversos puntos de importancia especifica para el sec-
tor.

2.7. Algunas conclusiones preliminares
sobre el didlogo social europeo
en materia de formacion profesional

El anélisis del didlogo social europeo en materia de formacién pro-
fesional permite extraer algunas conclusiones preliminares sobre el tra-
tamiento negociado del tema en un espacio de integracion regional avan-
zada.

Asi, por ejemplo, y en primerisimo lugar, se constata —especialmente
en el Dictamen comun sobre la educacion bésica, la formacion inicial y
la formacion profesional de adultos, de 1990-, el reconocimiento de un
derecho subjetivo a la formacién profesional.
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En segundo término, sobresale la importancia de la capacitacién
del personal como ventaja comparativa en la competencia internacio-
nal, asi como en el proceso de integracién regional. En este marco, se
aprecia una clara adhesion —por lo menos tedrica— a un modelo de
competitividad que privilegia la calificacion del trabajo sobre la reduc-
cion de su costo.

En tercer lugar, ademas de subrayar la necesidad de la formacion
continua a causa de los permanentes cambios tecnolégicos y las conse-
cuentes mutaciones en el trabajo, destaca, también, laimportancia de la
formacion profesional inicial y aun de la educacion general basica, asi
como la concepcion de que, en definitiva, todas ellas forman parte de
un sistema —el educativo- que a su vez debe integrarse, lo mas armoéni-
camente posible, con el sistema laboral.

Finalmente, una cuarta y obvia consideracién que se extrae de la
lectura de estos instrumentos, se refiere a la necesaria participacion de
los actores sociales en la definicion, ejecucion y evaluacion de las politi-
cas de formacion profesional regionales. En ese contexto conceptual, y
por la mera existencia de los Dictdimenes y acuerdos mencionados, se
subraya la pertinencia y la conveniencia de que la negociacién colecti-
va aborde la cuestion de la formacién profesional, incluso a nivel inter-
nacional.

3. Laexperiencia del Mercosur

El tema de la formacién profesional ha estado presente en el dialo-
go social, desde que este se implantara en el Mercosur, aungque no ha
cristalizado, por el momento, en acuerdos o declaraciones concretas,
como en el caso de la Unidn Europea. Ello es explicable, de una parte,
por el menor desarrollo del Mercosur como experiencia integradora en
general, y de otra parte, por la menor importancia relativa que dentro
del Mercosur se ha reconocido, hasta ahora, a la cuestién social, en com-
paracion con la que se le ha atribuido tanto en la Unién Europea como
en el Tratado de Libre Comercio de América del Norte.

El Subgrupo de Trabajo N° 11 del Mercosur, que se ocupaba de los
temas laborales, contd, mientras funciono, con una Comisién de forma-
cion profesional. Sustituido por el Subgrupo de trabajo N° 10, éste cons-
tituyd solamente tres comisiones, en una de las cuales figura el de la
formacion profesional junto a otros temas, entre los que predomina el
del empleo. Hasta ahora, las mayores preocupaciones expresadas en
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dicha comisidn, en relacion con la formacion profesional, se concentra-
ron en la certificacién de competencias™.

En otras palabras: en el Mercosur se tiene conciencia de la impor-
tancia de la formacion profesional en el marco de la integracion regio-
nal y se ha reconocido la legitimidad de la participacién de los actores
sociales. No se ha avanzado mucho més que esto, aunque el juicio ne-
gativo que de ello podria surgir, deberia relativizarse por la considera-
cion de que tal situacion forma parte del subdesarrollo o déficit de todo lo
social en el Mercosur, por el momento®.
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Concertacion social
(Pactos sociales o acuerdos marco)

1. Consideraciones generales

Otra proyeccidn de la negociacidn colectiva entendida en sentido
amplio, es la que se relaciona con los acuerdos bipartitos, celebrados
entre las centrales sindicales nacionales y las organizaciones empresa-
riales de cUpula, y eventualmente tripartitos, en aquellos casos —bas-
tante numerosos y extendidos- en los que existe participacion del go-
bierno, sobre aspectos de interés macroeconémico y macrosocial.

Precisamente, es posible definir estos procesos de concertacion so-
cial, como la participacion negociada de las cdpulas sindicales y empresaria-
les, en la definicidn y posterior ejecucion de politicas sociales y econémicas.

En este marco, cabe sefialar que algunos de los pactos o acuerdos
sociales, han ingresado concretamente en el tema de la formacidn pro-
fesional.

Entre los ejemplos mas recientes, se destacan:

1) en Iltalia, el Pacto Social de 1993 y el Acuerdo para el Trabajo
(Accordo per il Lavoro) de 1996;

2) enEspafia, entre otros, el Acuerdo Econémico y Social de 1984,
el Acuerdo Nacional de Formacidon Continua de 1992, los
Acuerdos de Bases sobre Politica de Formacion Profesional, el
Il Acuerdo Nacional de Formacién Continua y el Acuerdo
Tripartito de Formacidn Continua de 1996, y los Acuerdos
Interconfederales sobre Negociacion Colectiva, para la Estabi-
lidad del Empleo y sobre Cobertura de Vacios de 1997;
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201.

3) en Francia, diversos Acuerdos Nacionales Interprofesionales
sobre Formacion Profesional celebrados entre 1970 y 1995;

4) en Bélgica, los Acuerdos Interprofesionales de 1988, 1990 y
1992;

5) en Portugal, el Acuerdo sobre Formacion Profesional de 1991;

6) en Argentina, el Acuerdo Marco para el Empleo, la Producti-
vidad y la Equidad Social, de 1994;

7) enColombia, el Acuerdo de Productividad, Precios y Salarios,
de 1994;

8) enMeéxico, la Alianza para la Recuperacion Econémica, de 1995,
y el Dialogo obrero-empresarial para la Nueva Cultura Labo-
ral de 1996;

9) en Chile, el Acuerdo Nacional Tripartito de 1991;

10) en Panam4, el Pacto de Compromisos para el Desarrollo
(BAMBITO I11) de 1994

2. ltalia

Como se sabe, Italia constituye un ejemplo paradigmaético de desa-
rrollo de politicas laborales concertadas, de desarrollo de la autonomia
colectiva, y de legislacién del trabajo negociada. No parece sorpren-
dente, entonces, que la educacion en general y la formacion profesional
en particular, estuvieran presentes en algunos de los grandes pactos
sociales.

2.1. El Protocolo sobre politicas de rentas y del empleo,
politica laboral y defensa del sistema productivo,
de 23 de julio de 1993

Como se dijo oportunamente *, este gran pacto social, celebrado
por el gobierno, las centrales sindicales y las confederaciones empresa-
rias, fue muy significativo desde diversos puntos de vista. Entre ellos,
corresponde destacar aqui que este acuerdo significé el resurgimiento
vigoroso de la técnica de los macropactos tripartitos, luego de casi diez
afos de ausencia en Europa. Tanto, que la doctrina habia anunciado el
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fin de la “macroconcertacion” y discutia, més bien, su eventual suce-
sion por una suerte de “mesoconcertacion”*. La posterior concrecién
de otros importantes pactos sociales en Italia, Espafia y Argentina, no
permite ya considerar que el acuerdo italiano de 1993 haya sido un he-
cho aislado o accidental. Por otra parte, también es de subrayar el am-
plisimo contenido de este Protocolo que incluye, ademas de los més o
menos habituales temas econémicos y laborales stricto sensu, otros como
politicas de investigacion e innovacion tecnoldgica, precios, financia-
cion de la internacionalizacion de las empresas italianas, educacion y
formacion profesional. Este Gltimo contenido legitima su inclusion en
este estudio.

El Protocolo consta, en lo esencial, de cuatro partes:
. Politica de rentas y del empleo.

Il. Disposiciones contractuales de caracter laboral stricto sensu:
despidos y garantias sindicales.

I1l. Politica del Trabajo.
IV. Apoyo al sistema productivo.

Es en los dos ultimos capitulos en los que se encuentra regulada la
formacion profesional.

En el marco de la “Politica Laboral”, y méas especificamente, en rela-
cion con lo que el pacto califica como “crisis ocupacional”, es que se in-
cluyen, entre otras medidas, la prevision de reformas en torno a:

- el contrato de aprendizaje;

- el contrato de formacion laboral,

- un conjunto de “paquetes” de politicas activas de empleo y for-

macion profesional para las zonas méas deprimidas (sur de la Pe-

ninsula); y

- acciones positivas para la igualdad entre las mujeres y los hom-
bres en propuestas de legislacion negociada.

En la parte sobre “Apoyo al Sistema Productivo”, se presentan los as-
pectos més novedosos.
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Examinandose el “desarrollo de Italia en la Unién Europea: investiga-
cion y desarrollo tecnolégico”, se formulan, en cinco capitulos, los princi-
pales lineamientos sobre:

a) Investigacion e innovacion tecnologica;

b) Educacién y formacion profesional;

¢) Financiacion a la internacionalizacién de las empresas;
d) Reequilibrio territorial, infraestructura y deuda publica;
e) Politica de aranceles.

Con especial referencia a la “Educacion y Formacién Profesional”,
el acuerdo propicia:

1) la conexidn sistematica entre el mundo de la educacion vy el
mundo del trabajo;

2) una participacion de los interlocutores sociales en las instan-
cias en las que son definidas las orientaciones, los programas y las
modalidades de formacién profesional,

3) la“coordinacion sistemética institucional” de los protagonis-
tas del proceso de formacion profesional; entre ellos, el Ministerio
de Trabajo, el Ministerio de Instruccidén Publica, el Ministerio de la
Universidad y de la Investigacion y las Regiones;

4) la creacion del “Consejo Nacional de la Formacién Profesional”,
gue funcionaria dentro del Ministerio de Trabajo, con participa-
cion de los Ministerios antes mencionados, asi como del Ministerio
de Industria, del Ministerio de las Regiones y de los interlocutores
sociales;

5) ladefinicion de competencias de los organismos publicos, en-
tre los cuales:

a) el Ministerio de Trabajo, que asumiria la direccion y seria ga-
rante de la calidad de la formacion profesional; y

b) las Regiones, que se encargarian de la proyeccién de la oferta
formativa en funcion de las necesidades locales,
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6) la elevacién de la edad de escolarizacion obligatoria a dieci-
seéis afos;

7) unareforma de la ensefianza secundaria superior y su conexion
con la formacion profesional, de modo que esta ultima pueda ser
alcanzada por todo joven que cumpla 18 afios de edad;

8) otras previsiones sobre formacién profesional continua,
recalificacion y “puesta al dia” (o actualizacion).

2.2. El Acuerdo para el trabajo de 24 de setiembre de 1996

El Acuerdo parael trabajo fue celebrado el 24/1X/96 por el Presiden-
te del Consejo de Ministros, el Ministro del Trabajo y de Prevision So-
cial, el Subsecretario de la Presidencia del Consejo de Ministros, las Cen-
trales Sindicales CGIL, CISL y UIL, asi como varias organizaciones pa-
tronales como Confindustria, Confcomercio, etc., y complementado por
el Protocolo de Acuerdo sobre el trabajo publico de 12/111/1997.

a) El primer capitulo de este Acuerdo por el trabajo, que apunta a
mejorar la ocupacion, se destina, precisamente, a la formacion, y comienza
con la declaracion de que “la calidad del sistema de instruccion y for-
macién es una palanca fundamental para la competitividad actual y
futura y para construir un modelo social equilibrado, fundado sobre la
ejecucion del pleno derecho de ciudadania”.

Se percibe asi, que el acuerdo por el trabajo reconoce la doble di-
mensioén de la educacién y la formacién: por una parte, instrumento de
competitividad y por tanto, recurso econémico y fuente de inversién y
por otra parte, derecho de ciudadania (reconocimiento de un derecho a
la educacion y a la formacion, elevado a la condicion de derecho politi-
co, prerrequisito del real y efectivo ejercicio de la ciudadania).

A partir de tales reconocimientos, “el objetivo prioritario” en ma-
teria de formacion es doble:

a) aumentar cuantitativa y cualitativamente el nivel de escolari-
dad;y

b) crear las condiciones para asegurar la continuidad del acceso
a la formacion “por todo el arco de la vida”.
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También se postula la participacion de las partes sociales, especial-
mente en la identificacién de necesidades y prioridades.

Por su parte, el gobierno se compromete a ampliar la instruccion
obligatoria y a garantizar el derecho a la formacion, en los siguientes térmi-
nos:

a) 10 afios obligatorios de escolaridad;
b) derecho a la formacion hasta los 18 afios;
c) desarrollo de la instruccion post-secundaria; y

d) promocion de las interconexiones entre diversos canales
formativos.

El acuerdo incluye recomendaciones o pautas para: a) “el trayecto
formativo post-instruccion obligatoria” (con especial referencia a la in-
clusidon de médulos de formacion profesional en los planes de estudio,
a las relaciones y alternancia entre formacién y trabajo, a la generaliza-
cion del “stage” de caracter fuertemente orientador y formativo, etc.);
b) “el iter formativo post-diploma”; y c) el aprendizaje y el contrato de
formacion- trabajo, cuyos aspectos laborales se tratan en el capitulo so-
bre “promocion de la ocupacién” (aqui se hace referencia al proposito
de “valorizar el perfil formativo” de estos contratos).

Asimismo, se propone “elevar la participacién en la instruccion
superior y universitaria”, como parte de la aplicacién del “derecho al
estudio” y del objetivo de alcanzar un porcentaje de titulados superio-
res, convergentes con los paises més industrializados de la Union Euro-
pea.

A estos efectos, se decide constituir “un fondo nacional para el dere-
cho al estudio”, alimentado por las finanzas publicas y destinado a becas
para estudiantes meritorios en funcion de la renta nacional.

Se proponen también, para el sistema universitario, otras medidas
tipicamente educativas, como por ej.: “la adopcion del sistema de crédi-
tos”, y la potenciacion de las ocasiones de <retorno> y de <prosecu-
cion> durante la actividad laboral, de actualizacién y de especializa-
cion.
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Por otro lado, la seccién o “sub-capitulo” 1V, comienza diciendo
gue “la formacion continua constituye la nueva prospectiva estratégica
de la formacion y la afirmacién del derecho del ciudadano a la califica-
cion y al enriquecimiento de la propia profesionalidad™. Con lo cual se
proclama que la formacién continua es parte esencial -y hoy més aun,
por actualisima—, del ya reconocido derecho a la formacién.

De inmediato, se dice que las modalidades concretas de aplicacién
de este concepto serdn definidas “con las partes sociales”, haciéndose
expresa referencia, entre otros aspectos a:

a) la previsién de planes anuales (a nivel de empresa o territoria-
les), contratados por las partes sociales, que creen nuevas oportunida-
des de actualizacion que atiendan, también, a la reconversion producti-
va; b) las licencias para formacion y periodos sabéaticos como parte del
derecho a la instruccién y a la formacion; c) la recapacitacion de des-
ocupados, que estimule, en ellos, “comportamientos activos”.

En este capitulo, el Acuerdo Social sefiala, también, que las conexio-
nes entre la instruccion, la formacién y el trabajo, recomiendan ubicar
la coordinacion de las politicas formativas en la Presidencia del Conse-
jo de Ministros, a través de un organismo interinstitucional integrado
por representantes de los Ministerios de Instruccién Publica, de Traba-
jo, de la Universidad y la Investigacion Cientifica, de Industriay de la
Conferencia de los Presidentes de las Regiones. Este nivel preverd una
instancia de concertacion con las partes sociales.

b) En el capitulo sobre Investigacion e Innovacion, el acuerdo destaca
“la importancia de la investigacion y de la innovacion en el proceso de
modernizacion del pais y el papel del capital humano que opera en el
sistema cientifico y tecnoldgico”, asi como la necesidad de desarrollar
lo ya previsto en el pacto de julio de 1993.

Entre las medidas concretas, sobresalen las relacionadas con por-
centajes de recursos (2%), la creacidn de un observatorio tecnoldgico, la
promocién de la investigacion de interés industrial, y de la inversion en
capital humano cientifico y tecnoldgico, tanto en el proceso formativo (ini-
cial y continua), como en el apoyo al empleo productivo de las capaci-
dades adquiridas en las actividades de investigacién y desarrollo. Esto
se aplicard, sobre todo, en las situaciones de los centros de investiga-
cion industrial en vias de reconversion o cierre. También se desarrolla-
rén politicas de favorecimiento a la movilidad de docentes e investiga-
dores, como instrumento de valorizacion de la profesionalidad.
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c) Por su parte, el capitulo sobre promocién, prevé: a) la re-regulacién
del aprendizaje; b) la promocion o difusién de las pasantias o “stages”;
y ¢) la formacién continua.

Es interesante destacar las medidas que se acuerdan o proponen
para el desarrollo de la formacién continua:

- promocion de la inversién de las empresas en formacion;

- promocion de la formacién de empresarios, trabajadores inde-
pendientes y socios cooperativistas;

- promocidn de la negociacion colectiva sobre formacion continua;

- establecimiento de licencias para formacion reguladas por ley y por
negociacion colectiva, como medios de acceso a la formacion.

Ademas, se pactan otras medidas de promocién del empleo, tales
como la regulacion del trabajo interino (“temporal”, en otras legislacio-
nes), reduccion del horario de trabajo, promocion de formas de “traba-
jo socialmente util”, especialmente en &reas industriales deprimidas o
que apunten al saneamiento ambiental, incentivos fiscales a la ocupa-
cion y reduccion de costos laborales indirectos.

d) Asimismo, se dedica todo un capitulo al relanzamiento de gran-
des obras de infraestructura para el desarrollo y la ocupacion, y otro a
la prevision de los denominados “contratos de rea”. En las zonas menos
desarrolladas y de “mayor tensién ocupacional”, previamente defini-
das, podran negociarse tales contratti di area, entre la administracién
central, la(s) administracién(es) local(es), los representantes de trabaja-
dores y empleadores, los bancos y otros sujetos eventualmente intere-
sados, para pactar politicas especificas de empleo que, a la vez, podran
incluir “la definicién de pagquetes formativos”.

e) Como se adelantd, el Acuerdo para el trabajo de 1996, fue com-
pletado por el Protocolo de acuerdo sobre el trabajo publico, de 12.111.97,
que se declara parte integrante de aquel.

Este protocolo se propone como complemento y culminacion de la
contractualizacion del trabajo publico, y a partir de tal conceptuacion,
declara que la plena realizacion de la negociacion colectiva, en particu-
lar sobre los temas de la formacion y la innovacion organizativa, debe
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constituir el instrumento central de consecucion de los objetivos deli-
neados.

Entre los objetivos formativos del Protocolo, merecen destacarse
los siguientes:

- valorizacién del trabajo como factor determinante del proceso de
transformacion del Estado;

- esencialidad de la formacion, como requisito para la reorganiza-
cion, movilidad y recolocacién;

- necesidad de formacién y recapacitacion de los directivos y fun-
cionarios con mayores responsabilidades;

- aumento de los recursos destinados a formacion;

- incremento de la formacién en determinadas materias, tales como
informatica, seguridad laboral, y recalificacion para eventual
movilidad;

- difusion de un “Plan extraordinario y plurianual de formacion y
recalificacion” y establecimiento de un “informe anual sobre
la actividad formativa y su eficacia”.

También se hace expresa referencia a la “gestion controlada y con-
tratada de los procesos de movilidad”, celebrados entre el gobierno, las
autonomias locales y el sindicato.

Asimismo, se postula que los recursos liberados por las reduccio-
nes y movilidad de funcionarios, sean reinvertidos en formacién.

3. Espafa

En alguna medida sobre la huella italiana, la politica laboral espa-
fiola de la década de los ochenta tuvo uno de sus ejes o pilares, en la
concertacion social. Algunos de estos grandes pactos sociales se refirie-
ron, tangencial o frontalmente, segun los casos, a la formacion profesio-
nal. Entre los que se refieren a nuestro tema sin que él sea su objeto
central, este trabajo hara referencia al Acuerdo Econdmico Social de 1984,
a los Acuerdos Nacionales de Formacion Continua de 1992 y 1996, y a
los Acuerdos Interconfederales de 1997 sobre Negociacion Colectiva 'y
sobre Estabilidad en el empleo.
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3.1. El Acuerdo Econémico Social de 1984

Se trata de un pacto social de naturaleza compleja, que comprende
aun conjunto de acuerdos tripartitos —en su primera parte—y un segun-
do acuerdo, de caracter bipartito. Existe coincidencia en resaltar la tras-
cendencia de esta negociacion a nivel nacional con relacion al incre-
mento alcanzado en la formacién profesional ocupacional, de caracter
publico.

El Acuerdo Tripartito propiamente dicho (suscrito entre la UGT, las
organizaciones empresariales y el gobierno), esta contenido en el Titulo
I, por el que los celebrantes estipulan:

a) lafijacion de los aportes para la formacion profesional (consisten-
tes en un porcentaje del 0,22%, que se reparte en un 0,12% de coti-
zacion patronal y un 0,10% de aporte de los trabajadores);

b) la creacion de un Consejo General de la Formacion Profesional (esta-
blecido luego por la ley 1/86 de 7 de enero de 1986) y del que for-
maran parte representantes de los Ministerios de Educacion y Cien-
cia y de Trabajo y Seguridad Social, asi como una representacion
paritaria de las organizaciones empresariales y sindicales;

¢) laformulacion de propuestas programaticas sobre orientacién de
la formacién profesional, fundamentalmente a traves de la propues-
ta de un Plan Nacional de Formacidn e Insercién Profesional (FIP).

El Acuerdo representa una experiencia que se proyecta sobre todo
el sistema de relaciones laborales espafiol, especialmente por el grado
de participacién de los actores sociales junto al gobierno y a algunos
organismos publicos de caracter autbnomo que, como el Instituto Na-
cional de Empleo, estdn encargados de la gestién del Plan.

La activa participacion e injerencia de los actores sociales en la ges-
tion de las actividades formativas, parte de considerarse que una de las
causas que contribuyen a generar deficiencias en el mercado laboral, es
el alejamiento de la formacion profesional respecto de los requerimien-
tos de la mano de obra y de las empresas.

El Titulo Il del Pacto de 1984 desarrolla, en cambio, el Acuerdo

bipartito, que no contiene disposiciones sobre formacion profesional,
sino que tan solo trata de aspectos estrictamente laborales, como los
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concernientes a salarios, condiciones de trabajo, medidas relacionadas
con el fomento del empleo, estructura de la negociacion colectivay pro-
cedimientos voluntarios para la solucion de conflictos, entre otros.

3.2. El Acuerdo Nacional de Formacion Continua
de 16 de diciembre de 1992

El Acuerdo celebrado en 1992 en Esparia, fue inicialmente un ins-
trumento bipartito de concertacion, en tanto las organizaciones que lo
negociaron y suscribieron fueron la Confederacién Espafiola de Orga-
nizaciones Empresariales (CEOE) y la Confederacién Espafiola de la
Pequefia y Mediana Empresa (CEPYME) representando a los
empleadores, y la Unién General de Trabajadores (UGT) y Comisiones
Obreras (CC. O0.), por la parte sindical. Sin embargo, este pacto se
convirtié en un Acuerdo tripartito de alcance nacional, una vez que el
Gobierno también adhirié al mismo, con posterioridad. A su respecto,
se ha sefialado que “por primera vez disponemos de un sistema de for-
macidn continua para los trabajadores ocupados, conectado a su centro
de trabajo™.

El resultado de la negociacion tripartita se encamina hacia la pro-
mocion de la inversion en el area, considerada estratégica, de la forma-
cion profesional continua, que redundara en la mejora de la compe-
titividad de las empresas y la promocion social de los trabajadores, ante
los procesos de cambio econdmico, tecnolégico y social contempora-
neos.

Para lograrlo, se estima que la estructura formativa de caracter
publico deberia conservar un rol subsidiario, acentuandose el papel de
los empresarios y trabajadores en el desarrollo de esa responsabilidad.

Los datos comparados indicaban que el gasto en formacion de las
empresas espafiolas antes de los Acuerdos, ocupaba el ultimo lugar en
las estadisticas de la Comunidad Econdmica Europea (apenas alcanza-
ba a un 0,2%, siendo la media comunitaria de 1,5%); por otra parte, el
mismo se concentraba basicamente en las empresas que empleaban mas
de 200 trabajadores.

De alli que los actores sociales se planteasen la necesidad de apos-
tar a un cambio de fondo, generando alternativas consideradas indis-
pensables para el desarrollo humano sostenido que exige la realidad
presente.
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En general, se valora que los Acuerdos alcanzados representan un
compromiso de concertacién para defender un interés colectivo, que
deberia promover el esfuerzo en la convergencia de objetivos entre
empresas y trabajadores.

Atales efectos, los Acuerdos definen los principales objetivos de la
politica de formacion continua, entendiendo que la misma debe pro-
porcionar a los trabajadores un mayor nivel de cualificacion para:

1° promover el desarrollo personal y profesional y la prosperi-
dad de las empresas y de los trabajadores en beneficio de to-
dos;

2° contribuir a la eficacia econémica mejorando la competitividad
de las empresas;

3° adaptarse a los cambios motivados tanto por los procesos de
innovacion tecnolégica como por nuevas formas de organiza-
cion del trabajo;

4°  contribuir, con la formacion profesional continua, a propiciar
el desarrollo de nuevas actividades econdmicas.

La formacion continua debe comprender, en consecuencia, un con-
junto de acciones formativas, cuyo desarrollo le compete a las empre-
sas, dirigidas a la mejora de competencias y cualificaciones, asi como a
la recualificacion de los trabajadores ocupados.

En el campo de las vinculaciones entre formacion continua y rela-
ciones laborales, hay por lo menos tres aspectos especificos a destacar
en el contenido del Acuerdo: negociacion colectiva, licencia para for-
macidn, y comisiones mixtas.

a. Negociacion Colectiva

El Acuerdo constituye un sistema articulado de negociacién colectiva
sobre formacion continua, que se desarrolla en no menos de tres niveles:

() los Acuerdos Nacionales tripartitos y bipartitos (que confor-
man el marco);

(b) los Planes Sectoriales, negociados en convenios colectivos de
rama o sector; y
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(c) los Planes de Formacion de empresa, en los términos fijados
por el plan sectorial establecido en el convenio colectivo na-
cional, de rama, sector o industria (para empresas de més de
200 trabajadores);

(d) complementariamente, en el caso de las PYME, el acuerdo ex-
presamente habilita la negociacién de Planes de Formacién Agru-
pados de este tipo de empresas.

Debe entenderse que este enfoque moderno de la formacién conti-
nua “mas alld de la empresa”, resulta funcional a las necesidades de la
industria, a los requerimientos del derecho de formacion del trabajador
y también a las necesidades de la flexibilidad (no s6lo de la movilidad
en la empresa, sino también en la industria, en la region, en el paisy en la
Unién Europea, habilitando asi un concepto de funcionalidad que re-
base los limites de una empresa determinada).

b. Licencia paraformacion

Conforme al Convenio Internacional del Trabajo N° 140 y a la Re-
comendacion N° 148, el Acuerdo establece un permiso para formacion
de 150 horas por trabajador, al tiempo que se conviene que la financia-
cion de esas licencias se realizara a travées de la Comision Mixta Estatal.

Los permisos son individuales y deben ser solicitados por cada tra-
bajador a la empresa, debiendo acreditarse su aprovechamiento me-
diante la correspondiente certificacion formativa.

Los permisos de formacion retribuidos dan derecho al trabajador a
percibir durante el periodo de interrupcién de la prestacion laboral,
una suma equivalente al salario medio establecido en el convenio co-
lectivo correspondiente para su categoria o grupo profesional.

c. Comisiones Mixtas

Los Acuerdos crean varias Comisiones Mixtas, entre las cuales se
destacan las siguientes.

a) Una Comision Tripartita Nacional, con funciones de seguimiento
del Acuerdo tripartito, compuesta por ocho miembros de la Admi-
nistracion General del Estado, ocho de las organizaciones empre-
sariales mas representativas, y ocho de las organizaciones sindica-
les més representativas.
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b)

c)

d)

Una Comisién Mixta Estatal de Formacion Continua, integrada
tripartitamente por igual nimero de representantes de cada parte,
cuyas principales atribuciones incluyen establecer los criterios y
procedimientos de financiacion de los diferentes Planes de Forma-
cion, administrar y distribuir los fondos disponibles para la finan-
ciacion de las acciones de formacion profesional continua, promo-
ver acuerdos para la elaboracion de Planes de Formacién y acordar
la constitucién de érganos territoriales.

Un Ente Paritario Estatal, que integran las partes firmantes del
Acuerdo, que recibird del INEM la transferencia de fondos origi-
nados en la “cuota de formacién profesional” (recaudada por la
Seguridad Social entre empresas y trabajadores) y administrara
contablemente la gestion econdmico financiera del sistema. El Ente
Paritario harecibido la denominacion de “FORCEM?”, constituyén-
dose como una fundacion de caracter docente, para la formacién
continua. Su Junta de Gobierno coincide en composicion y funcio-
nes con las de la Comision Mixta Estatal.

Comisiones Paritarias Sectoriales, que funcionaran en los sectores
0 ramas de actividad en los que haya convenio colectivo estatal.
Entre sus competencias se destacan las de:

1) establecer los criterios orientadores para la elaboracion de los
Planes de Empresas y Planes Agrupados;

2) resolver las discrepancias que se produzcan en los Planes de
Empresas.

De conformidad con el esquema estructurado por el Acuerdo, es

claro que la formacion profesional en la empresa se gobierna desde la
rama.

Subsecuentemente, debe sefialarse que en 1993 se aprobd el Pro-

grama Nacional de Formacion Profesional, sancionado por el Real De-
creto num. 631/1993, que recoge y procura poner en marcha los Acuer-
dos del 92.

El mismo estructura, en lo fundamental, los dos subsistemas tradi-

cionales en la formacién profesional de los paises europeos:

a) una Formacion Profesional Reglada (de las administraciones
educativas, que suministra cualificaciones basicas generales); y
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b) una Formacién Profesional Ocupacional (gestionada por las
administraciones laborales, o las de caracter local o provin-
cial, o por los actores sociales), que incluye a la formacion con-
tinua, tanto como al plan de formacion para desocupados.

3.3. Acuerdos de Bases sobre Politica de Formacion Profesional,
Nacional de Formacién Continuay Tripartito
sobre Formacion Continua, de 1996

En una nueva instancia de negociacion, en 1996 los actores sociales
ratifican que la formacion profesional constituye un eje fundamental
para el funcionamiento del “mercado de trabajo”, para la creacidén de
empleo, para la promocion personal y profesional de los trabajadores y
para el desarrollo efectivo de la igualdad de oportunidades.

En el marco del didlogo social iniciado a mediados de 1996, con la
participacion de las organizaciones empresariales y sindicales, fue cons-
tituida una Mesa Tripartita sobre formacion Profesional, cuya actua-
cion se orientd a reforzar y potenciar la politica de formacién acordada
a partir de 1992.

Al evaluarse el Acuerdo Nacional de Formacién Continua cuyo
plazo expiraba ese mismo afio, las organizaciones que participaron de
Su negociacion, consideraron que aquel instrumento habia jugado un
papel central para que la formacién profesional contribuyese positiva-
mente, tanto en los cambios econdmicos, tecnoldgicos y sociales proce-
sados en el pais, como en la mejora de la cualificacién de los trabajado-
res, a tal punto que se sostuvo que la formacidn profesional continua
era una realidad consolidada y extendida entre los diversos sectores de
actividad, las empresas y los trabajadores.

De alli que se arribase a nuevos Acuerdos (Acuerdo de Bases sobre
la Politica de Formacion Profesional, Il Acuerdo Nacional de Forma-
cion Continua y Acuerdo Tripartito sobre Formacién Continua) que
pueden considerarse continuadores, pese a las modificaciones y
correctivos introducidos en el sistema, del marco vigente en la materia,
prorrogandose su extensién hasta el afio 2000.

Entre las principales formulaciones que resultan novedosas, se
pueden citar las siguientes.
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a)

b)

d)

b)

En el Acuerdo de Bases:

la incorporacion de la Comunidades Autonomas en la ley del Con-
sejo General de la Formacién Profesional, lo que fuera recogido
por laley 197997, que modific6 la composicion del referido Conse-
jo, el cual luego aprobara, con el consenso de las principales orga-
nizaciones profesionales de cupula, el Il Programa Nacional de
Formacién Profesional 1998-2002;

la creacion del Instituto Nacional de Cualificaciones, como 6rgano
de apoyo técnico;

la consolidacion y articulacion de los tres subsistemas de forma-
cion profesional: reglada, ocupacional y continua;

la determinacion de un régimen de distribucion de competencias
de laformacion profesional, que quedaré establecido de este modo:

- para la formacién reglada, los destinatarios serdn jovenes y
demandantes de primer empleo, y las entidades competentes,
las Administraciones Educativas;

- paralaformacion ocupacional, trabajadores en paro con inter-
vencion de las Administraciones laborales;

- paralaformacién continua, trabajadores ocupados, con inter-
vencion de entidades competentes emanadas de las actores
sociales.

En el Acuerdo Tripartito:

la estructuracion jerarquica y financiera del subsistema de forma-
cién continua, en consonancia con el Acuerdo de Bases, la Comi-
sion Tripartita Nacional y la Fundacion para la Formacion Conti-
nua (FORCEM);

la determinacion de las modalidades que asumira la distribucion
de la cuota de formacion profesional vigente, entre la capacitacion
destinada a desempleados y trabajadores ocupados;

la ampliacion de los beneficiarios, alcanzando a trabajadores agra-
rios, por cuenta propia, a tiempo parcial, en paro estando en perio-
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do formativo y acogidos a regulacion de empleo en periodos de
suspension.

En el Il Acuerdo Nacional:

a) sedetermina que la formacién continua comprende el conjunto de
acciones formativas que se desarrollen por las empresas, los traba-
jadores o sus respectivas organizaciones, dirigidas tanto a la mejo-
ra de competencias y cualificaciones, como a la reclasificacién de
los trabajadores ocupados;

b) se establece como &mbito de aplicacion, todo el territorio nacional,
con una vigencia de 4 afios;

c) seentienden como modalidades formativas destinatarias del 50%
del monto derivado de las cotizaciones para la formacion profesio-
nal, los planes de formacién de empresa, los planes de formacién
agrupados, los planes intersectoriales, las medidas complementa-
rias y de acompafiamiento de la formacién y los permisos indivi-
duales de formacion;

d) se ratifican como érganos de gestion y control, la Comisidon Mixta
Estatal de Formacién Continua, las Comisiones Paritarias Secto-
riales y las Comisiones Paritarias Territoriales.

3.4. Acuerdos Interconfederales sobre Negociacién Colectiva,
y para la Estabilidad del Empleo de 9 de Abril de 1997

En el &mbito interconfederal, las organizaciones representativas de
cupula de trabajadores (UGT y CC. O0.) y de empleadores (CEOE y
CEPYME) acordaron la celebracion de tres Acuerdos a comienzos de
1997, de los cuales nos interesan en esta ocasion, los dos referidos en
este titulo.

a) El Acuerdo Interconfederal sobre Negociacién Colectiva.

El primer instrumento de los nombrados, que versa sobre la nego-
ciaciodn colectiva, tuvo por objeto concertar diferentes aspectos, meca-
nismos y soluciones relacionadas con las dificultades précticas que plan-
tean las negociaciones, procurando evitar la concurrencia de convenios
colectivos, la reproduccion de las mismas materias en diferentes nive-
les, la ausencia de criterios de especialidad en las negociaciones y la
potencial complejidad generada en torno a estos procesos. A ese res-
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pecto, se prevén regulaciones sobre el &mbito funcional, la contratacidn
laboral de sectores, la estructura profesional, criterios generales del pro-
cedimiento, la articulacion negociadora y concurrencia de convenios, y
la administracién de los acuerdos, entre otros puntos®.

No obstante ser ese el objetivo principal, los celebrantes incorpora-
ron en el Acuerdo un capitulo referido a la formacion profesional, sobre
la base de un enunciado de principios.

Coinciden las partes sociales en recomendar una vez mas, y en oca-
sion de la reciente renovacion del Acuerdo Nacional de Formacion Con-
tinua, que los representantes de los sectores o ramas de actividad ad-
hieran a este Gltimo, procurando el mayor grado de efectividad en el
tema. En especial, se hace hincapié en la constitucion de 6rganos
paritarios adecuados y la promocidn de acciones para desarrollar la
formacion para trabajadores activos.

b) El Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad del Empleo.

Respecto del segundo documento, el Acuerdo Interconfederal para
la Estabilidad del Empleo, los celebrantes tuvieron en cuenta los desa-
fios que representa para Espafia su pertenencia a la Union Europea,
procurando articular un conjunto de medidas que alienten mancomu-
nadamente el crecimiento, mejorando la actual tasa de empleo.

Para lograrlo, las organizaciones de trabajadores y empleadores
apuestan a potenciar la contratacién indefinida, favorecer la insercion
laboral y la formacion teérico-préactica de los jovenes, limitando la utili-
zacion de los contratos temporales, de obra, servicios y eventuales y
mejorando el marco vigente de proteccién del trabajo a tiempo parcial.

Es de destacar este punto de inflexién en la politica laboral espafio-
la, que luego de haber apostado a la flexibilidad de entrada a la relacién
de trabajo como medida de promocion del empleo, constatada su inefi-
cacia a estos efectos, retorna a la valorizacion de la estabilidad, repro-
poniendo el contrato de trabajo de larga duracion. La conexién de la
continuidad de la relacion laboral con la viabilidad de la capacitacion,
es tan evidente como la incompatibilidad de ésta con la precariedad o
rotatividad en el empleo.

Paralelamente, se apunta a un mayor protagonismo de la negocia-
cion colectiva en la contratacion, en especial, a través de los contratos
formativos y temporales causales.
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En el otro extremo, se aborda el funcionamiento préactico de los
mecanismos de extincion por causas objetivas que prevé la legislacidén
vigente en el pais, amplidndose el alcance de las excepciones previstas,
aungue manteniendo el principio de la causalidad y el control judicial.

Importa destacar, también, aquellos aspectos que conciernen a las
modalidades de contratacion formativa, con las que se procura facilitar
lainsercion laboral de los jovenes, tanto frente a la carencia formativay
de titulacion de muchos de ellos, como a la necesidad de una adapta-
cion practica de quienes poseen una formacion.

La primera férmula contractual ensayada es la del Contrato para
la Formacion, que se introduce como sucedaneo —al menos parcial- del
contrato de aprendizaje, y que supone la adquisicion de formacién teé-
rico-préactica para el desempefio de un oficio o de un puesto de trabajo
gue exijan un nivel de cualificacion.

Se prevé que el mismo alcance a trabajadores mayores de 16 afios y
menores de 21 afios —0 minusvalidos, sin limites—, carentes de titula-
cién académica, y que tenga un plazo minimo de 6 meses y maximo de
2 afos. EI nimero de contratos habilitados a celebrar, sera objeto de
negociacion colectiva en los diferentes niveles.

La formacién perseguida a traves de estas modalidades contrac-
tuales, deberé perseguir la obtencién por el trabajador de un certifica-
do de profesionalidad que, previas las pruebas necesarias, deberd ex-
pedir la Administracion competente. Se prevé que estas acciones
formativas obtengan financiacién y queden gestionadas en el &mbito
del Consejo General de Formacion Profesional.

El incumplimiento de las obligaciones por parte de laempresa, como
por ejemplo la omisién de formacion teérica, sera considerado como un
fraude a la ley y sancionado en consecuencia.

Bajo el régimen sefialado, el trabajador debera ser remunerado se-
gun se estipule en el convenio colectivo respectivo, observdndose el
salario minimo interprofesional, y estara cubierto por la proteccién so-
cial del resto de los trabajadores.

La segunda forma contractual concertada es la de los Contratos en
Practicas, que se regira por las normas vigentes, pero sujeto al nimero
de contratos que se establezca a través de la negociacion colectiva, en
cada caso.
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Las partes sociales coinciden en expresar su apoyo a que estos con-
tratos de formacidn y précticas, se conviertan en un contrato de trabajo
por tiempo indefinido, para lo cual se insta al Gobierno a favorecer di-
cha conversion con incentivos.

4. Francia

El primer gran Acuerdo Interprofesional francés (conocido bajo la
denominacion corriente de “Acuerdos de Grenelle”), de 9 de julio de
1970, es considerado como el texto fundamental del sistema de forma-
cion profesional francés. EI mismo dio lugar al surgimiento de la ley de
16 de julio de 1971, incorporada al Cadigo de Trabajo, la que reconoce
por primera vez:

a) el derecho de todos los trabajadores a la formacién y consecuente-
mente a la licencia para capacitacion;

b) elreconocimiento del papel del Comité de Empresaen la puestaen
marcha de la formacién continua;

¢) laobligacion de los empleadores de participar en el financiamien-
to de la formacion profesional continua, debiendo consagrar
—incicialmente sélo en los supuestos de empresas que empleen mas
de 10 trabajadores— un porcentaje anual de su masa salarial (que
ha oscilado entre un 0,8% en 1972 y un 1,5% en la actualidad).

Aquel texto fue seguido por la celebracion de —al menos- siete acuer-
dos o protocolos en la materia, hasta aprobarse el Acuerdo de 1991.

Se ha sefialado que en ese lapso, la licencia individual de forma-
cion ha conocido profundos cambios, encontrando un lugar en el &mbi-
to competencial de la hegociacion colectiva y reconociéndose el interés
de la gestién paritaria de la formacion profesional, al dotarse a los re-
presentantes y delegados del personal y a los Comité de Empresa, de
mayores prerrogativas de informacién, consulta y asistencia®.

En este proceso, queda claro que la politica adoptada en la materia
ha reconocido sostenidamente la importancia de mantener fuertes
vinculos entre el sistema educativo y el sistema productivo, de acen-
tuar la descentralizacion de los procesos de formacion profesional y de
estructurar la gestion paritaria de los fondos destinados a la formacion.
Paralelamente, tanto la accidén de los interlocutores sociales, como la

54



Formacién profesional en la negociacién colectiva

direccién que ha impreso la legislacion, promueven el campo de la au-
tonomia normativa, y la negociacion colectiva sobre formacion profe-
sional adquiere un rol central en la estructuracién y el funcionamiento
del sistema imperante en Francia.

4.1. El Acuerdo Interprofesional de 1991

A efectos de dotar de un nuevo impulso al dispositivo convencio-
nal de la formacion y del perfeccionamiento profesionales de los traba-
jadores originado en el Acuerdo de 1971, las organizaciones patronales
y sindicales convinieron en proceder al examen de los diferentes capi-
tulos de aquel documento y de los textos que ulteriormente contribuye-
ron a su enriguecimiento. Asi nace el Acuerdo Interprofesional de 1991,
en el cual los interlocutores coinciden en que la formacién profesional
es un item esencial tanto para el desenvolvimiento individual y la ad-
quisicién de una calificacion, como para la adaptacion a las evolucio-
nes del empleo y de la economia y para el fortalecimiento de la
competitividad de las empresas.

Sefialan las partes signatarias del acuerdo de 1991 que debera esta-
blecerse un vinculo entre la formacién profesional, la organizacion del trabajo
y la gestion previsional de los empleos y las calificaciones.

Interesa subrayar que la estructura basica que asume la formacion
profesional se centra en la aceptacién de periodos obligatorios de capa-
citacion dentro de la empresa, previstos para los alumnos y los estu-
diantes en los programas de diplomas de la ensefianza tecnoldgica o
profesional.

Las modalidades de ingreso a la formacion continua dentro de la
empresa fueron precisadas teniendo en cuenta las responsabilidades
particulares de los trabajadores y de la organizacion de su trabajo. Para
ello, se puso atencidn, precisamente, en las facultades de acceso y peda-
gogicas confiadas a los miembros del personal y las posibilidades de
beneficiarse con una licencia de formacién o ensefianza.

Los actores sociales acordaron, asimismo, regular otras modalidades
de formacién a las que pueden recurrir los trabajadores, en el curso de su
vida profesional.

En el &mbito de los contratos de trabajo de duracién indeterminada, una
de las formas alternativas es la referente a la licencia individual de forma-
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cion. El Acuerdo determina que su objeto es permitirle a todo trabaja-
dor, que durante el curso de su vida profesional y cualquiera sea la
empresa en la cual ejerza su actividad laboral, siga bajo su propia ini-
ciativay a titulo individual, acciones de formacion de su eleccidn, inde-
pendientemente de su participacion en las acciones comprometidas en
el plan de formacion de la empresa.

Esta modalidad debe respetar algunos requisitos, vinculados a la
antigiiedad del trabajador en la empresa y al tiempo transcurrido des-
pués de esa participacion en una accion formativa bajo el régimen de
una licencia individual. En todos los casos, se exige que el trabajador
presente ante la empresa una solicitud con suficiente anticipacién, tan-
to cuando implique la interrupcién de su trabajo por periodos consecu-
tivos de seis meses 0 mas, como cuando esa afectacion sea menor o a
tiempo parcial. Para evitar desajustes, se prevé que las empresas pue-
den diferir ciertas solicitudes, si el porcentaje de ausencias simultaneas
superase el 2% de la ndmina total de trabajadores del establecimiento
0, para empresas con menos de 200 trabajadores, si ocurre 1o mismo
respecto del nimero total de horas de trabajo aplicadas en el afio. Se
regula, asimismo, una suerte de orden de preferencia para el caso de
que se plantee un nimero mayor de solicitudes, en el que se tienen en
cuenta factores tales como la antigtiedad del trabajador en la empresa,
la inexistencia de un beneficio similar anterior a su favor, la interrup-
cion de la formacion por motivos reconocidos por la reglamentacion,
previo aviso del comité de empresa o de los delegados del personal,
etc. Finalmente, también se estipula el deber del trabajador de certificar
mensualmente a la empresa, su concurrencia efectiva a los cursos de
formacion, sancionandosele con la pérdida de la autorizacion para au-
sentarse en caso de no existir motivos justificados de las faltas a aquella
obligacién.

El trabajador beneficiado con una licencia individual de formacion,
tiene derecho a una remuneracion porcentual (del orden del 60% al 90%),
que recibe del sistema creado por el Acuerdo y que se calcula a partir
de su salario contractual, tal como si continuara trabajando. Si la retri-
bucidén ordinaria fuese variable, el reembolso se calculara en funcién
del salario medio correspondiente a los 12 meses anteriores a la licen-
cia.

Una segunda clase alternativa de formacion respecto de los contra-

tos de trabajo de duracion indeterminada, es la licencia para realizar y
obtener un balance de competencias, por la que se permite participar a to-
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dos los asalariados en una accién de aquella naturaleza, con indepen-
dencia de las llevadas a cabo por iniciativa de laempresa. Dicho balan-
ce debe posibilitar al trabajador un andlisis de sus competencias profe-
sionales e individuales, asi como de sus potencialidades, en el marco de
un proyecto profesional o de un proyecto de formacion, lo que es docu-
mentado a través de un resumen destinado al uso exclusivo de su titu-
lar.

Para lograrlo, cada trabajador cuenta con una autorizacion para
ausentarse del trabajo, que no puede extenderse por més de 24 horas en
cada caso. Esta autorizacion no es acumulable a otra autorizacion con
el mismo fin, hasta la expiracion de un plazo de tolerancia de 5 afios. Se
sigue un procedimiento de solicitud escrita de autorizacién ante laem-
presa, generdndose asimismo el derecho a una compensacion por los
gastos que se provoquen durante la licencia, a cargo del organismo
paritario competente.

Con referencia a los contratos con plazo o temporales, y debido a las
particularidades que presenta este tipo de relaciones de trabajo, fue
necesario introducir ciertas adaptaciones: a via de ejemplo, cabe resal-
tar que se exigen ciertas condicionantes de antigiiledad para acceder a
alguna de las modalidades descriptas (de licencia individual de forma-
cion o de balance de competencias), previéndose que las mismas pue-
dan superar incluso el propio término del contrato de trabajo (indivi-
dualmente considerado). Se generan en estos casos, al igual que en las
hipdtesis de los contratos de duracion indefinida, similares compensa-
ciones economicas a las examinadas precedentemente, de cargo del or-
ganismo paritario.

Si bien originalmente el acuerdo de 1991 —que posee un campo de
aplicacion territorial de caracter nacional- alcanzaba solo a las empre-
sas adheridas a las organizaciones patronales signatarias (CNPF, CGPME
y UPA), por aplicacion del procedimiento de extensién previsto por el
Cédigo del Trabajo, las demés unidades empresarias han quedado igual-
mente comprendidas en el mismo.

Como otro punto de interés, debe sefialarse que el acuerdo de 1991
constituye el antecedente de la ley No. 1405/91, norma de fuente heter6noma,
pero negociada entre los actores sociales, que recoge y vuelve de apli-
cacion general, las reglas convencionales sobre formacion profesional,
en una préctica sui generis que se ha caracterizado por la interaccion cons-
tante entre la negociacion colectiva y la elaboracion legislativa para la orde-
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nacion positiva de los distintos aspectos que conciernen a la formacién
profesional.

En este marco normativo, la negociacion interprofesional sobre la for-
macion continua se desarrolla en distintos niveles, pero fundamentalmente
adquiere relevancia en el &mbito nacional y —con mayores grados de con-
crecién-en el nivel regional, constituyéndose Comisiones Paritarias Na-
cionales del Empleo (CPNE) y Comisiones Paritarias Interprofesionales
Regionales del Empleo (COPIRE), que se integran con los actores socia-
les, permitiendo concertar con los poderes publicos de cada region, las
soluciones a los requerimientos en materia de empleo y formacion pro-
fesional. A tal fin, se entiende conveniente la suscripcion entre el Esta-
do, las regiones y las ramas profesionales, de contratos sobre objetivos
a efectos de que los programas tomen en consideracién las necesidades
imperantes en dichos niveles, determinando las condiciones para su
cooperacion en la puesta en funcionamiento y adaptacion de las ense-
flanzas que se dispensen.

Son responsables los actores sociales, a nivel de las diferentes
ramas de actividad, de efectuar la definicién de las calificaciones y,
como consecuencia, de establecer orientaciones y prioridades con-
cernientes a los diplomas y las modalidades de validacién de las for-
maciones tecnolégicas o profesionales —primaria, secundaria y su-
perior—, debiendo igualmente precisar las condiciones de aceptacién
y de seguimiento en las empresas, de los jovenes becarios o en perio-
do de formacion.

A ese mismo nivel profesional, deberia ser estipulada la coheren-
cia exigible entre los diplomas o los titulos que emanan de diferentes
instancias (Comisiones Profesionales Consultivas, Comision de Titulos
de Ingenieros y Comisiones Pedagogicas Nacionales del Ministerio de
Educacién, Comision Técnica de Homologacion de Titulos y Diplomas
de la Ensefianza Tecnoldgica y Comisiones Profesionales Consultivas
del Ministerio de Trabajo, del Empleo y de la Formacion Profesional) y
las calificaciones profesionales en las que la definicién es competencia
de las ramas profesionales.

Se prevé también que, en el nivel de la empresa, se lleven adelante
acciones formativas. Con tal objeto se reconoce al comité de empresa o
de establecimiento y a los delegados del personal —en ausencia de aque-
llos— como los &mbitos apropiados para llevar adelante las deliberacio-
nes sobre el plan anual de formacion de la empresa. En todo momento, se
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debera tener en cuenta el plan trienal eventualmente establecido —que
promueve el Acuerdo a través de las acciones a nivel de las ramas de
actividad-y en el que se consideraran las perspectivas econémicas y la
evolucién de las inversiones, de las tecnologias, de los modos de orga-
nizacion del trabajo y de los acuerdos sobre distribucion de los tiempos
de trabajo dentro de la empresa.

4.2. El Acuerdo Interprofesional de 1992 sobre aprendizaje

En un acuerdo posterior, de 8 de enero de 1992, los actores sociales
encararon fundamentalmente el tema del aprendizaje, estimando que
éste reviste un interés trascendente y particular como modalidad de educacién
alternativa, basada sobre un contrato de trabajo y ejecutada a través de
la conjuncion de esfuerzos de la empresa y el Centro de Formacion de
Aprendices (CFA)

El contrato de aprendizaje es definido como un contrato de trabajo de
tipo particular, por el cual un empleador se compromete, ademas de
pagar un salario —que no puede ser inferior al establecido en el propio
Acuerdo—, a asegurarle a un joven de menos de 26 afios, una formacion
profesional metédicay completa, dispensada en parte por laempresay
en parte por el Centro de Formacién de Aprendices (CFA). El aprendiz
se obliga a cambio de su formacion, a trabajar para ese empleador du-
rante la duracién del contrato, asi como a seguir la formacion dispensa-
daenel CFAy en laempresa.

El empleador debe aportar los elementos personales de informa-
cion relativos al desarrollo de esa formacion, tanto dentro de la empre-
sa, como del CFA.

Si bien se reconoce que el aprendizaje no constituye la Unica via de
formacion profesional inicial, los interlocutores consideran que el mis-
mo ha conseguido un desarrollo y un progreso en todos los niveles,
tanto en nimero de oficios como de jovenes demandantes de este tipo
de formacion bajo un estatuto escolar.

Se reafirma que las orientaciones relativas al aprendizaje, deben
definirse a nivel profesional a través de la negociacion colectiva. Entre
las atribuciones que se asignan a los acuerdos colectivos, cabe destacar
las de:

- fijar topes al nimero de aprendices;
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- reducir o prolongar la duracion de los contratos de aprendizaje,
entre uno y tres afios;

- determinar el tiempo minimo anual de presencia del aprendiz en
los centros de formacién (CFA), para cada titulo o diploma.

Estiméandose que la oportunidad y eficacia de la formacion depen-
den, por un lado, de la previsién, anticipacién y programacion que pu-
dieran establecerse en las ramas profesionales y dentro de las empresas
y, por el otro, de la concertacion con las instancias representativas del
personal, se proponen dos medidas concretas al respecto: la realizacién
peridédica de negociaciones y un programa trienal de formacién.

Asimismo, el acuerdo interprofesional determina, también, las atri-
buciones de los 6rganos de representacion del personal en la empresa.
Los comités de empresa o establecimiento o, en defecto de éstos, los
delegados del personal, seran consultados sobre las condiciones en las
cuales se desarrolle la formacién en las empresas, y en particular sobre:

a) elndmero de aprendices involucrados discriminados por edad,
sexo, nivel inicial del formacién y por titulo o diploma;

b) los objetivos de la empresa en materia de aprendizaje;

c) las condiciones de puesta en funcionamiento de los contratos
de aprendizaje;

d) la afectacion de las sumas de dinero tomadas a titulo de tasa
de aprendizaje.

Se entiende que una empresa ho puede contratar un aprendiz si
antes no ha concretado un acuerdo expreso en el que, en especial, se
tengan en cuenta las técnicas puestas en funcionamiento, la calificacién
de su personal y las condiciones de trabajo, higiene y seguridad. Le
compete a la empresa seleccionar el maestro de aprendizaje que, en el
caso de empresas pequefas, se admite que sea el propio empleador, a
condicién de que comunique su identidad a la autoridad administrati-
va competente. Este maestro tiene por atribucion principal contribuir a
la adquisicién por parte del aprendiz, de las competencias correspon-
dientes al titulo o diploma para el que se le prepara, en coordinacién
con los formadores del CFA.
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Através del Acuerdo, las partes recomiendan la elaboracidén y pues-
ta en funcionamiento de programas y acciones de formacion técnica y
pedagdgica de los maestros de aprendizaje de las empresas de aquellas
ramas de actividad involucradas, en la medida que esto fuera necesa-
rio.

4.3. El Acuerdo Interprofesional de 1994

Entre 1992 y 1994, fueron celebrados ocho Acuerdos Interprofesio-
nales, destacandose el alcanzado el 5 de julio de 1994, como uno de los
mas trascendentes.

Por él, se reorganiza —en lo fundamental- el sistema financiero para el
sostenimiento de la formacion profesional, precisandose asimismo las
modalidades del capital por tiempo de formacion, de conformidad con
lo previsto en la ley quinquenal sobre el trabajo, el empleo y la forma-
cion profesional de 1993.

Asi, en primer lugar, se dispone que las empresas que empleen
como minimo a 10 trabajadores, concurrirdn anualmente a la financia-
cion de las acciones de formacion profesional continua con un porcen-
taje minimo equivalente al 1,5% de la masa salarial pagada en el afio en
curso. En las empresas con menos de 10 trabajadores empleados, aquel
porcentaje se reduce al 0,25%. Pero sobre todo, el Acuerdo prevé la sus-
titucion de los anteriores organismos paritarios de recaudacion de los aportes
patronales para formacién profesional, y comete a la negociacion colectiva por
rama de actividad, la determinacion de las nuevas formas de gestion y admi-
nistracion de los fondos.

Asimismo, el acuerdo prevé tres modalidades de contratos de forma-
cién y trabajo:

a) el contrato de orientacion;

b) el contrato de calificacién; y

¢) el contrato de adaptacion.

A ese respecto, se prevé que los jovenes menores de 26 afios, libera-
dos de su obligacién escolar y fuera del marco de la primera formacion,

pueden completar su formacion inicial a través de la participacion en
acciones personalizadas de insercion dentro de la vida activa o de for-

61



Oscar Ermida Uriarte - Jorge Rosenbaum Rimolo

macién profesional, sin que ello constituya una etapa obligatoria para
el acceso al empleo.

Estas modalidades esta dirigidas respectivamente a obtener:

1.- una orientacion profesional activa que favorezca la insercion
profesional de los interesados en una primera experiencia en
la empresa;

2.- laadquisicién de una calificacién profesional;
3.- laadaptacion al empleo.

Constituye un requisito acordado por las partes que los contratos
de trabajo de insercion se otorguen por escrito, debiendo adaptarse a
las caracteristcias de alguno de aquellos objetivos, tanto en su naturale-
za juridica como en sus modalidades. Simultaneamente, se prevé que
el caracter temporal de los contratos pueda ser definido por via de acuer-
dos colectivos de rama.

Se entiende que los contratos que persiguen una formacién en al-
ternancia para la adaptacion al empleo o la adquisicidon de una califica-
cion profesional —dos de los objetivos trazados en el Acuerdo-, debe-
rian asociar las ensefianzas generales, profesionales y tecnolégicas, im-
partidas por los organismos de formacién, con la adquisicion de com-
petencias profesionales por el ejercicio dentro de la empresa de una o
varias actividades profesionales.

Asu vez, respecto de los contratos que persiguen la insercion pro-
fesional a través de una orientacidn profesional activa —el otro objetivo
del Acuerdo-, deberian establecerse acciones asociadas de ejercicio en
la empresa de actividades profesionales diversificadas.

En todos los supuestos, esté previsto que la capacitacidén se desen-
vuelva durante el tiempo de trabajo y en situacién de “horas produc-
cion”.

Las actividades de los jovenes sometidos a este régimen contrac-
tual deben ser supervisadas por un tutor, elegido por el empleador, so-
bre la base de la voluntariedad, entre los trabajadores calificados de la
empresa, debiendo hacerse constar su nombre en el contrato escrito. Se
estipula que el tutor puede tener a su cargo hasta tres jévenes bajo con-
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trato de trabajo en alternancia o en aprendizaje. El tutor aconseja, ayu-
da, informay guia alos jévenes durante su permanencia en laempresa,
asegurando el vinculo entre los organismos de formacién y los trabaja-
dores de la empresa que participan en el programa de adquisicion de
capacidades en las distintas actividades profesionales.

Esta previsto, asimismo, que el tutor tenga disponibilidad de tiem-
po en laempresa para cumplir su mision, asi como que se le brinde una
ejercitacién y formaciones especificas relativas a la funcion que se le
asigna.

Con referencia particular al denominado “contrato de orientacion”,
el Acuerdo sefiala que su objetivo es facilitarle al joven, que encuentre,
lo més rapido posible, un lugar en un proceso de calificacion o en un
empleo. Tratdndose de un contrato especial, su duracion esta prevista
en seis meses improrrogables, no pudiendo sustituir puestos de otros
trabajadores, sean permanentes o0 no, en la empresa.

El tiempo destinado a las acciones de orientacién no puede ser in-
ferior a 52 horas durante los primeros 3 meses de duracion del contrato,
comprendiendo modulos de pre-formacién general realizados en el or-
ganismo de formacion externo a la empresa, modulos de formacién
profesional relativa a la actividad ejercida por el joven dentro o fuera
de laempresay, eventualmente, una prueba de competencias realizada
por un organismo externo a la empresa. Aquellos organismos externos
deben figurar en las listas de las CPNE o de las COPIRE.

En los tres meses siguientes, y con una dedicacién no inferior a 104
horas, se debe favorecer al joven la elaboracién de un proyecto profe-
sional, a través de acciones de orientacion profesional activa y de
profundizacion, que acomparien ese proceso de elaboracion e, incluso,
lo ayuden en la busqueda de empleo.

Se permite, entretanto, que la empresa se releve de estas obligacio-
nes si celebra con el joven, al fin del cuarto mes, un contrato de aprendi-
zaje, un contrato de calificacion o un contrato de trabajo de duracion
indeterminada.

El “contrato de calificacion” contempla los casos en los que existe
una necesidad de completar la formacion inicial de un joven con una
formacion profesional, sea por carecer aquél de las calificaciones re-
queridas, o debido a que sus calificaciones no le permiten el acceso a los
empleos ofertados.
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Puede asumir una duracién de entre 6 y 24 meses, tiempo durante
el cual la empresa se obliga a suministrar un empleo al joven y asegu-
rarle una formacion a traves de la cual adquiera una calificacion equi-
valente a la de un titulo de ensefianza tecnolégica, de un titulo definido
por la CPNE de la rama profesional, o reconocido dentro de las clasifi-
caciones de una convencion colectiva de rama, o a la de un diploma de
ensefianza tecnoldgica previsto en forma especial por la ley No. 71.577
de 16/VII/71 e inscrito en una lista que contiene el propio Acuerdo
(respecto de los contratos de calificacién).

El joven queda contratado para trabajar por cuenta de su empleador,
obligandose a seguir la formacién prevista en el contrato. Se prevé que
entre las partes se determinen por escrito las condiciones referidas a los
objetivos, el programa y la evaluacion, en documento que se considera
un anexo del contrato de trabajo.

Se estipula un tiempo minimo que debera cubrir la ensefianza, que
no serd menor al 25% de la duracidn total del contrato, y un tiempo
méaximo, estimado en 1200 horas por un contrato de dos afios, ejercién-
dose un control periddico por parte del tutor y del organismo de forma-
cion.

También se preveé que la duracién hebdomadaria de la actividad
del joven, incluidas las horas dispensadas a la formacidn, no puede ser
superior a la duracion normal del trabajo en laempresa, y que el salario
percibido debera cubrir al menos una fraccion del salario minimo de la
categoria profesional en la que se le contrate o, en su caso, del SMIC,
conforme las edades, porcentajes y periodos de tiempo que se determi-
nan en la propia norma.

Esta modalidad contractual obliga al beneficiario a rendir pruebas
de evaluacion, recibiendo una constancia escrita sobre los resultados
de las mismas, la que le pertenecera en forma exclusiva.

Los “contratos de adaptacion” responden a una modalidad de con-
tratacion laboral particular, concluida entre un joven menor de 26 afios
Yy una empresa, sea con plazo o por tiempo indeterminado. En ambas
hipétesis, se prevé que el periodo de adaptacion al empleo posea una
duracién méaxima de entre 6 y 12 meses.

La relacidn contractual de trabajo supone obligaciones para ambas
partes; para el empleador, de proporcionar una formacién en alternan-
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cia que le permita al trabajador adaptarse al empleo considerado; para
este Ultimo, a seguir —paralelamente a la prestacion laboral- la forma-
cion prevista en el contrato.

Como en las figuras contractuales anteriores, los objetivos y el con-
tenido del aprendizaje (cuya carga debe comprender al menos 200 ho-
ras), deben ser fijados por las partes, con la intervencion del tutor y del
dispensador de la formacion en su caso, todo lo cual se haré constar por
escrito en documento anexo al contrato. También en estos casos, se pre-
vé la realizacion de una prueba evaluatoria, al final del periodo de for-
macion, de la que se extendera una constancia escrita para el joven tra-
bajador.

Durante el periodo que dura la formacion de adaptacion, el joven
recibira una remuneracion que no puede ser inferior al 80% de la remu-
neracion minima fijada por los convenios colectivos aplicables en la
empresa, correspondiente a la categoria profesional del empleado ocu-
pado, sin perjuicio de la aplicacién de un piso salarial minimo (SMIC).

Paralelamente, al Acuerdo de 1994 también reglamenta distintos
aspectos del régimen de licencias individuales de formacion, de eleccidn
personal por el trabajador, e independientes de la participacion en los
planes de formacién en la empresa.

Desde el punto de vista financiero, se prevé el funcionamiento de
un Organismo Paritario de Licencia Individual de Formacion (OPACIF),
al que se le asignan competencias interprofesionales y regionales, cu-
yas atribuciones comprenden recaudar y administrar —directa o indi-
rectamente- las contribuciones de las empresas (equivalentes a una frac-
cion de su participacion en el desarrollo de la formacién profesional
continua).

Asimismo, funcionard un Comité Paritario en esta materia
(COPACIF), constituido en el plan nacional e interprofesional negocia-
do entre las organizaciones sindicales y de empleadores representati-
vas, que tendra por misién —entre otras— proponer al Comité Paritario
para la Formacién Profesional (CPNFP), los organismos recaudadores,
definir las relaciones entre el conjunto de organismos intervinientes en
el desarrollo y puesta en funcionamiento de las licencias individuales
de formaciény la coordinacién y compensaciones hecesarias entre aque-
llos organismos.
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4.4. Acuerdo Interprofesional de 1995

El cuadro de los Acuerdos celebrados entre las organizaciones pro-
fesionales de trabajadores y empleadores se completé con un nuevo
Acuerdo Nacional Interprofesional relativo a la Insercién Profesional
de los Jovenes, de fecha 23 de junio de 1995.

En su Predmbulo se examina la realidad, demostrativa de que anual-
mente, alrededor de 800.000 jovenes egresan del sistema educativo y
encuentran serias dificultades de insercién en el mercado laboral. A su
respecto, existen tres categorias definidas de jovenes: 1) los que egresan
sin calificaciones profesionales reconocidas; 2) los diplomados de la
ensefianza superior; y 3) los que enfrentan grandes dificultades de so-
cializacién, por acumular desventajas diversas (fracaso escolar, ausen-
cia de formacion profesional, ruptura con la institucidn escolar, proble-
mas de comportamiento, etc.).

Las partes reconocen que se trata de situaciones disimiles, que exi-
gen respuestas adaptables a cada caso. Con tal finalidad, los celebran-
tes del Acuerdo estipulan los principios generales que deberian guiar
las iniciativas tendientes a facilitar la insercion juvenil en el mercado
laboral y proponen diversos métodos para que se cumplan los objeti-
vos, entre los cuales resaltan —en la esfera de la formacién- el aprendi-
zaje y los contratos de insercion en alternancia. Para ello, los actores
requieren que los Comités y Organismos Paritarios de la Formacion,
profesionales e interprofesionales, sean movilizados dentro del &mbito
de sus competencias, a nivel de las ramas y de las regiones, para la
puesta en funcionamiento de los objetivos acordados.

En este contexto, para enfrentar los problemas de los jovenes que
carecen de una calificacion profesional adecuada, se estima que el rol
de la empresa deberd ser el de ofertarles en forma concomitante, una
calificacién, un diploma y una experiencia profesional.

Respecto de los jévenes diplomados, se propone que independien-
temente de lo que concierne al contrato de adaptacion, se valorice la
Ayuda para el Primer Empleo de Jovenes, a través de un complemento
de ayuda al empleo equivalente a 1.000 francos mensuales para quie-
nes buscan trabajo mas de 6 meses y a 2.000 francos por mes para los
jévenes diplomados que son enrolados para puestos de trabajo ubica-
dos fuera del territorio nacional.
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Finalmente, con relacién a los jovenes que poseen grandes dificul-
tades, se apela a la responsabilidad de las empresas en la lucha contra
el desempleo y la exclusion, y a la conjuncidn innovadora entre las or-
ganizaciones interprofesionales, profesionales, empresas, servicios pu-
blicos de empleo, colectividades territoriales y estructuras asociativas
y sociales competentes. Para ello se asigna al Comité Paritario (COPIRE)
la impulsién de una experiencia por region, en la que un comité de
pilotaje, también paritario, sea instituido a ese nivel, asi como la
implementacidén de programas de ayuda econémica similares a los an-
teriormente descritos. En esta proyeccion, se deberan proponer las mo-
dalidades precisas de recepcion y encuadramiento de aquellos jovenes
en el seno de la empresa, asi como los medios para su financiacion. Se
expresa la aspiracion de que los diversos medios existentes, especial-
mente el contrato de orientacién, sean mejor utilizados con tal fin.

4.5. Caracteristicas generales del sistema francés

Lo que se viene de exponer parece confirmar la aseveracion de que
Francia es uno de los paises que reconoce mayor protagonismo a las
politicas contractuales en la formacion profesional 2, y el que méas combi-
na la autonomia colectiva con la ley heterbnoma, en este campo. En
efecto, los acuerdos profesionales interactian tanto con la ley a la cual
inspiran, en unas ocasiones, y la que desarrollan, en otras, como con la
negociacion colectiva propiamente dicha.

Otros aspectos destacables del sistema francés son, a nuestro en-
tender, la gestién paritaria de la formacién profesional, el financiamiento
empresarial y la consagracion del derecho individual del trabajador a
la capacitacién.

5. Bélgica
En Bélgica, por su parte, destaca el Acuerdo sobre empleo, salarios
y condiciones de trabajo de 11 de noviembre de 1988 y en menor medi-

da, el de 1992.

5.1. El Acuerdo sobre empleo, salarios
y condiciones de trabajo, de 1988.

Se trata de un acuerdo central bipartito, en el que participaron, por

una parte, la principal organizacion de empleadores (FEB) y varias or-
ganizaciones representativas de pequefias empresas, de empleadores
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independientes y organizaciones agricolas, y por la otra, las dos princi-
pales confederaciones sindicales (FGTB —de orientacion socialista— y
CSC —demécrata cristiana-), asi como algunos sindicatos menores (afi-
nes a la orientacion liberal).

El Acuerdo alcanzado tras un largo proceso de negociaciones, ha-
bria de cubrir el bienio 1989-1990, y su advenimiento se produjo tras un
periodo de importantes cambios en el contexto de la negociacion colec-
tiva del pais, ocurridos a partir de 1986, ultimo afio en el cual se habia
celebrado otro Acuerdo bipartito. Entre dichos factores se sefiala —en
primer lugar—el cambio politico ocurrido en el gobierno, que paso a ser
ejercido por una coalicién de centro-izquierda, més afin a los sindica-
tos. También los indicadores mostraban transformaciones en el merca-
do de trabajo, ya que si bien las tasas de desocupacién bajaron relativa-
mente, los trabajadores més afectados por el paro fueron los no califica-
dos, los de mayor edad y los desocupados de largo plazo, lo que movié
a un cambio en las actitudes y prioridades de las organizaciones sindi-
calesy patronales. Ello debe complementarse con el visible crecimiento
del sector servicios, en relacion fundamentalmente con las actividades
industriales, siendo aquella un &rea en la cual no existia una tradicién
de relaciones bipartitas institucionalizadas

Se acordaron diferentes puntos, muchos de los cuales se refieren al
funcionamiento del sistema de relaciones laborales y la seguridad so-
cial. Entre ellos se reafirmo la promocion ante el gobierno de la sancion
de regulaciones sobre proteccidén de los representantes de los trabaja-
dores y su remuneracion, la solucién de conflictos laborales, la inicia-
cién de conversaciones para la reforma del régimen de pensiones,
flexibilizando las condiciones para el retiro de hombres y mujeres en
igualdad de oportunidades y promoviendo la edad de 60 afios para
adquirir el derecho a una pension plena, la promocion de la representa-
cion de los trabajadores en las PYME, y el sostenimiento de los princi-
pios de una negociacion colectiva libre y auténoma.

El Acuerdo es extenso y detallado en el terreno de la formacién
profesional, dirigiéndose fundamentalmente a acordar medidas espe-
cificas para asistir a los jovenes desocupados y a los que tienen especial
dificultad para procurarse un empleo.

Se procura que a travées del Fondo de Empleo Laboral, al que se

destinardn contribuciones a cargo de los empleadores del orden del
0,18% de la masa salarial, se implementen la formacion profesional y
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las iniciativas de empleo destinadas a los jovenes, los trabajadores con
escasa calificacién y los desocupados de largo término. Se procura, asi-
mismo, que los esfuerzos que realicen las empresas dentro de su &mbi-
to, sean reconocidos a traveés de la exencién de contribuciones.

En esta Seccion, el Acuerdo contiene:

a) unarecomendacion sobre la constitucion de una unidad espe-
cial en el &mbito del Ministerio de Empleo y Trabajo, con el
objeto de promover acciones positivas para el empleo de mu-
jeres;

b) unademanda para que se examinen las condiciones de un per-
miso de ausentismo sabético para trabajadores de mas de 55
afos;

¢) unarecomendacion alos empleadores para que se creen opor-
tunidades de capacitacion para jévenes, especialmente los
inocupados;

d) un acuerdo para clarificar diferentes aspectos relativos a per-
misos para recibir formacion (régimen denominado “sandwich
training”).

5.2. El Acuerdo Interprofesional de 1992

El 9 de diciembre de 1992 se celebra un nuevo acuerdo de caracter
interprofesional, que recoge las coincidencias logradas tras un proceso
de negociacion entre los actores sociales, con una vigencia proyectada
para el bienio 1993-1994.

Este Acuerdo representa una tipica experiencia de ley-negociada,
vale decir, de transposicion legal de disposiciones propias de la auto-
nomia colectiva. Se trata de un acuerdo nacional (central), que segun lo
preve la legislaciéon belga, puede ser extendido a través de un procedi-
miento legal, a efectos de cubrir a aquellas empresas que no son miem-
bros de la organizacién patronal celebrante.

El propio Acuerdo comentado prevé que ciertas disposiciones de-
berian ser contenidas en una ley, a fin de tener un pleno efecto.

Precisamente, el 10 de junio de 1993, fue sancionada una ley que
recoge muchas de las disposiciones del instrumento de 1992, entre las
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cuales las referidas a la promocion de empleo en favor de los jévenes y
la regulacién del tiempo pago para formacién profesional (que implica
horas de presencia efectiva en cursos), entre otras.

Entre las medidas negociadas en la materia, la aportacion financie-
ra destinada a los procesos formativos ascendié a un 0.25%; en Acuer-
dos posteriores, que cubren el periodo 1995-1996, ese porcentaje bajo al
0.15%.

Asimismo, se dispuso que la puesta en préactica del aprendizaje
dependa de las Comisiones Paritarias competentes y del Consejo Na-
cional de Trabajo, como érganos encargados de constituir los Comités
Paritarios de Aprendizaje, con el fin de controlar las condiciones y mo-
dalidades, programas, pruebas y acciones de ejecucion de la formacién
en alternancia.

Es posible sefialar que los fondos que han permitido orientar una
politica sectorial de formacion profesional continua han surgido, preci-
samente, de la sucesion de Acuerdos Interprofesionales que se celebra-
ron a partir de 1988. La mayor parte de esas partidas se vuelcan en los
servicios publicos de formacion profesional, de gestion paritaria.

Sin perjuicio de ello, existen acciones formativas continuas que se
llevan a cabo en el &mbito de las empresas, alcanzando a los trabajado-
res empleados por las mismas y siendo financiadas por los empleadores;
en estas experiencias participan, en general, los Consejos de Empresas.

6. Portugal

Interesa destacar, en Portugal, la celebracion del Acuerdo de Politi-
ca de Formacién Profesional, de 1991, especifico sobre nuestra materia.
Se trata de un pacto tripartito, que al igual que el Acuerdo Econémico
Social (AES) celebrado en octubre de 1990, contd con la participacion
del gobierno, de las confederaciones de empleadores (como la Federa-
cion de Agricultores de Portugal) y de la confederacion intersindical
(Confederacion General de Trabajadores).

El instrumento adoptado enuncia el derecho de los trabajadores y sus
representantes a ser informados y consultados sobre los programas de forma-
cion, al tiempo que se favorece la cooperacién entre el gobierno y los
actores sociales en el dominio de la capacitacion profesional, instandolos
a abordar los procesos formativos en el marco de las negociaciones colectivas.
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Esta participacion se traduce en la estructura dada —incluso a tra-
veés de decretos-leyes— a las figuras del pre-aprendizaje y el aprendiza-
je, desde que la Comision Nacional de Aprendizaje tiene una integra-
cién tripartita.

A través del Acuerdo, se crea incluso un Observatorio del Empleo
y de la Formacion Profesional, con similar integracién, cuyo cometido
es evaluar metédicamente las necesidades de formacién e informar
anualmente sobre las iniciativas existentes en la materia.

Importa sefialar que si bien no existe una obligacion legal de inver-
tir en formacion continua, en términos generales, la empresas suminis-
tran fondos sobre la base de que el Estado se haga cargo de la forma-
cion inicial. En la préactica, tanto empleadores como trabajadores con-
tribuyen al financiamiento del sistema de formacion, a través del apor-
te de unatasa social unificada, de la cual una parte es destinada —preci-
samente- a la formacion.

Es por ello que el rol del Estado es menor en el campo de la forma-
cion profesional continua, dejando un extenso campo a las empresas, y
se incrementa, en cambio, respecto de la formacion inicial.

En los términos del Acuerdo de 1991, se crea un programa experi-
mental de becas, con el fin de facilitar a los trabajadores la participacion
en las acciones de formacidn, en atencién a su contrato de trabajo y su
salario de base. Paralelamente, el AES reconocio a los trabajadores el
derecho a licencias prolongadas no remuneradas, con el fin de partici-
par en cursos de formacion.

Por otra parte, hasta la celebracion del Acuerdo de Politica de For-
macién Profesional, no se contaba con un sistema de certificacién y de
reconocimiento integral de las formaciones. A partir del mismo, se dis-
tingue entre los certificados de formacion y los certificados de cualifi-
cacion, que rigen tanto para la formacion profesional continua, como
para la formacion inicial y aun para la formacion adquirida a través de
la experiencia.

En todo caso, resaltan en este acuerdo el reconocimiento del dere-

cho de informacion y consulta en materia de formacion profesional, la
promocién de la negociacion colectiva al respecto, y el tripartismo.
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7. América Latina

La difusién de la concertacion social en Latinoamérica es, como se
sabe, inferior a la experimentada en Europa, tanto en extension como
en intensidad. Esto explica que, también en materia de formacién pro-
fesional, sean menos los acuerdos marco y pactos sociales verificados
en los paises americanos. Sin embargo, existen algunos casos a sefialar,
especificamente en Argentina, Colombia y México que —junto a otros—
se refieren seguidamente.

7.1. Argentina

En Argentina pueden mencionarse el “Acuerdo Marco para el em-
pleo, la productividad y la equidad social”, de 25 de mayo de 1994 y
—en menor medida- el “Acta de coincidencias” entre el gobierno y la
principal central sindical, de 9 de mayo de 1997. El denominado Acuer-
do Marco para el Empleo, la Productividad y la Equidad Social, fue suscrito
el 25/VI11/94 entre las partes sociales y el gobierno. La primeras, estu-
vieron representadas, por un lado, por la CGT (Confederacién General
del Trabajo), y por el otro, por las principales organizaciones profesio-
nales de empleadores, entre las que participaron la UIA (Unién Indus-
trial Argentina), la Camara Argentina de Comercio, la Camara Argenti-
na de la Construccion, la ADEBA (Asociacion de Bancos Argentinos), la
ABRA (Asociacion de Bancos de la Republica Argentina), la SRA (So-
ciedad Rural Argentina) y la Bolsa de Comercio de Buenos Aires.

Las partes que negociaron esta instancia de concertacion, al tiem-
po que reconocen que en el pais se ha procesado un cambio estructural
significativo, ratifican que el mismo debe ser acompafiado de una par-
ticipacion mayor de los protagonistas sociales.

Este pacto tripartito fue dotado de un contenido muy amplio, de
caracter multitemético, comprendiendo aspectos tales como el empleo,
el derecho de informacion, la solucion de conflictos individuales, la hi-
giene y seguridad en el trabajo, la participacion de los trabajadores, las
asignaciones familiares, la proteccién de los riesgos del trabajo, la ad-
ministracion e inspeccion del trabajo, etc.

En lo que respecta a la materia en estudio, el Acuerdo también in-
cluye un capitulo sobre formacién profesional (Cap. VII), de contenido
altamente programatico, en la medida en que se limita a enunciar gran-
des objetivos, pero sin implementar medidas o acciones concretas al
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respecto. En todo caso, se resalta la importancia que reviste la capacita-
cion de los trabajadores, como requisito indispensable para cualquier
estrategia de crecimiento con equidad social.

A los efectos de llevar adelante esta meta, se preve, como una prio-
ridad nacional, la elaboracion de un Plan Quinquenal gubernamental
sobre formacién profesional, que cubra las expectativas de un millén
de trabajadores, en dicho término.

Se entiende que las actuaciones deberian plasmarse a través de un
Acuerdo Nacional para la Formacion Profesional, del cual participaria
el Ministerio de Trabajo como 6rgano de promocion y apoyo de los Pro-
gramas consensuados por los actores sociales.

Paralelamente, se aspira a que 200.000 jévenes pertenecientes a las
diferentes provincias del pais, carentes de formacion previa y de esca-
s0s recursos, logren acceder a una capacitacion profesional adecuada,
implementada por el denominado “Proyecto Joven”, sobre cuyo fun-
cionamiento deberé informarse al Consejo Nacional de Formacién Pro-
fesional.

Posteriormente, el gobierno y la CGT acordaron el Acta de coinci-
dencias de 9 de mayo de 1997, de caracter bipartito, sin participacion del
sector empresarial.

Este segundo pacto es también multifacético, incluyendo el acuer-
do de derogar modalidades precarias de contratacion laboral, crear una
nueva modalidad estable de contrato de trabajo (ambos objetivos en la
linea del Acuerdo Interconfederal de Estabilidad en el empleo celebra-
do en Espafia un mes antes), y establece ciertas modificaciones en los
regimenes de negociacién colectiva y de obras sociales (sistema de sa-
lud gestionado por los sindicatos), entre otras materias.

La clausula VIII, bajo el rétulo de “Participacion en la formacion
profesional”, establece que “se fomentara la formacién profesional per-
manente y continua, asi como la de los desocupados. En ambos casos
—se agrega— con la participacion activa de los actores sociales para au-
mentar la eficiencia y direccion del gasto y de las politicas”. Como se
ve, tratase de una norma programatica que apunta a proponer la parti-
cipaciony a promover laformacion continuay la de los trabajadores en
paro.
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7.2. Colombia

El Acuerdo de productividad, precios y salarios, de 19 de diciem-
bre de 1994, fue el primer pacto social de caracter tripartito ensayado
en Colombia, con el propésito expreso de comprometer los esfuerzos
para que los precios y las remuneraciones se fijaran en funcion del obje-
tivo comun de reducir gradualmente la indexacién de la economia e
incorporar la productividad como una de las variables esenciales en la
garantia de un crecimiento econémico sostenido y equitativo.

El Capitulo VII del pacto se ocupa de establecer acuerdos y defini-
ciones en materia de productividad, tras establecer que entre los diver-
sos factores (econémicos, estructurales, distributivos, etc.) que inciden
negativamente sobre aquella, se destacan la falta de calificacion de lamano
de obra, el atraso techolégico y las deficiencias de las politicas de ciencia
y tecnologia.

Entre los items negociados, se define la capacitacion y calificacidén
de la mano de obra como un instrumento fundamental, en el cual de-
ben trabajar conjuntamente el gobierno, los trabajadores y los emplea-
dores, de modo de alcanzar los objetivos propuestos.

Las partes asumen un compromiso en tal sentido, realizando una
declaracién programatica en cuanto a que las tres partes desarrollaran
programas conjuntos para promover el incremento de la productivi-
dad, entre otros factores, a través de la capacitacion.

7.3. México

Existe una larga tradicidén de pactos sociales tripartitos en México,
cuya autenticidad ha sido objeto de discusiones y en los cuales no se ha
incluido, por lo general, el tema de la formacién profesional. Como ex-
cepciones es posible citar el Acuerdo Nacional de Productividad de 16/
VI11/90 —que sucediera al Pacto de Solidaridad Economica de 1987- en-
tre cuyos enunciados bésicos se establece que los niveles educativos de
la poblacién, su formacion profesional para la vida productiva a través
de la capacitacion y el adiestramiento continuos y la experiencia en el
trabajo, son factores determinantes en los niveles de productividad. Entre
las lineas de accion propuestas, se menciona el estimulo a las empresas
y las instituciones educativas, para que en las carreras técnicas y
formativas de los recursos humanos, se enfatice la importancia de la
productividad.
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Asimismo, se reconoce la necesidad de realizar un esfuerzo en el
dmbito educativo a través de acciones desarrolladas por ciertos Progra-
mas Nacionales, como los orientados a la Modernizacion Educativay a
la Capacitacion y Productividad.

Paraello, entre varias medidas, se estimulara la mayor vinculacién
de las empresas con los centros de capacitacion y formacién profesio-
nal establecidos en el pais y el agrupamiento de las PYMES para desarro-
Ilar programas conjuntos de capacitacion a escala apropiada. Se preve, asi-
mismo, la creacién de un Comité obrero-patronal con el fin de estudiar
la posibilidad de promover a través de la contratacidn colectiva, siste-
mas de capacitacion y adiestramiento para los aspirantes inscritos en
las bolsas de trabajo correspondientes, que faciliten la utilizacion de las
instalaciones y los equipos de las propias empresas.

Posteriormente, en 1992 se celebr6 el Acuerdo Nacional para la Eleva-
cion de la Productividad y la Calidad (ANECAP), por el que se estima in-
dispensable promover dentro de las empresas y con el concurso de los
trabajadores y sus organizaciones, politicas de capacitacion permanen-
te a todos los niveles, programas de readiestramiento de la mano de
obra, programas de induccién al puesto, nuevas modalidades de capa-
citacion en el sector rural y en las medianas y pequefias empresas y el
establecimiento oficial de nuevas formas de registro y dictamen de pro-
gramas de capacitacion, con el fin de su mayor descentralizacion y més
amplia informacion.

El acuerdo denominado “Alianza para la recuperacion econémica”, que
es el segundo alcanzado en 1995 luego del denominado “tequilazo” (el
primero es el “Acuerdo de Unidad para superar la emergencia econo-
mica”, de 3/1/95), contiene nuevas referencias a la formacion. En el
Capitulo VII de la “Alianza” se establecen acciones concretas en mate-
ria de empleo y capacitacidn, consistentes en:

a) unaampliacién de los programas de “Becas para trabajadores
desempleados”, y de “Calidad integral y modernizacién”;

b) indicaciones programaticas para el Consejo de Normalizacién
y Calificacion de competencia laboral.

Posteriormente, en el marco denominado “Dialogo Obrero-Empresa-

rial hacia una Nueva Cultura Laboral”, el 13/V111/96 se celebrd un nuevo
acuerdo nacional tripartito, que segun reconocen los propios negocia-
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dores, se inscribe en el contexto de cambio continuo a que se ve someti-
da la dinamica econémica mundial.

El fin perseguido en la instancia es alentar la cooperacion entre los
factores de la produccién, asi como los procesos educativos y de capa-
citacion, al interior de los centros de trabajo y fuera de ellos, como me-
dios privilegiados para la valorizacion del trabajo humano, el aumento
de la productividad y la satisfaccion de las necesidades de los trabaja-
dores y sus familias.

Entre las ideas centrales que son promovidas por el acuerdo, se
destaca el interés de impulsar la capacitacion de los trabajadores y em-
presarios como un proceso permanente y sistematico a lo largo de su
vida activa, para facilitar el dominio de su entorno laboral, la aporta-
cion a la tarea productiva y la adaptacion al cambio.

El Titulo 2 del acuerdo incluye una serie de consideraciones en
materia de educacion, capacitacion y productividad. Es asi que se des-
taca la necesidad de incorporar nuevas formas de gestion, organiza-
cién y capacitacion para el trabajo productivo, al margen de la intro-
duccién de equipos y tecnologia de punta, que estimulen la capacidad
de innovacion, el potencial creativo y la superacion intelectual de los
trabajadores.

La educacion y la capacitacién son destacados componentes de
productividad y eficiencia, e inculcan valores de responsabilidad, soli-
daridad, superacion continua, capacidad de adaptacién al cambio y tra-
bajo en equipo. Se declara, asimismo, que la persona encuentra en el
proceso de educacién y capacitacién el medio para ejercer plenamente
su libertad, para su propia realizacién y la de su sociedad, proceso ba-
sico que se apoya en las ideas de familia, escuelas, sindicatos y centros
de trabajo.

En el plano de las acciones concretas, se estipula la necesidad de
promover en los planes de estudios de los diversos niveles educativos
y en los programas de capacitacion, contenidos que fomenten valores
fundamentales como la calidad, productividad, justicia, equidad y re-
conocimiento del trabajo como via para el progreso personal y colecti-
vo. De alli que deba educarse para la responsabilidad y la excelencia,
promoviéndose una cultura de la capacitacién para que sea asumida
por trabajadores y empresarios, como valor esencial.
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En su enunciado principal, las partes celebrantes (trabajadores,
empresas, sindicatos y autoridades) declaran asumir un papel co-res-
ponsable con el fin de privilegiar la educacién y la formacién para que
la nueva cultura de trabajo sea una realidad que enriquezca a la socie-
dad mexicana.

7.4. Chile

Un afio después de la celebracion del Acuerdo Marco de 1990, el
Gobierno y los sectores sociales, representados por la Central Unitaria
de Trabajadores (CUT), la Confederacién de la Produccién y el Comer-
cio (CPC) y la Confederacién Nacional de la Pequefia Industria y
Artesanado (CONUPIA), acordaron un nuevo Acuerdo Nacional
Tripartito (de 30 de abril de 1991).

Si bien el mismo tiende a consolidar aspectos econémicos y sala-
riales para el mejoramiento del poder adquisitivo de los trabajadores y
a promover el empleo y la apertura de nuevos mercados, en la oportu-
nidad los celebrantes ratifican la importancia asignada a la educacion,
capacitacion y formacién profesional como instrumentos para el desa-
rrollo integral de los trabajadores y las empresas, asi como para impul-
sar el crecimiento econémico y la productividad.

A los efectos de implementar avances en esta materia, se acuerda
desarrollar en una agenda de interés comun, iniciativas sobre nuevas
politicas de capacitacién y formacion profesional, creando 6rganos con-
sultivos para la orientacion del Programa de Capacitacion y Desarrollo
de la Educacion Técnica que gestiona el Ministerio de Trabajo y Previ-
sion Social, y del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE).

7.5. Panama

En los ultimos afos, es posible sefialar que ha existido una preocu-
pacion creciente sobre el tema de la formacién profesional, tema inclui-
do en el Pacto de Compromisos para el Desarrollo, adoptado el 6/X11/94 en
el ambito de los Acuerdos de Concertacién panamefios (bajo la deno-
minacion de Bambito 111), documento en el cual el sector empresarial
asume la responsabilidad de apoyar y participar activamente en los
programas de formacién y capacitaciéon de empleados y empleadores
para enfrentar el reto que plantea la transformacién tecnoldgica. A los
efectos de concretar aquella iniciativa, la Fundacion del Trabajo, insti-
tucidon conformada por organizaciones de empleadores (Consejo Na-
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cional de la Empresa privada) y de trabajadores (Consejo Nacional de
Trabajadores Organizados), elabor6 un proyecto de ley.

En 1995, esa organizacion aprob6 también un documento, que bajo
el titulo de “Propuesta de perfiles conceptuales y estructurales basicos para la
creacion de un nuevo sistema educativo panamefio”, promueve —entre di-
versos puntos- la educacion dual, definiéndola como aquella modali-
dad en la que deben conjuntarse la teoria y la préctica, asi como la co-
rrelacion de los esfuerzos educativos con las necesidades de los secto-
res productivos del pais. Para lograrlo, se propone una coordinacién
adecuada entre los centros educativos y las empresas productoras de
bienes y servicios. Propugna, asimismo, por adecuar las normas sobre
el aprendizaje existentes en el Cédigo de Trabajo. En forma paralela, se
entiende necesario estimular la educacion continua, destinada funda-
mentalmente al perfeccionamiento y la actualizacion profesional y la-
boral de la poblacién econ6micamente activa.

Complementando las acciones encaminadas en esta orientacion,
en el ambito de actividades bipartitas en materia de “Educacién para el
desarrollo”, organizadas con el apoyo de la OIT, en 1996 el referido orga-
nismo plante6 la necesidad de crear un Consejo de los Sectores Produc-
tivos para la acreditacion y el control de la calidad de la Ensefianza. Se
ha entendido que el mismo servira de orientacion y guia a la empresa
privada, trabajadores, entidades oficiales y usuarios de servicios de edu-
cacion, formacion y capacitacién, asi como a los centros educativos y
formativos, sobre los patrones y niveles de calidad de la educacion que
deben alcanzarse para garantizar estandares de competitividad y pro-
ductividad en el pais.

8. Los déficit de la concertacion social en América Latina

La comparacién de los acuerdos marco y pactos sociales europeos
y latinoamericanos descritos en la lineas que anteceden, inspiran algu-
nas breves y casi inevitables reflexiones sobre las limitaciones de la
concertacion social en América Latina, tanto en general, como en lo
especificamente referido a la formacién profesional.

Afios atras, ya uno de los autores de este trabajo constataba que si
bien en Latinoamérica habian existido éxitos parciales, concretos y es-
pecificos —limitados en el tiempo y en su objeto— en materia de concer-
tacion, no se habian verificado experiencias exitosas de desarrollo sos-
tenido y continuo de una politica de concertacién social, tal como ha
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sucedido en varios paises europeos, y arriesgaba pautas explicativas al
respecto, entre las cuales se incluian la debilidad sindical, una estructu-
ra sindical descentralizada y a veces dividida, la falta de cohesion y en
ocasiones de representatividad de las organizaciones de empleadores,
la conflictividad latente, las motivaciones gubernamentales a la hora
de convocar al didlogo, etc. 2. Cabria reflexionar, también, sobre la du-
dosa autenticidad de algunos de los acuerdos suscritos, en algunas so-
ciedades latinoamericanas caracterizadas alin por cierto grado de cor-
porativismo, en el cual las organizaciones sindicales se identifican con
el gobierno de turno o con el partido politico gubernamental.

En los afios mas recientes, s6lo el Acuerdo Marco argentino de 1994
y el Acuerdo Tripartito sobre la Seguridad Social Integral y politica sa-
larial (ATSSI) venezolano de 1997 %, parecen haberse plasmado en le-
gislaciones negociadas y, por esa via, haber producido efectos concre-
tos en la realidades nacionales.

Por lo demas, esa relativa ineficacia de la concertacién social lati-
noamericana también se refleja cuando —como es en esta ocasion nues-
tro caso-, se analiza su recepcion de y su impacto sobre una materia
concreta. El grado de recepcién de la formacion profesional por los acuer-
dos marco y pactos sociales latinoamericanos es claramente inferior que
el de los europeos, del mismo modo que las respectivas previsiones
lucen mas programaticas y menos eficaces. Mas aun, en Latinoamérica
No se registran pactos sociales o acuerdos interprofesionales dedicados
exclusivamente a esta materia, como si sucede, por lo menos, en Espa-
fia y Francia.
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Convenios colectivos
de rama de actividad o industria

1. Consideraciones generales

En ocasiones, la legislacion promueve que la negociacién colectiva
centralizada se ocupe de la formacién profesional.

Asi, por ejemplo, el Cédigo del Trabajo de Francia dispone que el
derecho a la formacion en la empresa se dara en la condiciones pacta-
das en el convenio colectivo de rama y establece una doble obligacion
de negociar, alternativa: obligacion de negociar la formacion a nivel de
ramay, en su defecto, obligacion de negociarla a nivel de empresa. Existe
obligacién de negociar en materia de formacién en las empresas de méas
de diez trabajadores que no estan alcanzadas por un convenio colectivo
de dmbito superior #.

Anélogamente, el Estatuto de los Trabajadores de Espafia regla-
menta los contratos de formacion y trabajo con multiples delegaciones
a la negociacién colectiva sectorial y excepcionalmente al convenio co-
lectivo de empresa (articulo 11.2, en redaccién dada por el Real Decre-
to-ley 8/97 de 16 de mayo de 1997). Del mismo modo, el Acuerdo Mar-
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2. Francia
2.1. Consideraciones sobre la evolucidn de la experiencia francesa

Si bien en la década de los ochenta, la negociacion colectiva de
rama es escasamente rica en regulaciones sobre la formacién profesio-
nal, la que solo se encuentra desarrollada en algunos acuerdos sectoria-
les relativos a calificaciones y a la politica del empleo, el relanzamiento
de la negociacion por rama se produce a partir de 1984, por efecto de la
ley Rigout de febrero de ese afio.

Ello se debe a que los actores sociales contarian con un plazo para
negociar —voluntariamente—en dicho nivel, entre otras materias, lo con-
cerniente a la formacién profesional; de no hacerlo, la ley impondria
una obligacidn de negociar a todas las empresas que formen parte de
alguna rama no cubierta por un acuerdo de esas caracteristicas.

Algunos datos disponibles indican que se celebraron aproximada-
mente 65 convenciones de rama, constatdndose un importante niamero
de procedimientos de extensién, con los que la mayor parte de los sec-
tores econdmicos quedaron involucrados en este tipo de regulaciones.

Sin embargo, el desarrollo posterior de la negociaciéon por rama
sobre la formacién profesional, dejé de ser intenso, al menos hasta 1992,
cuando los acuerdos interprofesionales de 1991 y 1994 -y la ley sancio-
nada- introdujeron mecanismos obligatorios en ese sentido. Se sefiala
que un 48% de los convenios colectivos de rama consistieron en nego-
ciaciones no salariales y que, a partir de 1993, la formacion profesional
pasé a constituir uno de los primeros temas de la negociacién no sala-
rial.

De conformidad con las disposiciones vigentes, el derecho a la for-
macién profesional en la empresa se dara en las condiciones pactadas
en el convenio colectivo. Por otra parte, segln ya se adelantara, existe
la obligacién de negociar sobre formacion profesional en empresas de
maés de 10 trabajadores, que no estén alcanzadas por un convenio de
rama vigente.

En razon de ello, los contenidos principales de la negociacion de
rama han versado sobre el financiamiento, la ampliacion de las atribu-
ciones y medios de las entidades (o0 comisiones) paritarias (CPNE), las
medidas sobre insercién de jévenes en el empleo a través del aprendi-

82



Formacién profesional en la negociacién colectiva

zaje y de los contratos de alternancia, la regulacién del capital por tiem-
po de formacién y el encuadramiento de las acciones de formacion.

La realidad examinada refleja el grado de participacion que han
desarrollado los actores sociales en la negociacion colectiva de temas
gque, como la capacitacion profesional, no forman parte del nacleo de
materias o contenidos de la negociacion tradicional. Pero también re-
sulta expresiva del papel que juegan las organizaciones profesionales
de trabajadores y empleadores, en interaccion con los poderes publi-
cos, en el disefio y la elaboracidn de las politicas sobre formacion profe-
sional, capacitacién y educacion.

2.2. Algunas experiencias concretas

Es posible referir, con caracter indicativo, numerosos convenios
colectivos de rama celebrados en Francia en materia de formacién pro-
fesional.

Entre ellos, se destacan los acuerdos celebrados en 1992 en el sector
de la construccidn y obras publicas, relativos a la formacion profesional y a
la licencia de formacion econdmica, social y sindical.

Por el primero de estos acuerdos, de 20/X/92, se modifica el rol de
los fondos de seguro para la formacion de los trabajadores del artesa-
nado de la construccion (FAFSAB), siendo suscriptores o adherentes
del mismo las tres organizaciones de empleadores involucradas (CAPEB,
FNBy FNTP) y todos los sindicatos de trabajadores, incluida la CGT. El
dmbito de aplicaciéon del convenio corresponde a las empresas
artesanales, con menos de 10 trabajadores, las que aportaran un 0.22%
sobre la ndbmina de salarios; de esa contribucion, un 0,04% se destina a
financiar la licencia individual de formacion y un 0,08% a la licencia de
formacion econdmica, social y sindical. Los acuerdos posteriores tam-
bién son celebrados por el conjunto de los interlocutores sociales —en
este caso, con excepcidén de la CGT-y regulan la formacion profesional
continua y los contratos en alternancia del sector, siendo financiadas a
nivel de la rama de actividad, a través de la mutualizacién de un crédi-
to de 0,08% de aportes.

El 18/XI11/95 se alcanzd un nuevo convenio colectivo nacional, re-
lativo a la formacion profesional en la construccion, suscrito entre las
Federaciones Nacionales de la Construccién (FNB) y de las Sociedades
Cooperativas de Produccién (ENSCOP), Seccion Construccién, por el
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sector empleador, y las organizaciones sindicales de trabajadores. Atra-
veés de este avenimiento, las partes ratifican la voluntad de realizar es-
fuerzos respecto del paritarismo activo de orientacion en el dominio de
la formacién, atendiendo las especificidades que reclama el sector y
salvaguardando ciertos equilibrios financieros alterados por las difi-
cultades econdmicas de la construccion y la evolucién de las reglamen-
taciones. Se crea un organismo paritario de decision politica, en el plan
nacional de formacién, denominado “La Asociacion”, cuyo estatuto ju-
ridico entraria en vigencia a comienzos de 1997, y alcanzaria a las em-
presas de la construccién que emplearan diez trabajadores o mas. Su
rol seria definir una politica de formacion profesional y las condiciones
de su puesta en funcionamiento, recaudar las contribuciones financie-
ras de las empresas relativas a las operaciones de formacién (contratos
de insercidn en alternancia, capital de tiempos de formacién, forma-
cion profesional continua), evaluar y controlar la eficacia de las accio-
nes de las empresas y de las estructuras encargadas de impartir forma-
cion, entre otros. El acuerdo regula los mecanismos opcionales de coti-
zacién de las empresas, para sostener el financiamiento del sistema,
debiéndose establecer un porcentaje adecuado en favor del aprendiza-
je.

Otros ejemplos corresponden a las convenciones colectivas nacionales
del sector textil. Entre ellas, debe mencionarse la negociacién celebrada
el 307111795, relativa a la afectacién de una partida de los Fondos de
Alternancia en los centros de formacién de aprendices, en particular
concordancia con las disposiciones de la ley de 31/X11/92 sobre em-
pleo, desenvolvimiento del trabajo a tiempo parcial y seguro de paro,
asi como la convencién colectiva referida a las prioridades y los objeti-
vos del aprendizaje y la formacidn profesional en el sector textil, de 31/
111795, complementando las acciones con las estructuras de la educa-
cion nacional. Las regulaciones para desarrollar el aprendizaje y los con-
tratos de insercion en alternancia, consideran aspectos tales como las
tutorias y el Plan de Formacion de las empresas, sea que empleen diez
trabajadores como minimo o que empleen una cantidad menor, al tiem-
po que definen la naturaleza de las acciones de formacién y el reconoci-
miento de las calificaciones adquiridas. En este &mbito, se asigna un rol
importante a los comités de empresa y a las comisiones de formacién
para complementar con su misidn, el dominio de la formacion en la
empresa. También se conviene la puesta en funcionamiento del capital
de tiempos de formacion, que tiene por objeto permitir a los trabajado-
res el seguimiento de acciones de formacion provenientes de los planes
de la empresa, en vistas de su perfeccionamiento profesional o de la
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ampliacion de sus calificaciones, en el marco de las disposiciones del
acuerdo nacional interprofesional de 3/VI1/91.

Similares acuerdos se celebraron en el sector de la costura parisina
(convencion colectiva de 4/1X/95, relativa a las prioridades y objetivos
de la formacion profesional), de los servicios de comercializacion y repara-
cién de automoviles (acuerdo de 26/1V/94 sobre instancias y organismos
paritarios de rama en materia de empleo y de formacion profesional),
de los hoteles y restaurantes (convenio referido al aprendizaje, de 14/
X11/94) y de la industria de la marroguineria (acuerdo de 31/X/95 sobre
financiamiento y desarrollo de la formacion profesional).

A nivel de la metalurgia, se negocio la convencién colectiva de 31/
111793, que comprende tres &reas. La primera versa sobre formacién
inicial, tecnoldgica y profesional, cuyas prioridades cubren la promo-
ciony el desarrollo del aprendizaje, laimplementacién de informacion
en carreras y ensefianza tecnolégica y el establecimiento de procedi-
mientos para la insercién de jévenes en puestos de trabajo en la empre-
sa. La segunda se vincula con los esquemas de capacitacion en el traba-
jo, dando prioridad a los contratos de orientacién y calificacion. La ulti-
ma comprende la continuacién en la formacion profesional, a traves de
programas de empresa para la capacitacion, asi como a nivel de rama
(a través de comités sectoriales y paritarios de formacion).

El 7/X11/94 se suscribio un interesante acuerdo en el sector de los
almacenes de venta de alimentacion y aprovisionamiento general, cuya con-
vencion colectiva comprende dos Titulos diferenciados. El primero co-
rresponde a las disposiciones relativas a las primeras formaciones tec-
noldégicas y profesionales, abarcando las modalidades de formacién ini-
cial, el estatuto escolar, el aprendizaje, los contratos de insercion en al-
ternancia, el contrato de orientacion y de adaptacién y el contrato de
calificacién. En cambio, el titulo segundo regula la formacion profesio-
nal continua en la ramay en las empresas, reconociendo las calificacio-
nes adquiridas y su validacioén, el principio de la igualdad profesional
entre hombres y mujeres respecto de las acciones de formacion y el ca-
pital de tiempos de formacion. El acuerdo también se extiende en con-
siderar las consecuencias de la integracion europea y del desarrollo de
actividades econémicas y comerciales de empresas francesas en el ex-
tranjero, sobre la formacion profesional.

El instrumento se complementa con regulaciones relativas a un
programa trienal de formacién en la empresay a un plan de formacién
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de la empresa, con atribuciones reconocidas a los miembros del comité
de empresay a los delegados sindicales.

Puede mencionarse también, la convencion colectiva nacional de los
organismos (privados) de formacién, de 10/V1/88, extendida por decision
de 16/111/89, y complementada por acuerdos profesionales de 20/XI1/
91y 11/VI11/94, entre otros. Diversas disposiciones fijan el aporte pa-
tronal para la formacion continua, establecen normas sobre carrera y
calificaciones y proclaman que “los organismos de formacién conside-
ran que la convencién colectiva debe ser un elemento de garantia de la
calidad de las prestaciones profesionales a sus usuarios y un factor de
promocion de la imagen de su profesién en Francia” (articulo 11 de la
convencién nacional de 1988).

3. ltalia

La experiencias de negociaciones colectivas méas destacables que
se han ensayado a nivel sectorial, comprenden ramas de actividad como
la metallrgica, que por la importancia industrial que revisten, asumen
un alcance subjetivo y material de suma trascendencia en la realidad
italiana.

Los convenios colectivos del sector metalmecanico celebrados en
la década de los noventa, han institucionalizado los avances en esta
materia, a través de la creacion de Comisiones Bipartitas para la For-
macion Profesional. Mas aun, los acuerdos mas recientes introducen la
nocién de calidad total entre los objetivos de la capacitacion, apuntando
a logros en el campo de la productividad y la competitividad en los
mercados, tanto interno como internacional.

Entre los beneficios particulares ensayados en el area de la forma-
cion profesional, se destacan:

- el reconocimiento del derecho a gozar de licencias pagas para
estudios (de hasta 150 horas de extension);

- laregulacion especifica del aprendizaje en un convenio colec-
tivo de alcance nacional.

En otros ambitos, los convenios colectivos del sector bancario, incor-

poran similares cldusulas de reconocimiento de determinado numero
de horas, destinadas a la formacion y capacitacion de los trabajadores.
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También son frecuentemente mencionados los convenios colecti-
vos de correos, que instauran comisiones bipartitas de formacién pro-
fesional.

4. Espafia
4.1. Aspectos generales

Dentro de la estructura que tradicionalmente ha adoptado la nego-
ciacion colectiva en el pais, el nivel sectorial o de rama de produccion
constituye el &mbito mas relevante, tanto en relacion con las poblacion
activa como de las unidades empresariales alcanzadas.?

Es en los convenios sectoriales de mas vasto &mbito territorial, y
muy especialmente en aquellos que poseen un alcance nacional, que se
verifica la mayor presencia de disposiciones sobre formacion profesio-
nal continua. En general, se sefiala que las mismas tienden a consagrar
el derecho de los trabajadores a acceder a distintas modalidades de ca-
pacitacion, asi como a estipular compromisos sobre acciones formativas
en el &mbito de las empresas.

Esta realidad més reciente, es comprobable desde el punto de vista
estadistico; en efecto, a comienzos de los afios noventa se verifica que
16,7% de los convenios concertados a nivel de ramas de actividad, con-
tenian regulaciones especificas en materia de formacion profesional.
Estos porcentajes tienden a incrementarse respecto de previsiones que
reconocen el derecho de informacién y consulta de los representantes
de los trabajadores, el otorgamiento de permisos retribuidos para acce-
der a procesos formativos, la facilitacion para elegir turnos y vacacio-
nes por motivos de capacitacion y el establecimiento de asistencia eco-
némica por estudio en favor de los trabajadores.

4.2. Algunas experiencias concretas

Asi, por ejemplo, el convenio colectivo nacional de la industria qui-
mica contiene un capitulo especial sobre formacion, en el cual se define
el contrato de formacién y se prevén diversos cursos de capacitacion.
Asimismo, instaura un Comité Paritario de Formacion Profesional que ela-
bora planes y programas, realiza o encomienda estudios y evalla las
actividades realizadas. Todo ello, sin perjuicio de la facultad de las
empresas de organizar, por si mismas, cursos gratuitos de capacitacion.
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En la industria de la construccion se celebré, en 1992, un convenio
general del sector que abordo la regulacién de la Formacion Profesio-
nal Continua, sobre la base de una distribucién articulada de la nego-
ciacion colectiva que parte del criterio de distribuir entre los diferentes
niveles, las materias o contenidos de la negociacién.

En este convenio, se preve la creacion de una Comision Paritaria
Sectorial sobre Formacion Profesional, que se integra con cuatro repre-
sentantes empresariales (de la Confederacion Nacional de la Construc-
cion) y cuatro de los sindicatos (dos de la Union General del Trabajo y
dos de Comisiones Obreras), la que se constituye en el interlocutor so-
cial sectorial en la materia frente a las Administraciones Publicas y los
organismos comunitarios. Su principal cometido es abordar el analisis
de las necesidades y requerimientos de formacién profesional, de for-
ma de establecer una estructura y una programacion de la misma para
el sector.

Como resultado de este convenio, las partes celebrantes procedie-
ron a crear una Fundacion Laboral de la Construccién, cuyo fin princi-
pal es fomentar la Formacion Profesional, asi como la investigacion, el
desarrollo y la promocion de acciones tendientes a la mejora de la salud
laboral y seguridad en el trabajo.

El posterior Acuerdo de Formacion del Sector Construccion de 19/
V/93, constituye un paso méas y un claro ejemplo de los convenios sec-
toriales previstos por los acuerdos de 1992. Los celebrantes apuntan a
complementar, desarrollar y adaptar aquellos acuerdos generales a las
necesidades especificas del sector constructivo, estipulando un Plan de
Formacién Sectorial, que prevé distintas acciones y modalidades
formativas, entre las cuales se destacan:

a) lasacciones formativas propias, promovidas directamente por
la Fundacion Laboral de la Construccién;

b) los Planes Agrupados, para atender las necesidades emergen-
tes de un conjunto de empresas que ocupen al menos a 200
trabajadores;

c) los Planes de Empresa, que abarcan unidades empresariales
individuales, que cuentan con més de 200 trabajadores.

Similares objetivos son reconocidos a través de convenciones co-
lectivas en sectores muy diversos, como los vinculados a las Adminis-
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traciones Publicas (21/111/95), el Comercio (18/V111/93), Electricidad (17/
11/794), Metalurgia (11/V/93) y Hosteleria (11/V/93), entre otros.

5. Bélgica

Generalmente se destaca como uno de los sectores mas representa-
tivos de las précticas negociales belgas en materia de formacion profe-
sional, a la actividad de la construccion. Al respecto, corresponde mencio-
nar el convenio colectivo celebrado el 17/V/94, que versa sobre la or-
ganizacién de los regimenes sectoriales supletorios de redistribucion
de trabajo en el marco de los Planes de Empresas en el sector de la Cons-
truccion.

Los celebrantes de este convenio colectivo de rama procuraron pre-
servar la unidad del sector de la construccion, en el cual participan cer-
ca de 26.000 empresas, la mayoria de las cuales son PYMES, ocupando
alrededor de 270.000 trabajadores. Para ello, regularon dos opciones de
las ocho previstas en el amplio menu flexibilizador ofrecido por el Real
Decreto de 25 de diciembre de 1993, que prometia a los empleadores
una reduccion de las cotizaciones sociales a cambio de la creacion de
empleo.

El convenio desarrolla diferentes aspectos que conciernen a la for-
macion profesional, articulando los planes de las empresas promovi-
dos por el gobierno y las ofertas desplegadas por el sector de actividad.

En primer término, se prevé un régimen especial, denominado
“medio tiempo de formacion”, que consiste en que a partir de los 56 afios,
los trabajadores puedan acceder a una prejubilacion, permaneciendo
s6lo medio tiempo en el trabajo, si —como contrapartida— esos trabaja-
dores son suplidos por otros contratados a tiempo completo, quienes
deben ser preferentemente desocupados totales, diplomados en el Ulti-
mo afio de la ensefianza técnica o profesional en la opcidn construccion,
o demandantes de empleo sometidos a la obligacién de escolaridad de
programas de formacion en alternancia. El régimen de medio tiempo,
puede presentar distintas modalidades, por ejemplo, una semana cada
dos, o0 dos dias y medio por semana.

En estos casos, el trabajador prejubilado parcialmente debe consa-
grar su tiempo de trabajo en laempresa a la formacion de otros obreros,
aprendices o pasantes. Se trata, segun puede apreciarse, de una alter-
nativa que procura evitar la extensién de modalidades de contratacion
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de trabajadores nuevos a tiempo parcial, a la vez que posibilita el acce-
so a la formacién de quienes no la tienen y a la calificacién de los obre-
ros que la necesitan, con la particularidad de que les es brindada dentro
de su vinculo laboral, durante la semana de trabajo normal y conser-
vando su ingreso habitual. Paralelamente se contempla la situacion de
los trabajadores con experiencia, que a partir de cierta edad, dadas las
caracteristicas del sector, tienden a discontinuar su actividad, ampa-
rdndose en el seguro de enfermedad o prestando tareas por su cuenta.
El resultado de esta experiencia tenderd, asimismo, a crear mas mano
de obra calificada en el mercado de trabajo, resolviendo un problema
serio para las empresas.

Las caracteristicas de esta capacitacion pueden ser determinadas
por la empresa, a su libre eleccién, pudiendo demandar la ayuda del
Fondo de Formacién de la Construccion, al cual deber4 comunicar el
detalle de las actividades organizadas.

Para incentivar a las empresas a optar por este sistema de
redistribucién del empleo, se establece que el reemplazo de cada traba-
jador prejubilado por otro a tiempo completo, generara un subsidio de
18.000 F por trimestre.

También se prevé un régimen de “cuatro dias de trabajo - un dia de
formacion”, en ciclos de cuatro semanas, por el cual los trabajadores
amparados percibirdn su salario integro, cubierto por el empleador a
través del mecanismo del licenciamiento para educacion paga. Se esti-
ma que esta opcion sera aplicada en la temporada baja, con un nimero
convenido de operarios y una duracién del aprendizaje, prevista entre
80 horas (como minimo) y 240 horas (como méaximo). Para ello, las em-
presas podréan contar con el apoyo del Centro de Formacién en la Cons-
truccién, de una empresa o de un fabricante particular.

Los fondos que demande esta modalidad respecto de los obreros
consagrados al “trabajo-formacion” (salarios y cargas sociales), seran
reembolsados anticipadamente a las empresas por el Fondo de Forma-
cion de la Construccion, el que sera provisto por el Ministerio del Em-
pleoy el Trabajo.

6. Argentina

Existen numerosas practicas de negociacion colectiva sectorial, en
especial debido a la preponderancia que histéricamente han tenido los
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procesos negociales en los niveles de rama de actividad, especialmente
promovidos por la legislacién y las précticas profesionales. Sin embar-
go, no es el de la formacién profesional uno de los temas més habitual-
mente negociados en la Argentina. Haremos aqui alusion a algunos con-
venios recientes que ingresan en nuestra materia.

Uno de ellos es el convenio colectivo de la industria plastica, en cuyo
ambito el 13/V1/96 fue celebrada una convencién colectiva de la que
participaron las organizaciones profesionales representativas del sec-
tor: la CAmara Argentina de la Industria Plastica, por los empleadores,
y la Unién de Obreros y Empleados Plasticos, por los trabajadores.

La eficacia subjetiva del instrumento pactado, que posee un alcan-
ce nacional, es estimada en aproximadamente 30.000 trabajadores be-
neficiarios, que participan en muy diversas actividades de la industria,
a nivel de toda clase de empresas, incluidas las pequefias y medianas
unidades productivas (PYME).

Entre las condiciones especiales de trabajo (Cap. 1V), el acuerdo
regula la Capacitacion Técnica y Cultural como una de las materias
negociadas en el compromiso colectivo (art. 21).

Se pretende que las empresas favorezcan aquella formacion técni-
ca y cultural a través de acciones concretas, como el otorgamiento de
licencia paga en favor de los trabajadores que estudian y deban rendir
exadmenes y la concesion de un horario permanente que facilite a aque-
llos la concurrencia a los cursos regulares en los que se hayan inscripto.

Se prevé, asimismo, el pago de una prima adicional del 10% del
jornal horario en favor de aquellos trabajadores que posean un titulo de
ensefianza secundaria, terciaria o técnica, de los egresados del Instituto
Técnico Argentino de la Industria Plastica (Instiplast) y de los que do-
minen uno o més idiomas complementarios del castellano (lo que sera
acreditado con los certificados pertinentes), siempre que para desem-
pefiar sus tareas habituales, les sea requerido el uso de los conocimien-
tos adquiridos.

Otra experiencia resaltable se relaciona con el convenio colectivo
de los servicios de lavanderia industrial profesional. En el &mbito de esta
actividad, la organizacién sindical La Unién Obreros Tintoreros, Som-
brereros y Lavaderos, y la organizacion empresarial Asociacion de La-
vaderos Mecénicos de Ropa, convinieron regulaciones en materia de
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formacion profesional. Al respecto, las partes coinciden en reconocer la
necesidad de arbitrar medios idoneos econdmicos, para concretar en
comun y dentro de sus areas de actuacién, aquellas actividades que
propicien la elevacion cultural, educativa y de capacitacién profesio-
nal, asi como otras de caracter recreativo y de asesoramiento técnico y
profesional, tanto de los trabajadores como de los empresarios de la
actividad.

A dichos efectos, se crea un Fondo Convencional Ordinario, a tra-
vés de una contribucion obligatoria a cargo de los empleadores, del
orden del 1,5% mensual, calculada sobre el total de las remuneraciones
abonadas al personal beneficiario del convenio colectivo suscrito, y que
se destinard a ambas organizaciones gremiales en las proporciones que
se fijan, para establecer sistemas propios de prestaciones encaminadas
al objetivo antes referido.

En el sector de seguros, con la participacién del Sindicato del Seguro
de la Republica Argentina y las organizaciones de empresarios (Aso-
ciacién Argentina de Comparniias de Seguro, Asociacion de Asegurado-
ras Extranjeras en la Argentina y Asociacién Argentina de Cooperati-
vas y Mutualidades de Seguro), fue homolagada una convencion colec-
tiva negociada en 1992, por la que se crea un Comité de Capacitacion
Laboral, sobre la base de entender las partes que la formacion profesio-
nal constituye un deber y un derecho de los trabajadores.

Dicha entidad, de conformacién paritaria, cumplira la funcién de
analizar y proponer lineamientos sobre cursos de perfeccionamiento
para el personal y para su readaptacion a las nuevas tecnologias. Sin
perjuicio de ello, se estipula expresamente que estas acciones seran con-
comitantes a los programas empresariales y sindicales en la materia.

Se evalla en la negociacién la posibilidad de crear una escuela de
capacitacion, como infraestructura bésica para sostener proyectos de
reconversion y contratos de trabajo de préactica especial para jévenes.

Debe agregarse, ademas, que diversos convenios habilitan, de con-
formidad con las previsiones de Ley Nacional de Empleo, la celebra-
cion de contratos de trabajo de duracién determinada, algunos de los
cuales tienen componentes formativos, como el “no-laboral” de apren-
dizaje, el de practica laboral para jévenes y el trabajo-formacion.

92



Formacién profesional en la negociacién colectiva

7. Brasil

Llama la atencion el relativamente escaso desarrollo del tema de la
formacion profesional en las convenciones colectivas brasilefias, que
generalmente se limitan a las licencias para estudios?.

Corresponde mencionar, en primer término, la Convencion Colecti-
va Nacional Bancaria, uno de los pocos convenios de ambito nacional de
Brasil.

Si bien en esta convencion no se estipulan mecanismos concretos
de formacidn, entre las regulaciones de contenido econémico, el acuer-
do prevé el pago a los empleados de una retribucién con fines educa-
cionales, llamada “salario-educacién”, compensatoria de los gastos de
su educacion de primer grado, y la de sus hijos (de entre 7 y 14 afios de
edad), en establecimientos pagos, entendiéndose ademas que este rubro
no posee caracter salarial.

Por otra parte, también se regula la concesion de licencias especia-
les por razones de estudio, sobre la base de considerarse esas jornadas
como de trabajo efectivo.

En los ultimos afios, entre las experiencias relevantes ensayadas en
el pais, resulta ineludible sefialar el ambito de Acuerdo Sectorial Automo-
triz, que comprende la negociacion colectiva desarrollada en Brasilia, el
15711793, entre las empresas privadas y entidades profesionales de
empleadores por un lado, y las organizaciones de trabajadores repre-
sentadas por la CUT, por Fuerza Sindical y por la Federacién de Meta-
largicos de Sdo Paulo, por el otro.

Esta convencién tiene la particularidad de haber incluido también
como tercer participe al Gobierno Federal, interesado en promover la
inversion productiva y el empleo, a través de facilidades y garantias
reconocidas al sector privado, que en el caso particular ascenderiaa un
total estimado de 20 mil millones de doélares.

En lanémina de temas acordados y que incluyen el aumento de los
niveles de produccién, de la oferta de empleos, de los niveles salariales
y de la comercializacidn, asi como la rebaja de impuestos, de los méarge-
nes de ganancia en la cadena productiva y la disminucién de los pre-
cios al consumidor, a través del instrumento que se comenta, se incor-
poran algunas regulaciones en materia de tecnologia, calidad y pro-
ductividad.
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Por mas que, en al-
gunos casos, se han
celebrado conve-
nios para ejecutar
programas de ca-
pacitacion finan-
ciados por el FAT
(por ejemplo, el
convenio de 6/10/
97 celebrado entre
el Sindicato dos
Eletricitarios de
Séo Paulo y Eletro-
paulo).

Para ello, se parte de la base de ampliar el espacio del sector auto-
motriz en el “Programa Brasilefio de Calidad y Productividad”, espe-
cialmente en lo que refiere a la capacitacion y reciclaje de la mano de
obra empleada.

Atraveés de la creacidén de una entidad técnico-cientifica sectorial o
de latransformacién de alguna de las entidades ya existentes, se procu-
ra una normalizacién técnica, la certificacion de calidad y la
implementacién de programas de calidad, productividad y tecnologia,
en el ambito nacional, incluyendo en el Consejo Deliberante la repre-
sentacion de los trabajadores. A este organismo se le cometerd la tarea
de gestionar e integrar los recursos y calificaciones de las entidades de
tecnologiay calidad existentes. Entre los grupos de trabajo que se crean
para desarrollar el acuerdo y promover una agenda de continuidad,
uno de ellos incluye los aspectos relativos a la tecnologia y calidad.

Como se adelant6 al comienzo de este trabajo, el FAT (Fondo de
Amparo al Trabajador), estatal, financia proyectos de capacitacién ges-
tionados, amenudo por los sindicatos, lo que podria explicar, tal vez, el
escaso desarrollo de la teméatica en la negociacion colectiva propiamen-
te dicha %.

8. Uruguay

Muchos de los convenios colectivos celebrados en Uruguay regu-
lan preponderantemente los aspectos mas tipicamente laborales que se
vinculan con la formacion y capacitacion de los trabajadores, tales como
los contratos de aprendizaje, las licencias para estudios, y la definicidén
de categorias profesionales. Incluso, aunque con menor frecuencia, exis-
ten convenios colectivos de empresa que han complementado o especi-
ficado las normas generales contenidas en laudos y convenios de rama,
adaptando a sus necesidades concretas las modalidades, los requisitos
y la extension del aprendizaje, asi como las exigencias formativas de la
categorizacion funcional.

Mas recientemente, merece especial atencion la creacién de un Fon-
do de Reconversion Laboral de alcance nacional, financiado principal-
mente con aportes de los trabajadores y gestionado por la Junta Nacio-
nal de Empleo, de composicién tripartita. Su origen fue concertado a
través de un proceso de negociacion, y posteriormente se plasmé en
una norma legal heter6noma. Sus principales funciones consisten en
desarrollar actividades de formacion para la recapacitacion profesio-
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nal, prestadas a través de entidades capacitadoras, y el otorgamiento
en favor de los trabajadores desocupados de una suma adicional al sub-
sidio de paro, mientras dure dicha accion formativa. Asimismo, el Fon-
do de Reconversién Laboral procede a apoyar los programas de capaci-
tacion pactados en convenios colectivos.

Entre los ensayos mas recientes, sobresale el convenio colectivo del
sector de la construccion, suscrito el 27/V1/97, por el cual las partes
celebrantes acuerdan crear una Fundacion para la Capacitacion de los
trabajadores de la industria de la Construccidn, de integracion bipartita.

Se prevé que este organismo gestione la financiacion de acciones e
instrumentos que permitan la capacitacion profesional de los trabaja-
dores y empleadores del sector y se constituye en el 6rgano emisor de
certificaciones de aptitud profesional, que acrediten la aprobacion de
los cursos formativos.

Para ello, se cuenta con fondos suministrados por la Junta Nacio-
nal de Empleo, aportes bipartitos a cargo de los trabajadores y los
empleadores que recaudara el Fondo Social y, una vez aprobados los
estatutos sociales de la institucidn, por el Banco de Prevision Social,
organo oficial gestor de la seguridad social en el pais.

Otros convenios colectivos de rama tratan de la capacitacion en
relacién con los cambios tecnoldgicos, como es el caso de los correspon-
dientes a los sectores metalUrgico, textil y bancario.

9. Reflexiones sobre la formacién para la industria
y la formacién para la empresa

Son conocidas las ventajas de la negociacién colectiva centralizada
en cuanto a la extension de su cobertura y a su funcionalidad como
instrumento de gobierno del sistema de relaciones laborales.

Cuando la negociacion recae sobre la formacion profesional, ade-
mas de confirmarse esas particularidades, se evidencias otras.

Asi, por ejemplo, pareciera que la negociacion colectiva de rama o
sector no sélo permite crear érganos de administracion y gestion, sino
gue también permite crear aportes generales del sector para la capaci-
taciony, sobre todo, apuntar a una formacion para la industria, que supe-
re la exclusiva capacitacion para una empresa determinada. Esto rever-
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tiria obvias ventajas para el trabajador y para la economia nacional,
pero también permitiria habilitar una modalidad en la industria y no
s6lo en la empresa. Se trataria asi, de una formacion maés abierta —a
toda una actividad-, y no limitada a las necesidades de una sola firma.

Sin embargo también se han sefialado algunas desventajas, que
derivan de la falta de suficiente homogeneidad en las realidades secto-
riales, debido a la variada gama de actividades que corrientemente de-
sarrollan las empresas (por ejemplo, en la industria metalargica, es da-
ble encontrar desde pequefios talleres de fundicion de metales, hasta
ensambladoras de automoéviles). Ello dificulta la gestion de programas
formativos y acciones concretas de capacitacion, que representen un
interés general y compartido por todas las empresas de la rama, que
contribuyen a negociar colectivamente soluciones de este tipo.

El mayor desenvolvimiento de una negociacion en este nivel esta
dado, bien por efecto de normas heterénomas promocionales, bien por-
que se trata del &mbito en el cual tradicionalmente acostumbra a
negociarse, como variable del modelo de relaciones colectivas de un
pais dado.
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Y

Convenios colectivos de empresa

1. Consideraciones generales

Parece necesario reconocer que, en términos comparativos, la ne-
gociacion colectiva sobre formacion profesional a nivel de la empresa,
ha tenido un desarrollo limitado.

Ello se explica, mas alla de las razones econdmicas, por un concep-
to clasico, bastante extendido entre los empresarios: la capacitacion y
formacion profesional a ese nivel, constituye una prerrogativa del po-
der de direccién del empleador, por lo que no se trataria de una materia
susceptible de negociacidn colectiva. Es representativa de esta concep-
cion la norma contenida en el articulo 82 del Cédigo del Trabajo de
Chile, que prohibe que la remuneracién del aprendizaje sea regulada
por negociacion colectiva.

Sin embargo, la negociacidn colectiva de empresa sobre formacién
profesional se ve impulsada por las nuevas técnicas productivas y de
gestién de personal. En efecto, estas revalorizan la capacitacion de la
mano de obra, incorporando conceptos tales como los de calidad total,
circulos de calidad, “toyotismo”, trabajo en equipos y polifuncionali-
dad, los cuales exigen una capacitacion permanente. Lo mismo sucede,
segun ya fue mencionado, por efecto de las nuevas tecnologias que acor-
tan el ciclo de vida del producto de la propia tecnologia utilizada para
producirlo, requiriendo la readaptacion de laempresay de su personal
a los nuevos sistemas de produccién de las nuevas mercaderias.

Se verifica asi una primera contradiccion entre la preocupacion em-
presaria por el abatimiento o la contencion de los costos laborales y la
permanente y creciente necesidad de contar con personal calificado,
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polifuncional, participativo, creativo e “involucrado” en los objetivos
de la empresa. Para la moderna gestion de personal, la mano de obra
deja de ser costo para convertirse en inversion; lo mismo sucede con su
capacitacion.

A partir del talante con el cual el empleador afronta esta contradic-
cion, se detectan claramente, por un lado, empresas que no se ocupan
de la capacitacion y por lo tanto, convenios colectivos de empresa que
no tratan el tema, y por otro, empresas y convenios que si lo hacen, que
seran las ejemplificadas en este capitulo.

No obstante, antes de pasar revista a dichas experiencias, por razo-
nes sistemaéticas habria que dejar constancia aqui, de una segunda con-
tradiccién que opera en este terreno, que es la que se verifica entre la
creciente necesidad de una mayor y mejor educacién béasica y la capaci-
tacion especial para una tarea determinada. En efecto, el permanente
cambio tecnoldgico de nuestros dias y la consecuente necesidad de
polifuncionalidad y continua adaptacion, vienen revalorizando la séli-
da educacién bésica general, dado que la capacitacién exclusiva para
una tarea determinada caduca rapidamente y es muy dificil reconvertirla
sin la base de una amplia educacion general. Esta nueva contradiccion
replantea la necesaria complementacion del sistema educativo formal
con las acciones previstas dentro del sistema de relaciones laborales, y
dentro de éstas, las funcionalidades de los diversos niveles de negocia-
cion para la consecucién de los distintos objetivos.

Y una tercera contradiccion, muy importante en los terrenos genéri-
cos del Derecho del trabajo y de las relaciones laborales —aunque sélo
tangencialmente vinculado con la negociacion colectiva de la forma-
cion profesional—, es la que se verifica entre la precarizacién y rotatividad
del empleo —acentuada por la difusion de contratos temporales y pre-
carios, de la subcontratacion y la “deslaboralizacién” del trabajo por
cuenta ajena—, y la cada vez mas necesaria capacitacién del personal,
que requiere de perspectivas de continuidad en el cargo, en la empresa
0 —por lo menos- en la industria, rama o sector de actividad.

2. Convenios de empresas multinacionales europeas
La negociacidn colectiva de empresa multinacional reliine, en cier-
to modo, la méxima centralizacién y la mayor descentralizacion. Alta

centralizacién porque su ambito supera aun al de toda una nacién (con
los pactos sociales y acuerdos marco nacionales), pudiendo alcanzar a
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todos o muchos de los paises en los que actla la empresa. Descentrali-
zacion, porque sigue siendo, en Gltima instancia, un convenio de em-
presa.

Existen numerosas experiencias de negociacion colectiva de reciente
data, en el ambito de diversas empresas multinacionales europeas. En
términos generales, estas convenciones consagran especificaciones ge-
nerales y programaticas sobre formacion profesional, requiriendo lue-
go la concrecion de propédsitos en cada espacio nacional y/o en cada
centro productivo, establecimiento, unidad, etc.

Entre ellas, es posible destacar algunos de los ejemplos de mayor
significacidn, como, por ejemplo, el acuerdo de la empresa Airbus, de
24/1/92. Se trata de un grupo empresarial perteneciente al sector
aeronautico, con su sede matriz situada en Francia, que a través del
acuerdo comentado impulsa la creacion de una institucion representa-
tiva del personal, disponiendo, entre las variadas atribuciones que se le
asignan, competencias asignadas a los delegados del personal, con ca-
racter consultivo, en materia de formacion profesional y de formacion
de seguridad en el trabajo.

También puede citarse el convenio de 19/1V/95, del ENI. Este con-
junto empresarial multinacional de origen publico, gira en el ramo de
la energia y productos quimicos, siendo Italia el pais de su sede princi-
pal. El instrumento colectivo dispone la institucion de un Comité de
Empresa Europeo del personal del grupo, con competencias en materia
de informacion y consulta acerca de la evolucion de las actividades del
conjunto en diversos aspectos, entre los cuales se destaca la formacion
profesional.

Otro caso es el acuerdo de 7/1X/95 de Hoechst, grupo multinacio-
nal de la industria quimica, con centro de operaciones matrices en Ale-
mania. La direccién de la empresa y el Comité de la Empresa central
dispusieron la creacién de un Comité de Dialogo Europeo, bajo la sigla
CDE. Entre los temas abarcados por este Comité, se determina una lista
de asuntos considerados de importancia trasnacional para las socieda-
des que integran el grupo, siendo objeto de examen las cuestiones rela-
tivas a la formacion y el perfeccionamiento.

El acuerdo de Usinor y Sacilor, de 17/1/94, fue celebrado en estas

empresas siderurgicas, con sede central en Francia, para la creacién de
un Comité de Ligazdn franco-aleman de representantes del personal
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perteneciente al grupo. Tratdndose también de un 6rgano de informa-
cion y consulta, entre los temas que se inscriben como centro de interés
parael mismo, se sefialan las politicas de calificacién que lleve adelante
el grupo, asi como las referidas a la formacion inicial y permanente y la
reconversion de los trabajadores.

3. Espafia

Destaca, en Espafa, el convenio colectivo de 3/VI11/96 de CEPSA
(Companiia Espafiola de Petréleos, Sociedad Andnima), en la que parti-
ciparon las secciones sindicales de CC.00., USO, UGT y SIRP en repre-
sentacion de los trabajadores.

De acuerdo con las disposiciones contenidas en el Capitulo VI so-
bre Formacién, se define ésta como un proceso continuo, permanente,
especifico y planificado, destinado a lograr que los empleados consi-
gan el mejor desempefio de sus cometidos presentes y futuros, espe-
cialmente atendiendo a los cambios tecnolégicos y demandas de cali-
dad.

Las partes reconocen que la formacién debe ser considerada como
una inversién que desarrolla la capacidad de produccién y revaloriza
la empresa.

Se persiguen, como objetivos comunes de las partes, el desarrollo
técnico, el enriquecimiento personal, el sentido de seguridad, la efica-
cia en el desarrollo del trabajo, el incremento de la productividad y la
motivacion personal.

Para ello, deberé propugnarse que la formacion en la empresa lo-
gre mejorar la seguridad en el trabajo, aumentar la productividad y
eficacia, aceptar las exigencias de la calidad y facilitar a todos el patri-
monio de conocimientos de la empresa.

Los objetivos y planes formativos seran establecidos por la direc-
cion de la empresa y de los centros de trabajo, pero teniendo presente
que el proceso de definicion y realizacién del plan de formacién debera
hacerse de forma participativa.

En este convenio, la capacitacién no es solamente un derecho, sino

también un deber del trabajador, obligado a seguir las ensefianzas que
se programen y a realizar las préacticas que sean necesarias.
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Por su parte, se estructura una modalidad de formacién denomi-
nada “modular”, que consiste en un proceso formativo continuo de los
trabajadores, a fin de que se mantengan los conocimientos necesarios
para desempefar un puesto de trabajo. Supone acciones de entrena-
miento en las tareas habituales, en el propio puesto de trabajo, y consta
de una descripcién de la ejecucién normalizada de tareas precisas y
limitadas, con las explicaciones necesarias que permitan comprender el
conjunto de la tarea y las razones de cada una de las acciones de que se
compone. El conjunto de estos médulos de formacion, conforma un
manual de los contenidos de cada puesto de trabajo.

Desde el punto de vista de la estructura orgénica, se recurre a la
constitucion de Comités de Formacion (de integracion bipartita, con
representantes del comité de empresay de la compafia), a nivel de cada
centro de trabajo, para cumplir la funcién participativa a la que se apunta
en el acuerdo. Estos 6rganos tienen la competencia de establecer los
requerimientos y las prioridades en materia de capacitacion profesio-
nal y de comprobacion de los resultados de las actividades formativas.

Por ultimo, se consagra un derecho a la informacion sobre las poli-
ticas de formacidn en el seno de la empresa, instrumentandose lo nece-
sario para su efectivizacion.

En general, los convenios colectivos de empresas espafiolas que
ingresan en materia de formacion, abordan uno o més de los siguientes
asuntos: cursos de capacitacion, licencias especiales, otros beneficios
para facilitar la formacion, disposiciones sobre formacion en alternan-
cia (trabajo-formacion), participacion de los representantes de los tra-
bajadores, etc.?

4. Estados Unidos de América
4.1. Datos sobre la evolucion de la experiencia norteamericana

Si bien las experiencias en la materia poseen larga data, ha sido
particularmente en las Gltimas dos décadas que la mayoria de los sindi-
catos estadounidenses han hecho de la formacion y el desarrollo de los
trabajadores, las principales prioridades en sus agendas de negocia-

cion colectiva.

La AFL-CIO sefiala en sus informes que los programas conjuntos
entre empleadores y sindicatos, dirigidos a la formacién, educacion y
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desarrollo de los trabajadores, han servido para mejorar las relaciones
laborales, aumentar la productividad, extender la seguridad en el tra-
bajo y facilitar la movilidad de los trabajadores, dotdndolos de niveles
mas elevados de habilidad y destreza en oficios transferibles.

Son numerosos los ejemplos de ramas de actividad en las que se
han constituido Fondos de Financiamiento y Juntas Nacionales bipartitas
para la administracién de programas de Formacién Profesional. Algu-
nas de estas experiencias provienen de negociaciones colectivas en los
sectores de actividad, o en &mbitos locales; otras, en cambio, son el re-
sultado de convenios celebrados con grandes empresas, con presencia
en distintos Estados y, en muchos casos, aun con establecimientos ubi-
cados en otros paises.

4.2. Algunas experiencias concretas

Entre los diversos ejemplos que es posible relevar, se encuentran
los Comités de Entrenamiento en Aprendizaje (JATCs) en la industria de
la construccion, surgidos de negociaciones colectivas entre empresas y
sindicatos desde la década del 50, que administran programas anuales
aplicables a aproximadamente 180.000 aprendices y 500.000 jornaleros,
en mas de 1000 localizaciones en USA y Canada.

Asimismo, a nivel del sector automotriz se han desarrollado progra-
mas formativos, a través de la accion sindical de la UAW (Unites
Automobile and Aerospace Workers Union) y de empresas como Ford,
General Motors y Chrysler, entre quienes se celebro incluso un conve-
nio colectivo Unico en 1993 (“The Big Three”), a través del cual ambas
partes —trabajadores y empleadores— se comprometieron a continuar
realizando acciones de entrenamiento y educacién de la fuerza de tra-
bajo.

En el ramo de las telecomunicaciones, dentro del marco de la denomi-
nada Alianza para el Crecimiento y Desarrollo del Empleo, se negoci6
un gran acuerdo en 1986 entre AT&T y los sindicatos CWA
(Comunicatios Workers of America) e IBEW (International Brotherhood
of Electrical Workers); otro tanto ocurrié el mismo afio entre la misma
empresa y la ultima de las organizaciones sindicales nombradas, esta-
bleciendo el Programa de Oportunidades de Formacion Continua, des-
tinado a alcanzar al mayor nimero de trabajadores con el objetivo de
elevar los niveles de seguridad y calidad de vida de los mismos. Mu-
chos de los ejemplos recogidos en estas experiencias, fueron posterior-
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mente extendidos en empresas como Ameritech, U.S. West, Bell Atlantic,
Bell South, etc.

Dentro de las actividades de servicios, el sindicato SEIU (Service
Employees International Union) ha negociado colectivamente acuer-
dos que estipulan programas conjuntos de formacién profesional, cu-
briendo una variedad muy extensa de puestos de trabajo.

En el sector publico, la AFSCME (American Federation of State,
County and Municipal Employees) también viene negociando con éxi-
to programas innovadores de capacitacion y entrenamiento (p.gj., con
las Agencias del Gobierno de la ciudad de Nueva York, la Corporacion
de la ciudad de Nueva York en materia de Salud y Hospitales, algunos
Consejos Distritales del Estado de Illinois, entre los mas sefialables).

A nivel de empresas aeronauticas, como la Boeing Co., se alcanzaron
acuerdos negociados con el sindicato IAM (International Association of
Machinists and Aerospace Workers); otro tanto ocurrio con H.R. Textron
Inc. de California y la planta Folgers en Kansas City.

Argentina

Como ya se dijo, en Argentina ha prevalecido tradicionalmente,
una negociacion colectiva centralizada por rama o actividad econémi-
ca. Sin embargo, en los Gltimos afios ha crecido el nimero de convenios
de empresa, pudiendo encontrarse algunos que abordan el tema de la
capacitacion.

En especial, esta materia ha aparecido, en algtn caso muy notoria-
mente, en algunos convenios polémicos, celebrados ente 1993 y 1996 en
empresas automotrices y mineras, algunas de las cuales se refieren a
continuacion.

5.1 Elconvenio colectivo Generals Motors-SMATA de 1993

Es éste el que mas privilegia las actividades de capacitacion y el
gue incluye programas concretos con carga horaria fija y facilidades
para que los trabajadores tomen parte en los mismos.

El acuerdo de 1993 que se comenta, constituye una convencién co-
lectiva de empresa, en la que participaron como sujetos celebrantes una
organizacion sindical de rama (Sindicato de Mecanicos y Afines del
Transporte Automotor) y laempresa (General Motors de Argentina S.A.).
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Este acuerdo presenta una peculiaridad que resulta, en cierto modo,
paradigmatica, por cuanto al momento de su suscripcion, no existia
una empresa fisica instalada (sino que la misma proyectaba invertir y
radicarse en el futuro) y, consecuentemente, tampoco existian trabaja-
dores efectivamente contratados (sino que serian destinatarios del con-
venio aquellos trabajadores que se incorporasen recién a partir del ini-
cio de las actividades productivas proyectadas).

Como se ve, se trataba de un convenio colectivo sin trabajadores y
sin establecimiento, celebrado, por una parte, por un sindicato de rama
que asumia la representacion de los trabajadores que en el futuro serian
contratados y pasaria a integrar el grupo profesional representado por
el sindicato, y por otra parte, por una firma que se proponia instalar
una planta con ese mismo giro y contratar determinado namero de tra-
bajadores en el régimen laboral reglamentado por el convenio en cues-
tion.

Las partes, cuya representatividad es reconocida reciprocamente
en el convenio, declaran que su intencidn es orientar positivamente las
relaciones de trabajo, de manera de contribuir conjuntamente al desa-
rrollo personal de los empleados, a la expansion progresiva de la em-
presay a la promocién del progreso de la sociedad argentina.

En las regulaciones acordadas, prevalece un concepto propio de la
“fabrica flexible”, sobre la base de establecerse modalidades de pro-
duccidn en grupos semiautonomos, remuneraciones por productividad,
la anualizacion de la jornada, la polivalencia funcional, representada
por el establecimiento de s6lo cuatro categorias y, en la materia que se
examina, planes de capacitacién profesional para los trabajadores (art.
17 sobre “Capacitacién y Formacién Profesional™).

Entre los variados aspectos que son objeto de negociacion, se des-
tacan algunos principios y mecanismos innovadores en esta Ultima te-
maética, tales como el principio de que la capacitacion es una necesidad
ineludible para que los empleados progresen en sus condiciones de tra-
bajo. La formacidén pasa a ser considerada como un derecho de los traba-
jadores y una obligacién de la empresa, la que se compromete a mantener
programas de capacitacién profesional y cultural, apoyando a los ope-
rarios en su crecimiento como personas. Entre las acciones concretas
que se regulan por el acuerdo, la empresa asume la obligacion de im-
partir cursos, conferencias o seminarios, incluso recurriendo a terceros,
y con caricter gratuito para sus funcionarios.
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Dicha capacitacion sera brindada en horas de trabajo o fuera de
horario, en cuyo caso se remunerardn las horas suplementarias. Asi-
mismo, se prevé la concesion de cambio de turno de trabajo del perso-
nal que realice estudios en instituciones oficiales o habilitadas, de nivel
medio, técnico, superior o universitario.

La convencion colectiva se complementa con un anexo, que contie-
ne la Programacion Basica en materia de Entrenamiento y Capacitacion de
empleados por el término de 5 afios (1994-1998), sobre la base de que, preci-
samente, educacion, formacion, entrenamiento y capacitacion, son par-
te de un proceso continuo, en el que incluso se compromete la interven-
cion de los asociados comerciales de la empresa (proveedores y distri-
buidores), como factor de multiplicacion de aquel proceso educativo.

Los proyectos y acciones que se encaminan a tal fin consisten en
procesos programados con largos horarios preestablecidos y dirigidos
a la educacion para:

1) lasalud;

2) laconvivencia en laempresay en la sociedad;
3) lacalidad;

4) el mantenimiento de la fabrica;

5) la manufactura de vehiculos;

6) el servicioy atencion de clientes;

7) laeducacion de becarios.

En este Ultimo caso, se estipula que un 2% del personal ser inicia-
do como becario en las diferentes tareas que se cumplen en la empresa,
manteniendo una instruccidn técnico-préactica por un periodo de 2 afios.

Se fija como meta de largo plazo que al menos un 30% de la fuerza
de trabajo esté constituida por personas que empezaron sus carreras
como becarios.

5.2. Convenio colectivo FIAT-SMATA

Siguiendo una orientacion anéloga a la adoptada en el convenio
colectivo precedente, en 1996 SMATA celebr6 un acuerdo con laempre-
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sa Fiat, entidad que resolvié reasumir directamente la direccién de las
actividades productivas y comerciales en Argentina, radicando su in-
versién en el pais.

En este caso, también se asume como enunciado de las partes cele-
brantes que, entre los factores de éxito del emprendimiento, resulta ne-
cesaria la adecuacion del sistema de relaciones laborales basado en
nuevas técnicas de organizacion del trabajo que prioricen la participa-
cion, capacitacion e informacién.

Para ello, entre las acciones concretas que se pretenden regular por
el convenio, los contratantes apuntan a la promocién del personal y la
formacion profesional de los trabajadores mecanicos.

Sobre la base de reconocer la importancia estratégica de la valori-
zacion profesional del personal, se considera necesario el establecimiento
de un Plan de Capacitacion constante en el tiempo, acompafiando el
desarrollo tecnolégico y cultural. Para detectar periédicamente las ne-
cesidades generales de capacitacién y proponer acciones que perfeccio-
nen las habilidades, los conocimientos y las aptitudes requeridas por
cada perfil profesional, se le reconocen atribuciones a la Comisién Mix-
ta de Consulta y Prevencion creada por el convenio colectivo. Este 6r-
gano deberj, asimismo, analizar los programas concretos y las modali-
dades de accidn, especialmente en cuanto éstos tiendan a aumentar la
empleabilidad presente y futura.

5.3. El convenio colectivo Toyota-SMATA

El convenio colectivo celebrado entre las partes, también en 1996,
establecié que la nueva actividad que emprenderia la empresa en la
Argentina se caracterizaria por un concepto moderno de productivi-
dad, alta tecnologia y calidad final de sus productos, conceptos
implementados a través de un sistema especifico de produccion. Se ex-
presa el comun convencimiento sobre que el camino conjunto de nego-
ciaciény relacién estable y armdnica habré de confluir en mejores nive-
les de productividad y el maximo desarrollo personal y profesional de
los trabajadores.

Entre los compromisos comunes que asumen los celebrantes del
acuerdo, se destacan el favorecimiento de la polifuncionalidad y el tra-
bajo en equipo, dentro de un ambiente laboral que cumpla con las nor-
mas de seguridad e higiene, asi como el aseguramiento a cada emplea-
do de la oportunidad de desarrollar sus habilidades.
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Por parte de los trabajadores, se sefiala como una de las responsa-
bilidades principales su asistencia a todas las actividades de capacita-
cion programadas por la empresa, sobre la base de considerar que ca-
pacitarse constantemente sobre el trabajo propio y el de los demas inte-
grantes del equipo, constituye una clave central del funcionamiento de
la actividad productiva de la empresa.

Con la creacion de una Comisién de Seguimiento del Convenio, se
disponen atribuciones para la misma en materia de colaboracion con la
empresa y sus empleados en la introduccion, la implementacién y el
desarrollo de planes de capacitacion y actividades de Circulos de Cali-
dad. Estas metas se corresponden con la regulacion especifica que con-
tiene el acuerdo sobre capacitacion y formacion profesional (art. 15),
actividades que son reconocidas como una prioridad esencial. La meto-
dologiaimpulsada es la del entrenamiento en el trabajo, que significa la
constante y permanente capacitacion a medida que la tarea se esta de-
sarrollando. Complementariamente, se prevé el dictado de cursos y ac-
tualizacion del personal en forma continua, como forma de optimizar
el rendimiento y asegurar los principios del STP (sistema de produc-
cion Toyota).

5.4 El convenio colectivo Chrysler Argentina-SMATA

También en 1996 se acordé un convenio colectivo de trabajo para la
planta que Chrysler se disponia a instalar en la ciudad de Cordoba, el
gue regula la capacitacion en un capitulo especial (l11).

La empresa y el sindicato coinciden en aceptar, segun se expresa
en el acuerdo, que la capacitacién y el entrenamiento permanente de
los empleados, representa hoy dia un punto clave y necesario para la
adecuacién de las capacidades de los trabajadores y de la organizacion,
a la evolucion tecnoldgica, econémica y social.

Para cumplir esa meta, se conviene desarrollar un programa de
capacitacion que sirva para preparar al personal, tanto en habilidades
y conocimientos, como en actitudes, conductas y précticas de trabajo.

Se prevé que ciertas acciones de capacitacion (cursos, practicas y
entrenamiento organizados por la empresa para impartir conocimien-
tos, destreza e informacién necesaria para las operaciones de fabrica-
cion), seran obligatorias para los trabajadores, y el tiempo que se dis-
ponga al efecto, serd debidamente retribuido. Otras acciones, en cam-
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bio, se estiman como voluntarias; tal el caso de los cursos y entrena-
mientos puestos a disposicion del personal, estén o no relacionados di-
rectamente con la funcion que se cumple en la empresa o que se reali-
cen con el objeto de promociones funcionales. Este tiempo de capacita-
cién no sera abonado por el empleador.

6. Paraguay: el convenio colectivo de ANDE (1993)

Este acuerdo constituye uno de los primeros y més completos con-
venios colectivos celebrados en el &mbito de una empresa estatal de
Paraguay, incluyéndosele en esta resefia por dicha razén y por contener
un tratamiento conceptual particularmente avanzado del derecho a la
formacion profesional. En efecto, incorpora un Capitulo VIl sobre “Ca-
pacitacion y Desarrollo”, en el que se consagran algunos principios cen-
trales en torno al instituto, destacAndose la enunciacion de que la capa-
citacion es, al mismo tiempo, un derecho del trabajador y una obligacion del
empleador.

Al respecto, la clausula 37.1 expresa textualmente que “las partes
convienen en la importancia de la capacitacion del personal de la insti-
tucién, por lo cual se establece como derecho de los trabajadores y obli-
gacién de la empresa, la continuidad de la capacitacién del personal,
actualizdndola tecnol6gica y administrativamente en todas sus formas”.

Se preve, asimismo, la creacién de Centros de Adiestramiento, bi-
bliotecas, laboratorios de investigacion, cursos y becas encaminadas a
la formacién y capacitacién permanente de los trabajadores.

El convenio también establece la participacion del Sitrande (Sindi-
cato de Trabajadores de ANDE) en la gestion de capacitacion y acuerda
un régimen especial de tiempo para la capacitacion, a través del reco-
nocimiento de licencias destinadas a la formacién profesional de los
trabajadores.

7. Chile

No es frecuente en Chile, cuya negociacién colectiva se caracteriza
por su descentralizacion y escasa cobertura, que los contratos colecti-
vos se ocupen del tema de la formacién profesional. Mas aun, una in-
vestigacion reciente sefiala que las inversiones de las empresas en ges-
tion del personal son inferiores a las otras.*
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Tal vez por eso, la ley 19.518 de 1997 sobre Capacitacion y Empleo
impone la constitucién de comités bipartitos de capacitacion en las
empresas de quince o mas trabajadores, con la atribucion de acordar y
evaluar los programas de capacitacién que se desarrollen en la firma. A
su vez, procura incentivar los acuerdos sobre programas de formacion
aumentando los subsidios provistos para los mismos, cuando estén acor-
dados con el comité bipartito.®

La ley también prevé la constitucién de un Consejo Nacional de
Capacitacién, de integracion tripartita, asesor del Ministerio de Trabajo
y Previsién Social.

Un antecedente interesante, en este caso si de negociacidn colecti-
va propiamente dicha, estuvo dado por el contrato colectivo de 5/12/
95, que plasmé el denominado “Acuerdo bésico de confianza” de la
empresa telefonica CTC.

En la parte dedicada a la formacién, el acuerdo sefiala que la capa-
citacion es esencial para la carrera de los funcionarios, asumiendo la
empresa un compromiso de inversién en la materia. Establece el princi-
pio de no discriminacién en todos los aspectos formativos y programa
la adopcion de un sistema de reconocimiento de titulaciones y califica-
ciones internas en materia de ascensos, concursos y evaluacién de des-
empefio. Introduce el concepto de formacidn en el puesto de trabajo y
compromete el apoyo de laempresa a iniciativas del sindicato en “acti-
vidades de formacion extralaboral” y en “cursos de formacién sindi-
cal”. El acuerdo prevé, asimismo, la creacion de seis comisiones
bipartitas, una de ellas sobre formacion y capacitacion.

El 1° de junio de 1998 entro en vigencia un nuevo contrato colecti-
vo de CTC que, en lo esencial, ratifica los términos del “Acuerdo basico
de confianza” de 1995.

8. Meéxico

El convenio colectivo del sector electricidad establece desde 1986, un
capitulo sobre productividad, que contiene normas sobre:

a) la preparacion de los trabajadores;
b) el adiestramiento y la capacitacion;

¢) la instruccion e implementacién de bibliotecas;
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d) la concesidn de Becas;
e) el desarrollo de préacticas profesionales.

Ese acuerdo de empresa prevé, asimismo, una detallada reglamen-
tacion del acceso a los cursos y la conservacidn por el trabajador de los
derechos laborales durante el tiempo que duren los mismos.

Maés recientemente, en 1996, el convenio colectivo celebrado por
Ford Motor Company S.A. (Planta de Estampado y Ensamble de Hermosillo)
y el Sindicato Nacional de Trabajadores de la empresa incluye disposiciones
especiales sobre entrenamiento.

Las partes asumen el compromiso de impulsar el desarrollo profe-
sional de los trabajadores a través de programas de capacitacion y adies-
tramiento, proporcionando los medios adecuados, dentro y/o fuera de
las horas de trabajo. A estos fines, se promovera, ademas, la rotacién
del personal en las diferentes operaciones en las areas de trabajo, den-
tro o fuera de linea.

Se crea una Comisidn Mixta de Capacitacion y Adiestramiento, la
que debera establecer los programas de capacitacion y adiestramiento,
para fomentar especialmente la habilidad y la observancia de las nor-
mas de seguridad industrial, debiendo proporcionarse instalaciones y
equipos adecuados para impartir el adiestramiento.

El contrato colectivo de trabajo de Bancomer S.A., de 1996, prevé regu-
laciones en materia de Capacitacién y Desarrollo de los trabajadores,
sobre la base de algunas prestaciones como las becas para cursos sobre
materias relacionadas con las actividades de la empresa. La capacita-
cion y el adiestramiento deberdn impartirse, en principio, durante la
jornada de trabajo y podréan llevarse a cabo dentro o fuera de sus ofici-
nas.

Los programas estaran dirigidos a actualizar y perfeccionar los
conocimientos y habilidades de los trabajadores, a informarlos sobre la
aplicacién de nuevas tecnologias referidas a la actividad financieray a
prepararlos para ocupar puestos vacantes, debiéndose reconocer este
adiestramiento en la carrera funcional.

Una Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento revisara
periédicamente las necesidades de capacitacién, los cursos y las técni-
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cas didacticas aplicables; asimismo, evaluara —incluso estadisticamente—
los resultados, a efectos de una mejor orientacion y aprovechamiento
de los recursos humanos. Implementard, ademas, lo necesario para con-
tar con material didactico impreso, de apoyo para cursos de todo tipo.

9. Peru: convencion colectiva de trabajo
de Magma Tintaya S.A. (1995)

Con fecha 1/VI1/95, en el ambito de esta empresa cuprifera que
opera en el Departamento del Cusco, se suscribié un acta de entendi-
miento entre la Compairiia y el Sindicato de Obreros, a través de cuya
negociacion colectiva se crea un Comité Conjunto Sindicato-Gerencia
como proyecto de participacién compartida en la gestién, entre cuyos
objetivos se destaca la estabilidad en el empleo y el mejoramiento de la
calidad de vida en el trabajo, dentro de un marco de relacionamiento
gue posibilite operaciones productivas y con costos competitivos. Con
ese fin, se procurara adoptar acciones comunes que impliquen desde la
reubicacién del personal afectado y la oportunidad de entrenamiento
para los nuevos puestos de trabajo, hasta un eventual servicio de colo-
cacion cuando no se encuentre otra posibilidad.

Ademas de algunos beneficios concretos en materia educativa 'y de
formacion, como la asignacion anual por estudios, el otorgamiento de
uniformesy Gtiles escolares y la concesion de becas para estudios supe-
riores en favor de los hijos de los trabajadores, se pone el acento en la
capacitacion técnica de los operarios. La misma esta prevista sobre la
base del desarrollo permanente de programas de capacitacion técnica,
a cargo de la empresa, tendientes a mejorar los conocimientos de los
trabajadores. Se emplearan instructores de procedencia interna y/o ex-
terna, y en este ultimo caso, se recurrira a entidades o institutos técni-
cos especializados.

10. Uruguay

A nivel de empresa, es posible sefialar algunos convenios colecti-
vos de interés, que han abordado el tema de la formacidn ®2. En el sector
privado, uno de ellos es el celebrado el 28/X11/95 en el &mbito de la
Fabrica Nacional de Papel S.A. por la organizacion sindical Centro Unién
Obreros Papeleros y Celulosa (CUOPYC). Es el resultado de un intenso
proceso de reconversién tecnoldgicay laboral, en el que se prevén algu-
nas instancias en materia de capacitacién (Cap. IX), partiendo del reco-
nocimiento de que las personas son el factor clave para el éxito de la
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empresa, y que su formacién resulta imprescindible para alcanzar los
niveles de productividad y rendimiento buscados.

Es por ello que las partes asumen el compromiso de fomentar e
impulsar iniciativas al respecto, con acento especial en ciertas &reas como
las de higiene y seguridad en el trabajo, orden y limpieza y medio am-
biente. Se estructura, asimismo, una carrera funcional, asentada en tres
pilares basicos: el desempefio, los conocimientos tedricos y los conoci-
mientos précticos. Para estos Ultimos, se estipula que la certificacidén
deberé hacerse sobre la base de pruebas o procedimientos técnicos, de
caracter objetivo. La postulacion para la capacitacién sera de libre deci-
sion de los trabajadores, seleccionandose los postulantes por parte del
Facilitador y su equipo de trabajo. Por su parte, las bases de toda pro-
mocion serd cometido de una Comisién Bipartita que se crea por el pro-
pio convenio con diversas competencias.

También en el sector publico uruguayo se han celebrado algunos
acuerdos colectivos de empresa, en los que la formacién profesional
constituye uno de los aspectos que las partes han considerado trascen-
dentes para el establecimiento de relaciones laborales en el proceso de
reestructuracion de las empresas estatales.

Tal el caso del convenio colectivo de la Administraciéon Nacional
de Puertos, de 12/X11/1997, celebrado con el SUANP (Sindicato Unico
de la ANP). En el mismo, la ANP asume el compromiso de impulsar y
facilitar la capacitacion de todos los funcionarios, a cuyos efectos se
regulan modalidades de précticas y pasantias, asi como incentivos para
la asistencia a cursos en el exterior®,

11. Venezuela: contratos colectivos de empresas
de la industria petrolera

Los convenios colectivos celebrados entre la Federacion de Traba-
jadores Petroleros, Quimicos y sus similares de Venezuela (Fedepetrol)
y la Federacion de Trabajadores de la Industria de Hidrocarburos y sus
derivados de Venezuela (Fetrahidrocarburos), por un lado, y respecti-
vamente las empresas Lagoven S.A., Corpoven S.A. y Maraven S.A.,
Filiales de Petrdleos de Venezuela S.A., prevén la concesion de becas
para cursar estudios técnicos, industriales, profesionales, especializa-
dos o préacticos, en centros o institutos de instruccion o especializacion,
nacionales o extranjeros. Dichas becas alcanzan a los trabajadores y se
asignan de acuerdo a un porcentaje de cupos que se determina en fun-
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cion del niumero de personal ocupado y de las regiones laborales. Simi-
lar beneficio se instituye en favor de los hijos de trabajadores de las
empresas, dandose preferencia a las orientaciones de entrenamiento para
el desarrollo industrial del pais que lleva a cabo el Instituto Nacional de
Cooperacién Educativa (INCE).

Sin perjuicio de ello, las compafiias desarrollan programas educa-
tivos preescolares y de educacion béasica, destinados a hijos, hermanos,
nietos y sobrinos menores de los trabajadores en el &mbito de sus pro-
pias escuelas, atendidas por personal docente especializado, con equi-
pos, utiles y materiales, asi como transporte escolar y parques infanti-
les que proveen y sostienen las propias empresas.
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Algunas conclusiones

1. Una primera conclusion que parece indiscutible luego de este bre-
ve trayecto, se refiere a la procedencia del ingreso de la negociacion colectiva
a la formacion profesional. Por un lado, el volumen y la calidad de los
acuerdos colectivos sobre el tema parecen legitimar a la autonomia co-
lectiva. Por otro lado, las circunstancias de ser la formacion un derecho
subjetivo del trabajador y una obligacién del empleador, y de entrar en
relacién directa con los otros derechos laborales y condiciones de traba-
jo, conllevan la posibilidad -y la conveniencia— de ser regulada por la
autonomia colectiva.

Al mismo tiempo, siendo la capacitacion un instrumento de pro-
ductividad y eficacia empresarial regulable por la negociacion colecti-
va, ésta viene a operar como punto de conexion, puente o instrumento
de armonizacion de la formacidn profesional en tanto derecho subjeti-
vo y la capacitacion en cuanto prerrogativa e interés del empleador.

2. Unasegunda conclusién consiste en la constatacion de la despareja
intensidad y calidad con las que, hasta ahora, la autonomia colectiva abor-
da la formacion profesional.

3.  Entercer lugar, las experiencias mas articuladas, difundidas, avan-
zadas y exitosas, parecen preferir el gobierno de la politica contractual de
formacion a niveles centralizados (acuerdos marco, pactos sociales, nego-
ciacion colectiva de rama o actividad), y la aplicacion especifica de ta-
les lineamientos en niveles centralizados (rama o actividad) o descen-
tralizados (empresa). Mas aun, la inadecuacién de la negociacion colec-
tiva descentralizada a las pequefias empresas, se manifiesta en la nece-
sidad, constatada en algunos paises que promueven, para éstas, la for-
mulacién de programas de formacion agrupados, de “resectorializarlas”.
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4. En cuarto término, parecen existir relaciones ambiguas entre la nego-
ciacion colectiva de la formacion profesional y los nuevos paradigmas produc-
tivos y de gestion personal.

Por un lado, las politicas de reduccion de costos laborales y de ro-
tacion de plantillas se contradicen con la necesidad de inversion en capa-
citacion permanente y de involucramiento del personal. La negociacion
colectiva puede operar en uno u otro sentido, aunque el segundo pare-
ce ser el unico funcional con los principios del Derecho del trabajo, con
los objetivos de la formacion y con las estrategias empresarias de mas
aliento.

Por otro, la negociacion colectiva no puede perder de vista que el
cambio tecnoldgico, la flexibilidad productiva y la empleabilidad re-
quieren de una educacion bésica general y no sélo de la capacitacién o
adiestramiento especifico para una tarea determinada.

5. Unaquintaconclusion se refiere a la repercusion de la irrupcion de
la negociacion colectiva en la formacion, sobre el papel de los Ministerios
de Trabajo en materia de capacitacion.

Por una parte, el Ministerio de Trabajo sigue siendo el érgano gu-
bernamental responsable de la politica de formacion profesional, en tanto
obligacion o fin del Estado. En este marco la negociacién colectiva es
subsidiaria de la accion estatal.

Por otra parte, el Ministerio de Trabajo es el 6rgano estatal respon-
sable de las relaciones laborales y de la fiscalizacion administrativa de
los derechos de los trabajadores. En este marco, el papel del Ministerio
de Trabajo deber ser basicamente la promocion de la negociacion colec-
tiva.

6. Finalmente, ¢;qué puede aportar la negociacion colectiva a la formacion
profesional?

Primeramente, la negociacion colectiva es fuente reglamentaria de
los efectos de la formacién profesional sobre la relacién de trabajo (sa-
larios, licencias, categorias, polifuncionalidad, organizacién del traba-
jo, etc.), y viceversa. Los desarrollos del Derecho francés sobre las licen-
cias para formaciény el capital de tiempo de formacion, son suficiente-
mente ilustrativos al respecto.
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En segundo término, la negociacion colectiva es un instrumento de
aplicacion concreta y/o adaptacion de las normas generales de forma-
cion a las necesidades especificas del sector y/o de la empresa.

En tercer lugar, la negociacion colectiva es fuente de control y par-
ticipacién sindical en la capacitacion y por esa via, elemento de legiti-
macién de los programas y actividades de formacion profesional. No
en vano el pais que tiene mas desarrollada la politica convencional de
formacion (Francia), es también aquél en el cual los empleadores mas
aportan a la capacitacion (1,5% segun la ley y los acuerdos
interprofesionales, pero 3,2% promedial en la realidad). En esta linea,
un informe de la OIT incluye a la participacién de los actores sociales
entre los requisitos de éxito de un sistema de formacién profesional .

Y finalmente, en cuanto instrumento participativo, la negociacion
colectiva introduce una dosis de democratizacién en la planificacion y
el desarrollo de la formacién profesional, lo cual debe, indiscutiblemente,
ser promovido. No sélo por el efecto legitimante que viene de exponer-
se, sino ademas y fundamentalmente, por la propia prioridad de los
valores democréticos de la sociedad en su conjunto y de cada uno de
los sistemas que la componen. Porque como bien se ha dicho, “las rela-
ciones de trabajo, individuales y colectivas, expresan y realimentan los
valores de la sociedad en la que se desarrollan. Asi como una sociedad
no es realmente democratica si sus relaciones de trabajo no lo son -y
usualmente no lo son cuando la sociedad es imperfectamente democré-
tica-"%, lo mismo sucede con otras instituciones conexas, como la for-
macién profesional.
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Dialogo social internacional

1. Unidn Europea:
Dictamen comun sobre la ensefianza béasica
y la formacion inicial y profesional y de adultos,
de 19 de junio de 1990

Preambulo

Teniendo en cuenta la importancia que revisten la educacién y la forma-
cion para la politica de realizacion del mercado interior (entre cuyos aspectos
esta la dimensién social) y, en general, para el proceso de integracion europea,
los participantes estiman que es necesario profundizar en el tema de la educa-
cion y de la formacidn profesional inicial y continuada, ampliando el alcance
del Dictamen Comun del 6 de marzo de 1987.

Los participantes declaran estar de acuerdo sobre los siguientes princi-
pios generales:

a) Para que los ciudadanos de los Estados miembros de la Comunidad
puedan enfrentarse con éxito a los nuevos desafios y sacar provecho de las
nuevas oportunidades, es fundamental que exista una educacion béasica y una
formacion profesional de calidad. Dichos factores constituyen una auténtica
inversion. El futuro de la Comunidad depende de la cualificacion y de la efica-
cia de su poblacion activa.

b) Una formacion bésica y continuada les proporcionaran las cualifica-
ciones necesarias para:

— aumentar la eficacia econdmica fortaleciendo la competitividad de las em-
presas europeas;

— crear, desarrollar y explotar nuevas tecnologias;

— sacar provecho de las oportunidades que se presenten;

— promover el desarrollo y la prosperidad de las empresas y de los trabaja-
dores de la Comunidad en beneficio de todos.

121



Oscar Ermida Uriarte - Jorge Rosenbaum Rimolo

c) La creacién y el desarrollo de nuevas tecnologias es un factor impor-
tante para el progreso econémico y el bienestar de la Comunidad; pero su
viabilidad econémica y su aceptacion social seran mayores si van acompafia-
das de una formacién eficaz.

d) Los ajustes estructurales y la consecucion del mercado interior consti-
tuiran un importante desafio desde el punto de vista de las cualificaciones. La
escasez e inadecuacion de cualificaciones que ya hoy en dia se estan haciendo
sentir pueden acentuarse en el futuro. Para salir triunfantes de estos cambios
sera necesario mejorar cualitativamente y actualizar las cualificaciones, asi como
adoptar las estructuras de cualificacion.

e) Una mayor profundizacion en el campo de la educacién y de la forma-
cion profesional serd de gran provecho tanto para las empresas como para los
trabajadores; para ello se necesita la participacion de todas las partes interesa-
das.

En este espiritu, los participantes emiten el siguiente Dictamen comun:

Educacion basica y formacioén inicial

1. Para conseguir la insercion de todos los jovenes en el mundo econémi-
coy profesional, y para lograr su desarrollo ulterior, basado en una formacion
continuada, es fundamental contar con una educacion bésica y una formacion
profesional inicial de calidad que proporcionen una titulacion reconocida.

Si se aumenta la oferta de formacion inicial adaptandola a las necesida-
des presentes y futuras de empresas, trabajadores y de la sociedad en general,
y se la dota de una titulacion reconocida, se da la oportunidad de mejorar las
perspectivas de empleo de los jovenes y la eficacia de trabajadores y de empre-
sas, al tiempo que se reduce el riesgo de desempleo juvenil.

2. Es necesario alentar a las autoridades educativas para que implanten
todas las medidas necesarias en el periodo final de la educacion obligatoria
para facilitar a los interesados la transicion de la vida escolar al mundo del
trabajo. Debe conseguirse que todos los jévenes que terminan su periodo esco-
lar obligatorio a tiempo pleno puedan acceder a una formacion profesional
inicial que les dé unos titulos auténticos y reconocidos en los sistemas de los
Estados miembros. Las medidas que para ello se tomen caeran bajo la respon-
sabilidad general de poderes publicos, excepto en los casos en que los empre-
sarios u otras organizaciones acepten tomar ellos mismos medidas de acuerdo
con las normativas y practicas nacionales y locales. En dichas medidas se de-
berd tener presente el parecer de las partes sociales a los niveles adecuados.

Debe aumentarse la calidad de la formacion profesional inicial, de modo
que los jovenes cuenten con una base de conocimientos generales suficiente
para desarrollar su capacidad de iniciativa, de aprendizaje, de emprender
nuevas actividades, mejorar su preparacion tecnolégica y aumentar sus cono-
cimientos en al menos una lengua comunitaria, aparte de la propia.

Los participantes hacen hincapié en la importancia que otorgan al apren-
dizaje y a otros tipos de formacion, a las combinaciones de trabajo y formacion
basados en normas que proporcionen una titulacion reconocida y que facilite
la transicidn entre la vida escolar y el mundo del trabajo, fomentandose asi la
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integracion de los jovenes en la vida laboral. La oferta de formacidn debe ser
mejorada, tanto cuantitativa como cualitativamente, para responder a las ne-
cesidades especificas de los jovenes y resultarles atractiva con relacion a sus
demandas.
3. La formacion profesional inicial debe ser accesible a todos los jovenes.
Existe una relacion directa entre la competencia profesional y el éxito de la
empresa: la competencia profesional exige, no obstante, una preparacion a lar-
go plazo. Es necesario hacer un esfuerzo para ayudar a jovenes desempleados
0 jovenes con una formacion basica insuficiente, de modo que reciban una
orientacion profesional adaptada individualmente y un respaldo que los vuel-
va a motivar.
Deberan tomarse medidas especiales encaminadas a los siguientes fines:
— ayudar a los jovenes que no hayan podido adquirir en la escuela las
cualificaciones necesarias para prepararse para una profesion u oficio;
— permitir a aquellos jovenes que hayan crecido fuera de su pais de origen
que adquieran una formacidn basica para encontrar trabajo;

— ayudar a los minusvalidos a entrar en el mercado de trabajo;

— ayudar a los jovenes desempleados a entrar o retornar al mercado de tra-
bajo.

Los cursos de formacion bésicos de corta duracion deberan conducir, por
etapas, a una titulacion reconocida por los sistemas de formacién.

3 bis. Debe instaurarse una politica cuyo objetivo sea fomentar la igual-
dad de oportunidades entre hombres y mujeres y, mas concretamente, la par-
ticipacion de la mujer en todos los programas de formacién, especialmente en
aquellos orientados a trabajos con futuro; se necesitan unas medidas especifi-
cas de formacidn en los sectores en los que la mujer esta insuficientemente
representada. Debe prestarse una atencion especial a las medidas que faciliten
el acceso de las jovenes a todas las posibilidades de formacion existentes.

Debe alentarse tanto a hombres como a mujeres para que escojan carreras
gue rompan con la tradicional division de tareas.

4. Los participantes estiman que los empresarios y los trabajadores (o sus
organizaciones representativas) deben ser consultados, teniendo en cuenta las
distintas précticas nacionales, sobre la elaboracion y realizacion de los progra-
mas y politicas de educacion y formacion profesional. A nivel comunitario ya
desempefian un importante papel en este campo, de acuerdo con los procedi-
mientos establecidos. Deben participar en la politica de fomento del reconaoci-
miento y la equiparacion de titulos a nivel comunitario.

4 bis. Los participantes estiman que, aparte de la funcion de las escuelas
de proporcionar una amplia educacién general y una formacion civica, todas
las partes interesadas deben cooperar para que en ellas se tengan mas en cuen-
ta las realidades de la vida laboral. Debe favorecerse el establecimiento de
lazos estrechos entre empresas y centros de ensefianza, a fin de permitir una
mejor integracion de los jovenes en la vida activa.

4 ter. Debe prestarse una atencion muy especial a la formacion del profe-
sorado y de los formadores, asegurando que cada afio reciba formacion un
numero suficiente de ellos y que dicha formacion sea de un nivel cualitativo
elevado. De la misma forma, deben ponerse a punto métodos y sistemas de
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formacion adecuados y debe mejorarse la calidad y los medios de formacion.
Deben animarse a profesores y formadores a que participen mas en progra-
mas de intercambio y formacion préctica, a fin de que los profesores tengan
conocimiento de los altimos avances tecnoldgicos que se utilizan en las em-
presas y de las nuevas tecnologias, asi como para que los formadores adquie-
ran en éstas un conocimiento tedrico y unas aptitudes docentes.

Formacion profesional y de adultos

5. La formacidn profesional que se imparta en funcion de las necesidades
de la empresa a lo largo de toda la vida profesional, es responsabilidad con-
junta de empresarios y de trabajadores.

Para que sea verdaderamente eficaz, hay que identificar y prever clara-
mente las necesidades de la empresa y de los trabajadores, plasmandolas en
unos planes o programas de formacion adecuados al tamafio de la empresa e
inmersos en su estrategia global; el fin de esto es desarrollar al individuo,
mejorar sus cualificaciones y ayudarle a adaptarse a la evolucion de los em-
pleos.

En este sentido, es fundamental tener presente la necesidad de que los
trabajadores se perfeccionen en su trabajo, de cara a posibles traslados dentro
de la empresa, y a las necesidades actuales y futuras de la propia empresa.

La formacion profesional debe ser orientada en funcién de las posibilida-
des que se ofrezcan y de las necesidades que existan. Esto puede llevarse a la
practica de diversas formas: programas de formacion, permisos de ausencia,
programas adaptados, cooperacidn entre organizaciones, incentivos fiscales y
utilizacion de los nuevos sistemas de comunicacion.

Los programas de formacién de corta duracién deben llevar progresiva-
mente a una mayor cualificacion en nimero y calidad.

6. Los programas de formacién se realizan de acuerdo con una serie de
iniciativas que pueden emanar del mismo trabajador, del empresario, de los
representantes de los trabajadores, de las organizaciones profesionales, del
sector, de la region y del Estado. La responsabilidad y, por lo tanto, las obliga-
ciones respectivas de cada una de estas partes, dependen del objetivo que se
persiga: es necesario que la formacién del empleado en su carrera y vida pro-
fesional sea uno de los criterios basicos que habra de determinar sus cualifica-
ciones y competencias. Los sectores o subsectores tienen un papel que desem-
pefiar en la promocién de la formacién profesional continuada.

Cuando las regiones o el Estado instauren sus programas publicos de
formacion, deberan tomar en cuenta en el nivel que se considere méas oportu-
no, el parecer de las partes sociales, de modo que se evite una duplicacion del
trabajo y se consigan las mejores combinaciones, sobre todo de cara a los pro-
gramas de formacion integrada financiados por los Fondos Estructurales.

7. Los empresarios promoveran todas las actividades de informacion y
consulta de trabajadores y de sus representantes, que sean necesarias de acuerdo
con las leyes y practicas nacionales, en todos los programas de formacién que
instauren las empresas; al aumentar el conocimiento de la mano de obra sobre
los cambios que debe sufrir la empresa, aumentara también su motivacion.
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8. Los participantes estiman que es necesario prestar una atencién espe-
cial a ciertos problemas que aquejan a la integracion profesional y a la forma-
cion continuada de los adultos, en especial a las siguientes:

— los trabajadores menos cualificados;

— las pequefias y medianas empresas;

— los hombres y mujeres que encuentren dificultades para reintegrarse al
mercado de trabajo;

— los trabajadores migrantes o sus hijos;

— las minorias étnicas;

— los minusvalidos;

— los desempleados de larga duracién.

9. Los participantes consideran que las partes sociales deben participar,
en el nivel que se considere més apropiado, en la planificacion y ejecucion de
los programas nacionales y comunitarios de formacion; reafirman su apoyo a
los actuales programas comunitarios, a saber: la integracion profesional de los
jovenes (objetivo N° 4 de la politica estructural y Petra); formacion lingiistica
(Lingua); formacidn en el campo de las nuevas tecnologias de la informacion
(Eurotecnet), y cooperacion entre universidades y empresas en el campo de la
formacion tecnologica y continuada (Comett).

Los participantes consideran que el intercambio de ideas y experiencias
gue se lleva a cabo en estos campos con las organizaciones representativas de
empresarios y de trabajadores de los paises de la EFTA ha sido de gran interés
y merece continuarse.

10. Los participantes piden a la Comunidad que presente, mediante los
mecanismos existentes, toda la informacion necesaria para determinar los cos-
tos de la formacién continuada en la Comunidad y los dispositivos practicos
en los Estados miembros, de modo que se pueda realizar una comparacion
entre la Comunidad y otras partes del mundo.

Ademas, la Comision debera proporcionar la informacién necesaria para
analizar una comparacion entre la Comunidad y otras partes del mundo.

Ademas, la Comisidn debera proporcionar la informacion para analizar
las condiciones de acceso de los trabajadores de un Estado miembro a los pro-
gramas de formacion de los demés Estados miembros.

11. Los participantes piden que se tomen todas las medidas posibles para
aumentar al maximo el acceso a las diversas posibilidades de formacion. Los
dispositivos practicos para mejorar dicho acceso deberan determinarse de
acuerdo con las circunstancias especificas.

La financiacion de la formacion profesional continuada que instaure una
empresa por decision propia y de acuerdo con sus necesidades, debera correr
a cargo del empresario.

Sin perjuicio de los acuerdos y las practicas en vigor, y si las partes lo
consideran oportuno, el empresario y el trabajador, o su representante, debe-
rén ponerse de acuerdo con arreglo a las leyes y préacticas nacionales, sobre las
disposiciones que regulen el horario de participacion de los trabajadores en
medidas de formacion.

12. Debe animarse por medio de medidas de formacién financiadas por
fondos publicos, deducciones fiscales o disposiciones especificas de caracter
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nacional, a los trabajadores que deseen seguir un curso de formacion por ellos
elegido con el fin de enriquecerse personalmente o mejorar su futuro profesio-
nal.

En este sentido, los permisos deberan regularse de acuerdo con las leyes
nacionales y con las précticas en vigor en los Estados miembros y/o en las
empresas.
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Concertacion social
(Pactos sociales o acuerdos marco)

1. Italia: Pacto social de 1993

Protocolo sobre politica de rentas y del empleo, disposiciones contractua-
les, politica laboral y defensa del sistema productivo, celebrado entre el Go-
bierno y las partes sociales (conformadas por las organizaciones profesionales
de trabajadores y empleadores CGIL, CISL, UIL, Confindustria, Intersind, ASAP,
Confapi, Confcommercio, Confesercenti, Assicrédito, Cispel, Confetra, FED.
Terziario Avanzato, Lega Cooperative, Confcooperative, CNA, CASA, CLAAI,
UNCI, AGCI, ANIAY ACRI), suscrito el 23 de julio de 1993.

A) Politica de rentas y del empleo

La politica de rentas es un instrumento indispensable de la politica
econdémica, destinado a alcanzar una creciente igualdad en la distribucién
de la renta a través del control de la inflacion y de las rentas nominales,
para favorecer el desarrollo econémico y el crecimiento del empleo me-
diante la ampliacidn de la base productiva y una mayor competitividad de
las empresas.

En particular, el Gobierno, de acuerdo con los interlocutores sociales, tra-
bajara con politicas presupuestarias destinadas a:

a) la obtencion de una tasa de inflacion en linea con la media de los

paises comunitarios mas eficaces;

b) lareduccion de la deuda y del déficit estatales y la estabilidad de la

moneda.

La actual fase de integracion en la Unién Europea subraya la necesidad
de centrar los objetivos indicados y la necesidad de lograr la ampliacion de las
oportunidades de trabajo a través del refuerzo de la eficacia y de la
competitividad de las empresas, en particular a los sectores no expuestos a la
competitividad internacional, y de la Administracion Publica.
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Una politica de rentas definida de esta forma, junto con la reduccién de la
inflacion, puede mantener el objetivo de la defensa del poder adquisitivo de
las retribuciones y de las pensiones.

Las partes creen que unas acciones coherentes de politica presupuestaria
y de politica de rentas, como las arriba mencionadas, contribuyen a adecuar el
coste del dinero, tanto en Italia como en el resto de Europa.

El Gobierno declara que quiere celebrar las sesiones con los interlocutores
sociales sobre la politica de rentas de forma coherente con los procesos decisi-
vos en materia de politica econdmica, para poder tener éxito en el ejercicio de
sus propios poderes y responsabilidades.

Sesiones de mayo-junio

Antes de la presentacion del Documento de programacion econémico-
financiera, se indicaran los objetivos de la politica presupuestaria para el trie-
nio siguiente.

La sesion instara a definir, tras una fase de instruccion que seleccione y
califique los elementos de informacion necesarios comunicandolos previamente
a las partes, con referencia también a la dinamica de los gastos publicos, los
objetivos comunes sobre las tasas de inflacion programadas, sobre el creci-
miento del PIB y sobre el empleo.

Sesion de setiembre

En cuanto a la forma de realizacion de la politica presupuestaria, que
debe ser cambiada en la ley financiera, se definiran las medidas a aplicar de
los instrumentos de actuacion de la politica de rentas, especificando la cohe-
rencia de los comportamientos de las partes en el &mbito del ejercicio auténo-
mo de las respectivas responsabilidades.

Obligaciones de las partes

Partiendo de objetivos comunes sobre las tasas de inflacion programa-
das, el Gobierno y los interlocutores sociales especificaran las actuaciones a
seguir para lograr los resultados previstos.

Los titulares de las empresas, entre ellos el Estado y los sujetos publicos
gestores de empresas, buscaran criterios de eficiencia, innovacién y desarrollo
de sus propias actividades que, dentro de la competitividad del mercado, pue-
dan contener los precios dentro de los niveles necesarios de la politica de rentas.

El Gobierno, como proveedor de trabajo, tendrd también un comporta-
miento coherente en los acuerdos de las retribuciones de los trabajadores pu-
blicos y en las dindmicas salariales no sujetas a convenios.

Las partes tendran como objetivo comportamientos, politicas contractua-
les y salariales coherentes con los objetivos de inflacién programada.

En el ambito de las sesiones antes mencionadas, el Gobierno definira los
modos y tiempos de activacion de las oportunas intervenciones de correccion
de los comportamientos opuestos a la politica de rentas. El Gobierno actuara
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en primer lugar en el &mbito de la politica de competencia, activando todas las
medidas necesarias para una mayor apertura al mercado. El Gobierno debera
también disponer de instrumentos fiscales y parafiscales, con particular refe-
rencia a los gravamenes, al coste laboral, y a las actuaciones destinadas a di-
suadir los comportamientos discordantes.

Se afianza la oportunidad de crear los instrumentos idéneos para la veri-
ficacion de las dindmicas reales del proceso total de la formacion de precios.
Por esto es necesaria la constitucion de un Control especifico de precios, que
verifique las dinamicas sobre la base de estudios econdmicos adecuados del
sector.

Informe anual sobre el empleo

En la sesion de mayo, el Gobierno preparara un informe anual sobre el
empleo, acompafado de datos actualizados por sectores y areas geogréficas,
en el que se identificaran los efectos sobre el empleo de todas las politicas
presupuestarias, de rentas y monetarias, asi como de las actuaciones de los
sujetos privados.

En base a tales datos, el gobierno sometera a las partes las medidas, den-
tro de sus respectivas responsabilidades, capaces de consolidar o ampliar las
bases del empleo. Entre ellas, se hara particular referencia a las areas de crisis
ocupacional y con especifica atencion a la necesidad de aumentar el empleo
femenino, como esté previsto en la ley 125/91:

a) programacion y, en caso necesario, la aceleracion de las inversiones pu-
blicas, de acuerdo también con las administraciones regionales;

b) programacion coordinada con el Fondo para el Empleo y otros Fondos
que subrayen la importancia del empleo, incluida la definicion y el desti-
no de los recursos para la activacion de nuevas iniciativas productivas
econémicamente validas;

c) definicion de programas de interés colectivo, preparados por el Estado
de acuerdo con las regiones, en los que se emplee a los jévenes que llevan
tiempo desempleados y a los trabajadores del Cigs o con movilidad, con-
fiando la realizacion de dichos programas a personas cualificadas y veri-
ficandose constantemente la eficacia y los efectos del empleo a través de
los 6rganos propuestos;

d) programacion del Fondo para formacion profesional y utilizacion de los
fondos comunitarios, de acuerdo con las Regiones.

B) Disposiciones contractuales

1. Las disposiciones contractuales prevén:

* un Convenio Colectivo Nacional de Trabajo por categorias;

* un segundo nivel de contratacion, empresarial o territorial, alli don-
de se prevea, segun el procedimiento actual y en el ambito de secto-
res especificos.

2. El Convenio Colectivo Nacional tiene una duracion de cuatro afios en

materia normativa y bienal en materia retributiva.
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La dinamica de los efectos econdmicos del convenio estard de acuerdo
con las tasas de inflacion programada, asumidas como objetivo comun.

Para la definicion de la mencionada dindmica se tendrén en cuenta las
politicas acordadas en las sesiones sobre la politica de rentas y del empleo, el
objetivo destinado a la salvaguarda del poder adquisitivo de las retribuciones,
las tendencias generales de la economia y del mercado laboral, la competitivi-
dad y las evoluciones especificas del sector. En la reunidn para la renovacion
bienal de los minimos contractuales, se fijaran unos puntos de referencia pos-
teriores, comparando la inflacion programada con la efectiva durante el bie-
nio anterior, con el fin de estudiarla a la luz de las eventuales variaciones de
los tipos de interés del pais, asi como del desarrollo de las retribuciones.

3. La contratacion por parte de las empresas, concierne a actividades y
organismos diversos y no repetitivos respecto a los que competen al Convenio
Colectivo Nacional. La distribucion del nivel de contratacion esta estrecha-
mente vinculada a los resultados conseguidos en la realizacion de los progra-
mas, acordados entre las partes, que tienen como objetivo incrementar la pro-
ductividad, la calidad y otros elementos de competitividad de los que dispon-
gan las empresas, incluidos los margenes de productividad, que podran ser
acordados entre las partes, ademas de los eventualmente utilizados para iden-
tificar los aumentos retributivos a nivel del Convenio Colectivo Nacional, asf
como de los resultados vinculados al desarrollo econémico de la empresa.

Las partes prevén que, en razén de la funcion especifica e innovadora de
los organismos destinados a la contratacién por las empresas y de las ventajas
que de ella se puedan derivar a todo el sistema productivo, a través de la
mejora de la eficacia empresarial y de los resultados de gestion, se definiran
las caracteristicas y el régimen de contribucion a la seguridad social mediante
un procedimiento legislativo adecuado promovido por el Gobierno, teniendo
en cuenta los vinculos con la Hacienda Publica y la defensa de las prestaciones
sociales de los trabajadores.

La contratacion territorial o por parte de las empresas, estd prevista se-
gun las modalidades y en los ambitos de aplicacién que se definen en el Con-
venio Nacional, dentro del espiritu del actual procedimiento negociador con
referencia particular a las pequefias empresas. El Convenio Nacional establece
también los plazos, segun el principio de autonomia de los ciclos negociado-
res, las actividades y los términos en los que se articula.

Cuando se tengan los elementos de conocimiento comun para la defini-
cion de los objetivos de la contratacidn, las partes valoraran las condiciones de
laempresay del trabajo, y sus perspectivas de desarrollo del empleo, teniendo
en cuenta la evolucién y las perspectivas de la competitividad y las condicio-
nes esenciales de rentabilidad.

El acuerdo de segundo nivel tiene una duracidén de cuatro afios. Durante
su vigencia, las partes, por el tiempo que se considere necesario, desarrollaran
procedimientos de informacion, consulta, verificacién o contrataciones pre-
vistas por las leyes, por el Convenio Colectivo Nacional, por los convenios
colectivos y por el procedimiento negociador vigente, para la gestion de los
efectos sociales relacionados con las transformaciones empresariales, como
innovaciones tecnologicas, organizativas y los procesos de reestructuracion
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gue influyan en las condiciones de seguridad, de trabajo y de empleo, en rela-
cion igualmente con la ley de igualdad de oportunidades.

4. El Convenio Colectivo Nacional define los procedimientos para la pre-
sentacion de las plataformas contractuales nacionales, empresariales o territo-
riales, asi como los plazos de iniciacién de las negociaciones con el fin de mi-
nimizar los costes vinculados a las renovaciones contractuales y a los periodos
de excedencia.

Las plataformas contractuales para la renovacion del Convenio Colectivo
se presentaran en un plazo suficiente que permita la iniciacion de las negocia-
ciones tres meses antes del vencimiento de los contratos. Durante dicho perio-
do, y durante el mes siguiente al vencimiento, las partes no asumiran iniciati-
vas unilaterales ni procederan a acciones directas. La violacion de dicho perio-
do supondra como consecuencia a la parte que lo haya provocado, la anticipa-
cion de tres meses del vencimiento a partir del cual empieza a contar la indem-
nizacion por excedencia contractual.

5. El Gobierno esta obligado a promover, antes de finales de 1997, una
reunion de verificacion entre las partes destinada a evaluar el sistema contrac-
tual previsto en el presente protocolo con el fin de realizar, si fuese necesario,
los eventuales correctivos.

Indemnizacion por excedencia contractual

Después de un periodo de excedencia contractual igual a tres meses des-
de la fecha de vencimiento del Convenio Colectivo Nacional, a los trabajado-
res por cuenta ajena a los que se aplique el mismo convenio todavia no reno-
vado les correspondera, a partir del mes siguiente, o bien en la fecha de la
presentacion de las plataformas, si es sucesiva, una parte proporcional de la
retribucion.

El importe de dicha retribucion sera igual al 30% de la tasa de inflacion
programada, aplicada a los minimos retributivos contractuales vigentes, in-
cluida la antigua indemnizacion por accidentes.

Después de 6 meses de excedencia contractual, dicho importe sera igual
al 50% de la inflacion programada. A partir del acuerdo de renovacion del
contrato deja de pagarse la indemnizacidn por excedencia contractual.

Dicho mecanismo sera igual para todos los trabajadores.

Representaciones sindicales

Las partes, a fin de conseguir una mejor reglamentacion del sistema de
relaciones industriales y contractuales, acuerdan lo siguiente:

a) las organizaciones sindicales de trabajadores que estipulan el presente
protocolo reconocen como representacion sindical empresarial unitaria en las
unidades productivas, la establecida por el acuerdo marco entre CGIL-CISL-
UIL sobre las representaciones sindicales unitarias, firmado el 1 de marzo de
1991.

Afin de asegurar el necesario acuerdo entre las organizaciones que estipu-
lan los Convenios Nacionales y las representaciones empresariales titulares
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delegadas por los mencionados convenios, lacomposicién de las representacio-
nes corresponde en 2/3 a la eleccion por parte de todos los trabajadores y en
1/3 a la designacion o eleccién por parte de las organizaciones que estipulan
el Convenio Nacional, que presentan listas en proporcion a los votos obteni-
dos;

b) el paso de las normas de las RSA a las de las RSU debe hacerse en
igualdad de condiciones legislativas y contractuales, asi como en igualdad de
costes para la empresa con referencia a todos los organismos;

c) la comunicacién a la empresa y a las organizaciones empresariales a
que pertenezcan los representantes sindicales componentes del RSU segun el
punto a), se efectuara por escrito a cargo de las organizaciones sindicales;

d) las empresas, segun las modalidades previstas en los Convenios Na-
cionales, pondran a disposicion de las organizaciones sindicales cuanto sea
necesario para el desarrollo de las actividades instrumentales a peticion de las
citadas representaciones sindicales, como, en particular, la lista de los trabaja-
dores y los lugares para efectuar las operaciones de votacion y de escrutinio;

e) se les reconoce a las representaciones sindicales unitarias y a las orga-
nizaciones sindicales territoriales de los trabajadores que se adhieran a las
organizaciones que estipulan el propio Convenio Nacional, segin las modali-
dades determinadas por el mismo, la legitimacion para negociar a segundo
nivel las actividades objeto de aplazamiento por parte del Convenio Nacional,

f) las partes auspician una intervencion legislativa destinada, entre otras
cosas, a una generalizacidn de la eficacia subjetiva de los contratos colectivos
empresariales que sean expresion de la mayoria de trabajadores, asi como la
eliminacidon de las normas legislativas en oposicion a estos principios. El Go-
bierno se compromete a publicar una disposicion legislativa adecuada con la
idea de garantizar la eficacia erga omnes en los sectores productivos en los que
sea necesaria con el fin de normalizar las condiciones competitivas de las em-
presas.

C) Politica del trabajo

El Gobierno preparara un proyecto de ley organica para modificar el marco
normativo en materia de gestion del mercado laboral y de la crisis ocupacio-
nal, para adecuarlo a las exigencias de un gobierno activo y consensual y para
evaluar las oportunidades de empleo que puede ofrecer el mercado laboral si
estd dotado de mas instrumentos que lo acerquen a las normas en vigor en los
otros paises europeos.

El proyecto de ley sera redactado después de efectuar consultas construc-
tivas con los interlocutores sociales sobre la base de las lineas maestras que se
indican a continuacion.

Ademads, el Gobierno se compromete a completar la normativa del mer-
cado laboral estipulada en la ley 223/91, integrandola a la nueva normativa
sobre el empleo obligatorio para los disminuidos que esta ya discutiéndose en
el Parlamento.
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Gestion de la crisis ocupacional

a) Revision de la normativa de la Caja de Integracion para crisis empresa-
riales para hacerla méas funcional respecto al excedente de personal y sus con-
secuencias. Se tendera en particular a la simplificacion y a la aceleracién de los
procedimientos de concesidn de esas actuaciones, previendo un plazo maxi-
mo de 40 dias. En el ambito de los limites financieros anuales establecidos por
el CIPI, el Ministro de Trabajo gestionara las acciones con la ayuda de los érga-
nos colegiados, periféricos y centrales, de gestion del mercado laboral.

Las acciones de la Cigs por crisis pueden ser también solicitadas por la
empresa durante los procedimientos iniciados segun estipula el articulo 24 de
la ley 223791 cuando haya habido acuerdo sindical para buscar soluciones
funcionales a la readmision de los trabajadores en excedencia con la colabora-
cion de los organismos dependientes del Ministerio de Trabajo, y en particular
de las Oficinas de Empleo, de la region, de las asociaciones empresariales y de
los trabajadores o de los organismos bilaterales constituidos por éstos.

b) Prevision de las modalidades para la contribucién que las regiones y
los organismos locales pueden ofrecer a las discusiones en materia de exce-
dencia de personal a través de la utilizacion de las competencias en materia de
formacion profesional y de los demas recursos disponibles.

c¢) Con el escalonamiento requerido por las condiciones de la Hacienda
Publica, con la subida del tratamiento ordinario del paro hasta un 40%, para
conseguir que sea mas eficaz, tanto desde el punto de vista general, para satis-
facer de forma adecuada las exigencias de proteccidn de las rentas y las exi-
gencias del gobierno para racionalizar el mercado laboral, como, en particular,
para los sectores que no entran en el campo de aplicacion de la Cigs asi como
para el trabajo a tiempo parcial y estacional.

d) Adopcion de medidas legislativas que hasta el 31 de diciembre de 1995
permitan a las empresas que tengan hasta 50 empleados y entren dentro del
campo de aplicacion de la Cigs, que se beneficien de estas Ultimas normas en
términos mas amplios que los actuales.

Modificacién de la normativa de la Cigs, que prevé que mientras esté en
vigor dicha normativa, el periodo semanal se determina refiriéndose a un nu-
mero de horas en funcion del nimero de empleados que trabajen en la empre-
sa.

e) Para conseguir el mantenimiento y el crecimiento ocupacional en el
sector servicios, se cree que es necesario reconsiderar el sistema de desgrava-
cion fiscal concedida a algunas zonas del pais, el sistema de cargas sociales,
asi como de las amortizaciones sociales para la puesta a punto de una norma-
tiva de agilizacion y de gestién de la crisis que tenga en cuenta las peculiarida-
des operativas del sector terciario. Se prevé por tanto la creacion de un grupo
especifico coordinado por el Ministerio de Trabajo, con los interlocutores so-
ciales del sector y con las diversas categorias en él incluidas, para realizar los
necesarios proyectos de ley de acuerdo con la politica de competencia a nivel
comunitario, en el marco de la compatibilidad financiera del presupuesto del
Estado.
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Empleo juvenil y formacioén profesional

a) El contrato de aprendizaje se mantiene en la funcién tradicional de
acceso teorico-practico con cualificaciones especificas de tipo técnico. Se eva-
luara la funcion de desarrollo de la profesionalidad, también mediante la in-
tervencién de los organismos bilaterales y de las regiones, y con certificado de
resultados. Los programas de educacion complementaria podran presentarse
a las regiones para su posterior tramitacion con el Fondo Social Europeo. En
relacién a la ampliacién de la escolarizacion obligatoria, se permitira a través
del convenio colectivo, un cambio del limite de edad.

b) La normativa del contrato de formacidn laboral sera definida de nue-
vo, previendo una generalizacién del limite de edad hasta los 32 afios y espe-
cificando dos tipologias contractuales distintas, que permitan acceder a la for-
macion, y su duracion estara en funcion de las distintas exigencias.

Permaneciendo igual las actuales disposiciones en materia de duracion
maéaxima del contrato para los profesionales medio-altos, se prevé potenciar y
mejorar la programacién de las obligaciones formativas.

Para los profesionales medio-bajos, o para los méas capacitados que re-
quieran solamente una integracién formativa, el contrato de formacion labo-
ral durante el primer afio estara caracterizado por una formacién minima de
base (informacion sobre la relacion laboral, sobre la organizacién especifica
del trabajo y sobre la prevencion medioambiental y seguridad en el trabajo) y
que se derive de la experiencia laboral y de la proteccién. Los convenios colec-
tivos podran incluir a los jovenes con este tipo de contrato a niveles inferiores
de aquellos a quienes va destinado.

No podran tener acceso a contratos de formacion laboral empresas en las
que no se hayan reconvertido a contratos por tiempo indefinido al menos el
60% de los contratos de formacion profesional establecidos anteriormente.

Se prevé ademas una verificacion de los resultados formativos alcanza-
dos, que hay que realizar con la participacion de los organismos bilaterales,
segun la clasificacion de las cualificaciones establecida por la CEE, y que po-
dré consistir, para los empleados de cualificacion media-alta, en un certificado
adecuado. Las regiones deberan regular, segun criterios uniformes, las moda-
lidades de acceso desde los proyectos de formacion a la financiacion del Fon-
do Social Europeo. La armonizacion con el sistema de formacién se producira
con la reforma de la Ley 845/1978.

Reactivacion del mercado laboral

a) En el ambito de las iniciativas previstas en la seccion «politica de ren-
tas y del empleo», ademas de los programas de interés colectivo a favor de los
jovenes desempleados del Mezzogiorno previstos aqui, para agilizar el esta-
blecimiento de nuevas iniciativas de produccidn en las zonas méas deprimidas,
segun la Ley 488792, los interlocutores sociales podran solicitar paquetes ade-
cuados de medidas de politica activa, de flexibilidad y de formacion profesio-
nal, con la colaboracion de las oficinas de empleo y de las regiones. Dichos
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paquetes podran prever una cualificacion de base y el salario correspondiente
a las horas de trabajo realizadas, excluidas las horas empleadas en formacion.

b) Se definiran las acciones positivas para la igualdad de oportunidades
hombre-mujer, que consideren el trabajo femenino como una prioridad en los
proyectos y en las acciones, a través de la plena aplicacion de las leyes 125 y
215, una ampliacion de su financiacion, y una integracion con los demas ins-
trumentos legislativos y contractuales con particular referencia a la politica
activa del trabajo.

¢) Siguiendo en vigor las medidas ya establecidas sobre contratos de soli-
daridad, se procedera a una modernizacion de la normativa vigente en mate-
ria de régimen de horarios, valorando plenamente los logros contractuales de
nuestro pais y apoyando su posterior desarrollo, protegiendo los derechos
fundamentales, para la seguridad en el trabajo, con el objetivo de favorecer el
desarrollo del empleo y el incremento de la competitividad de las empresas.

d) Para hacer mas eficaz el mercado laboral, se regula también en nuestro
pais el trabajo interino. La normativa debe ofrecer garantias idoneas para evi-
tar que éste pueda representar un medio para la destruccion del trabajo esta-
ble.

En particular, se permitira recurrir al trabajo interino a empresas de los
sectores industrial y terciario, excluyendo aquéllas que exijan poca cualifica-
cion. Se admitira recurrir al trabajo interino en los casos de contratacion tem-
poral de trabajadores con cualificacidon no prevista por las caracteristicas pro-
ductivas de la empresa, en casos de sustitucion de los empleados ausentes, asi
como en los casos previstos por los convenios colectivos nacionales aplicados
por la empresa contratante.

La normativa debe prever: que se le dé a la empresa contratante la opor-
tuna autorizacion publica; que los tratamientos econémicos y normativos de
la relacion laboral que dependan de las mencionadas empresas estén regula-
dos por convenios colectivos; que se agilice la continuidad de la relacién con
la empresa contratante; que esta Ultima esté obligada a garantizar un sueldo
minimo mensual; que el trabajador tenga derecho, durante los periodos labo-
rales en la empresa contratante, a un sueldo no inferior al previsto para los
trabajadores por cuenta ajena de esta Ultima.

Transcurridos seis meses sin que se haya estipulado el convenio colectivo
y la normativa que éste debe establecer, el Ministerio de Trabajo fijara una
reglamentacion, después de haber sido consultados los interlocutores socia-
les.

Tras dos afios de aplicacién, se prevé una verificacion entre las partes,
promovida por el Gobierno y destinada a considerar la posibilidad de una
ampliacion de su ambito de aplicacion.

e) En funcion de la promocion de la readmision y recualificacion de los
trabajadores con movilidad o los titulares de tratamientos especiales de des-
empleo, se prevén formas particulares de trabajo a tiempo determinado, ges-
tionadas por organismos promovidos o autorizados por las Oficinas de em-
pleo.

El Ministro de Trabajo se compromete a estudiar a fondo las posibilida-
des de una reforma de las Oficinas de empleo, destinada a permitirles actuar
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en dicho campo, excluyendo sin embargo la hipdtesis del establecimiento de
una relacion laboral con las mismas.

f) El Ministro de Trabajo se compromete a preparar a través de un enten-
dimiento con los interlocutores sociales, una reforma de los instrumentos de la
gestion del mercado laboral agricola, destinada a favorecer el empleo y un uso
mas eficiente y racional de los recursos publicos.

g) El Ministro de Trabajo debe definir de nuevo el marco organizativo de
las Oficinas periféricas del Ministerio de Trabajo para que éstas puedan reali-
zar las tareas necesarias de politica activa de trabajo y expresar la maxima
sinergia con la regidn y los interlocutores sociales. Se compromete, ademas,
para que de sus resultados se derive un reforzamiento de su control.

D) Apoyo al Sistema Productivo
1. Investigacion e innovacion tecnologica

En la nueva division internacional del trabajo y de la produccién entre
las economias de los paises mas desarrollados y las nuevas grandes econo-
mias caracterizadas por los bajos costes del trabajo, un progreso tecnolégico
mas intenso y extendido es la condicion esencial para la competitividad de los
sistemas econdmico-industriales de Italiay de Europa. En los afios 90 cienciay
tecnologia deberan asumir, méas que en el pasado, un papel primordial.

Una investigacion cientifica més intensa, una innovacion tecnolégica mas
extensa y una experimentacion mas eficaz de los nuevos procesos y productos
estaran en condiciones de asegurar el mantenimiento en el tiempo de la capa-
cidad competitiva dindmica de la industria italiana. El pais debe ver las es-
tructuras productivas de investigacion cientifica y tecnoldgica, como a uno de
los principales destinatarios de inversiones para su propio futuro.

Pero no basta con incrementar los recursos; hay que poner en marcha un
progreso cientifico/tecnoldgico efectivo para la industria, que surge sobre todo
del trabajo organizado de estructuras dotadas adecuadamente de hombres y
medios, empleados permanentemente en cada campo o sector. Y en particular,
en la organizacion estructurada de la actividad de investigacion que favorezca
las solicitudes reciprocas para trabajar en los distintos campos de investiga-
cion, que se beneficie del intercambio de conocimientos, que se multipliqueny
se aceleren los efectos inducidos de la investigacion y de la experimentacion.

Igual urgencia e importancia reviste para el pais el objetivo de la innova-
cion tecnoldégica en los sectores de servicios, comercial y agricola. La eficiencia
y la evolucion tecnolégica de los servicios (desde el bancario al de transportes
y al de los servicios de telecomunicacion y de informatica). Son condiciones
esenciales para la competencia de las empresas en cada sector de actividad v,
por otra parte, la modernizacion de la agricultura, ademas de preservar im-
portantes cuotas de la renta nacional y contener el déficit de la balanza comer-
cial, si se une a la investigacion cientifica, constituye el medio privilegiado de
una politica efectiva de defensa del territorio y de proteccion del equilibrio
ambiental, basada en la continuidad de la presencia y de las actividades de las
comunidades rurales.
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El actual sistema de investigacion y de innovacién es inadecuado para
estos fines. Necesita una nueva politica para dotar al pais de recursos, instru-
mentos y «capital humano» de identidad y calidad apropiadas a un sistema
innovador, moderno, destinado y orientado hacia el mercado. Las Interven-
ciones destinadas a dar al pais una adecuada infraestructura de investigacion
cientificay tecnologica industrial, se deberan inspirar en la consolidacion, ade-
cuacion y armonizacion de las estructuras existentes, para la realizacion de
nuevas estructuras de dimensién adecuada y también a una interconexion cada
vez mayor entre el sector publico y el privado.

Todo esto en tres direcciones:

a) reordenacion, valoracidn y reforzamiento de las estructuras de investi-
gaciones publicas de la universidad, del CNR y del ENEA también hacia una
mejor finalidad de sus actividades;

b) la valoracion de las estructuras organizadas internas en las empresas;

c) lacreacioén de estructuras de investigacion externa tanto en las grandes
empresas como en las publicas a cuya promocién, apoyo y administracion son
convocados sujetos privados y organismos publicos constituidos en formas
distintas.

Entre los objetivos de la politica de las rentas, se incluye el de la creacion
de margenes adecuados en las cuentas de las empresas para los recursos des-
tinados a sostener los costes de la investigacion.

Para soportar una infraestructura cientifica y tecnoldgica que apoye un
sistema de investigacidn e innovacion se necesita:

a) La presentacion al Parlamento, dentro de los tres meses del plan trienal,
de la investigacion segun lo dispuesto en el articulo 2 de la Ley 168 de 1989,
con el fin de definir la eleccion relativa a los programas, la modalidad para la
coordinacion de los recursos, de los programas y de los individuos, asi como
de las formas de actuacién de acuerdos entre politica nacional y comunitaria.
La presentacion de tal plan sera precedida de una consulta con los interlocutores
sociales.

b) Un momento y una racionalizacion de los recursos destinados a la ac-
tividad de investigacion e innovacion, concentrando las intervenciones en las
areas y en los sectores prioritarios del sistema productivo italiano, dando pri-
vilegio a los pactos y la sinergia realizada en la sede europea, también refor-
zando la accion sobre el sistema de las pequefias y medianas empresas y sus
consorcios.

Con tal fin seran adoptadas medidas de refinanciacion y de reorientacion
y, cuando sea necesario, de reforma de la legislacion existente. En particular, la
refinanciacion es necesaria para las Leyes 46/82 y 346/88 para la investiga-
cion aplicada, para las nuevas finalidades de la intervencion ordinaria en las
areas deprimidas del pais, por la Ley 317/91.

¢) Laintroduccion, a través de la presentacion de un procedimiento legis-
lativo adecuado, de nuevas medidas automaticas de caracter fiscal y contribu-
tivo, en particular mediante la supresion de impuestos en las compras desti-
nadas a la de investigacion de las empresas, asi como la posibilidad de dedu-
cir por parte de sujetos especificos que trabajen en el campo de la investiga-
cioén.
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d) La revision y simplificacion del régimen existente de apoyo a las em-
presas, con el objetivo de acelerar los mecanismos de valoracidn de los proyec-
tos y de concesion de fondos.

e) La activacion y el potenciamiento de «lugares» de instalacién organica
de iniciativas de investigacién de algunos cientificos y tecnologos, con la fina-
lidad, entre otras, de promover la creacién de instituciones dedicadas a la in-
vestigacion sectorial e interesados en problematicas especificas de la econo-
mia del territorio, funcionales al crecimiento y al nacimiento de iniciativas
empresariales privadas.

Se podran situar en dicho &mbito y en las formas de colaboracion que
conlleva, la universidad, entes publicos, empresas y proyectos dedicados a la
innovacion tecnologica en los sectores de interés prioritario de las administra-
ciones locales, en primer lugar la proteccion del medio ambiente, las redes
locales y los sistemas de movilidad. Para el hallazgo de los recursos necesarios
podra ser utilizado el instrumento de los acuerdos del programa previsto en el
articulo 3, parrafo 3 de la Ley 168/89 con financiamientos especificos. Para
financiar tales iniciativas se debera recurrir a capitales privados.

f) El recurso al mercado financiero y crediticio, hoy practicamente inope-
rante, a través de la creacion de canales expresos y la utilizacion de instrumen-
tos especificos capaces de atraer capital de riesgo sobre iniciativas y proyectos
en el sector de la investigacion y de la innovacion. Interesantes perspectivas
pueden surgir de la reciente introduccion de nuevos intermediarios financie-
ros destinados al capital de riesgo (fondos cerrados, fondos de inversion, capi-
tal conjunto, y prevision complementaria).

g) El desarrollo de los proyectos de investigacién aprobados por las em-
presas en los que converge la colaboracién de las universidades. Una relaciéon
mas estrecha entre el mundo de la empresa y el mundo de la universidad po-
dria relanzar, también a través de mayor disponibilidad financiera, una politi-
ca de calificacién y formacién de los «recursos humanos» para crear nucleos
de investigadores, que estrechamente conectados con las exigencias de las ac-
tividades productivas, puedan generar una mejora entre innovacién y pro-
ductos, prestando una particular atencion también a los procesos de desarro-
llo de las pequefias y medianas empresas.

h) La activacion de los programas de difusion y transferencia de las tec-
nologias en beneficio de las pequefias y medianas empresas y de sus consor-
cios, que constituyen el objetivo primordial de algunos tecndlogos y cientifi-
cos para los cuales estan ya previstas asignaciones expresas de recursos, tam-
bién a través de la revitalizacion de las estaciones experimentales.

i) La valoracidn, en el proceso de privatizaciéon y reordenacion del apara-
to industrial publico, del patrimonio de investigacion y su innovacion actual.

j) La activacion de una politica de la demanda publica mas estandarizada
y cualificada, atenta a los requisitos tecnoldgicos de los productos, ademas de
la realizacion de un sistema de redes tecnoldgicamente avanzadas. Con tal fin
adquiere particular importancia el enlace sistematico con la actividad de las
estructuras de coordinacion sectorial, compatible con la autoridad encargada
de la informatica en la Administracion Publica, y extensible a los sectores de la
sanidad y del transporte local.
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Para permitir la realizacion de los objetivos hasta aqui indicados, es nece-
sario que el presupuesto completo para el sistema de la investigacion y del
desarrollo nacional, igual a 1,4% del PIB, crezca hasta los niveles de los paises
mas industrializados, 2,5-2,9 del PIB. La tendencia a recuperar dicha diferen-
cia es condicién esencial para que la investigacion y la innovacién tecnoldgica
desarrollen un papel primordial para reforzar la competitividad del sistema
productivo nacional. En dicho marco parece necesario perseguir en el proxi-
mo trienio, el objetivo de un presupuesto completo igual al 2% del PIB.

Este objetivo no puede ser realizado sélo con los recursos publicos. Estos
deberan ir acompafados por un aumento de capacidad de autofinanciacion
de las empresas, de un mayor ahorro, de una mayor inversion en capital de
riesgo de las estructuras de investigacion y de las empresas de alto contenido
innovador. Debera necesariamente favorecerse un creciente compromiso de
las autonomias regionales y locales en el &ambito de los recursos propios.

En la Presidencia del Consejo de Ministros se celebrard periédicamente
una reunidn entre los sujetos institucionales competentes y los interlocutores
sociales para verificar la evolucion de las politicas y de las acciones arriba
descritas, ademas de la eficacia de los instrumentos predispuestos para tal fin.

2. Educacion y formacion profesional

Las partes implicadas comparten el objetivo de una modernizacion y
recalificacion de la educacion y de los sistemas formativos, con la finalidad de
conseguir el enriguecimiento de las competencias de base y profesionales y la
mejora de la competitividad del sistema productivo y de la calidad de los ser-
vicios.

Ese proceso implica, por una parte, intervenciones decisivas de mejora y
desarrollo de los diferentes tipos de ofertas formativas, y por otra, una evolu-
cion de las relaciones industriales y de las politicas de la empresa para la rea-
lizacion de la formacion, para la introduccion de la recalificacién profesional,
de la formacion continua. Recursos publicos y privados deberan contribuir a
este objetivo.

Bajo estas premisas, el Gobierno y los interlocutores sociales estiman que
es necesario:

a) Una conexién sistematica entre el mundo de la educacion y el mundo
del trabajo, via también para la participacion de los interlocutores sociales en
los organismos institucionales del Estado y de las regiones, donde son defini-
das la orientacion y los programas y las modalidades de evaluacion y control
del sistema formativo.

b) Realizar una coordinacion sistematica interinstitucional entre los pro-
tagonistas del proceso formativo (Ministerio de Trabajo, Ministerio de Instruc-
cion Publica, Ministerio de la Universidad y de la Investigacion Cientifica,
Regiones) a fin de garantizar una gestion efectiva integrada del sistema.

c) Crear el Consejo Nacional de la Formacion Profesional, dependiente
del Ministerio de Trabajo con los representantes de los Ministerios menciona-
dos anteriormente, del Ministerio de Industria, de las Regiones y de los
interlocutores sociales.
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d) Realizar con prontitud la adecuacion del sistema de formacion profe-
sional con la revision de la ley marco 845/78, segun las lineas ya preestablecidas,
teniendo en cuenta la aportacion que puede hacer el sistema escolar:

* realce de la orientacion profesional como factor esencial;

* definicion de los modelos formativos nacionales coherentes con la

armonizacioén a nivel comunitario;

* redefinicién de las responsabilidades institucionales entre el Ministe-
rio de Trabajo (poder de direccion y papel de garante sobre la calidad
de la formacion y sobre la evaluacion de sus resultados) y Regiones
(papel de proyeccién de la oferta formativa, coherente con las prio-
ridades especificas en el territorio). En este ambito, se debera asignar
a la Conferencia Estado-Regiones la tarea de llevar las politicas de
formacion a un proceso unitario de programacion y evaluacion;

* papel decisivo de los observadores de la demanda de profesionalidad
instituidos de forma bilateral por los interlocutores sociales;

* consideracion especifica de las actuaciones para los individuos més
débiles del mercado;

*  sistema de gestion plural y flexible;

*  fomento de la formacién continua.

e) Elevar la edad de escolarizacidn obligatoria a 16 afios, mediante inicia-
tivas legislativas que, entre otras cosas, valoren las aportaciones que pueda
hacerle al sistema escolar la formacién profesional; para asegurar la mayor
eficacia social en ese objetivo, este debera ir acompafiado por la puesta a pun-
to de instrumentos idéneos para la prevencion y recuperacion de la dispersion
escolar, determinando en tal actividad uno de los posibles campos de aplica-
cion de los programas de interés colectivo.

f) Finalizar la reforma de la ensefianza secundaria superior, en la Optica
de la construccion de un sistema para el afio 2000, integrado y flexible entre
sistema de ensefianza nacional y formacion profesional y experiencias
formativas sobre el trabajo hasta los 18 afios de edad.

g) Valorar la autonomia de los institutos de ensefianza y universitarios y
de las sedes cualificadas de formacion profesional, para ampliar y mejorar la
oferta formativa post-grado, post-diploma y post-licenciatura, con particular
referencia a la preparacion de los cuadros especializados en las nuevas tecno-
logias, garantizando el necesario apoyo legislativo a esos ciclos formativos.

h) Destinar los recursos financieros que se derivan de la retencion del
0,30% a cargo de las empresas (1.845/78) a la formacién continua, mas alla de
lo previsto en el Decreto-ley 57/93, que privilegia ese eje de actuacién en la
futura reforma a nivel comunitario del Fondo Social Europeo.

i) Prever un plan extraordinario trienal de recalificacion y puesta al dia
del personal, incluyendo a los profesores de escuela y de formacién profesio-
nal, para acompafar el despegue de las lineas de reforma mencionadas.

3. Financiacion para las empresas e internacionalizacion

Para la plena insercién del sistema productivo italiano y el europeo y
para la integracion efectiva de los mercados financieros italianos en los comu-
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nitarios, hay que enfrentarse en todo su alcance al problema del tratamiento
fiscal de las actividades econémicas y financieras. Se trata de un amplio cam-
po de reformas que hay que desarrollar en armonia con los objetivos de con-
trol y saneamiento del presupuesto publico, para superar las numerosas
distorsiones del sistema actual y hacer mas equilibradas las condiciones de los
mercados en la financiacion de las empresas.

La exigencia de encontrar los recursos Utiles para el crecimiento, requiere
un mercado financiero mas moderno y eficaz, de forma que asegure una ma-
yor relacion directay amplia entre ahorro privado y empresas, ampliando tam-
bién la capacidad de las empresas de recurrir a nuevos instrumentos de com-
pra.

Nos enfrentamos al problema del retraso de los pagos del sector estatal al
sistema productivo, a fin de eliminar un posterior gravamen a las finanzas de
la empresa, a través de la predisposicion de procedimientos, eventualmente
también con posibles formas de compensacion que impidan que se repitan los
retrasos.

A tal fin, se introducen con rapidez en nuestro ordenamiento los fondos
cerrados y los fondos inmobiliarios, se desarrolla la provision complementa-
ria, se da impulso a la constitucién de los mercados inmobiliarios locales, se
favorecen formas amplias de accionariado aunque en gestion fiduciaria, se
desarrolla, en fin, una politica de garantias que tiene en cuenta también las
iniciativas comunitarias.

Se favorecerd también la constitucién y el desarrollo de consorcios de
garantia-riesgo, de consorcios productivos entre empresas y de empresas de
«capital conjunto», por medio de la ley 317/91.

En cuanto al sistema de los intermediarios financieros y a las posibilida-
des que se les conceden por la norma Il sobre los bancos, se facilita la operati-
vidad en el campo de las financiaciones a mediano plazo y de las que preten-
den reforzar el capital de riesgo de las empresas, en primer lugar acelerando
los procesos de concentracion y privatizacion del sistema bancario y de una
apertura a la competencia internacional, y en segundo lugar eliminando
contextualmente los obstaculos que retrasan la actuacion concreta de la men-
cionada norma.

Para aumentar la penetracion de las empresas italianas en los mercados
internacionales, hay que definir instrumentos mas eficaces y modernos para
la politica de promocion y para el sistema de seguros de los créditos a la ex-
portacion. Deberd desarrollarse la capacidad de promocién y gestion de los
instrumentos operativos que reduzcan el riesgo financiero, como el project
financing y el counter trade, promoviendo una capacidad mas incisiva de la
gestion comercial de los operadores nacionales.

Es necesario racionalizar y hacer mas transparente la intervencion publi-
ca en apoyo de la presencia de las empresas italianas en los mercados interna-
cionales, considerando también las exigencias de las pequefias y medianas
empresas, facilitando el acceso de todos los operadores a las informaciones y
aumentando las capacidades legales a fin de hacer méas productivo el uso de
los recursos publicos y de orientarlos bajo objetivos econdmicos estratégicos y
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de politica exterior definidos a nivel de gobierno y en acuerdo con las empre-
sas. Ademas, parece importante garantizar una coordinacion coherente de los
temas antepuestos al reforzamiento de la penetracion en el extranjero del sis-
tema productivo, para ofrecer una gama mas amplia y coordinada de instru-
mentos operativos.

En este marco se reforma la SACE, aumentando su capacidad de valora-
cion de los proyectos y del riesgo. La actividad de cobertura de riesgos de
naturaleza comercial va claramente separada de la relacionada con los riesgos
politicos y desarrollada en mas estrecha colaboracion con las empresas priva-
das de seguros.

4. Reequilibrio territorial, infraestructura y demanda publica

La situacion de crisis y las tensiones sociales que se registran en ltalia se
presentan diferenciadas a nivel territorial. En estas condiciones, un proceso de
recuperacion econémica, en ausencia de una politica de reequilibrio territo-
rial, corre el riesgo de producir un aumento de la diferencia entre areas retra-
sadas en el desarrollo, areas en declive industrial y areas de equilibrio entre
oferta y demanda de empleo.

La politica tradicional sobre las areas deprimidas, centrada sélo en la ac-
tuacion extraordinaria en el mezzogiorno, parece superada por las recientes dis-
posiciones gubernativas. Estas disefian una nueva estrategia de intervencion,
orientada en una politica regional «ordinaria» méas amplia, con vistas a apoyar
y crear las premisas para el desarrollo econdmico de todas las areas deprimi-
das del pais.

Tal politica debe ser, ademas, coordinada con los nuevos instrumentos
comunitarios que se convierten en parte integrante de la accion para el apoyo
al desarrollo y, al mismo tiempo, criterio guia para la definicion de las moda-
lidades y de la intensidad de las intervenciones. Por tanto, hay que conseguir
una optimizacion de los recursos financieros procedentes de los Fondos es-
tructurales de la CEE, asegurando su plena utilizacién, sobre todo a la vista
del programa 1994-1999.

El Ministerio del Presupuesto y de la Programacion Econémica se con-
vierte en la sede central de direccion, coordinacién, programacion y vigilancia
para optimizar la accion del gobierno y para maximizar la eficacia de los re-
cursos publicos ordinarios disponibles. De este modo, sera posible dar mayor
transparencia a los recursos destinados a las inversiones y asegurar que les
lleguen con mas rapidez a las empresas. La creacion de un drgano indepen-
diente dentro del propio Ministerio del Presupuesto y de la Programacion Eco-
noémica, como observatorio de las politicas regionales, para verificar la marcha
y la eficacia de las intervenciones en las areas deprimidas, representa una ulti-
ma iniciativa para garantizar el despliegue efectivo de la politica regional.

La politica regional, ademas de flujos financieros dirigidos al desarrollo,
debera suministrar una fuerte y cuidada accién de apoyo a la reduccion de los
gastos externos, especificados en los diferentes niveles de creacién de
infraestructuras, en el desarrollo de los servicios, en el funcionamiento de la
Administracion Publica. Para conseguir ese objetivo, se relanza la accion de
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programacion de las inversiones en infraestructuras, recalificando la deman-
da publica como instrumento de apoyo a las actividades productivas. En par-
ticular, deben ser apoyadas las inversiones en infraestructuras metropolita-
nas, viales e hidraulicas, en los sectores de transportes, energia y telecomuni-
caciones, medio ambiente y en la reorganizacién del sector de la defensa. A tal
fin, la Presidencia del Consejo deberd asumir tareas y responsabilidades de
coordinacion de la demanda y del gasto publico de inversiones, instituyendo
estructuras especificas de coordinacidn, como la introducida para el gasto de
informatica en la administracion publica, a partir de los sectores de mayor
interés para el desarrollo productivo y social.

En fin, esta politica regional debera permitir el inicio de acciones de poli-
tica industrial destinadas a la reindustrializacion de las areas en declive in-
dustrial y a la promocion de nuevas actividades productivas. El Ministerio del
Presupuesto y de la Programacion Econémica y el Comité para la coordina-
cion de iniciativas para la ocupacion creado por la Presidencia del Consejo,
desarrollaran un papel de direccion y coordinacion de las iniciativas en esas
areas, que deberan ser gestionadas con mayor eficacia y que estaran confiadas
a las agencias y comités actualmente existentes, también mediante convenios
del programa.

Ademas, la politica regional debera promover la realizacion de las condi-
ciones ambientales que permitan una recuperacion de la competitividad de
las empresas agricolas y turisticas, considerada su importancia ya bajo el as-
pecto productivo, ya bajo el de la generacion de actividades agro-industriales
y de servicios relacionadas con ellas.

Las inversiones publicas, que también presentan fuertes restricciones de
presupuesto, deben ser reactivadas a través de una mas eficaz y plena utiliza-
cion de los recursos disponibles, reduciendo la generacion de residuos pasi-
vos por el surgimiento de problemas de procedimiento y de pagos de comisio-
nes. En esta direccion van las disposiciones recientemente promovidas por el
gobierno y, sobre todo, la reforma de las adjudicaciones que parece idonea
para relanzar la realizacion de obras de utilidad publica, en la actualidad to-
talmente paradas.

Ademas, la accion de reactivacion de las inversiones publicas deberé ser
distribuida de forma que se pueda favorecer el empleo conjunto de recursos
privados, insistiendo de forma particular en las areas donde la crisis producti-
vay ocupacional sea mas grave. Por tanto, parece importante favorecer la im-
plicacion del capital privado, nacional e internacional, en la financiacion de
las dotaciones para infraestructuras, garantizando la remuneracién de los ca-
pitales invertidos a través del uso de estructuras adecuadas de project financing.
Tales estructuras podrian interesar, de forma experimental, a las infraestructuras
metropolitanas, viales e hidraulicas.

En este marco, es necesario perseguir un dialogo constructivo entre las
administraciones publicas centrales y regionales y los interlocutores sociales
para definir las lineas de intervencién mas apropiadas, aptas para promover
las condiciones de desarrollo de las areas especificas, a través de una politica
valida de infraestructuras con particular referencia a las que apuntan al desa-
rrollo de actividades productivas.
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Por tanto, los criterios de esa politica deben ser:

a) la definicidn de un nuevo d&mbito territorial de intervencion especifica,
en armonia con las opciones que tome la Comunidad Europea;

b) la determinacion de intervenciones en infraestructuras a nivel regio-
nal, interregional y nacional sobre las grandes redes, con el objetivo de la re-
duccion de los costos del servicio y su cualificacion tecnoldgica;

c) el mantenimiento de un flujo de recursos financieros también en la fase
transitoria de definicion de la nueva intervencion regional;

d) el reforzamiento de la descentralizacion de decisiones a nivel regional,
con la realizacién de acuerdos del programa Estado-Regiones y atribuyendo
mayor espacio al papel de los individuos privados (asociacion);

e) la revisidn de las competencias de las administraciones interesadas en
las intervenciones publicas y el reparto de los servicios publicos, con el fin de
conseguir su mayor eficiencia, eficacia y oportunidad,;

f) la concentracion en las areas especificas de la accién de cualificacion
profesional del personal empleado en las realidades productivas con mayor
especificacion tecnologica;

g) la plena activacion de la Ley 317/91 a fin de promover el desarrollo de
los servicios reales a las pequefias y medianas empresas.

Los instrumentos guia a través de los cuales sera posible desarrollar la
nueva politica regional pueden ser especificados asi:

a) estructuras de coordinacidn sectorial (Authority), sobre la base de las
iniciativas analogas emprendidas a nivel nacional, limitadas inicialmente al
sector sanitario y al de transporte local,

b) acuerdos del programa entre el Gobierno central y administraciones
regionales, a fin de concertar las opciones prioritarias para establecer las
infraestructuras del territorio y acelerar los procedimientos relativos a actos
de concesion y autorizacion;

c) normas especificas tendentes a suprimir obstaculos de procedimiento
(también a consecuencia del Decreto-ley 29/93), que permitan una rapida apro-
bacién y actuacion de las intervenciones. En un marco asi, es necesario prever
instrumentos normativos apropiados destinados a la reorientacion sobre obje-
tivos prioritarios de los recursos disponibles, a fin de permitir una rapida puesta
en marcha de las obras ya aprobadas.

5. Politica de aranceles

El protocolo de 31 de julio de 1992 contenia el empefio del Gobierno en
perseguir una politica arancelaria para los servicios publicos, coherente con el
objetivo de reduccion de la inflacién. Tal objetivo ha sido perseguido, permi-
tiendo conseguir resultados muy positivos. A fin de mantener el objetivo de la
reduccién de la inflacion y, al mismo tiempo, permitir el mantenimiento de los
programas de inversion, se desarrollard una consulta con las partes implica-
das para verificar la politica arancelaria, ya definida y por definir, para el pe-
riodo 1993-94.

Una politica arancelaria de caracter europeo no puede limitarse sélo a
perseguir objetivos de cardcter macroeconémico, como contener la inflacion,
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aunque deba ser también utilizada para el desarrollo de un sistema de servi-
cios publicos eficiente.

La necesidad de reactivar la demanda publica y la de inversiones del
sistema de las empresas, junto al inicio del proceso de reordenacién de las
sociedades de gestion de servicios publicos, impone la exigencia de superar la
l6gica de la contencion de los aranceles y de encaminarse a un sistema que dé
seguridad al rendimiento del capital invertido en dichas empresas y que no
limite el desarrollo de las inversiones.

Para lograrlo, es necesario estimular amplias recuperaciones de produc-
tividad, conectar mas directamente el nivel de los aranceles a los costes reales
del servicio, garantizando también margenes adecuados de autofinanciacion
que puedan favorecer la realizacion de las inversiones necesarias. En este marco,
parece igualmente importante prever una correccién gradual de la estructura
de los aranceles vigentes, para acercarla a la que esta en vigor en los principa-
les paises europeos. Deberan ser liberalizados sectores que no operan en régi-
men de monopolio.

En la definicion de criterios de determinacion arancelaria, se deberan vi-
gilar las exigencias de los usuarios, también con referencia a las pequefias y
medianas empresas y a los efectos consiguientes sobre el nivel de precios, de-
finiendo normas cualitativas determinantes, en linea con las vigentes en los
principales paises industrializados, sobre las que se ejercitara la actividad de
regulacion.

Paraello, de hecho, se deberan establecer autoridades autbnomas que, en
sustitucion de la actividad actualmente desarrollada por las administraciones
centrales y de las estructuras correspondientes, garanticen con una accion de
control y de reglamentacion continuada, independiente y cualificada, los obje-
tivos arriba indicados. Dichas autoridades deberén ser estructuradas de for-
ma tal que favorezcan la expresion de las exigencias de los usuarios. También
deberan adoptar una metodologia de definicion de precios de los servicios
publicos, a través del instrumento del price cap y de los contratos del progra-
ma, que respete las diferentes exigencias que surjan. Seran previstas conferen-
cias de coordinacion entre dichas autoridades auténomas, a fin de asegurar
que su comportamiento sea coherente.
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2. Espafa: Acuerdo Nacional de Formacion Continua
de 16 de diciembre de 1992

Exposicion de motivos

La Formacidn Profesional, en su conjunto, tanto la continua como la ini-
cial, constituye un valor estratégico prioritario ante los procesos de cambio
econdémico, tecnoldgico y social en que estamos inmersos. El futuro de nuestro
sistema productivo depende, en gran parte, de las cualificaciones de la pobla-
cion activa, tanto de los trabajadores como de los empresarios, especialmente
los de pequefias y medianas empresas, y por ello la Formacion Profesional de
calidad constituye una verdadera inversion.

Es manifiesta, pues, la importancia de la Formacion Profesional en los
momentos actuales, de cara al desarrollo de los pueblos y para la cohesién
econdémica y social.

Asimismo, un porcentaje muy elevado de la mano de obra del afio 2000
se encuentra ya ocupada, por lo que se hace preciso un esfuerzo en lo que se
refiere a la formacidn continua. De hecho, gran parte de la poblacion trabaja-
dora adulta abandond la escuela sin una formacién adecuada o no ha tenido la
oportunidad de seguir un proceso informativo permanente, dandose la para-
doja de que no pueden acceder a actividades formativas ante la carencia de
conocimientos bésicos. A este colectivo ha de afiadirse el de aquellos que pue-
den perder sus actuales ocupaciones debido a los cambios que se operan en el
mundo laboral, tanto organizativos como tecnologicos y estructurales.

La libre circulacién de los trabajadores y la realizacion del mercado inte-
rior, dentro del cual es necesario garantizar la competitividad de nuestros pro-
ductos, exigen, de otro lado, desarrollar medidas de formacidn continua cuyas
funciones principales fueron sefialadas por la Resolucion del Consejo de las
Comunidades Europeas sobre Formacidn Profesional Permanente (5 de junio
de 1989).

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 compe-
tencias y cualificaciones indispensables para fortalecer la situacion competiti-
va de las empresas y de su personal.

Una funcién de promocidn social que permita a muchos trabajadores evi-
tar el estancamiento en su cualificacion profesional y mejorar su situacion.

Y una funcién preventiva, para anticipar las posibles consecuencias ne-
gativas de la realizacidon del mercado interior y para superar las dificultades
que deben afrontar los sectores y las empresas en curso de reestructuracion
econdmica o tecnoldgica.
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La politica de Formacién Continua debe, pues, proporcionar a los traba-
jadores de nuestro pais un mayor nivel de cualificaciones necesarias para:

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

b) Contribuir a la eficacia econdmica mejorando la competitividad de las
empresas.

c) Adaptarse alos cambios motivados tanto por procesos de innovacién tec-
nolégica, como por nuevas formas de organizacion de trabajo.

d) Contribuir con la formacion profesional continua a propiciar el desarro-
llo de nuevas actividades econémicas.

Para cumplir estos objetivos, es necesario aprovechar al maximo los re-
cursos disponibles, e incluso incrementarlos, y gestionarlos de forma razona-
ble sobre la base de las necesidades de las empresas y de los Sectores. Al mis-
mo tiempo, habra que dotarse de modelos que faciliten la formacion de traba-
jadores con el fin de conseguir una formacion de calidad.

Por otra parte, en la relacién de trabajo, los trabajadores tienen derecho a
la promocidn y formacion profesional como medida incentivadora para su
cualificacion profesional.

Por su parte, el articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores prevé la posi-
bilidad del ejercicio de este derecho en los términos concretos en que se pacte
en los Convenios Colectivos, explicitamente en lo que se refiere:

a) Aldisfrute 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 obtencién
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 formacién o perfeccionamiento con reserva del puesto de trabajo.
Las Organizaciones firmantes entienden que resulta preciso desarrollar

las previsiones que el Estatuto de los Trabajadores establece respecto a la con-

cesion del permiso de formacion que tenga como objeto la actualizacion de la
cualificacion o el perfeccionamiento profesional.

Por todo ello, las Organizaciones firmantes, conscientes de la necesidad
de potenciar la formacion continua en las empresas como factor de indudable
importancia de cara a la competitividad de nuestra economia, suscriben el
presente Acuerdo Nacional sobre Formacion Continua en las Empresas.

CAPITULO PRIMERO
Concepto de Formacién Continua

Articulo 1°. A los efectos de este Acuerdo se entendera por Formacion
Continua el conjunto de acciones formativas que desarrollen las empresas, a
través de las modalidades previstas en el mismo, dirigidas tanto a la mejora
de competencias y cualificaciones como a la recualificacidn de los trabajadores
ocupados, que permitan compatibilizar la mayor competitividad de las em-
presas con la formacion individual del trabajador.
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La Comision Mixta Estatal de Formacion Continua, prevista en el articu-
lo 14 de este Acuerdo, podra proponer, en su caso, la incorporacién a este
Acuerdo de otras acciones formativas.

CAPITULOII
Ambito territorial, personal y temporal

Articulo 2°. El presente Acuerdo sera de aplicacion en la totalidad del
territorio nacional.

Art. 3°. Podran acogerse a las estipulaciones de este Acuerdo las Empre-
sas y Organizaciones que desarrollen acciones formativas en los términos de-
finidos en el capitulo 11, dirigidas al conjunto de los trabajadores ocupados.

Las Empresas y Organizaciones que no deseen acogerse a este Acuerdo
podran desarrollar las acciones formativas a través de los procedimientos ge-
nerales, en vigor en cada momento.

Art. 4°. Las Organizaciones firmantes coinciden en la necesidad de esta-
blecer una vigencia temporal de este Acuerdo, sin perjuicio de que antes de su
expiracion, las partes, de comun acuerdo, estimen la prérroga del mismo.

El Acuerdo entrara en vigor el dia 1 de enero de 1993, y su vigencia se
extendera hasta el dia 31 de diciembre de 1996.

CAPITULO Il
Planes de Formacion de las Empresas y Planes Agrupados

Seccidn primera: Iniciativas de Formacién

Avrticulo 5°. Planes de Formacion de las Empresas. Las Empresas que deseen
financiar sus acciones formativas con cargo a este Acuerdo deberan elaborar,
con cardacter anual, un Plan de Formacion, de Empresa o Agrupado, de confor-
midad con lo establecido en la Seccion Segunda de este capitulo.

Podran elaborarse Planes de Formacion por un periodo distinto al anual
cuando concurran circunstancias especificas, debidamente justificadas ante la
Comisién correspondiente de las que se contemplan en este Acuerdo.

Las empresas que cuenten con menos de 200 trabajadores habran de aco-
gerse a un Plan de Formacion de caracter agrupado.

Sin perjuicio de lo anterior, la Comision Mixta Estatal de Formacién Con-
tinua podra considerar otros supuestos justificados.

Art. 6°. El Plan de Formacién. El Plan de Formacién de la Empresa debera
especificar lo siguiente:

a) Objetivos y contenido de las acciones a desarrollar.

b) Colectivo afectado, por categorias o grupos profesionales, y nimero
de participantes.

c) Calendario de ejecucion.

d) Coste estimado de las acciones formativas, desglosado por tipo de ac-
ciones y colectivos.

e) Estimacion del montante anual de la cuota de Formacién Profesional a
ingresar por la Empresa.
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f) Lugar de imparticion de las acciones formativas. A tal efecto debera
tenerse en cuenta el idoneo aprovechamiento de los Centros de Formacion
actualmente existentes segun lo especificado en el articulo 8° c), de este Acuer-
do.

Art. 7° Planes Agrupados. Podran elaborarse Planes Agrupados de For-
macion dirigida a empresas en las que, dada su dimension, caracteristicas y
ausencia de estructura formativa adecuada, resulta aconsejable desarrollar
acciones formativas de este caracter.

Dichos Planes deberan agrupar a empresas que ocupen conjuntamente,
al menos, 200 trabajadores, y ser promovidos por las Organizaciones Empre-
sariales y/o Sindicales mas representativas.

El contenido de estos Planes debera ajustarse a la enumeracion a que se
refiere el articulo anterior, con las adaptaciones que fueran necesarias, para
cada una de las empresas agrupadas en el Plan.

Seccidn segunda:
Criterios para la elaboracion de los Planes de Formacion

Avrticulo 8°. Planes de Formacion en el &mbito sectorial estatal. En el marco de
los Convenios Colectivos Sectoriales Estatales o mediante Acuerdos especifi-
cos que pudieran suscribirse por las Organizaciones Empresariales y Sindica-
les més representativas en dicho &mbito, se estableceran criterios orientativos
para la elaboracion de los Planes de Formacion, tanto de empresas como agru-
pados, y que afectaran exclusivamente a las siguientes materias:

a) Prioridades con respecto a las acciones de formacidn continua a desa-
rrollar.

b) Orientacioén respecto a los colectivos de trabajadores preferentemente
afectados por dichas acciones.

¢) Enumeracion de los Centros disponibles de imparticion de la Forma-
cion. A tal efecto debera tenerse en cuenta el idéneo aprovechamiento de los
Centros de Formacion actualmente existentes (Centros propios, Centros pu-
blicos, Centros privados, o Centros asociados, entendiendo por tales aquellos
promovidos conjuntamente por las correspondientes Organizaciones Empre-
sariales y Sindicales y con participacion de las correspondientes Administra-
ciones Publicas).

d) Régimen de los permisos de formacién que, en todo caso, debera ajus-
tarse a lo previsto en el capitulo V de este Acuerdo.

e) Competencias de la Comision Paritaria Sectorial, con arreglo a lo esta-
blecido en el articulo 15 del presente Acuerdo.

Art. 9°. Planes de Formacion en otros ambitos. Los Planes de Formacioén, de
empresay agrupados, correspondientes a sectores que no cuentan con Conve-
nio Colectivo estatal o Acuerdo especifico de dicho ambito deberan ajustarse a
lo establecido en el art. 8°, siendo la Comision Mixta Estatal de Formacion
Continua el érgano competente para establecer los correspondientes criterios
orientativos.
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Seccion tercera

Avrticulo 10. Otros Planes de Formacion. Las Organizaciones Empresariales
y Sindicales més representativas, a través de la Comision Mixta Estatal de
Formacién Continua, podran elaborar Planes de Formacién que trasciendan
al ambito sectorial y que afecten a actividades formativas que, por su natura-
leza, tengan un componente comudn a varias ramas de actividad.

CAPITULO IV
Tramitacion de los Planes de Formacién

Articulo 11. Planes de Formacion de Empresas. Las empresas que deseen
financiar con cargo a este Acuerdo su Plan de Formacion deberan:

a) Someter el mismo a informacion de la representacion legal de los tra-
bajadores, para lo cual la empresa facilitara la siguiente documentacion:

Balance de las acciones desarrolladas en el ejercicio anterior.

Orientaciones generales sobre el contenido del Plan Formativo (objeti-
vos, especialidades, denominacion de cursos...).

Calendario de ejecucion.

Colectivos por categorias/grupos profesionales a los que afecte dicho Plan.

Medios pedagogicos y lugares de imparticion.

Criterios de seleccion.

La representacion legal de los trabajadores debera emitir su informe en el
plazo de diez dias a partir de la recepcion de la documentacién.

Si surgieran discrepancias respecto al contenido del Plan de Formacion,
se abrira un plazo de quince dias a efectos de dilucidar las mismas entre la
direccion de la empresa y la representacion de los trabajos.

De mantenerse las discrepancias transcurrido dicho plazo, cualquiera de
las partes podra requerir la intervencion de la Comision Mixta Estatal o de la
Paritaria Sectorial.

En ambos supuestos, la correspondiente Comisidn se pronunciara Unica-
mente sobre tales discrepancias.

b) A los efectos previstos en el apartado a) anterior, y en los supuestos de
empresas de ambito estatal con Convenio Colectivo propio y sin Convenio
Colectivo o Acuerdo Sectorial de referencia, conocera la Comisién Mixta Esta-
tal de Formacién Continua de las posibles discrepancias surgidas.

En el caso de que la empresa con Convenio Colectivo propio no tenga
ambito estatal, conocera de las discrepancias la Comision Mixta Estatal de For-
macion Continua u, opcionalmente, la Comision Paritaria Sectorial.

c) Dirigir la solicitud de financiacion, en los términos que se especifique,
a la Comision Mixta Estatal de Formacidn Continua.

d) Antes del comienzo de las acciones formativas debera remitirse a la
representacion legal de los trabajadores en la empresa la lista de los partici-
pantes en dichas acciones formativas.

Con caracter trimestral las empresas informaran a la representacion legal
de los trabajadores de la ejecucion del Plan de Formacion.

150



Formacién profesional en la negociacién colectiva

Igualmente, las empresas, con caracter anual, informaran a la Comision
Mixta Estatal en los términos en que reglamentariamente se disponga. De di-
cho informe se dara traslado a la Comision Paritaria Sectorial.

Art. 12. Planes de Formacion Agrupados.

a) Los Planes Agrupados habran de presentarse, en el modelo que se acuer-
de, para su aprobacion ante la Comisidn Paritaria del Convenio Colectivo sec-
torial o Acuerdo Estatal.

En caso de no existir Convenio Colectivo sectorial o Acuerdo Estatal de
referencia, dichos planes se presentaran para su aprobacion y correspondiente
financiacion a la Comision Mixta Estatal de Formacién Continua.

b) La Comision Paritaria Sectorial, en su caso, daréa traslado de la aproba-
cion del Plan Agropecuario a la Comision Mixta Estatal de Formacion Conti-
nua, para su financiacion.

c) De las acciones formativas solicitadas se informara a la representacion
legal de los trabajadores en la empresa correspondiente.

Asimismo, antes de iniciarse las acciones formativas, la empresa infor-
mara a la representacion legal de los trabajadores de la resolucion recaida.

d) La ejecucion de las acciones aprobadas de conformidad con el procedi-
miento sefialado seran desarrolladas bien directamente, bien mediante con-
ciertos, por los titulares del correspondiente Plan Agrupado.

CAPITULOV
Permisos individuales de formacién

Articulo 13. A los efectos previstos en este Acuerdo, las Organizaciones
firmantes estableceran un régimen de permisos individuales de formacién en
los siguientes términos:

1. Ambito objetivo. Las acciones formativas para las cuales puede
solicitarse permiso de formacion deberan:

a) No estar incluidas en el plan de formacion de la empresa o agrupado.

b) Estar dirigidas al desarrollo o adaptacidon de las cualificaciones técnico
profesionales del trabajador.

c) Estar reconocidas por una titulacion oficial.

d) Quedan excluidas del permiso de formacién las acciones formativas
que no se correspondan con la formacion presencial.

2. Ambito subjetivo. Los trabajadores ocupados que cumplan los siguien-
tes requisitos:

a) Tener una antigliedad de, al menos, un afio en el Sector, del cual seis
meses, al menos, en la empresa en la que actualmente presta sus servicios.

b) Presentar por escrito ante la Direccion de Empresa la correspondiente
solicitud de permiso, con una antelacion minima de tres meses, antes del ini-
cio de la accion formativa.

En dicha solicitud se hara constar el objetivo formativo que se persigue,
calendario de ejecucion (horario lectivo, periodo de interrupcion, duracién...)
y lugar de imparticion.

Se informara de las solicitudes recibidas a la representacion legal de los
trabajadores.
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3. Resolucion de las solicitudes. La empresa debera resolver en el plazo
de treinta dias, a partir de la recepcion de la solicitud que se le presente, con
arreglo a lo estipulado en este articulo.

A fin de valorar tal solicitud, la empresa podré tener en cuenta necesida-
des productivas y organizativas de la misma, para lo que recabara la opinion
de la representacidn legal de los trabajadores, asi como que el disfrute de los
permisos no afecte significativamente la realizacién del trabajo en la empresa.

Asimismo, tendran prioridad para disfrutar el permiso de formacién aque-
llos trabajadores ocupados que, cumpliendo los requisitos establecidos ante-
riormente, no hayan participado en una accion formativa de las contempladas
en este Acuerdo en el plazo anterior de doce meses.

No obstante, los Convenios Colectivos, de conformidad con los criterios
establecidos por la Comision Mixta Estatal de Formacién Continua, podran
establecer los correspondientes porcentajes de afectacion de la plantilla o de
las categorias/grupos profesionales de la empresa.

En caso de denegacion de la solicitud por parte de la empresa, aquella
habra de ser motivada.

La empresa informara de la misma al trabajador y a la representacion
legal de los trabajadores en la empresa.

El Plan de Formacién de la empresa o, en su caso el Agrupado, establece-
ré prioridades a efectos del disfrute de los permisos de formacién en los su-
puestos de concurrencia de solicitudes de tales permisos.

4. Concedido el permiso de formacién por el empresario, el trabajador
formulara solicitud a la Comision Mixta Estatal de Formacién Continua a efec-
tos de la concesion de la financiacion del permiso.

Si ésta se denegara, el trabajador podra ejercer el permiso de formacion
sin remuneracion, suspendiendo su contrato de trabajo por el tiempo equiva-
lente al del citado permiso.

5. El trabajador que haya disfrutado de un permiso de formacion debera,
a la finalizacion del mismo, acreditar el grado de aprovechamiento obtenido
mediante la correspondiente certificacion.

La utilizacién del permiso de formacion para fines distintos a los sefiala-
dos se considerara como infraccion al deber laboral de buena fe.

6. Duracion del permiso retribuido de formacién.

El permiso retribuido de formacion tendra una duracién de 150 horas de
jornada, en funcién de las caracteristicas de la accién formativa a realizar.

7. Remuneracién.

El trabajador que disfrute de un permiso retribuido de formacion con
arreglo a lo previsto en este articulo, percibird durante el mismo una cantidad
equivalente al salario medio establecido en el Convenio Colectivo correspon-
diente para su categoria o grupo profesional.

Dicha cantidad, asi como las cotizaciones debidas por el trabajador du-
rante el periodo correspondiente, seran financiados a través de la Comision
Mixta Estatal de Formacion Continua.

8. La Comision Mixta Estatal de Formacion Continua establecer los cri-
terios conforme a los cuales podra pactarse en los respectivos Convenios Co-
lectivos el volumen de permisos de formacion a financiar.
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CAPITULO VI
Organos de seguimiento y control

Avrticulo 14. Comisién Mixta Estatal de Formacién Continua. Se constituira
una Comision Mixta Estatal de Formacién Continua, compuesta por ocho re-
presentantes de las Organizaciones Sindicales y ocho representantes de las
Organizaciones Empresariales, firmantes de este Acuerdo.

La Comision tendrd, entre otras, las siguientes funciones:

a) Velar por el cumplimiento del Acuerdo, sin perjuicio de las competen-
cias atribuidas a los Organos de Inspeccion del Estado.

b) Resolver las discrepancias surgidas en la aplicacién de lo estipulado y
especialmente las previstas en el articulo 1° b), de este Acuerdo.

¢) Administrar y distribuir los fondos disponibles para la financiacion de
las acciones de Formacion Continua.

A tal efecto, se estableceran prioridades respecto a la financiacién de los
Planes de Formacion, para lo cual habran de tenerse en cuenta los criterios de
proporcionalidad, volumen de empleo, aportacion a la Seguridad Social y ni-
vel medio de cualificacion de las personas ocupadas en los distintos ambitos.

d) Emitir informe en aquellos casos en que se le solicite respecto a los
temas de su competencia.

e) Aprobar su reglamento de funcionamiento.

f) Realizar un balance de la aplicacion del Acuerdo con anterioridad a la
caducidad del mismo.

g) Fomentar la consecucion de acuerdos previstos en la Seccion Segunda
del capitulo Il de este Acuerdo.

h) Acordar la constitucidn de los 6rganos territoriales que mejor contri-
buyan al desarrollo de este Acuerdo.

i) Aprobar los Planes de Formacion que se promuevan segun lo previsto
en los articulos 9° y 10 del presente Acuerdo.

j) Aprobar el volumen de fondos destinados a financiar en cada ejercicio
los permisos de formacion que puedan pactarse en los respectivos Convenios
Colectivos o Acuerdos especificos, asi como las propuestas de financiacion de
los mismos.

Art. 15. Comisiones Paritarias Sectoriales. Las Comisiones Paritarias previs-
tas en los Convenios Colectivos Sectoriales estatales, o en los Acuerdos especi-
ficos que pudieran suscribirse en este ambito, e integradas por los represen-
tantes de las Organizaciones Empresariales y Sindicales, tendran las siguien-
tes funciones:

a) Velar por el cumplimiento del Acuerdo en el &mbito correspondiente.

b) Establecer los criterios sefialados en el articulo 8° para los Planes de
Formacién.

c) Resolver las discrepancias surgidas en el tramite previsto en el articulo
11 de este Acuerdo respecto a Planes de Formacion de Empresas en ese ambito
sectorial.

d) Aprobar las solicitudes de Planes Agrupados Sectoriales de Formacién
y elevarlos, para su financiacion, a la Comision Mixta Estatal de Formacién
Continua.
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e) Elaborar estudios e investigaciones. A tal efecto, se tendra en cuenta la
informacion disponible tanto en el Ministerio de Trabajo como en el Ministerio
de Educacidn y Ciencia, especialmente los Estudios Sectoriales que sobre For-
macion Profesional hayan podido elaborarse.

f) Ejecutar los Acuerdos de la Comision Mixta Estatal de Formacion Con-
tinua y de la Comisidn Tripartita Nacional.

g) Realizar una memoria anual de la aplicacién del Acuerdo en su @mbito
correspondiente.

CAPITULO VII
Financiacion de las acciones formativas

Avrticulo 16. La Comision Mixta Estatal de Formacion Continua estable-
cera con antelacion suficiente los criterios y procedimientos de financiacién de
los diferentes Planes de Formacion que se acojan al presente Acuerdo.

CAPITULO VIII
Infracciones y sanciones, incompatibilidades de financiacion

Articulo 17. Infracciones y sanciones. Las infracciones derivadas de la apli-
cacion de este Acuerdo seran objeto de tratamiento de conformidad con lo
establecido en la Ley 8/1988, de 7 de abril, sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social.

Art. 18. Incompatibilidades. No podra financiarse simultdaneamente un mis-
mo Plan Formativo a través de las distintas vias alternativas previstas en este
Acuerdo.

Sin perjuicio de lo anterior, podran colaborar las Administraciones Publi-
cas, instituciones u organismos, mediante cofinanciacién, en acciones que se
desarrollen al amparo de este Acuerdo. En tal caso, la correspondiente solici-
tud de financiacion deberd incorporar los datos que definan el contenido de
tales acciones a los efectos previstos en el apartado anterior, de todo lo cual se
dara traslado a la Comision Mixta Estatal de Formacién Continua a los efectos
que procedan.

DISPOSICION TRANSITORIA

El presente Acuerdo entrara en vigor segun lo previsto en el articulo 4°y
su aplicacion queda supeditada a la existencia de disponibilidades presupues-
tarias y a la puesta en vigor de las normas que desarrollen lo pactado.

Las partes firmantes, con anterioridad al mes de setiembre de 1993, adop-
taran compromisos respecto a la financiacion de las acciones derivadas de este
Acuerdo durante el periodo de vigencia del mismo. De lo acordado daran
traslado al Gobierno.
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DISPOSICIONES FINALES

Primera. El presente Acuerdo se suscribe al amparo de lo establecido en
el Titulo 11l del Estatuto de los Trabajadores. A este efecto, desarrolla lo dis-
puesto en el articulo 83.2 de dicha norma legal, al versar sobre una materia
concreta cual es la formacién continua en las empresas.

A tenor de lo establecido en el apartado anterior, obliga a las Organiza-
ciones asociadas a las Confederaciones signatarias del presente Acuerdo, y
sus estipulaciones seran insertadas en los respectivos Convenios Colectivos,
constituyendo a estos efectos lo acordado un todo, y correlacionandose las
obligaciones asumidas por unay otra parte.

Sin embargo, a efectos de caducidad se estard a lo dispuesto en el articulo
4° de este Acuerdo.

Segunda. Las Organizaciones firmantes del presente Acuerdo expresan
su deseo de dirigirse al Gobierno a efectos de que, mediante el correspondien-
te Acuerdo Tripartito, y por el procedimiento legalmente oportuno, puedan
habilitarse medidas que posibiliten la financiacion y ejecucion del mismo.
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3. Espafa:
Acuerdo de Bases sobre la Politica de Formacién Profesional,
de 19 de diciembre de 1996

Preambulo

La formacién profesional constituye un eje fundamental tanto para el buen
funcionamiento del mercado de trabajo como para la creacion de empleo, la
promocion personal y profesional de los trabajadores y el desarrollo efectivo
de la igualdad de oportunidades. Es un factor esencial, también, para la
competitividad de las empresas y la calidad de los servicios y de los produc-
tos.

El Gobierno de la nacion, las organizaciones empresariales y las organi-
zaciones sindicales coinciden en el caracter estratégico de las politicas
formativas y en utilizar la via del didlogo social para establecer criterios, acor-
dar politicas y disponer de los recursos econémicos y técnicos precisos al efec-
to.

El Consejo General de la Formacion Profesional ha sido desde su consti-
tucién un marco idéneo para impulsar la formacion profesional y los
subsistemas que se integran en ella (formacidn reglada, formacion continua 'y
formacion ocupacional para desempleados).

Con todo, la experiencia ha demostrado la necesidad de reforzar el papel
de dicho Consejo, apoyar su funcionamiento de manera mas decidida y con-
tribuir con nuevos instrumentos a su mas amplia operatividad. También los
afios transcurridos desde la Ley creadora del Consejo de Formacion Profesio-
nal, de 1986, han puesto de manifiesto la trascendencia y la necesidad de con-
tar con la participacion en el mismo de las representaciones de las Comunida-
des Auténomas, ya que de esta manera pueden alcanzarse mayores niveles de
cooperacion y coordinacion que la formacidn profesional en Espafia necesita,
integrando adecuadamente las prioridades tanto sectoriales como territoria-
les que puedan concurrir en los distintos supuestos.

La elaboracion del Il Programa Nacional de la Formacion Profesional para
el periodo que se inicia en 1997, y la continuacion de las positivas lineas de
actuacion que han venido desarrollandose desde 1993 en el ambito de la for-
macion permanente en las empresas gracias al Acuerdo Nacional de Forma-
cion Continuay la Fundacion FORCEM, junto con el perfeccionamiento de las
practicas en los centros de trabajo dentro de la formacion reglada, aspecto
clave para su virtualidad, hacen preciso, en base al didlogo social, concordar
criterios basicos que puedan ayudar a un fructifero debate y aprobacion, en su
caso, del Programa Nacional de Formacion Profesional, asi como de los Acuer-
dos Tripartito y Bipartito de Formacion Continua, aparte de la adopcion de
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aquellas medidas que puedan resultar méas apropiadas en el &mbito del siste-
ma educativo en sus conexiones y diversas manifestaciones de la formacién
profesional.

En razon a todas estas consideraciones y en el marco del dialogo social
permanente abierto entre el Gobierno de la nacion y las organizaciones em-
presariales y sindicales firmantes del presente Acuerdo, se estipulan

Las siguientes bases:

El Programa Nacional de Formacién Profesional tiene como finalidad la
coordinacion de las politicas de formacion y los planes institucionales en la
materia, buscando la coherencia de las cualificaciones profesionales facilita-
das por los subsistemas de formacion profesional, con las competencias profe-
sionales demandadas por el sistema productivo.

Por su vocacion de mantener la unidad de todas las ensefianzas profesio-
nales, ha de delimitar la ordenacién y las programaciones de las ofertas de
formacion profesional que sean competencia de las distintas Administracio-
nes publicas y de los agentes sociales.

La coherencia de la oferta de formacion con la demanda de cualificaciones
profesionales en el mercado depende més que en el pasado de la recomposi-
cion constante de las competencias profesionales necesarias en los procesos de
trabajo, debido a la reorganizacion frecuente de los mismos en el interior de la
empresa. Por ello, se requiere de la formacidn inicial un espectro amplio de
conocimientos aplicables, para flexibilizar después, todo cuanto sea posible,
los modos y medios de intervencion de la formacidn ocupacional y la forma-
cién continua.

El «uso» enormemente variable que el mercado hace de las cualificaciones
profesionales dificulta las previsiones de movilidad de los trabajadores basa-
das en proyecciones de demanda de cualificacion profesional, como se hacia
en el pasado, lo que obliga a una tarea de observacion permanente de las em-
presas, y de operaciones de ajuste de las ofertas de formacion en el marco de
un conjunto integrado de servicios para el empleo.

Por ello, ante la posibilidad de «desviacion» de las programaciones anua-
les de formacion, el Programa Nacional resulta igualmente pertinente a efec-
tos de cohesidn en la aplicacion de los recursos totales.

Tras el analisis de un primer balance del Programa Nacional de Forma-
cion Profesional vigente —presentado en diciembre de 1995 al Consejo Gene-
ral de Formacién Profesional—, las representaciones que componen la Mesa
Tripartita sobre Formacién Profesional del Didlogo Social entre el Gobierno,
las organizaciones sindicales CO.00. y UGT, y las organizaciones empresa-
riales CEOE y CEPYME, formulan los siguientes objetivos generales y lineas
de actuacion, que correspondera concretar al Consejo General de Formacion
Profesional en el Il Programa Nacional de Formacion Profesional.
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I.  Objetivos generales

1. El Programa Nacional de Formacion Profesional debe vertebrar los tres
subsistemas de formacion profesional en sus distintas modalidades: la forma-
cion reglada (formacion de ciclo largo), la formacion ocupacional y la forma-
cion continua para empleados (formaciones de ciclo corto). Con ello se hace
referencia a la formacion profesional inicial y a las formaciones de adaptacion
y readaptacion al empleo.

Para que tal vertebracidn se produzca es necesario articular en un siste-
ma las cualificaciones ofrecidas por dichos subsistemas, lo que serviria ade-
maéas como referencia para la orientacién profesional y la calificacion de los
demandantes de empleo, asi como para la homologacién, en su caso, de la
cualificacion profesional derivada de la experiencia laboral.

2. El programa debe igualmente propiciar la interrelacion funcional entre
los sistemas de clasificacion profesional surgidos de una renovada negocia-
cion colectiva, y el Sistema Nacional de Cualificaciones. De ahi la importancia
de este objetivo para la descripcion de un mercado de cualificaciones profesio-
nales globalmente considerado.

En consecuencia, las multiples ofertas de formacion, publicas y privadas,
deberan ir adecuando sus repertorios de cursos al mencionado Sistema Nacio-
nal, integrador de las cualificaciones profesionales, el cual, a su vez, tratara de
encontrar correspondencias con los sistemas acordados de clasificacion profe-
sional, producto de la negociacion colectiva.

3. El tercer objetivo del programa es contribuir a la transicion escuela-
empresa, con el propésito de facilitar la primera insercion laboral; de un lado,
posibilitando la realizacion de préacticas no laborales en las empresas (mddulo
de formacién en centros de trabajo), de otro, articulando un contrato formati-
VO que permita compatibilizar la preparacion profesional y la insercion de los
jovenes, modificando el actual contrato de aprendizaje.

4. El cuarto objetivo general viene delimitado por la mejora de la eficien-
cia en los procesos de formacion continua y de formacion ocupacional, como
una garantia de los procesos productivos, de las competencias profesionales y
la promocién de los trabajadores ocupados, y de quienes buscan insertarse en
el empleo.

Aun siendo dificil de evaluar en todos sus componentes, la eficacia de las
formaciones de ciclo corto puede al menos medirse en términos de productivi-
dad y de «ocupabilidad», que, en el caso de la formacién ocupacional, estara a
su vez en relacion con su desarrollo integrado en el marco de iniciativas para
el empleo.

5. Como quinto objetivo general, y en apoyo de los anteriores, el progra-
ma tratara de garantizar la calidad de la oferta de los distintos subsistemas, en
sus tres pilares: la formacién de formadores, la dotacion de infraestructuras y
equipos, y la evaluacion de los resultados de los procesos de aprendizaje.

6. En sexto lugar, el programa tendra el objetivo de contribuir a la trans-
parencia de las cualificaciones profesionales en el marco de la Union Europea,
con el fin de ayudar a la libre circulacion de personas dentro de la misma. Se

158



Formacién profesional en la negociacién colectiva

trataria también de mejorar por esta via la informacién relacionada con las
acciones cofinanciadas por el Fondo Social Europeo.

En este contexto, el programa debe velar por la equivalencia de las
cualificaciones y competencias profesionales relativas a las «profesiones regu-
ladas», de acuerdo con la Directiva 92/51 comunitaria y el Real Decreto 1395/
95, de 4 de agosto, sobre el Segundo Sistema General de Reconocimiento de
Formaciones Profesionales de los Estados miembros de la UE.

Il. Lineas de actuacion en los &mbitos funcionales
de los tres grandes subsistemas de formacion profesional

Para el cumplimiento de estos objetivos generales, cada subsistema de
formacion tiene que marcar su actuacion para el proximo periodo en unas
lineas especificas, adecuadas a su ambito de funciones, contribuyendo al mis-
mo tiempo a reforzar los ejes transversales que sustentaran el Sistema Nacio-
nal de Formacion Profesional.

Las lineas de actuacion, a modo de vectores del 11 Programa Nacional de
Formacidn Profesional, han de ser concretadas y aprobadas por el Consejo
General de Formacién Profesional, una vez adecuado a su nueva estructura.

Dichas lineas de actuacion seguirian las pautas siguientes:

1. Respecto a la formacion profesional reglada o inicial
(formacioén de ciclo largo), se considera necesario:

— Mejorar el ritmo de implantacion de la reforma, adecuandolo a las nece-
sidades de oferta y demanda de empleo, y para que aquélla actile como
un elemento dinamizador del tejido productivo.

— Desarrollar los Servicios de Orientacién Profesional, conectandolos con
la informacidn correspondiente a la observacion de la evolucién de la
demanda del sistema productivo.

— Auspiciar una administracion flexible de las unidades de competencia 'y
de las précticas profesionales correspondientes, facilitando su imparticiéon
mediante modulos ligados a certificacion, a modo de «créditos» o de «uni-
dades capitalizables» que puedan conducir a diplomas y titulaciones pro-
fesionales.

Una operacién de este tipo puede:

*  favorecer el progresivo acercamiento entre la formacion en centros
de trabajo y la formacion inherente al contrato de aprendizaje;

* regular la implantacion de los Programas de Garantia Social, como
via de acceso directo a las ensefianzas del grado medio de FP
—convalidando los mddulos correspondientes—y en relacion con la
situacion de demanda de primer empleo,

* fomentar la autonomia de gestion de los centros,

*  servir de referencia —conjugado con el mismo proceso respecto a los
certificados de profesionalidad- para la acreditacién de la cualifica-
cion derivada de la experiencia laboral.
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— Extender la modalidad de formacion profesional reglada a distancia, asi
como en horario nocturno, especial para grupos de adultos, y mediando
las adaptaciones curriculares pertinentes.

— Enlalinea de expansion del subsistema, habria que actuar de modo flexi-
ble en cuanto a la estructuracion y programacioén de la oferta para grupos
especificos de poblacién (entre otros, mujeres con dificultades de acceso,
inmigrantes...), cuando sea el caso, asi como para necesidades puntuales
del sistema productivo en un territorio dado.

— Propiciar la incorporacién de especialistas al desarrollo y la evaluacién
de los modulos practicos de un itinerario formativo, entre otras medidas,
a través de convenios con el sistema productivo.

— Potenciar los centros de innovacion y desarrollo de la formacién, con fi-
nes de mejorar la calidad de la ensefianza, y para adaptar permanente-
mente al profesorado a los cambios en la evolucion de la demanda de
competencias profesionales, asi como en el uso de las tecnologias.

— Adecuar los recursos humanos y de infraestructuras actuales a las nue-
vas exigencias.

Se potenciara la adaptacién del profesorado facilitando los medios nece-
sarios para la misma. Se trabajara en la consecucion de una optimizacion de
los recursos humanos, respetando condiciones laborales existentes y derechos
adquiridos por los colectivos afectados.

La consecucion de este objetivo podria facilitarse convirtiendo los cen-
tros de formacion profesional en centros integradores, de interconexion de los
diferentes subsistemass. Una repercusion directa de esta orientacion seria el
acceso —-mediando las adaptaciones necesarias— de centros publicos y concer-
tados a la imparticion de formacion profesional en los distintos subsistemas.

La necesaria garantia de correspondencia entre las cualificaciones ofreci-
das en el sistema de formacion profesional y las necesidades del sistema pro-
ductivo implica otorgar una preferencia al reciclaje y perfeccionamiento del
profesorado, en colaboracién con las empresas, al ritmo de su evolucion tec-
noldgica y organizativa.

— Desarrollar Comisiones de Formacion Profesional por Comunidades Au-
tonomas («Comisiones Autonémicas»), para garantizar la participacion
de los agentes sociales, junto con la Administracion, en el disefio de la
evolucién del sistema, asi como para garantizar el desarrollo de la forma-
cion en centros de trabajo en las mejores condiciones que faciliten la ho-
mogeneidad y convalidacion de este médulo en los distintos contextos
productivos. Dichas Comisiones podran crear subcomisiones territoria-
les cuando se considere oportuno.

2. Por lo que se refiere a la formacion ocupacional -llamada a facilitar
la insercion y la reinsercion profesional de desempleados-,
se considera necesario en la nueva orientacion
de sus lineas de actuacion:

— Mejorar y flexibilizar la gestién del subsistema, en el marco de la adecua-
cion a las demandas del sistema productivo, con la garantia de la partici-
pacion de los agentes sociales.
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Desarrollar los programas de calificacion de demandantes de empleo, y

de orientacidn profesional, dentro del mismo marco.

Prestar una particular atencién a aquellos colectivos de personas con es-

peciales dificultades de insercion o reinsercion laboral (por su larga per-

manencia en desempleo, por su baja cualificacion, etc.).

Mejorar el ritmo de implantacion del repertorio de certificados de

profesionalidad, con la colaboracion de los agentes sociales y de las Ad-

ministraciones autonémicas.

Conjugar los referentes de los actuales certificados de profesionalidad

con los de los titulos profesionales (segun establece la Disposicion Adi-

cional Tercera del RD 797/95), llegando a minimos comunes denomina-

dores para:

*  laconvalidacion de los mismos y la homologacién de las ofertas mul-
tiples de formacion ocupacional con aquéllos, o

* la acreditacion de la competencia profesional debida a la experien-
cia laboral, de modo complementario a otras pruebas que conven-
gan los agentes sociales en cada entorno productivo.

Mejorar los medios de formacion a distancia destinados a grupos de de-

mandantes de formacién ocupacional que tienen dificultades de asisten-

cia regular a clases presenciales.

Potenciar los centros nacionales de formacion ocupacional, con fines de

actualizacion permanente de medios de formacion y de perfeccionamiento

del profesorado, y con la posibilidad de su aplicacion, con tales fines, a

actividades gestionadas por los agentes sociales, en el marco del Progra-

ma Nacional de Formacién Profesional.

Adecuar la oferta de la modalidad de escuelas-taller y casas de oficios a

la capacidad de absorcion del mercado.

3. La formacidn continua para trabajadores empleados se regira por los

criterios generales siguientes:

El Subsistema Nacional de Formacién Continua, en el marco de Progra-
ma Nacional de Formacién Profesional, se articulara en torno a dos acuer-
dos: uno, de caracter bipartito, entre los agentes sociales, que regule y
establezca la estructura técnica y organizativa de dicho subsistema, y otro,
de caracter tripartito, que disponga la estructura jerarquica y financiera
del mismo.

Se garantizara el principio de «unidad de caja» de la cuota de formacién
profesional, sin perjuicio de que puedan existir otras fuentes de financia-
cion de la formacion profesional de trabajadores ocupados.

Se mantendré a nivel estatal el control de los fondos provenientes de la
cuota de formacién profesional.

El protagonismo en la gestion de la formacién profesional continua co-
rrespondera a los agentes sociales y/0 a las empresas y los trabajadores.
Las acciones de formacion continua a desarrollar se ajustaran a los prin-
cipios de unidad del mercado de trabajo y de libertad de circulacion de
los trabajadores.
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— Enrelacién ala gestion, se introduciran elementos de descentralizacién o
desconcentracion.

Tales criterios generales se concretarian, operativamente, en las siguientes li-
neas de actuacion:

— El Acuerdo Tripartito serd administrado por una Comisién integrada por
todos los firmantes, cuyas funciones seran:

*

La elaboracion de la propuesta de normativa reguladora correspon-
diente.

La asignacion de los recursos financieros procedentes de la cuota de
formacion profesional, y otros en su caso, entre los distintos ambitos
personales afectados por la formacion continua: trabajadores por
cuenta ajena y trabajadores al servicio de las Administraciones pu-
blicas, asi como auténomos, trabajadores acogidos al REASS, y de-
terminados colectivos de trabajadores desempleados, de nueva in-
corporacion al sistema.

La elaboracion de criterios que informen la prevision de fondos para
los @mbitos territoriales, al objeto de atender las demandas
formativas, y la racionalizacion del uso de los mismos.

La elaboracion de la propuesta de convocatoria de ayudas para las
acciones formativas, asi como los criterios técnicos de valoracion.
El balance de la aplicacién de los recursos autorizados y la evalua-
cion periodica de los resultados alcanzados en los distintos ambitos.

— EI INEM gestionara el pago de las cantidades correspondientes a la fi-
nanciacion de las distintas acciones formativas, en el marco de los crite-
rios que se establezcan en el Acuerdo Tripartito.

— La Fundacion para la Formacion Continua (FORCEM), como 6rgano
paritario estatal, con capacidad juridica y de obrar, gestionara el 1l Acuer-
do Nacional de Formacion Continua, de caracter bipartito.

El Acuerdo Tripartito sobre Formacion Continua le asignara, entre otros,
los siguientes cometidos:

*

El impulso y la difusion del Subsistema de Formacion Continua en-
tre las empresas y los trabajadores.

La recepcion y tramitacion de solicitudes de ayudas para las distin-
tas iniciativas de formacion, su valoracién técnica y la gestion docu-
mental pertinente, y la emision de propuestas de aprobacion y fi-
nanciacion, asi como de justificacion, ante la Comision Tripartita
Nacional.

El seguimiento y control técnico de las iniciativas de formacion apro-
badas, sin perjuicio de la actuacion de control publico que corres-
ponda.

La elevacién a la Comision Tripartita Nacional de un informe anual
sobre la aplicacion del Acuerdo Nacional, con indicacién, como mi-
nimo, del nimero y tipo de planes de formacion realizados por sec-
tores, del nimero de trabajadores formados por familias profesiona-
les y de los costes financiados, asi como de los permisos individua-
les de formacion concedidos en virtud de dicho Acuerdo.
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— En atencion al caracter de las acciones formativas de este tipo, asi como
por la vinculacion de esta modalidad de formacidn continua con los siste-
mas de clasificacion profesional pactados en los convenios colectivos, re-
sulta pertinente encomendar el protectorado de la Fundacion FORCEM
al Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

I11. Ejes transversales a las lineas de actuacion de los subsistemas
de formacion profesional

Las lineas de actuacion propias a los distintos subsistemas de formacion
han de apoyarse en ejes transversales que den la necesaria coherencia a un
programa global de accién.

El futuro Instituto Nacional de las Cualificaciones Profesionales, como
organo técnico de apoyo al Consejo General de Formacidn Profesional, contri-
buira a consolidarlos.

Tales ejes transversales pueden resumirse asi:

1. La permanente actualizacion de los contenidos de las ofertas de forma-
cion, que necesita de:

* unos observatorios descentralizados de la evolucion de las compe-
tencias profesionales en las empresas, con participacion de los agen-
tes sociales,

* un banco de datos, en el mencionado Instituto, que trate la informa-
cion multiple emitida por dichos observatorios, haciéndola operativa
en todos los &ambitos y para los tres subsistemas.

2. Un segundo eje transversal a las actuaciones de los subsistemas viene

definido como el Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales.

Tal sistema es vertebrador, porque ha de convalidar todos los titulos y
certificados subsiguientes a los cursos reconocidos, asi como homologar los
certificados obtenidos mediante acciones de formacion continua.

Por otra parte, servird y utilizara, en una interrelacién funcional, a los
sistemas de clasificacion profesional surgidos de la negociacion colectiva.

3. Un tratamiento transversal de la informacion sobre la oferta de forma-
cién en sus diferentes modalidades y adscripciones, resultara también una pieza
fundamental de un futuro sistema o servicio integrado de empleo, que habria
de operar adecuandose a las pautas del sistema EURES.

Ademas, tal informacién es imprescindible para mejorar los distintos ser-
vicios de Orientacién Profesional.

4. Conforme a lo establecido en la Directiva 92/51 del Consejo de Minis-
tros europeo, que ha sido incorporada a nuestro ordenamiento juridico por el
mencionado R.D. 1396/95, sobre reconocimiento mutuo de competencias pro-
fesionales demandadas en cada Estado para las «profesiones reguladas» hace
necesario un tratamiento transversal a los tres subsistemas, de la acreditacion
de la cualificacién profesional debida a la experiencia laboral y equivalente a
la formacion profesional.

Lo que, por otra parte, constituye un derecho de los trabajadores que ha
de tutelar el Programa Nacional de Formacién Profesional, en consonancia
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también con la Resoluciéon comunitaria de diciembre de 1992, méas general,
sobre la transparencia «de todas las cualificaciones profesionales», destinadas
a facilitar la libre circulacion de los trabajadores.

En Madrid, a diecinueve de diciembre de mil novecientos noventa y seis.
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4. Francia:

Convenio Nacional Interprofesional

sobre insercion profesional de los jovenes, de 23 de junio de 1995
Preambulo

Cada afio, en Francia, egresan del sistema educativo unos 800.000 jove-

nes. La finalidad del presente convenio es ayudar a los muchos de ellos que
tienen dificultades de insercion en el mercado laboral, asi como a quienes,
varios meses después de su egreso de dicho sistema, estan todavia en busca de
un empleo.

Dicho sector de la sociedad se reparte, dentro de su considerable diversi-

dad, en tres grandes categorias:

—Ilos jévenes que egresan del sistema educativo sin una capacitacion pro-
fesional reconocida; esa categoria incluye a los alumnos egresados del
primer ciclo de la ensefianza secundaria, a los que egresaron sin diploma
de la ensefianza profesional y a los que egresaron de los segundos ciclos
generales y técnicos, hayan éstos obtenido o no el grado de bachiller.
También entran en esa categoria los jovenes que cursaron sistemas orga-
nizados de ensefianza superior y no obtuvieron ningun diploma supe-
rior al del bachillerato;

—Ilos jovenes con diplomas —en particular con aquéllos que otorga la En-
seflanza Superior- cuyo porcentaje de insercion es muy variable, depen-
diendo éste de la naturaleza del sistema cursado (general, tecnolégico o
profesional) y del nivel de la formacidn, y se ve afectado negativamente
debido, en parte, al marcado crecimiento del nimero de los egresados,
muy superior al crecimiento de la oferta de empleos;

—Ilos joévenes con importantes dificultades de socializacién y que acumu-
lan una cantidad variada de desventajas: frustracién en lo escolar, ausen-
cia de formacion profesional, abandono de toda clase de escolarizacion,
carencia de los requisitos exigidos para emprender una formacién, pro-
blemas de comportamiento, etc.

A estas situaciones tan diversas, corresponden diferencias muy marcadas

entre los distintos niveles de capacidad inmediata para el acceso a la forma-
cion, por una parte, y al empleo, por otra. Dichas desigualdades exigen res-
puestas adaptadas.

A consecuencia de lo cual, las partes firmantes acordaron lo siguiente:
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TITULO |
LOS PRINCIPIOS

Avrticulo 1
Frente a estas constataciones, las partes firmantes:
— reafirman su respeto a la politica de contrataciones que ha demostrado
su eficacia,
— demandan la aplicacion de lo enunciado en el acuerdo del 5 de julio de
1994,
— y subrayan la necesidad de no rever negativamente las contrataciones
naturales que siguen siendo la regla general y de que se eviten los efectos
de soluciones sustitutivas, resuelven instrumentar algunas iniciativas en-
caminadas a facilitar la insercidn laboral de los jovenes.

Avrticulo 2
Las partes firmantes consideran, dentro de este marco:
— que es necesario atenerse a una politica de preexamen por categorias
de jovenes;
— que la distincion entre lo que pertenece a la formacion y lo que perte-
nece al acceso directo al empleo es esencial,
— que antes de formularse nuevas medidas, es indispensable utilizar
exhaustivamente los dispositivos existentes y establecer una mejor ade-
cuacion entre dichas disposiciones y sus respectivos beneficiarios;
— que los cometidos relativos a la acogida y al seguimiento de los jove-
nes en las empresas, asi como al tutorado, deben ser privilegiados y desa-
rrollados de acuerdo con las formas mas apropiadas para cada una de las
categorias de medidas y cada uno de los sectores de actividades y catego-
rias de empresas;
— que dentro del marco de sus atribuciones, las entidades representati-
vas del personal deben ser informadas con regularidad acerca de la evo-
lucioén, tanto cuantitativa como cualitativa, del dispositivo de acogida de
los jévenes, y asociadas a la busqueda de los medios necesarios para su
implementacion.

TITULO I
EL METODO

Con la finalidad de concretar dichas iniciativas, las partes firmantes pro-
ponen el siguiente método:

Avrticulo 3

Dentro del marco del presente convenio, las organizaciones patronales
interprofesionales firmantes se comprometen en base a los objetivos cuantifi-
cados.

Dichos objetivos, que se relacionan con el aprendizaje, los contratos de
insercion en alternancia y las medidas para el acceso directo al empleo, seran
determinados a nivel profesional y regional.
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Avrticulo 4

Las negociaciones de rama especifican las prioridades de cada una de
ellas en cuanto a la utilizacion respectiva del aprendizaje, de la alternancia o
de las medidas para el acceso directo al empleo en funcion de sus posibilida-
des, de las necesidades especificas y de los empleos ofrecidos; las mismas de-
finen en forma paritaria también el sequimiento y la evaluacion de los com-
promisos.

Articulo 5

A iniciativa y bajo la responsabilidad de las partes firmantes, los CPNE,
los COPIRE y los OPCA profesionales e interprofesionales seran movilizados,
dentro de sus respectivos campos de competencia a nivel de ramas y regiones,
para la puesta en préctica de los objetivos elegidos.

Acrticulo 6

La solidaridad positiva entre grandes, medianas y pequefias empresas
serd instrumentada al nivel mas conveniente: profesional o territorial, para
gue las medidas existentes resulten optimizadas.

Articulo 7

Se solicita de los Poderes Publicos, en reciprocidad con dichos compro-
misos, estabilidad y mejoramiento de las disposiciones ya existentes, asi como
las financiaciones complementarias mencionadas en el presente convenio.

Acrticulo 8

El mantenimiento de estas disposiciones financieras mas alla del final del
periodo previsto en el art. 12 infra, relativo a la efectivizacion de los objetivos,
estan subordinadas al cumplimiento de estos.

TITULO 1l
LAS DISTINTAS CATEGORIAS Y LAS MEDIDAS APLICABLES

Articulo 9. Los jovenes egresados del sistema educativo sin una
capacitacion profesional reconocida.

Ellos representan un importante namero de efectivos. Para esta catego-
ria, el papel de la empresa es ofrecer a estos jovenes, victimas, en muchos
casos, de una modalidad demasiado abstracta de adquisicion de conocimien-
tos, capacitacioén, experiencia profesional y un diploma simultaneamente.

Es indispensable eliminar algunos obstaculos que impiden que los dispo-
sitivos emanados del convenio del 3 de julio de 1991 y de sus acuerdos com-
plementarios, cumplan plenamente con el papel que les pertenece:

— el acceso a la capacitacion por medio de un contrato de aprendizaje o

de un contrato de capacitacion, para un elevado namero de jovenes, de-

pende actualmente del problema de la financiacién y, en particular, de la

aplicacion efectiva del acuerdo complementario del 5 de julio de 1994 y

de la carta paritaria adjunta de la misma fecha;
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— la puesta en préctica de la solidaridad entre empresas, en el marco de
la cual algunas de ellas podrian ofrecer su potencial en materia de forma-
cion, lo que permitiria a los jovenes asi capacitados ingresar en mejores
condiciones al mercado laboral.

Para que los monitores y los tutores puedan desempefiar con el maximo
rendimiento su funcidn en el seno de las empresas, éstas seran invitadas a
dejar libre el tiempo necesario para la puesta en practica de sus cometidos,
entre otras cosas utilizando al maximo las disposiciones vigentes relativas al
financiamiento de los costos de funcionamiento. Las negociaciones por rama
podran determinar las condiciones de apoyo, las funciones de tutorado y los
medios relacionados con ellas.

Articulo 10: Los jévenes diplomados

A pesar del desfase existente entre el volumen de primeros empleos ofre-
cidos y el niumero de jovenes con diplomas, las partes firmantes insisten en
que el acceso al empleo constituye una prioridad, y coinciden en que es nece-
sario estimular a las empresas a que brinden una primera experiencia a €sos
jovenes y los contraten.

Independientemente de que se aplique lo establecido en la carta paritaria
del 5 de julio de 1994, en lo relativo al contrato de adaptacion, las partes fir-
mantes proponen, para los jovenes con diplomas, valorizar la Ayuda en el
Primer Empleo para los jévenes, agregandole un complemento:

— de 1.000 francos por mes para los jévenes diplomados en busca de un

empleo desde hace mas de 6 meses;

— de 2.000 francos por mes para los jovenes diplomados contratados en

puestos de trabajo situados fuera del territorio nacional.

En contrapartida:

— dentro del marco de los compromisos que se acaban de mencionar, las

ramas profesionales precisaran la importancia de sus esfuerzos hacia los

referidos destinatarios y haran todo lo necesario para mantener el equili-
brio y la diversidad entre las distintas formaciones originales de los jove-
nes;

— tendran que fomentar también las solidaridades de posible dinami-

zacion entre las grandes, medianas y pequefias empresas, para favorecer

el crecimiento de todas ellas en direccion a la exportacion, principalmen-
te por medio de la oferta de medios logisticos destinados a los jovenes en
el exterior;

— por su parte, las empresas deberan hacer los maximos esfuerzos para

que la acogida y el seguimiento a dichos jévenes se realicen en las condi-

ciones mas propicias para logros claramente positivos y consultaran con
el comité de empresa o, a falta de éste, con los delegados del personal,
sobre los medios utilizados a dicho efecto;

— controlaran también que los empleos ofrecidos correspondan exacta-

mente a la formacidn adquirida por dichos jovenes.
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Articulo 11. Los jovenes con importantes dificultades

Las empresas tienen un papel decisivo ya que la insercién verdadera-
mente total de dicho tipo de destinatarios no puede realizarse sin ellas; ellas
tienen, en efecto, la posibilidad de ofrecer situaciones de empleo y de inser-
cion en una colectividad, en la cual dichos jévenes tendran la oportunidad de
ser valorados. No pueden, en cambio, decidir ellas solas en lo que se refiere a
medidas de apoyo social, las cuales requieren la intervencion de operadores
especializados.

Los jovenes con importantes dificultades dependen, prioritariamente, de
una ldgica de insercion especifica y previa, cualquiera sea el proyecto de for-
macion.

La insercién dentro de una situacion de trabajo representa una posibili-
dad real contra la marginalizacion y la exclusion.

Las partes firmantes insisten en la necesidad de una movilizacion de las
empresas, en la que éstas asuman su parte en la lucha contra la desocupacion
y la exclusién entre esos jovenes, asi como en una asociacion novedosa de
verdaderos interlocutores entre las organizaciones interprofesionales y profe-
sionales, las empresas, los servicios publicos para el empleo, las colectivida-
des regionales y las estructuras asociativas y sociales competentes.

Con la finalidad de hacer que surjan las circunstancias propicias para
una ldgica de experimentacion, alentando las iniciativas locales y facilitando
la realizacion de experiencias diversificadas capaces, llegado el caso y ante el
balance correspondiente, de llevar a la adopcién de medidas nuevas, las par-
tes firmantes consideran que el nivel region representa el punto comun de
coherencia entre tres planos operacionales:

— la iniciativa en las acciones, que le compete a la empresa y a la rama;

— la coordinacion que ha de manifestarse a nivel de la COPIRE, la cual

podria estar encargada del seguimiento de las distintas experiencias;

— un centro piloto de actividades en colaboracién con las colectividades

regionales, los Servicios del Estado y las diferentes instituciones vincula-

das con la insercion social y, entre otras cosas, en lo que se refiere a la
obtencion de los medios necesarios.

Con esas condiciones, las partes firmantes deciden que las COPIRE im-
pulsaran y seguirdn una experiencia por lo menos en cada regién y que un
comité piloto paritario sera constituido a dicho nivel; se efectuara una consoli-
dacion a nivel nacional con el propésito de evaluar los resultados obtenidos y
la generalizacion, eventualmente, de dichas experiencias.

Finalmente, y para fomentar esas mismas experiencias —las cuales po-
drian recibir una denominacion identificadora propia a nivel regional y una
difusion a nivel nacional- las partes firmantes proponen, en lo que correspon-
de a los grupos destinatarios, valorizar mas aun la Ayuda en el Primer Empleo
con un complemento de ayuda de un monto de no menos de 1000 francos por
mes.

Dichas experiencias deberan proponer modalidades precisas de acogida
y estructuracion de la organizacion para la formacién de dichos jévenes den-
tro de la empresa y especificar las caracteristicas de la financiacion correspon-
diente.
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Las partes firmantes, por otra parte, expresan su deseo de que los instru-
mentos existentes y, en primer lugar, el contrato de orientacidn, resulten mejor
utilizados para los mencionados fines.

TITULO IV
DISPOSICIONES FINALES

Articulo 12

La efectivizacion de los objetivos trazados sera evaluada al término de un
periodo de 18 meses el cual comenzard, habida cuenta de la debida instrumen-
tacion por parte de los Poderes Publicos de las medidas paralelas y de la fi-
nanciacion complementaria necesaria, el 1° de setiembre de 1995, finalizando
el 28 de febrero de 1997.

Articulo 13

Las partes firmantes insisten en que la ayuda complementaria en el em-
pleo propuesto se encuentra subordinada al cumplimiento del conjunto de lo
establecido en las disposiciones actuales de la Ayuda para el Primer Empleo
de los JGvenes y, en particular, de las clausulas relativas al contrato de trabajo
y a las condiciones de remuneracion fijadas por referencia en los convenios
colectivos.

Articulo 14
Las partes firmantes acordaran lo relativo a calendario y modalidades
del seguimiento asi como de las normas de evaluacién enumeradas a conti-
nuacion:
— los compromisos globales se evaluaran, por lo referente al periodo 1°
de setiembre de 1995 a 28 de febrero de 1997, en cuanto las estadisticas
correspondientes a las medidas tomadas como base se encuentren dispo-
nibles;
— antes de que termine el afio 1995, las partes contratantes en el presente
dispositivo efectuaran un primer balance de las negociaciones de rama,
las cuales tendran que iniciarse a mas tardar el 1° de setiembre de
1995;
— las partes firmantes acuerdan reunirse durante los meses de junio y
noviembre de 1996, con la finalidad de que se cumplan el seguimiento y
la evaluacion del presente convenio.

REUNION PARITARIA DEL 23 DE JUNIO DE 1995

Las organizaciones patronales interprofesionales firmantes se compro-
meten, de conformidad con el articulo 3 y dentro de las normas indicadas en el
articulo 12 del Convenio Nacional Interprofesional del 23 de junio de 1995
relativo a la insercion profesional de los jévenes, a cumplir con el objetivo de
haber logrado aumentar, al término de un periodo de 18 meses (del 1° de se-
tiembre de 1995 al 28 de febrero de 1997) en 150.000 por afio el flujo de contra-
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tacion de jévenes de menos de 26 afios, sea en situacion de aprendizaje, de
alternancia o beneficiado de alguna medida, cualquiera sea, de ayuda para el
empleo.
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5. Argentina:
Acuerdo Marco para el Empleo, la productividad y la equidad social,
de 25 de junio de 1994

Acuerdo Marco celebrado en Buenos Aires entre el Gobierno de la Nacién
y las partes sociales (conformadas por las organizaciones profesionales de tra-
bajadores y empleadores Confederacion General del Trabajo (CGT), Unién
Industrial Argentina (UIA), Camara Argentina de Comercio, Camara Argenti-
na de la Construccioén, Asociacion de Bancos Argentinos (ADEBA), Asociacion
de Bancos de la Republica Argentina (ABRA), Sociedad Rural Argentina (SRA),
y Bolsa de Comercio de Buenos Aires). Suscrito el 25 de julio de 1994.

Preambulo

La sociedad argentina es consciente de que en estos cinco afios el Gobier-
no de la Nacion, con el concurso de la inmensa mayoria de los ciudadanos, ha
producido la revolucion econémica que el pais requeria para lograr la estabili-
dad, modernizarse y reinsertarse en la economia mundial. Al mismo tiempo,
se ha sefialado que este cambio estructural debe ser acompafiado de una ma-
yor participacion de los protagonistas sociales.

El Estado nacional, junto con los sectores empresario y trabajador, ha com-
prendido que debe asumir un nuevo rol frente al desempleo, los altos costos,
la falta de competitividad de las empresas, los reclamos sectoriales, y la nece-
sidad de profundizar el modelo de transformacion econémica con equidad
social.

La busqueda de soluciones eficaces a los problemas que los argentinos
tenemos planteados requiere relanzar el dialogo social y, de forma especial,
traducir en acuerdos concretos la voluntad politica, en favor de la concertacion,
que inspira el accionar del Gobierno y de las organizaciones sociales mas re-
presentativas. Para ello, el Gobierno de la Nacion ha convocado a la Confede-
racion General del Trabajo (CGT), a la Unidn Industrial Argentina (UIA), Ca-
mara Argentina de Comercio, Camara Argentina de la Construccion, Unién
Argentina de la Construccion, Asociacion de Bancos Argentinos (ADEBA),
Asociacion de Bancos de la Republica Argentina (ABRA), Sociedad Rural Ar-
gentina (SRA), y Bolsa de Comercio de Buenos Aires, en la conviccion de que
este es el medio mas apto para sustentar las transformaciones necesarias y su
mas eficiente implementacion.

La concertacién social es un capitulo central dentro de una estrategia, a
largo plazo, de desarrollo con equidad social. El objetivo de tal concertacion es
acordar con los interlocutores sociales las metas de modernizacion y
reconversion del aparato productivo y la expansion del empleo.
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Por lo tanto, al igual que sucede en otros paises del mundo, la defensa del
empleo, la creacion de nuevos puestos de trabajo, y la atencion de las necesi-
dades de formacidn profesional, deben alcanzar la jerarquia de objetivo nacio-
nal, capaz de convocar al esfuerzo y al entusiasmo de todos los argentinos.

Existe una amplia coincidencia en el sentido de que la competitividad
—basada en el incremento de la productividad, en la inversién y en la reduc-
cion de sus costos— y el desarrollo, asi como las politicas de ingresos, de em-
pleo y de seguridad social, no son incompatibles y que, por el contrario, la
incorporacion explicita de las politicas sociales es una condicion de viabilidad
de una economia de mercado exitosa.

Es en este marco que el conjunto de acciones propuestas por el Poder
Ejecutivo Nacional tiene como objetivos centrales la creacion de empleo, el
incremento de la competitividad de nuestra economia y la introduccion de
nuevos elementos de equidad social. Objetivos alcanzables solo en el marco de
un compromiso tripartito, en donde cada uno de los actores sociales asuma su
cuota de responsabilidad frente a los desafios actuales.

Consciente de que solo la conjuncion de esfuerzos en pos del crecimiento
con justicia social lograra resolver los principales desafios —y entre ellos el del
desempleo—, el Presidente de la Nacién Argentina invita a las partes a firmar
el presente «Acuerdo Marco para el Empleo, la Productividad, y la Equidad
Social».

I. Empleo

1. Lacreacion de empleo productivo en cantidad suficiente para absorber
a los demandantes de trabajo es un objetivo nacional irrenunciable.

El Plan Quinquenal que elabora el Gobierno de la Nacién tendra, como
uno de sus objetivos prioritarios, el impulso al empleo en un marco de creci-
miento con estabilidad, tomando en cuenta las particularidades de las econo-
mias regionales.

Desde el angulo estrictamente laboral, todas las actuaciones de las partes
firmantes estardn encaminadas igualmente a priorizar el objetivo del empleo.
La reforma del sistema de accidentes de trabajo, asi como el conjunto de medi-
das que se acuerdan en la presente Acta apuntan en la misma direccion.

2. Para alentar y facilitar la contratacion de trabajadores, las partes acuer-
dan:

a) regular el periodo de prueba;

b) introducir una modalidad especial de contrato de trabajo que benefi-
cie a los trabajadores mayores de 40 afios, a los minusvalidos, a las mujeres y
a los ex combatientes de Malvinas;

c) regular los contratos de aprendizaje y tiempo parcial;

d) revisar —de comun acuerdo- la Ley Nacional de Empleo en lo referido
a las modalidades promovidas de contratos de trabajo, tendiendo a facilitar el
acceso a las mismas;

e) disefiar, en el seno del Consejo Asesor del Fondo Nacional de Empleo,
nuevos programas de fomento del empleo productivo;
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f) contemplar las nuevas formas de segmentacion empresaria que de-
ben quedar excluidas del articulo de la Ley de Contrato de Trabajo, de modo
de reconocer su autonomia en materia de responsabilidad juridico-laboral.

3. Sin perjuicio de perseguir la reincorporacion a la actividad de los tra-
bajadores que han perdido sus puestos de trabajo, las partes coinciden en la
necesidad de poner en marcha politicas activas que faciliten la recolocacion y
la reconversion profesional de los trabajadores desocupados.

4. El mantenimiento de las prestaciones médico-asistenciales en favor de
los desocupados es un objetivo que requiere el compromiso del Gobierno, de
los empleadores, de los trabajadores, y de los sindicatos.

En esta linea de actuacion, el Fondo Nacional de Empleo definira un pro-
grama especial destinado a apoyar financieramente a las obras sociales que
atiendan a trabajadores desocupados.

1. Acuerdos regionales para el empleo

Los problemas vinculados con el empleo y con las relaciones laborales
tienen singular significacion en algunas regiones del pais, cuya incorporacion
a la senda de crecimiento econémico registra algun retraso en relacion con los
indicadores medios nacionales.

Para atender especial y adecuadamente aquellos problemas, las partes
coinciden en la necesidad de reforzar la coordinacion de los instrumentos de
politicas publicas en lo econémico, laboral y social, tanto de ambito nacional
como de ambito provincial. Entienden, asimismo, que resulta imprescindible
asumir —en el area de la autonomia colectiva— comportamientos consistentes
con el objetivo de promover la creacién de empleo en cada una de las regiones.

Las partes estan igualmente de acuerdo en que es preciso avanzar en esta
direccion, con especial énfasis y celeridad, en la Regién Norte integrada por
las provincias de Jujuy, Salta, Chaco, Formosa, Santiago del Estero, Catamarca,
La Rioja y Tucuman. Las negociaciones de ambito regional deberan tener en
cuenta las particularidades que presenta la regién en materia de tasas de acti-
vidad, desocupacion, sector publico, y formacion profesional.

El segundo paso en esta direccion abarcara a la Region Patagodnica.

En este marco, las partes signatarias del presente Acuerdo se comprome-
ten a:

a) disefiar instrumentos de actuacién —tanto en el area de las politicas
publicas como en el de la autonomia colectiva— adaptados a las especiales cir-
cunstancias de las regiones argentinas;

b) patrocinar la definicion de espacios de dialogo entre los interlocutores
sociales representativos, en cada una de las regiones del pais;

c) iniciar de inmediato negociaciones para alcanzar un primer Acuerdo
Regional para el Empleo, con ambito territorial en el Norte argentino. Dicho
Acuerdo incluird medidas de apoyo para crear 100.000 empleos y formar a
200.000 trabajadores en los 18 meses siguientes a su firma.

174



Formacién profesional en la negociacién colectiva

I11. Derecho de informacion

Las partes coinciden en la necesidad de promover la comunicacion, en
ambos sentidos, entre el empleador y la representacién sindical de los trabaja-
dores. Coinciden, ademas, en la necesidad de regular el derecho de los traba-
jadores a recibir de su empresa informacién vinculada con los procesos de
negociacion colectiva, de concursos y quiebras, y de procedimientos de crisis.

Los convenios colectivos de trabajo pueden ampliar, modificar o
reformular las disposiciones de la ley respectiva.

El Gobierno remitira al Parlamento un proyecto de ley que recoja ambos
principios, asi como la obligacion de las empresas —de las dimensiones a de-
terminar- de elaborar periodicamente un «balance social».

Las normas proyectadas deberan garantizar la reserva con la que los re-
presentantes de los trabajadores haran uso de la informacién suministrada.

IV. Solucién de conflictos individuales

Buena parte de los conflictos individuales del trabajo se canalizan a tra-
vés de instancias judiciales que, por diferentes circunstancias, no logran resol-
verlos con celeridad en evidente perjuicio para las partes enfrentadas vy,
sefialadamente, para los trabajadores.

Con el propésito de agilizar los tramites y de promover formulas directas
de solucidn de los conflictos, el gobierno estudiara dos tipos de medidas que
implementara previa consulta con las partes firmantes de este acuerdo:

a) reformas a las normas procesales laborales y a la estructura de la jus-
ticia del trabajo, que contemplen incentivos especiales para quienes cierren los
conflictos en las instancias mediadoras, y

b) otorgamiento de un trato fiscal favorable a los acuerdos privados que,
con participacion de los sindicatos con personeria gremial o de la autoridad
de aplicacion, ponga fin a los conflictos.

El ministro de Justicia consultara con la Comision de Redaccion y Segui-
miento de este Acuerdo, las reformas sefialadas en el apartado a) de este capi-
tulo.

El Ministerio de Trabajo organizara un Servicio Administrativo de Me-
diacion y Conciliacion.

Las partes coinciden en impulsar la aprobacion de una Ley de Registro
de Peritos, Martilleros y Auxiliares que, tomando como base el Decreto N°
1813792, alivie los costos judiciales que soportan los trabajadores y las empre-
sas y que no redundan en beneficio de los propios litigantes.

V. Higiene y seguridad en el trabajo

La modernizacion de las estructuras productivas requiere prestar espe-
cial atencion a la salud del trabajador y a las condiciones de trabajo que influ-
yen en ella; tanto por razones de equidad social, como por razones que tienen
que ver con la internacionalizacién de la economia que demanda el cumpli-
miento de determinados estandares en esta materia.
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Atal fin las partes coinciden en la necesidad de reformar integralmente la
Ley 19.587. Tal reforma debera tener en cuenta la realidad nacional, los avan-
ces registrados en el derecho comparado, los cambios que se operaran con la
puesta en marcha del proyectado Sistema Integral de Proteccién por Riesgos
del Trabajo (SIPRIT), y la gradualidad de su aplicacion.

V1. Participacion de los trabajadores

1. En las economias de mercado mas avanzadas los trabajadores dispo-
nen de multiples vias de acceso a la propiedad de las empresas y de participa-
cion en la vida econdémica. La positiva experiencia, en nuestro pais, de los
Programas de Propiedad Participada marca un rumbo coherente con lo que
esta sucediendo en el mundo.

Para profundizar en esta senda participativa, las partes se comprometen
a

a) impulsar la sancion de una ley sobre sociedades an6nimas de trabajo,
tomando en cuenta los antecedentes parlamentarios y, entre ellos, el «Proyecto
Castillo», y

b) establecer un régimen juridico que facilite la extension voluntaria al
ambito privado de los Programas de Propiedad Participada.

2. En la misma linea, las partes coinciden en la necesidad de
institucionalizar el didlogo tripartito sobre los principales aspectos de la poli-
tica socio-laboral.

A tal fin, acuerdan constituir los siguientes organismos tripartitos:

a) Consejo del Sistema Nacional de Prevision;

b) Consejo Nacional de Formacion Profesional;

c) Consejo Asesor del Fondo Nacional de Empleo (en el marco del Con-
sejo del Empleo, la Productividad y el Salario Minimo).

Estos Consejos tendran las funciones que la norma respectiva les otorgue
y, de forma especial, el derecho a ser informados y consultados sobre la ges-
tion de las politicas y de los recursos respectivos. Podran, asimismo, proponer
medidas concretas en el ambito de la competencia de cada Consejo.

VII. Formacion profesional

La capacitacion de los trabajadores es un requisito ineludible en cual-
quier estrategia de crecimiento con equidad social. Si bien es cierto que nues-
tro pais ha comenzado a avanzar en este sentido, es mucho lo que aun queda
por hacer con vistas a capacitar a los desocupados, a los demandantes de pri-
mer empleo, e incluso a quienes estando ocupados precisan capacitarse conti-
nuamente.

El Plan Quinquenal que elabora el gobierno definira a la formacion pro-
fesional como prioridad nacional, y arbitrara los medios para que, como mini-
mo, un millén de trabajadores reciban capacitacion laboral en el quinquenio.

Las actuaciones respectivas seran definidas en un Acuerdo Nacional para
la Formacion Profesional. EI Ministerio de Trabajo apoyara especialmente los
Programas de Formacion que sean consensuados por los actores sociales.
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El «Proyecto joven» es un paso importante destinado a formar a trabaja-
dores de mas de 16 afos, sin formacién previa y de escasos recursos. Las par-
tes coinciden en la necesidad de apoyar su ejecucion en las diferentes provin-
cias del pais, alcanzando la meta de capacitar a 200.000 jovenes en cuatro afios.
El Consejo Nacional de Formacion Profesional sera informado sobre la mar-
cha del «Proyecto Joven».

VIII. Asignaciones familiares

Las prestaciones del régimen de asignaciones familiares constituyen uno
de los ejes de la red de proteccion social.

Las partes coinciden en la necesidad de reforzar este régimen, redistribu-
yendo los recursos de modo tal de lograr que reciban mas quienes mas lo nece-
siten, simplificando el cuadro de prestaciones y reduciendo el costo adminis-
trativo del sistema.

Las partes se comprometen, asimismo, a estudiar en forma conjunta las
posibilidades de poner en marcha un programa de ahorro/formacion, cuyo
financiamiento correria a cargo del régimen de asignaciones familiares y seria
resultado de aquella redistribucidn de recursos. El programa estimularia el
ahorro de los trabajadores vinculandolo con la financiacion de la formacion
del trabajador o de sus hijos.

IX. Proteccion de riesgos del trabajo

1. La normativa vigente en materia de accidentes de trabajo se encuentra
dirigida a proporcionar un resarcimiento tarifario de los infortunios laborales
que, sin duda, resulta inadecuado para el trabajador victima de accidentes o
de enfermedades, y gravoso para los empleadores.

La Ley 24.028 elimind el principio de indiferencia de la concausa, impuso
la proporcionalidad en las indemnizaciones, permitié desvincular responsabi-
lidades por incapacidades preexistentes, establecié un mecanismo voluntario
de conciliacién ante la autoridad administrativa, consagré un sistema mas cla-
ro y razonable para la prescripcion y corrigié distorsiones para la regulaciéon
de honorarios.

Pese a ello, en la practica, estas ventajas no se han traducido en una mejor
proteccion a los trabajadores ni en una reduccion de los litigios. Ambas cir-
cunstancias justifican la reforma del sistema vigente que, obviamente, no pue-
de repetir los errores anteriores.

2. La cobertura integral de esta contingencia debe encuadrarse de mane-
ra coherente con otros institutos referidos a infortunios laborales, de manera
gue se cubran las siguientes condiciones:

a) Debe darse al sistema la maxima eficacia, evitando superposiciones.

b) El sistema no debe significar una estatalizacidn o centralizacién de la
seguridad social.

c) El sistema, ademas de resguardar a las victimas de los infortunios
tanto en su aspecto reparatorio y/o resarcitorio como en su cobertura médico-
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asistencial, permitira descartar la posibilidad de que un siniestro se torne de
imposible cumplimiento para el empleador.

d) Por esta ultima circunstancia, el sistema debera asumir toda respon-
sabilidad de los empleadores por los infortunios laborales o no (accidentes,
enfermedades, reparacion, recapacitacion, articulo 212 de la ley de contrato de
trabajo, y cualquier otra norma juridica al respecto).

e) Debera admitirse la actuacion de entidades privadas (con o sin fines
de lucro) en la cobertura del riesgo, tanto como la posibilidad del autoseguro.

f) Deberan generarse organismos de gestion o de control que no impli-
guen un incremento del gasto publico, tanto en el orden nacional como pro-
vincial.

g) El sistema tendra como uno de sus objetivos reducir el costo laboral
de las empresas y la siniestralidad.

3. Por lo expuesto en el punto 2.c) es conveniente que otras contingencias
que afectan al trabajador dependiente (como es el caso de las enfermedades
inculpables o la incapacidad sobreviniente también inculpable), sean conside-
radas de manera similar a lo expuesto en los puntos precedentes, de tal modo
que el riesgo esté debidamente cubierto para el trabajador, y la empresa o ente
responsable pueda prever y cuantificar su costo con mayor precision que en la
actualidad.

4. Debe darse fundamental importancia a la reconversion laboral de los
trabajadores victimas de infortunio, mediante la implementacién de cursos de
capacitacion o de reparacion laboral para aquellos trabajadores que, como con-
secuencia de su enfermedad o accidente, tuvieran una disminucion que les
impida continuar desarrollando las tareas que venian realizando.

5. Es conveniente la creacion de un registro obligatorio de reclamos ad-
ministrativos o judiciales de infortunios laborales, a efectos de evitar la super-
posicion de reclamos en todo el pais.

6. El sistema permitira la participacion de las Obras Sociales a los efectos
de brindar la cobertura médico-asistencial.

X. Negociacion colectiva

1. Las partes coinciden en ratificar el principio de que la negociacién co-
lectiva es el procedimiento mas eficaz para la adecuacion de las normas y préac-
ticas laborales a las nuevas necesidades de la produccion y del trabajo. Para
que la negociacion colectiva cumpla con tan significativo papel se requieren
acciones concretas orientadas a obtener de los actores sociales comportamien-
tos de buena fe y a establecer equilibrios entre las partes.

2. Convencido de la necesidad de generar acciones permanentes tendien-
tes a fomentar una cultura de la negociacion colectiva, el gobierno habilitara la
constitucion de comisiones negociadoras, segun el calendario que determine
la comisién a que se refiere el parrafo siguiente.

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la Nacién se compromete
a adoptar las medidas necesarias para una eficaz asistencia y administracion
del desarrollo de las diferentes unidades de negociacion.
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3. Créase la Comision Nacional para la Mediacion y la Negociacion Co-
lectiva, integrada por representantes del Gobierno de la Nacion, de la Confe-
deracion General del Trabajo, y de las organizaciones de empleadores firman-
tes de este Acuerdo, para el impulso y seguimiento de la negociacion colecti-
va.

Los objetivos de esta Comision seran los siguientes:

a) Estimular la negociacion colectiva a través de mecanismos de promo-
cién disefiados al efecto.

b) Disefar el calendario enunciado en el punto anterior.

c) Remover los obstaculos que impidan el normal desarrollo de las ne-
gociaciones colectivas.

d) Intervenir, através del procedimiento de mediacion, en la solucion de
los diferendos o conflictos en los que las partes no puedan arribar a acuerdos
satisfactorios.

4. Las partes coinciden, asimismo, en la necesidad de ampliar el campo
de la negociacion colectiva mediante la disponibilidad de los institutos de las
vacaciones, suspensiones y tiempo de trabajo, a través de los convenios colec-
tivos de trabajo, en base a los acuerdos alcanzados y con los limites estableci-
dos.

5. Las partes se comprometen a elaborar un proyecto de ley de negocia-
cion colectiva que contemple la necesidad de renovar la negociacion y de mo-
dernizar su estructura y sus contenidos, en ejercicio de la autonomia colectiva.

XI. Administracion e inspeccién del trabajo

El cumplimiento de las normas laborales —y su contracara, la lucha con-
tra el fraude laboral- son requisitos irrenunciables de todo Estado de derecho
gue demanda la corresponsabilidad de los empleadores, los sindicatos y los
gobiernos nacional y provinciales.

Las partes coinciden en la necesidad de fortalecer efectivamente el fun-
cionamiento eficaz de la Inspeccion de Trabajo, tanto cuando ésta se encuentra
a cargo de la nacion como cuando es responsabilidad de las provincias. A tal
fin, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la Nacidn arbitrara los me-
dios para que las provincias que asumieron tal competencia, la ejerciten efecti-
va y eficazmente. Caso contrario la autoridad nacional podra denunciar los
convenios respectivos y asumir de forma directa dicha funcion.

El Ministerio de Trabajo de la Nacion se compromete a fortalecer las dele-
gaciones regionales, dotandolas de los recursos humanos, técnicos y materia-
les necesarios para asumir los nuevos cometidos en las areas de empleo, for-
macion profesional, relaciones laborales y contralor del cumplimiento de las
normas laborales.

Las partes estan de acuerdo en la necesidad y conveniencia de reformar
el régimen legal del «telegrama obrero», con la finalidad de reducir su costo
sin afectar los derechos de los trabajadores. Las economias que tal reforma
produzca en el presupuesto del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la
Nacion se destinaran al fortalecimiento de sus delegaciones regionales, y a la
puesta en marcha del Servicio Administrativo de Mediacién y Conciliacion.
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XII. Reforma a la Ley de Quiebras

1. Las partes coinciden en la necesidad de introducir urgentes y sustan-
ciales reformas al actual régimen juridico-comercial de concursos y quiebras,
de modo de lograr preservar tanto el empleo productivo como las unidades
patrimoniales.

En este sentido y con las salvedades que se sefialan en el parrafo siguien-
te, valoran positivamente el proyecto de ley remitido por el Poder Ejecutivo al
H. Senado de la Nacién.

2. El gobierno se compromete a modificar el articulo 20 (cuarto parrafo)
del proyecto antes referido, sefialando que la apertura del concurso preventi-
VO:

a) deja unicamente en suspenso —por el término de hasta tres afios- la
aplicacion del convenio colectivo vigente, con anterioridad a dicha apertura,
en la empresa concursada;

b) obliga a la empresa a negociar con la asociacién sindical correspon-
diente un Convenio Colectivo de Crisis que regulara las relaciones laborales
en la empresa mientras dure la suspension prevista en el apartado anterior.

3. Con el proposito de mantener las fuentes de trabajo, la ley establecera
que el adquirente de una empresa concursada respondera inicamente por las
obligaciones laborales y de seguridad social que se originen a partir del inicio
de su gestion.

4. Se ratifica la vigencia del orden publico laboral.

XII1. Reforma integral de las relaciones laborales

Las partes estan de acuerdo en la necesidad de encarar una reforma inte-
gral del sistema argentino de relaciones de trabajo que promueva la equidad
social, el empleo y la competitividad.

Dicha reforma deberéa reforzar la capacidad de adaptacion del sistema
laboral argentino a los cambios producidos -y a los que contintian producién-
dose- en nuestro pais y en el mundo y que demandan mejorar la
competitividad, elevar la productividad y reducir los costos. La negociacion
colectiva como via de introduccion de las innovaciones y de la reorganizacion
productiva, sera uno de los ejes de la reforma.

Teniendo en cuenta las singularidades que, desde el punto de vista labo-
ral, caracterizan a las pequefias empresas, asi como su papel dinamizador del
empleo, las partes coinciden en la necesidad de crear un marco regulador es-
pecifico que contemple aquellas singularidades, o bien la posibilidad de con-
formar «umbrales» que cumplan la misma finalidad.

La Comision de Redaccion prevista en este Acuerdo sera la encargada de
elaborar un anteproyecto que recoja las coincidencias entre el gobierno, laCGT
y los empleadores.
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XIV. El marco internacional de las relaciones laborales

La globalizacion de la economia esta globalizando los problemas de los
mercados de trabajo. Esta nueva situacion —que incluye, por ejemplo, las préac-
ticas de «dumping» social- nos afecta directamente.

Es preciso, en consecuencia, reforzar la presencia de Argentina en los fo-
ros internacionales donde se analizan y deciden estas cuestiones.

La celebracion, en Buenos Aires y antes de fin de afio, de la reunion de
Ministros de Trabajo de América, es una oportunidad propicia para debatir los
problemas sociales comunes y explorar coincidencias frente a las «cumbres»
que se celebraran préoximamente en Miami y en Copenhague.

Las partes coinciden, asimismo, en la necesidad de poner en marcha los
mecanismos de control de las migraciones laborales previstos en el Decreto
recientemente sancionado.

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la Nacidn convocara a las
partes a constituir la comision prevista en el Convenio 144 de la OIT, para la
atencidn y seguimiento del cumplimiento de las normas internacionales.

XV. Comision de redaccion y seguimiento

1. Afin de formalizar las consultas y las actividades conjuntas previstas
en este Acuerdo, se crea una Comision de Seguimiento integrada por tres re-
presentantes de las organizaciones empresarias.

Para las tareas de seguimiento, dicha Comision se reunira al menos una
vez al mes, aprobard su reglamento, y recibira toda la informacion que requie-
ra de los organismos publicos.

En el area de seguimiento, el cometido principal de la Comision es
monitorear, observar y evaluar el desarrollo de las medidas acordadas y, espe-
cialmente, el impacto de las mismas sobre el empleo. Como resultado de tales
evaluaciones, la Comision podréa proponer reformas y modificaciones que ase-
guren el cumplimiento de los objetivos consensuados en este «Acuerdo Marco
para el Empleo, la Productividad y la Equidad Social».

2. De esta Comision dependerda un Comité Técnico Redactor que se
avocard, de acuerdo al calendario adjunto, a la elaboracion y preparacién de
los proyectos y textos previstos en el presente Acuerdo.

XVI. Clausula final

Como consecuencia de lo hasta aqui acordado, y con la conviccion de
haber alcanzado acuerdos que se orientan en el sentido de estimular la inver-
sion y mejorar la competitividad, el nivel de empleo y el didlogo social, el
Poder Ejecutivo Nacional procedera a retirar el Proyecto de Reforma Laboral
presentado ante la H. Camara de Diputados en agosto de 1993.

Las partes se comprometen a cumplir el calendario adjunto y a impulsar
la urgente aprobacion de los proyectos de ley aprobados por la Comision de
Seguimiento y Redaccion de este Acuerdo.
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6. Meéxico:
Acuerdo Nacional para la elevacion de la productividad y la calidad,
de 25 de mayo de 1992

En el contexto del Pacto para la Estabilidad y el Crecimiento Econémico
los sectores obrero, campesino y empresarial, y el Gobierno Federal, han uni-
do su determinacion y sus esfuerzos a través de la concertacion y durante los
ultimos tres afios y medio han mantenido una estrategia firme para abatir la
inflacion, recuperar la capacidad de crecimiento econémico y avanzar en el
cambio estructural.

A medida que la tasa de incremento de los precios ha venido declinando,
los trastornos causados por la inflacion se han reducido. Esto permite que, en
lo sucesivo, el centro de atencion de los sectores y del gobierno se oriente a la
eliminacidn de obstaculos e ineficiencias estructurales, como base para desa-
rrollar la capacidad productiva del pais, lograr una participacion mas activa
en el ambito econdmico internacional y superar las condiciones actuales de
vida.

Los sectores obrero, campesino y empresarial, y el Gobierno Federal, cons-
cientes del papel crucial de la productividad y la calidad para acrecentar el
potencial creativo de la poblacion, abrir nuevas posibilidades a las empresas
en un entorno cada vez méas competitivo y sentar las bases materiales para la
consecucién de niveles mas altos de vida, expresan su voluntad por abordar
de inmediato, en forma conjunta, el reto que significa elevar de manera firme
y sostenida los niveles actuales de productividad y calidad.

Puntos basicos de consenso:

— En el &mbito de este acuerdo, los sectores entienden a la productividad
como un concepto que trasciende a la mera relacion operativa entre pro-
ducto e insumos, e implica, como lo establece el Programa Nacional de
Capacitacion y Productividad, «un cambio cualitativo que permita a nues-
tra sociedad —tanto en la empresa publica, privada o en el sector social-
hacer mas y mejor las cosas, utilizar més racionalmente los recursos dis-
ponibles, participar mas activamente en la innovacién y en los avances
tecnoldgicos, abrir cauces a toda la poblacion trabajadora para su mas
activa y creativa participacion en la actividad econémica y en los frutos
generados en ellax.

— El incremento de la productividad y de la calidad no puede atribuirse
a un solo factor. En este sentido, no podria descansar en un esfuerzo uni-
lateral del trabajador, o en la mera sustitucion de la maquinaria, o de la
tecnologia de todos los factores que acttian en la empresa. Abarca desde
la planeacion y la organizacion misma de la produccion hasta la relacion

182



Formacién profesional en la negociacién colectiva

laboral, el desempefio, la motivacion y la participacion de la fuerza de
trabajo; la disponibilidad de recursos financieros suficientes y oportu-
nos; la capacidad y actuacién de la administracion; la vinculacién con sus
proveedores y consumidores; el ambiente de trabajo; la capacidad de in-
corporacién de los cambios tecnolégicos y las condiciones del entorno en
el que actda la empresa y las de los propios trabajadores.

— Por todo lo anterior, el incremento sostenido de los niveles de produc-
tividad y de calidad disminuye una responsabilidad colectiva, que con-
cierne a todos quienes participan en la produccidn: los empresarios, los
administradores, los trabajadores operativos, los técnicos, los agriculto-
res, las organizaciones laborales, campesinas y empresariales, atafie tam-
bién a las comunidades cientifica y académica, al gobierno y a la socie-
dad en general, dentro de un marco en el cual la cooperacion y la partici-
pacion constituyen premisas fundamentales.

— Un requisito esencial para incrementar la productividad y la calidad
es la transparencia en la distribucion de los beneficios que de ellas deri-
ven. S6lo mediante una participacion equitativa de todos los sectores y
de la sociedad en las ganancias generadas mediante el esfuerzo conjunto,
podra lograrse el mejoramiento sostenido de los niveles globales de pro-
ductividad y de calidad.

— Una condicion social y econdmica para el incremento de la productivi-
dad y de la calidad, es que toda actividad preserve el equilibrio ecolégico,
en tal sentido, deben aunarse los esfuerzos individuales y colectivos, en
caso contrario, se estardn sentando las bases de la degradacion
socioecondmica de la nacion.

Con base en las premisas anteriores, los actores y el gobierno se compro-

meten a impulsar, en el ambito de sus responsabilidades, a través de sus res-
pectivas organizaciones, las siguientes:

Lineas de accion:

Modernizacion de las estructuras organizativas del entorno productivo,
entre otras, las empresariales, sindicales y gubernamental.

Superacion y desarrollo de la administracion.

Enfasis en los recursos humanos.

— Capacitacién permanente.

— Condiciones del lugar de trabajo.

— Motivacion, estimulo y bienestar de los trabajadores.

— Remuneracion.

Fortalecimiento de las relaciones laborales.

Modernizacién y mejoramiento tecnoldgico, investigacion y desarrollo.
Entorno macroecondmico y social propicio a la productividad y a la cali-
dad.

El propdsito de estas lineas es proponer grandes cambios de accion, mas

que definir medidas especificas. Estas Ultimas habran de ser adoptadas dentro
del contexto de cada empresa y/o control de trabajo, con la participacion acti-
va de todos quienes en ellos intervienen, dentro de un proceso en el que la
concertacion es esencial.
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1.  Modernizacién de las estructuras organizativas
del entorno productivo, entre otras,
las empresariales, sindicales y gubernamentales

Parte importante del mejoramiento de la productividad y de la calidad
exige replantear las estructuras organizativas de las empresas, tanto publicas
como privadas. Hoy dia se vive una nueva revolucion econémica y tecnologi-
ca, en la que las organizaciones rigidas para la produccidon masiva de bienes
estandarizados estan cediendo paso a un nuevo modelo de organizacién mas
versétil, capaz de amoldarse rapidamente al avance tecnoldgico, a las mayo-
res exigencias de los consumidores y a las fluctuaciones en los precios relati-
vos de los productos. Dentro de esta linea, los sectores y el gobierno, en sus
respectivos &mbitos de accidn, se comprometen a:

— Fomentar, a nivel de las empresas, el diagnéstico y actualizacion de

sus estructuras, para simplificar los tramos jerarquicos y la

departamentalizacidn excesiva que dificulta el flujo expedito de informa-

cion a todos los niveles y el ajuste racional de los procesos productivos a

las condiciones cambiantes de los mercados y del proceso tecnolégico.

— Desarrollar dentro de cada empresas y/o centro de trabajo, tanto en la

industria, como en el campo o en los servicios, objetivos, metas e

indicadores explicitos de productividad, calidad y servicio, que tomen en

cuenta, de manera especial, el avance en la eficiencia de las empresas, asi
como la satisfaccion del consumidor en calidad y precios.

— Promover el establecimiento de relaciones mas estrechas entre la uni-

dad productiva y sus proveedores, y fomentar el desarrollo conjunto de

proyectos, insumos y productos.

— Fomentar y mejorar en cada establecimiento la relacion laboral y el

medio ambiente propicios al desarrollo de relaciones de cooperacion y de

participacion a todo nivel y promover las préacticas que tiendan a dar al
trabajador una vision méas amplia de la organizacion.

2. Superacion y desarrollo de la administracion

La transformacion de las estructuras organizativas exige una administra-
cion mas acorde a las necesidades de nuestro tiempo. En este campo, los secto-
res y el gobierno se comprometen a promover, en coordinacién con el sector
educativo, la actualizacion del enfoque de la administracion, desde los pro-
gramas de formacién hasta los de capacitacion permanente, con énfasis en los
siguientes aspectos:

— La formacion, actualizacion y desarrollo de administradores prepara-

dos para actuar en una economia mas abierta al contexto internacional y

sujeta al reto del cambio estructural.

— La atencion prioritaria a la calidad y a la productividad como nuevas

formas de acceso y permanencia de las empresas en el mercado, que sus-

tituyen a los subsidios o a las ventajas relativas derivadas exclusivamen-
te del costo de la mano de obra.
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— La revaloracion del proceso productivo, del trabajo y del trabajador
como objetos de atencidn del administrador, que no puede subordinarse
al mero seguimiento de los resultados financieros de corto plazo.

— La mayor atencién a las metas y requerimientos de la empresa en un

horizonte que rebase la vision estrecha de corto plazo y que permita pla-

near y evaluar resultados en una perspectiva mas amplia.

— El establecimiento de un clima de trabajo que favorezca la participa-

cion en todas las esferas de actividad y la comunicacion fluida entre sus

6rganos.

— Un enfoque administrativo mas amplio que vincule el interés de la

empresa, con el de los proveedores y consumidores; que contemple a las

organizaciones laborales como interlocutoras véalidas en el desarrollo de
la organizacién, que induzca, reconozca y dé prioridad a los fines y res-
ponsabilidades sociales de la empresa.

— La atencion especial, por parte del administrador, al cuidado del en-

torno ecoldgico en el que actda la unidad productiva.

Se buscara impulsar en todas las unidades productivas programas de su-
peracion y capacitacion permanente de los administradores para adecuar su
formacion a los nuevos retos y necesidades de una economia mas abierta, de
un cambio tecnologico acelerado y de nuevas formas de competencia en los
mercados.

3. Enfasis en los recursos humanos
La productividad exige un mayor énfasis en los recursos humanos. El
trabajo es el elemento central de interaccion e integracion con los recursos
fisicos, el capital y la tecnologia y, como tal, constituye un agente esencial en el
proceso de cambio. En esta materia, las partes firmantes se comprometen a:
— Promover dentro de los centros de trabajo, prioritariamente las politi-
cas orientadas a la superacion cualitativa de los recursos humanos y a la
creacion de un entorno que favorezca la humanizacién del trabajo, que
promueva la satisfaccion de las necesidades del trabajador, su mayor par-
ticipacion en el mejoramiento de los procesos productivos, el trabajo en
equipo, la seguridad en el empleo, el ambiente laboral sano y digno vy el
sentido de participacion del trabajador y, en su caso, de sus organizacio-
nes en el futuro de la empresa.
— Reemplazar la vision estrecha que tiende a considerar a la mano de
obra como un factor de costo a minimizar, por un nuevo enfoque que
considere a los recursos humanos como un elemento valioso que requiere
ser cultivado y debidamente valorado.

Capacitacion permanente

Las partes firmantes estiman indispensable promover dentro de las em-
presas y con el concurso de los propios trabajadores y sus organizaciones:

— Politicas de capacitacion permanente a todos los niveles —gerenciales,

administrativos, técnicos y operativos— como una forma de actividad per-

manente, asociada a cada puesto.

185



Oscar Ermida Uriarte - Jorge Rosenbaum Rimolo

— Programa de readiestramiento de la mano de obra en activo ante la
rapida transformacidn de los perfiles ocupacionales a raiz del cambio tec-
noldgico, con la consecuente revalorizacion de los diferentes niveles
operativos, técnicos y profesionales.

— Programas de induccion al puesto que subrayen la necesidad de capa-
citacion como una inversion a futuro, que debera ser reforzada con es-
guemas de promocion y opciones de ascenso en la empresa.

— Nuevas modalidades de capacitacion en el campo y en la pequefia y
mediana empresa, que permitan unir esfuerzos de unidades de produc-
cion con problemas comunes, abatir costos y difundir mas ampliamente
los resultados.

— El establecimiento, por parte del gobierno, de nuevas formas de regis-
tro y dictamen de programas de capacitacion, a fin de simplificar y des-
centralizar estas actividades y contar con la informacion estrictamente
indispensable.

Condiciones del lugar de trabajo
El incremento de la productividad y de la calidad, y el desarrollo pleno

de las capacidades del trabajador exigen de condiciones de trabajo iddneas,
que le permitan desempefiar su funcion en un medio mas humano y en un
entorno propicio a su seguridad y a su realizacion personal. En esta materia,
los sectores y el gobierno se comprometen a:

— Reforzar, con el apoyo de las comisiones mixtas, el cumplimiento de la
normatividad en las condiciones del medio del trabajo que determinan la
seguridad del trabajador y/o afectan su salud.

— Organizar, con apoyo en los Consejos Consultivos de Seguridad e Hi-
giene en el pais, un programa intensivo de orientacion y prevencion des-
tinado a abatir sustancialmente los indices actuales de riesgo y mejorar
las condiciones de seguridad e higiene en los centros de trabajo.

— Desarrollar, con la participacion directa de trabajadores y empresas,
programas para mejorar el entorno ecoldgico en el que opera la unidad
productiva.

— Desarrollar programas conjuntos entre las organizaciones obreras,
empresariales y las autoridades, para racionalizar el transporte de los
trabajadores entre el domicilio y el centro de trabajo.

Motivacion, estimulo y bienestar de los trabajadores
El desarrollo de los recursos humanos y la disposicion del trabajador a

participar mas activamente en la empresa, estan estrechamente vinculados con
la motivacion. Aun cuando ésta tiene relacion importante con el entorno so-
cio-cultural, una parte fundamental de las condiciones de estimulo deben ser
desarrolladas en las empresas. En este aspecto, los sectores y el gobierno reco-
miendan establecer o reforzar los programas de motivacion que consideren,
entre otros, los siguientes elementos:

— Favorecer el flujo constante de informacion, desde los més altos ran-
gos directivos hasta los empleados de menor nivel, en torno a los objeti-
vos y politicas de la empresa y estimular la retroalimentacion desde la
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base hasta los puestos directivos, como medio para propiciar la mayor
participacion y compromiso.

— Abrir al trabajador oportunidades de desarrollo distintas a las tareas
altamente rutinarias, que le brinden una satisfaccion intrinseca en su tra-
bajo, adicional a la motivacién material.

— Reconocer, evaluar y estimular el desemperio, la iniciativa y la partici-
pacion del trabajador.

Remuneracion

Entre la remuneracion al trabajo y la productividad existe una importan-
te relacion reciproca. Por una parte la percepcién que se forma el trabajador
sobre la valoracién que se da a su trabajo, a través de la remuneracién que
recibe, constituye un factor esencial de la productividad, y al mismo tiempo,
un elemento que puede actuar como limitante o estimulo de la misma. Por
otra, el fortalecimiento de las remuneraciones esta relacionado con las posibi-
lidades del entorno econdmico y con la propia evolucién de la productividad.

Esta doble relacion entre las remuneraciones al trabajo y la productivi-
dad exige actuar en ambas direcciones: hacer de las remuneraciones un ele-
mento de estimulo al esfuerzo productivo y propiciar que las ganancias gene-
radas dentro de éste se reflejen adecuadamente en los beneficios que recibe el
trabajador.

En este sentido, sera necesario:

— Revisar y actualizar los esquemas de remuneracion para que éstos con-

tribuyan a la motivacion y estimulo del trabajador, reflejen adecuada-

mente su contribucion a la productividad y a la calidad, y garanticen la
equidad indispensable en la distribucion de los beneficios.

— Fortalecer el estimulo a la creatividad y a la participacion; reconocer el

incremento que reportan al potencial productivo del trabajador la capaci-

tacion y experiencia; reducir la dispersion de las estructuras ocupaciona-

les y compactar la brecha que separa a los niveles operativos, técnicos y

directivos y, en general, dar —a través de las remuneraciones- el debido

reconocimiento a la capacitacion, a la eficiencia, a la iniciativa, a la res-
ponsabilidad y al esfuerzo realizado por el trabajador.

Las modalidades pueden ser multiples, sin embargo, lo fundamental es
que su desarrollo, implantacion y evaluacién permanente sea producto de la
concertacion entre las empresas, las organizaciones de trabajadores y, en su
caso, los trabajadores.

4. Fortalecimiento de las relaciones laborales

La nueva cultura de la calidad y la productividad exige fortalecer las re-
laciones obrero-patronales para superar las posiciones de conflicto y orientar
su interaccion dentro de un clima de mayor apertura y objetividad que esti-
mule la cooperacion y la participacion dentro de los centros de trabajo. Impli-
ca aceptar a las organizaciones sindicales como coparticipes legitimos en el
desarrollo de las empresas y exige de ellas una responsabilidad compartida en
la busqueda de la calidad y de la productividad, como propdsito comun para
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la mejora del trabajador y el desarrollo mismo de la empresa. Significa sumar
voluntades y abrir espacios a la comunicacidn, al involucramiento y a la crea-
tividad en el ambito laboral. Con base en tales premisas se proponen las si-
guientes lineas de accion:
— Desarrollar en las empresas y/o centros de trabajo, de acuerdo a las
condiciones y caracteristicas de cada uno, nuevas formas de diadlogo que
permitan abordar y concertar, de manera objetiva, los programas de cali-
dad y de productividad, con la experiencia y las ideas de todos quienes,
en diversas esferas, participan en los procesos productivos.
— Promover la participacion de los trabajadores y sus organizaciones,
conjuntamente con las empresas, en la identificacion de aquellos elemen-
tos de motivacion que puedan estimular la iniciativa y la creatividad de
los trabajadores en el proceso productivo.
— Alentar en las empresas un mayor involucramiento de las comisiones
mixtas y de otros grupos de trabajo integrados con representantes de los
trabajadores y de los empresarios, ya que su actuacion no debe limitarse
a cumplir una rutina, sino a analizar y proponer soluciones, en el &mbito
de la capacitacion, la seguridad e higiene, los programas de motivacion
para los trabajadores y los de desarrollo de la empresa.
— Reconocer el derecho a la formacion y participacion de los trabajado-
res y sus organizaciones sindicales, como camino indispensable para for-
talecer la comunicacion y el didlogo entre la administracion, los trabaja-
dores y sus organizaciones, a fin de que los centros de trabajo puedan
mantener o incrementar la generacion de empleo y mejorar las fuentes de
ingreso de los trabajadores, ante las necesidades de la mayor competen-
cia, el cambio estructural y los avances tecnoldgicos.

5. Modernizacién y mejoramiento tecnolégico,

investigacion y desarrollo

La investigacion, el desarrollo y la aplicacién de la tecnologia para lograr
el uso 6ptimo de los recursos y mejorar la calidad de los bienes y servicios es
un elemento reconocido en la busqueda de una mayor productividad.

Los sectores y el gobierno fomentaran, en el ambito de sus facultades y
competencias, las siguientes lineas de accién emanadas del Plan Nacional de
Desarrollo y del Programa Nacional de Desarrollo Tecnoldégico:

— Promover concertadamente el desarrollo de una cultura tecnoldgica

en el pais desde la educacion basica; fomentar los esfuerzos de las empre-

sas por disefar, adaptar y establecer tecnologias competitivas, fortalecer
los servicios de informacién, apoyo y consultoria tecnolédgica y fomentar
el establecimiento de programas de calidad total.

Asimismo, las partes firmantes se comprometen a:

— Promover dentro de los centros de trabajo, en la ciudad y en el campo,
con el apoyo de las organizaciones de los sectores y del gobierno, progra-
mas destinados a preparar la introduccién de cambios tecnolégicos que
presuponen una preparacion especifica de los recursos humanos y cam-
bios en la organizacion del trabajo.
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— Fomentar, con la participacion de las organizaciones de los sectores, el
desarrollo de programas que consideren las necesidades de readaptacion
de los recursos humanos y, en su caso, la busqueda de fuentes alternati-
vas de empleo.

— Fomentar la mayor vinculacién de las organizaciones de los sectores y
el gobierno con los movimientos internacionales de productividad y cali-
dad.

— Promover la inversion y canalizacion de recursos de las empresas para
la realizacién de programas y estrategias permanentes de investigacion y
modernizacion tecnologica.

6. Entorno macroecondmico y social
propicio a la productividad y a la calidad

Existen, por ultimo, factores de orden externo a la empresa necesarios
para crear un ambiente propicio a la productividad, que comprenden aspectos
econdmicos, socioculturales e institucionales. En este sentido, el gobierno asu-
me los siguientes compromisos:

— Promover, con el concurso de los sectores productivos, un marco

macroeconémico propicio, que favorezca la estabilidad de precios, la re-

cuperacion del poder adquisitivo de los trabajadores, en términos reales,
la inversion, el crecimiento y estimule la calidad y la competitividad.

— Instituir un marco regulatorio de la actividad econémica que promue-

va la calidad, la eficiencia y la competitividad en todas las ramas econo-

micas.

— Atender los requerimientos de la infraestructura econémica y social

del desarrollo, con énfasis en la educacion, la investigacion tecnolégica y

la superacion de las deficiencias de la infraestructura fisica.

— Promover la eficiencia y la calidad en los servicios publicos.

— Favorecer un clima de confianza mediante el establecimiento de reglas

claras de aplicacién general, que eviten el casuismo y la discrecionalidad.

— Desarrollar sistemas de informacion que faciliten la toma de decisio-

nes y el andlisis sistematico de la productividad.

— Acentuar su funcién en las relaciones laborales, de acuerdo con las

necesidades de la modernizacién, propiciando, mediante la concertacion

entre los actores productivos, el dialogo y el respeto a su organizacion.

Consideraciones y compromisos especificos en esta materia, deberan ser
desarrollados dentro del propio centro de trabajo, como producto de un clima
de dialogo y concertacion.

Los sectores y el gobierno, a través de las seis lineas de accion antes enun-
ciadas, pretenden contribuir a la toma de conciencia de las transformaciones
econdmicas que demanda el pais en el momento actual y de la responsabili-
dad que compete a todos, en la superacién de los niveles de productividad y
de calidad y su crecimiento sostenido.
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En este sentido, se establecen, finalmente, los siguientes acuerdos:

1. Los sectoresy el Gobierno Federal determinan unir sus esfuerzos para el
desarrollo de un amplio movimiento social productivo que conlleve a la
construccion de una nueva cultura laboral en el pais, desarrollando las
estrategias y acciones necesarias a nivel nacional que contribuyan, a tra-
vés de medios masivos de comunicacion, de seminarios y eventos de ca-
racter técnico, y de otros medios de difusion, a generar una dindmica
propicia al desarrollo de la productividad y de la calidad.

2. Elsector empresarial se compromete a fomentar entre sus organizaciones
intermedias, un programa de apoyo técnico, estimulo y difusion de las
acciones especificas que decidan adoptar las empresas, en torno a las li-
neas de accion que se desprenden de este acuerdo.

3. Las organizaciones de trabajadores acuerdan implantar un plan de ac-
cion para contribuir a generar, dentro de sus bases, una amplia concien-
cia sobre los cambios, nuevas formas de produccidn, de organizacion del
trabajo y de la competencia en los distintos mercados, asi como el papel
activo que el trabajador y los organismos obreros deben desempefiar en
esta dindmica.

4. Las organizaciones obreras, campesinas y empresariales se comprome-
ten, asimismo, a apoyar los programas de capacitacion y desarrollo de
recursos humanos dentro de las unidades productivas, los destinados a
mejorar el ambiente de trabajo, y los que se disefien —de acuerdo a las
caracteristicas y necesidades particulares de cada empresa— para motivar
y estimular la contribucién del trabajador a la productividad y a la cali-
dad.

5. Los sectores obrero y empresarial convienen en suscribir dentro de cada
empresa y/o centro de trabajo, los programas especificos que estimen
necesario concertar, dentro de las siguientes lineas de accién aqui plan-
teadas: modernizacion de las estructuras organizativas del entorno pro-
ductivo, entre otras, las empresariales, sindicales y gubernamentales; su-
peracion y desarrollo de la administracion; énfasis en los recursos huma-
nos; fortalecimiento de las relaciones laborales; modernizaciéon y mejora-
miento tecnoldgico, investigacion y desarrollo, y entorno macroeconémico
y social propicio a la productividad y a la calidad, para promover su in-
cremento sostenido.

6. El gobierno a través de los instrumentos a su disposicién, y los progra-
mas emanados del Plan Nacional de Desarrollo, promovera las condicio-
nes que permitan desarrollar un entorno macroeconémico propicio al in-
cremento sostenido de la productividad y de la calidad.

7. Las partes convienen en integrar una Comision de Seguimiento y Eva-
luacion de las obligaciones que han contraido en este Acuerdo.

Se firma este Acuerdo en la Residencia Oficial de Los Pinos a los veinti-
cinco dias del mes de mayo de mil novecientos noventa y dos.
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Convenios colectivos
de rama de actividad o industria

1. Francia:
Convenio Nacional relativo a la formacion profesional
en la construccion de 18 de diciembre de 1995

Entre:

La Federacion Nacional de la Construccion (FNB);

La Federacion Nacional de las Sociedades Cooperativas de Produccion

(ENSCOP) Seccion Construccion,

Por una parte;

Las Federaciones obreras abajo firmantes,

Por otra parte,

Vistas:

La necesidad de mantener y reafirmar la preeminencia de las decisiones
politicas en la determinacion de los objetivos estratégicos de la formacion
dentro de la profesidn «construccion» asi como en el control de la realizacion y
eficiencia de los mismos, teniendo dichas decisiones por fuente y base las ne-
cesidades reales de las empresas y de los trabajadores, tanto a corto como a
largo plazo, lo cual implica la valoracion plena del papel que desempefian las
federaciones respectivas de empleadores y de empleados;

La firme voluntad de darle més vigor al paritarismo como orientador en
el campo de la formacion;

El caracter especifico del sector construccién en ese campo, tratese de las
necesidades de las empresas o de las aspiraciones de los trabajadores;

La preocupacion permanente de proseguir con las acciones emprendidas
y de procurar que las estructuras paritarias encargadas de su puesta en practi-
ca tengan estabilidad en el tiempo;

La urgencia de restaurar algunos equilibrios financieros vulnerados por
el deterioro de la coyuntura econdmica del sector y la evolucion de las regla-
mentaciones;
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Y por otra parte:

La necesidad de salvaguardar la cohesién en la rama obras publicas de la
construccion en lo pertinente a las politicas de la formacion,

Se acordo lo siguiente:

Articulo 1°. Creacién de un organismo

Las organizaciones firmantes del presente documento resuelven crear, a
nivel nacional y profesional, un organismo designado mas adelante en el mis-
mo «la asociacion», como espacio paritario de decisiones politicas y cuya de-
nominacion vendra especificada con absoluta claridad en los estatutos.

Dicha asociacion, cuya puesta en funcionamiento tendra que haberse he-
cho efectiva antes del 1° de enero, dotada de personeria moral y cuyo campo
de aplicacidn interesa a las empresas constructoras con un minimo de diez
trabajadores, denominadas éstas a continuacion «las empresas», se regiran por
la ley del 1° de julio de 1901 asi como por los textos legislativos y los regla-
mentos relativos a los organismos paritarios recaudadores habilitados, y en
particular, por el Decreto N° 94-936 del 28 de octubre de 1994.

El presente convenio es aplicable a la totalidad de las empresas construc-
toras con més de diez trabajadores y pertenecientes al campo de aplicacion
mencionado en el anexo.

Articulo 2. Funciones de la asociacion
La asociacién tendra como objeto, sin que lo expresado a continuacion
sea limitativo:
— definir una politica de formacion profesional y las condiciones de su
implantacion;
— recaudar los aportes de las empresas vinculadas a las operaciones de
formacion (contratos de insercion en alternancia, capital de tiempo de
formacion, formacién profesional continua, asi como cualquier otra cate-
goria futura de aportes). A ese respecto, solicitara, en tiempo y forma, su
habilitacion en calidad de OPCA;
— evaluar y controlar la eficiencia de las acciones emprendidas, asi como
la de las estructuras a las que ella encomendé dichas realizaciones;
— promover las sinergias Utiles en el plano de la coherencia y productivi-
dad entre las estructuras, tanto de formacion inicial como de formacion
continua.

Articulo 3. Consejo de Administracion

La asociacion serd gobernada por un Consejo de Administracion paritario
compuesto, en numeros iguales, de representantes por la FNB y la FNSCOP y
de representantes designados por las federaciones firmantes de trabajadores.

El Consejo designard, de entre sus miembros, un Presidente, un Vicepre-
sidente, un Tesorero y un Secretario. Esas distintas funciones seran confiadas,
por un periodo de dos afios, alternativamente, al sector empleador y al sector
trabajador, y, por ese ultimo, sucesivamente a cada una de las organizaciones.
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El Consejo de Administracion paritario dispone de los poderes fijados
por los textos reglamentarios. Dicho Consejo hara de sus poderes el uso mar-
cado por los estatutos que las organizaciones firmantes de este convenio ela-
borarén.

Articulo 4. Aportes de las empresas

Las empresas mantendran su derecho a elegir, entre las opciones actual-
mente previstas en el anexo Il al Convenio Nacional del 31 de diciembre de
1979 y conservadas por el presente.

Por el contrario, sin embargo, las empresas con un minimo de diez y has-
ta cuarenta trabajadores, pertenecientes a la opcion A, se veran sometidas a la
mutualizacién de sus aportes.

De acuerdo con las disposiciones vigentes, los aportes empresariales se-
rén:

Empresas en opcién A.

1. El aporte del 0,40%, con destino a los contratos de insercidn en alter-
nancia;

2. El aporte del 0,10%, con destino a las operaciones de capital tiempo de
formacion;

3. El aporte del 0,90%, con destino a las acciones de formacion profesio-
nal continua, con beneficio de las deducciones legales.

Empresas en opcién B.

1. Los aportes indicados en el 1y el 2 anteriores;

2. El aporte actual del 5% de la participacion legal,

3. Si corresponde, la diferencia positiva entre el monto del aporte por la
formacion profesional continua y los gastos ya efectuados por dichas empre-
sas con ese motivo, evaluada el 28 de febrero del afio que sigue al ejercicio
considerado.

Articulo 5. Retenciones destinadas a favorecer el aprendizaje

La asociacidn retendra la fraccion del aporte por contrato de insercidn en
alternancia, dentro de los limites y las condiciones establecidos por el conve-
nio que entrara en vigor en aplicacion del 3° del IV del articulo 30 de la ley de
presupuesto nacional relativa a 1985.

Articulo 6. Delegaciones
Para el cumplimiento de sus cometidos, en el marco de las disposiciones
legislativas y reglamentarias vigentes y, en especial, de las que especifica el
decreto N° 94-936 del 28 de octubre de 1994, la asociacion delegard, conser-
vando la responsabilidad y el control correspondientes:
— a PROBTP, la recaudacion de los aportes de las empresas comprendi-
das en lo establecido por el articulo 2;
— al grupo GGC-AREF, del cual el presente convenio desea, con las re-
servas referentes a los cometidos legalmente confiados a la asociacion,
preservar estrictamente y consolidar el papel actual al servicio de las em-
presas y de los trabajadores;
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y, en lo esencial,

— estudios relativos a las perspectivas, en materia de necesidades del

sector de la construccion;

— ingenieria de herramientas y métodos pedagdgicos;

— acciones de informacion;

— la determinacion y el perfeccionamiento de los métodos e instrumen-

tos de gestion validos para la totalidad de los AREF;

— elaboracion de proyectos exhaustivos que incluiran las acciones em-

prendidas, asi como el conjunto de los datos econémicos y financieros.

Dentro del marco de dicha delegacion, los siguientes cometidos estarian
encomendados a los AREF:

— en colaboracion con la profesién y en relacion con el entorno institu-

cional, estudiar y analizar las necesidades de las empresas y de los traba-

jadores, promover acciones de informacion y sensibilizacion;

— participacion, en los consejos de las empresas, de los trabajadores y

sus representantes para la estructuracion de la oferta, acompafiamiento

de proyectos individuales o colectivos en las empresas, instrumentacion

de operaciones en el campo empleo/formacion, insercion de los jévenes,

contratos de insercion en alternancia, perfeccionamiento, formacién cali-

ficadora, certificacion profesional, etc.;

— acompafiamiento en operaciones especificas implantadas por la profe-

sion misma: EDDF, puestos de observacion del empleo, contratos relati-

Vvos a objetivos, etc.;

— administracion a nivel regional de los fondos mutualizados y obten-

cion, de parte de los poderes publicos, de recursos complementarios para

acciones relativas a la profesion;

— elaboracion de expedientes, aceptacion de la responsabilidad de las

formaciones, operaciones administrativas y de gestion, en el CCCA-BTP,

la gestion y el destino de los fondos obtenidos en aplicacion de las dispo-

siciones contenidas en el articulo 5 del presente convenio.

Dichos cometidos, en su conjunto, seran especificados con absoluta exac-
titud, de acuerdo con el compromiso asumido, contenido en el articulo 7 que
figura a continuacion.

Articulo 7

Las partes firmantes acuerdan dar principio, en el mismo mes de enero
de 1996, a los coloquios indispensables para la elaboracion de las distintas
disposiciones de orden técnico mas indicadas para asegurar coherencia a la
evoluciodn previsible entre la organizacion actual de la formacion en la cons-
truccidén y obras publicas y la organizacion que emana de lo dispuesto por el
presente texto, para haber llegado, el 30 de junio de 1996, a més tardar:

— a la redaccion definitiva de la totalidad de los textos imprescindibles

para la creacion de la asociacion y a su habilitacion en calidad de OPCA,;

— a la adaptacién de los estatutos del grupo GFC-AREF con miras al

cumplimiento de sus nuevos cometidos;

— a determinar con precision, tanto a nivel nacional como a nivel regio-
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nal, las modalidades para la mejor colaboracion entre las distintas estruc-
turas que convergen hacia y hasta la formacion;

— a estudiar las modalidades de aplicacion en la industria de la cons-
truccidn de la carta de los interlocutores sociales del 10 de mayo de 1995.

Articulo 8. Practica del paritarismo

Las partes firmantes se comprometen a promover un paritarismo activo,
equilibrado y eficiente.

Para lo cual, se dedicaran:

1. A nivel nacional, a poner en préctica, en forma concreta, el acuerdo del
7 de julio de 1993, con miras especialmente a hacer realidad la necesaria cohe-
siéon BTP en materia de formacion;

2. Anivel regional, a hacer mas facil la aplicacion de las decisiones de los
distintos niveles paritarios, dirigidos a la especificacion, coordinacion o pues-
ta en funcionamiento de las politicas relativas al aprendizaje y a la formacion
continua;

3. Alincluir entre las prioridades de la asociacién, cierto niimero de for-
maciones especificas destinadas a los trabajadores, tendientes a auspiciar un
mejor dialogo social dentro de la empresa, por medio de una financiacion li-
mitada al 0,01% del total correspondiente a la base de los aportes recaudados
a partir de los salarios.

Articulo 9. Disposiciones transitorias y especificas

Para poner fin a algunos desequilibrios de orden financiero y para garan-
tizar una transicion coherente entre la creacion y la actual organizacion en la
industria de la construccion y obras publicas, ciertas disposiciones transito-
rias tendran que ponerse en aplicacion desde el mismo comienzo del ejercicio
1996. Las mismas fueron fijadas por el convenio nacional relativo a la finan-
ciacion de la formacion en la industria de la construccion y futuras obras pu-
blicas.

El presente convenio deja sin efecto y sustituye, en lo que se refiere a las
empresas constructoras con un minimo de diez trabajadores, cualquier dispo-
sicién contraria que figure en los convenios del 31 de diciembre de 1979, del 5
de diciembre de 1984, del 6 de diciembre de 1994 o del 18 de mayo de 1995.

Avrticulo 10. Extension del convenio

Las partes firmantes pediran la extension del presente convenio, para el
cual se cumpliran las formalidades de registro indicadas en el articulo L.132.10
del Cédigo del Trabajo.
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2. Argentina:
convencion colectiva
y acuerdo marco del sector seguros, de 1992

Convenio Colectivo de Trabajo, celebrado en el sector de Seguros entre las organi-
zaciones profesionales de empresarios (Asociacion Argentina de Compafiias de Segu-
ro, Asociacion de Aseguradoras Extranjeras en la Argentina y Asociacion Argentina
de Cooperativas y Mutualidades de Seguro) y de trabajadores (Sindicato del Seguro de
la Republica Argentina), registrado con el N° 191/92.

Ambas partes coinciden en la conveniencia de suscribir el presente acuer-
do con el propdsito de dejar establecidas las pautas principales que regiran las
relaciones de trabajo asi como el marco en que se desenvolveran los instru-
mentos convencionales que en el futuro se concierten y los acuerdos comple-
mentarios que se requieran. Por consiguiente, este documento reviste las ca-
racteristicas de un acuerdo marco que resume las coincidencias, los compro-
misos y los objetivos de las partes. Sin embargo, coincidiendo también con el
proposito de otorgarle la mayor relevancia juridica y conforme a las modali-
dades de derecho vigente, concuerdan en asignarle el caracter y el tratamiento
propios de una convencion colectiva de trabajo, celebrandolo con las formali-
dades correspondientes.

Clausula primera: partes intervinientes

A. Por el Sector Empresario:
Asociacion Argentina de Compaiiias de Seguro.
Asociacion de Aseguradoras Extranjeras en la Argentina.
Asociacion Argentina de Cooperativas y Mutualidades de Seguro.
B. Por el Sector Sindical:
Sindicato del Seguro de la Republica Argentina.

Los representantes de estas partes intervinientes, firman al pie del pre-
sente Convenio.

Clausula segunda: alcance territorial
El presente Acuerdo Marco regira en todo el territorio de la Nacion para
el personal de la actividad.

Clausula tercera: alcance personal

El presente acuerdo se aplicara al personal que las partes determinen en
el marco de un nuevo Convenio Colectivo de Trabajo, mientras tanto se aplica-
ré al personal comprendido en la normativa vigente del CCT N° 11/75.
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Clausula cuarta: Comision Paritaria Permanente

Se crea un 6rgano mixto de integracion paritaria, constituido por tres
miembros de la representacion empresaria y tres miembros por la representa-
cion gremial, el que podra contar con asesores permanentes o especialmente
habilitados para el tratamiento de los temas de competencia de la Comisién
gue a continuacion se establecen:

a. Interpretar la presente Convencion Colectiva a pedido de cualquie-
ra de las partes signatarias;

b. Realizar los estudios necesarios que permitan revisar el sistema de
categorias y clasificacion de puestos, acorde con los cambios tecno-
l6gicos y organizativos ya producidos y a producirse. Las partes se
comprometen asimismo a aprobar por consenso unanime el sistema
de evaluacion, lanueva tabla de categorias, el procedimiento de trans-
ferencia e implementacion, elevando sus conclusiones a la Comision
Negociadora del convenio para su valorizacion retributiva, en un
plazo no mayor de 90 dias;

c. Considerar los diferendos que puedan suscitarse entre las partes,
con motivo del presente convenio;

d. Implementar un procedimiento de solucién de conflictos colectivos
como instancia previa a la intervencién de la autoridad administra-
tiva del trabajo, en un plazo de 60 dias;

e. Analizar mecanismos de informacién y proponer los procedimien-
tos que mejor se adapten a esta actividad asi como la debida reserva
y adecuado uso de los datos obtenidos. Su entrada en vigencia no
excedera los 90 dias;

f.  Llevar a cabo toda otra funcidn que las partes le encomienden, rela-
cionadas con las previsiones y el espiritu del presente convenio;

g. LaCPP fijara de comun acuerdo las normas de funcionamiento que
le permitan cumplir acabadamente y dentro de los plazos que se
establezcan las obligaciones y tareas acordadas.

Clausula quinta: Comité de Capacitacion Laboral

La capacitacion serd un deber y un derecho de los trabajadores atento a
que la idoneidad constituird una condicion fundamental de toda promocion.

Se constituye el Comité de Capacitacion Laboral con representacion
paritaria y de caracter permanente. Tendra a su cargo analizar y proponer
lineamientos de los cursos de perfeccionamiento para el personal, asi como
los que deban impartirse con miras a su readaptacion a las nuevas tecnologias.

Las propuestas del Comité no afectan la atribucién empresaria a estable-
cer programas de desarrollo de su personal, ni las del sindicato para fijar sus
programas de formacién profesional y sindical.

Las partes se comprometen a estudiar la factibilidad de crear una escuela
de capacitacion, sobre la base de las ya existentes, que sirva de soporte a los
programas de reconversion asi como a los contratos de trabajo de préctica
especial para jovenes.

197



Oscar Ermida Uriarte - Jorge Rosenbaum Rimolo

Clausula sexta: Comision de Higiene y Seguridad

Se constituird con caracter permanente y paritario una comision que se
abocard al estudio y la adaptacién de las normas legales vigentes a las necesi-
dades y caracteristicas propias de la actividad aseguradora.

A tal fin tendra especialmente en cuenta las nuevas condiciones tecnolo-
gicas que se desarrollen con miras a evitar o suprimir factores de riesgo, estu-
diando las medidas a adoptar a fin de —previa consulta a los expertos que
fuera menester- efectuar las recomendaciones de las decisiones a implementar.

Clausula séptima: Principio de polivalencia funcional

Las categorias laborales que se determinen en los acuerdos complemen-
tarios del presente Convenio Marco no deberan interpretarse como restringi-
das, en lo funcional, a las definiciones que en cada caso se exprese. Deberan
interpretarse complementadas por los principios de polivalencia y flexibili-
dad funcional para el logro de una mejor productividad.

Esto implica la posibilidad de asignar al trabajador funciones y tareas
diferentes a las que, en principio, le sean propias. Al efecto las tareas de menor
calificacion solo seran adjudicables cuando una circunstancia excepcional lo
haga requerible o cuando sean complementarias del cometido principal de su
desempefio.

La aplicacion de estos principios no podra efectuarse de manera que com-
porte menoscabo de las condiciones laborales o implicar disminuciones sala-
riales, ni dejar de estar sujeta a expresas compensaciones efectivas.

Clausula octava: Premio por productividad

Con la intencidon de implementar sistemas de trabajo y condiciones labo-
rales que tiendan a mejorar y reconocer efectivamente la productividad y la
eficiencia de las empresas y su consiguiente expresion en las retribuciones de
los trabajadores comprendidos en el convenio colectivo de trabajo, las partes
continuaran las negociaciones en el marco de la legislacion vigente de acuerdo
a los siguientes parametros:

1.  Agquellas empresas que tengan establecidos adicionales remunerati-
vos por el concepto de Eficiencia, Productividad o Presentismo po-
dran tomarlos como validos a los efectos del cumplimiento del pre-
sente punto. Cualquier modificacion que se produzca hacia el futuro
se realizara por acuerdo de partes, a peticion de cualquiera de ellas.

2. Enlas empresas donde no existe Premio por Productividad los siste-
mas que se implementen en cada una de ellas seran el resultado del
acuerdo entre las partes.

3. Parael establecimiento de este Premio la determinacion de los méto-
dos de trabajo o cualquier otro criterio a ajustar sera en base a las
recomendaciones y sistemas establecidos por la OIT.

4.  Las bases podran ser modificadas de comun acuerdo cuando los cam-
bios tecnoldgicos o de organizacién del trabajo asi lo justifiquen.

5. La implementacion del presente Premio no significara desmejora-
miento de las condiciones de trabajo y el monto resultante sera con-
siderado remuneracion a todos sus efectos.
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6. La situacién de aquellas empresas que no implementen un Premio
por Productividad o aquellos casos en que se susciten discrepancias
seran considerados con caracter prioritario por la Comisién Paritaria
Permanente, la que debera expedirse en un plazo no mayor de 30
dias.

Clausula novena: Habilitaciéon de las modalidades de contratacion

Quedan habilitadas las modalidades de contratacion promovidas, esta-
blecidas por la Ley Nacional de Empleo.

No podréan hacer uso de estas modalidades aquellas empresas que man-
tengan deudas pendientes con la Asociacion Sindical, la Obra Social y demas
aportes y contribuciones de la Seguridad Social. Los contratos que se celebren
en estas condiciones, seran considerados a todos los efectos como de tiempo
indeterminado, salvo el mejor derecho del trabajador.

En forma bimestral, las empresas deberan comunicar a la asociacion sin-
dical la ndmina de trabajadores contratados bajo cada una de las modalidades
previstas, haciendo constar la relacion porcentual con el personal permanen-
te.

La asociacion sindical podréa requerir efectuar controles sobre el cumpli-
miento de las empresas a las previsiones de la ley 24.013, a cuyo efecto las
empresas se comprometen a facilitar la documentacion necesaria.

Clausula décima: articulacion de la negociacion colectiva

En el marco del presente Convenio Colectivo las partes se comprometen
a establecer, dentro de la Comision Negociadora, los mecanismos y procedi-
mientos que permitan articular la negociacion y los convenios colectivos co-
rrespondientes, entre diferentes ambitos y niveles, estableciendo gradualmen-
te las nuevas unidades de contratacion, los procedimientos para resolver los
conflictos de normas, asi como las materias de negociacion exclusiva en cada
nivel y aquellas que sean delegadas al nivel de la empresa o grupo de empre-
sas afines.

En caso de desacuerdo con relacion a la apertura de nuevas unidades de
contratacion el tema sera sometido a consideracion de la CPP. De no alcanzarse
una solucidn las partes apelaran a los mecanismos de solucién de conflictos
colectivos que establezca la CPP de acuerdo a lo enunciado precedentemente.
En tal sentido las partes elaboraran un procedimiento que permita el agota-
miento de instrumentos propios de la autonomia colectiva, previa a la inter-
vencion de la autoridad administrativa.

Clausula undécima: Disposiciones transitorias

1. Las partes concuerdan en que, hasta tanto se establezcan —en base a
los mecanismos previstos en este Acuerdo Marco- las nuevas cate-
gorias laborales de la actividad y los salarios correspondientes, re-
sulta adecuado determinar remuneraciones minimas transitorias,
atento al grado de dispersion salarial existente en la actividad.

2. A tal efecto las partes han tenido especialmente en cuenta los sala-
rios efectivamente pagados en las empresas de la actividad a la fe-
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cha, asi como los datos globales que permiten observar un incre-
mento de la productividad pasada en el sector asegurador y que han
sido entregados oportunamente a la Comision Técnica Asesora de
Productividad y Salarios.

Esta informacién —que las partes reconocen véalida— obra como
respaldo del piso retributivo que todas las partes aceptan como mi-
nimo obligatorio por categoria en forma transitoria hasta la puesta
en practica del nuevo régimen de categorias y salarios que las partes
se han comprometido a implementar por el presente Convenio Mar-
co de la actividad aseguradora.

Las partes han tenido presente los distintos acuerdos alcanza-
dos en el presente Convenio Marco que prevén un mejor rendimien-
to de los factores de la produccion, la defensa de los niveles de em-
pleo, asi como criterios normativos que permitan una gestion mas
racional de las organizaciones, previendo las futuras unidades de
negociacion, sea a nivel de la actividad, del sector o la empresa.

3. Tabla salarial. Los nuevos salarios vigentes son los que obran en el
Anexo | del presente Convenio Colectivo.

Esta tabla entrara en vigencia a partir del primero de setiembre
de 1992 y hasta el 28 de febrero de 1993.

4.  Los valores consignados podran absorber hasta su concurrencia los
aumentos salariales otorgados o concedidos por los empleadores
—colectiva o individualmente— cualquiera que fuera su denomina-
cion o rubro de liquidacion.

5. El sector empresario manifiesta que asume el compromiso de absor-
ber dentro del precio de sus servicios la eventual incidencia de lo
establecido en este acuerdo.

6. La representacion empresaria asume el compromiso de suministrar
a la Comision Negociadora la informacidn necesaria y precisa para
la fijacion de los parametros salariales.

En base a los acuerdos arribados, que han tenido en cuenta las materias
propuestas por el art. 24 de la ley 24.013, las partes se comprometen a elevar
un texto definitivo del nuevo convenio colectivo en un lapso improrrogable de
120 dias.

Clausula duodécima: Nuevos contenidos.
Vigencia transitoria de las normas de vigor

Las partes se comprometen a efectuar la negociacién de los acuerdos com-
plementarios integrantes del nuevo Convenio Colectivo de Trabajo teniendo
en cuenta los propésitos y las prescripciones del articulo 24 de la ley 24.013,
determinando de comun acuerdo el plazo de 120 dias —contados desde su fir-
ma- para la conclusion de los acuerdos complementarios. Entre ellos se consi-
deraran los correspondientes a &mbito personal de aplicacion del nuevo Con-
venio Colectivo de Trabajo, categorias laborales y salarios correspondientes a
las mismas, licencias y jornada de trabajo, francos compensatorios, procedi-
mientos de crisis, erradicacion de salarios no registrados, trabajo eventual y
cualquier otro que las partes estimen necesario y oportuno, tomando en cuen-
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ta la legislacion vigente, las practicas habituales y los principios ya afirmados
de eficiencia operativa y justas condiciones de trabajo y productividad. Todo
esto sin perjuicio de los otros acuerdos complementarios que posteriormente,
puedan suscribirse en los distintos niveles de negociacion.

Clausula decimotercera: Duracion. Denuncia. Renovacion

Las partes manifiestan que en el texto definitivo del nuevo convenio —
que sustituird el CCT N° 11/75-y, sin perjuicio de la duracién que en definiti-
va se le otorgue, se regularan expresamente las formas y condiciones de de-
nuncia y renovacioén, quedando establecido que la denuncia se producira de
comun acuerdo.

Clausula decimocuarta: Homologacion

Atenta a que las partes manifiestan su conformidad a lo acordado en el
presente acuerdo y que las conclusiones arribadas representan una adecuada
composicién de los intereses de las partes en el marco de las previsiones de la
ley 24.013 y decreto 1334/91, se coincide en solicitar la pronta homologacion
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, en los términos de la ley 14.250
(T.O. 1988), normas complementarias y decretos reglamentarios.
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3. Uruguay:
Convenio colectivo de la industria de la construccion,
de 27 de junio de 1997

En la ciudad de Montevideo a los veintisiete dias del mes de junio de mil
novecientos noventa y siete estando reunido el Consejo de Salarios del Grupo
N° 37 «Construccion e instalaciones de la construccion» integrados por la Liga
de la Construccién del Uruguay, Camara de la Construccion del Uruguay, la
Asociacion de Promotores Privados de la Construccién del Uruguay, y la Coor-
dinadora Industria de la Construccion del Este por una parte; y por la otra el
Sindicato Unico de la Construccion y Anexos y la Asociacion de Empleados
Capataces y Apuntadores de la Construccion,

Acuerdan la celebracion del Convenio Colectivo cuyas clausulas se esta-
blecen seguidamente:

(Arts. 1 a 18: omissis).

Articulo 19: Fundacion para la capacitacion de los trabajadores de la

industria de la construccion.

1) Las partes acuerdan crear una comision bipartita la que, en un plazo maxi-
mo de seis meses, a contar de la fecha de homologacion del presente con-
venio, elaborara los estatutos de una «Fundacién para la Capacitacion de
los Trabajadores de la Construccion» (Fundacion).

La Comisidn solicitara la colaboracion de la OIT, en todo lo posible.

2)  Administracion de la Fundacion: Serd bipartita.

3) Cometidos de la Fundacion:

a) Financiar acciones e instrumentos que permitan la capacitacion pro-
fesional de los trabajadores y empleadores del Sector Construccidn.

b)  Emitir por si o por quien designe, un «certificado de aptitud» que
acredite la aprobacion del curso de capacitacion por parte del traba-
jador interviniente.

4)  Financiamiento de la Fundacion: entre otras, por las siguientes vias:

a) Fondos de la Junta Nacional de Empleo,

b) aportes bipartitos, a saber: 0,5 por mil a cargo de los empleadores y
0,5 por mil a cargo de los trabajadores, sobre los salarios liquidos;

c) donaciones;

d) los aportes indicados en el literal b) del presente numeral, seran re-
caudados por el Fondo Social, el que los volcara a la Fundacién a
crearse.

Dichos fondos se comenzaran a recaudar a partir de la aprobacion
de los Estatutos por la Comision.
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5)

6)

Los aportes indicados en «b» se comenzaran a recaudar por BPS a
partir de la aprobacién de los Estatutos por parte de la Comision indica-
daen el numeral 1.

Aportacion: A partir de la aprobacion por la Comision de los Estatutos de
la Fundacion, el aporte empresarial y el de los trabajadores al Fondo So-
cial sera del 1.50/00 (uno con cinco por mil), por cada parte.

Situacidn transitoria: Hasta la aprobacion definitiva de los Estatutos de la
Fundacion, por parte del Ministerio de Educacion y Cultura, los fondos
indicados en 4, b), seran administrados por el Fondo Social de la Cons-
truccion.

(Art. 20 y ss.: omissis).
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Y

Covenios colectivos de empresa

1. Argentina:
Convenio colectivo General Motors-SMATA, de 1993

Convenio colectivo, de &mbito de empresa, celebrado entre el Sindicato
de Mecénicos y Afines de Transporte Automotor y la Empresa General Motors
de Argentina, vigente a partir del 1° de noviembre de 1993.

Capitulo |
CONDICIONES GENERALES

Articulo 1°. Partes intervinientes. Son partes contratantes el Sindicato
de Mecanicos y Afines del Transporte Automotor (en adelante SMATA o el
Sindicato) y General Motors de Argentina S.A. (en adelante GM de A o la
Empresa).

Art. 2°. Reconocimiento representativo mutuo. Las partes, de acuerdo
con las respectivas personerias de que se hallan investidas, se reconocen reci-
procamente como Unicas entidades representativas de los trabajadores y de la
empleadora perteneciente a las actividades que se detallan en esta convencion
colectiva de trabajo, y segun lo establecido en la legislacion en vigencia.

El presente convenio tendra aplicacion en el Centro Industrial de la Em-
presa en Santa Isabel, Cérdoba y en cualquier otro establecimiento dedicado a
la fabricacién de vehiculos que GM de A establezca en el territorio de la Repu-
blica Argentina.

Ante la situacion de nuevos establecimientos, la Empresa reconocera al
SMATA como la entidad representativa de los trabajadores que se encuadren
en su estatuto.

Art. 3°. Caracteristicas basicas del convenio. Las partes reconocen y acep-
tan que estan haciendo un esfuerzo historico en el sentido de orientar positi-
vamente las relaciones de trabajo, de manera que en conjunto puedan efecti-
vamente contribuir al desarrollo personal de los empleados de GM de A, a la
expansion progresiva de la Empresay a la promocion del progreso de la socie-
dad argentina.
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Las partes reconocen y aceptan que trabajar en conjunto es indispensable
para implantar las innovaciones de este convenio, incorporando de buena fe,
la experiencia, el conocimiento y los medios que poseen para alcanzar niveles
de satisfaccion, de los empleados y los clientes de la Empresa, comparables a
los mejores del mundo.

El trabajo conjunto que debera conducir a niveles ascendentes de cali-
dad, competitividad y productividad, objetivamente evaluados, se hara a tra-
vés de reuniones periédicas mantenidas entre representantes del SMATA y
GM de A, siguiendo la forma descrita en el art. 15 de este Convenio Colectivo.
Las reuniones seran hechas en ambiente de respeto mutuo, sinceridad y com-
prensioén, propiciando la paz social y evitando cualquier forma de enfrenta-
miento.

Art. 4°. Contenido del Convenio y Personal comprendido. El presente
convenio establece las normas que deberan ser cumplidas por GM de A, sus
empleados y el SMATA en términos de organizacioén del trabajo, salarios, fun-
ciones, nuevas tecnologias, calidad de vida laboral, productividad, paz social
y otras, que permitan justas y ordenadas relaciones entre las partes, que regi-
rén para el personal masculino y femenino que preste tareas en la ciudad de
Cordoba, en las siguientes funciones:

1. Empleados polivalentes con conocimientos de nuevas técnicas de
produccién, tales como: ensamblaje de los vehiculos o de
subconjuntos componentes de los vehiculos, comprendiendo toda y
cualquier operacion de maquinas, conjuntos electromecanicos, pro-
cesos 0 equipamientos, manejo interno de materiales, montaje y
armaduria de ellos, preparacién de herramientas, maquinas y otros
elementos relativos a la actividad de la Empresa.

2. Empleados técnicos polivalentes especializados completos, en acti-
vidades como: mantenimiento técnico de los sistemas mencionados
arriba y auditoria técnica interna y externa de calidad de procesos,
partes o vehiculos. Asignados por la Empresa, adicionalmente, tam-
bién deben desempefiar la funcion descrita en 4.1..

3. Atendiendo la necesidad futura de sus clientes y/o procesos de or-
ganizacion interna, la Empresa podra considerar la creacion de otras
funciones.

Art. 5°. Personal excluido de la representacion.

1. Estan expresamente excluidos los empleados de empresas de servi-
cios especializadas que no corresponden a las actividades normales
y especificas tales como, pero no excluyente, las abajo mencionadas:

*  Construccion, reparacion y modificacion de obras civiles;

* Seguridad patrimonial;

*  Mantenimiento de predios y limpieza general,

*  Preparacion, distribucion y servicio de comidas;

* Manejo, recepcién y despacho de cargas y materiales;

*  Servicios médicos y de enfermeria;

* Servicios de informética.

2. Estan excluidos los empleados no incluidos en el Estatuto SMATA.
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Art. 6°. Modalidades de trabajo. Se podran pactar contratos individua-
les de trabajo en todas las formas establecidas en la legislacién vigente, inclui-
das las modalidades promovidas previstas en la ley 24.013 o la que la sustitu-
ya, en especial las referidas a contratos por lanzamiento de nueva actividad y
de préctica laboral para jévenes, entendiéndose que por el presente se ha dado
cumplimiento a lo previsto en el articulo 30 de dicha ley.

Art. 7°. Vigencia.

1.

Dado que el plazo para la instalacion, el desarrollo y la consolida-
cion de las actividades de la Empresa requiere un periodo minimo
de cinco afios, el presente convenio colectivo de Trabajo regira, en
general, desde el primero de noviembre de 1.993 al treinta y uno de
octubre de 1.998.

En particular se acuerda que las escalas salariales basicas que se es-
tablecen en el art. 32.2.1 permaneceran intangibles hasta el treinta 'y
uno de octubre de 1.995.

Si antes de esta fecha hubiera nuevas negociaciones de caracter ge-
neral o regional que obliguen a modificar la escala de salarios basi-
cos mencionados, éstas seran incluidas en el presente Convenioy a
partir de ese momento seran consideradas intangibles hasta la nue-
va fecha que esa negociacion general o regional venga a determinar.
Queda expresamente establecido que si ocurrieran las negociacio-
nes supra mencionadas, solo podran alterar la escala de salarios ba-
sicos, no debiendo modificar cualquiera de las otras disposiciones
del presente Convenio.

La vigencia del presente convenio colectivo no deberd impedir el
establecimiento y la practica de informacién oportunay consulta mu-
tua para asegurar que el espiritu de cooperacién permanezca vivo y
actuante, lo que se hara de acuerdo al articulo 15.

Art. 8°. Jornada de trabajo.

1.

Con el objeto especifico de proteger el nivel de empleo en situacio-
nes de falta prolongada de abastecimiento o fluctuaciones econémi-
cas que puedan generar inestabilidad y/o inquietud social, las par-
tes establecen que la jornada de trabajo promedio sera de 2.128 ho-
ras anuales, siendo que las eventuales reducciones pueden ser com-
pensadas con jornadas mayores, respetando las normas previstas en
la legislacidon vigente referidas a duracion del trabajo y descanso. La
Empresa asegura el pago mensual pactado en los articulos 43.2.1 y
43.2.2, asi como el pago de horas extras que superen la cantidad anual
de horas normales determinada en el presente articulo, de acuerdo a
las disposiciones legales vigentes.

El registro de horas en débito o crédito serd comunicado a los em-
pleados en forma mensual.

El pago de horas extras se efectuara en el mes que ellas se trabajen
cuando no haya débito de horas por parte de los empleados.

Al 31 de enero de cada afio se hard un balance de horas trabajadas en
el afio aniversario anterior, y si surgiera un débito por parte de los
trabajadores, el nimero de horas correspondientes serd absorbido
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por la Empresa, cancelando las diferencias que puedan haber surgi-
do.

La Empresa, de acuerdo a las necesidades de sus clientes, y para
atender los objetivos determinados en el Art. 8.1., comunicara con
anticipacion a sus empleados los programas y horarios establecidos,
cuando las jornadas fueren diferentes de las habituales.

En el proceso de renovacion del presente convenio colectivoy a par-
tir del 1° de noviembre de 1.998, se determinara un nuevo promedio
anual que lleve en consideracion el cambio del periodo vacacional y
eventuales cambios en la determinacion de los feriados oficiales del
pais.

A los efectos de la determinacion de la jornada anual seran conside-
rados como dias trabajados los que correspondan a las licencias, con
o sin pagos de haberes, contempladas en el presente convenio en los
articulos 20 y 21.

Art. 9°. Compromisos mutuos y responsabilidades. Las partes entien-
den y aceptan los siguientes compromisos mutuos:

1.

Los empleados son clave para el éxito de la Empresa y ésta reconoce
su obligacién de tratarlos con dignidad, respeto y consideracion,
darles seguridad completa de que recibiran total y oportunamente
los salarios convencionales, brindarles oportunidad de crecimiento
como personas e individuos participantes de la sociedad, posibilitar
gue mantengan o0 aumenten su autoestima y sean respetados por la
comunidad donde viven.

El objetivo de la Empresa es crecer y prosperar econémica, organiza-
cional y tecnoldgicamente a través de la fabricacion y comercializa-
cion de vehiculos de alta calidad a precios competitivos.

2.1. El compromiso mutuo implica atender de la mejor manera posi-
ble la exigencias de sus clientes, en términos de calidad, servicio y
costo. Asi, los empleados reconocen y aceptan su obligacion de ha-
cer todo lo que sea necesario para que los clientes internos y los de
GM de A sean sus clientes, a quienes se entregard un producto sin
defectos, sin costos originados en pérdidas de cualquier tipo y con
un alto valor intrinseco, de manera que los clientes queden entusias-
mados y aseguren la sobrevivencia de la Empresa y el nivel de em-
pleo.

La competitividad de la Empresa es clave para una sobrevivencia
saludable y prospera. Asi, se establece el mutuo compromiso de:

a) Mejorar de manera continua la productividad, la calidad, el costo
y el servicio de los clientes. Para hacerlo, las partes deberan trabajar
juntas, como un equipo, a través de las células y Comisién descrita
en el articulo 15;

b) Promover la mas amplia comunicacion de las politicas y los pro-
cedimientos establecidos y basados en este convenio;

c) Actuar cooperativamente, cumplir con las normas de orden, aseo
higiene y seguridad en el trabajo, resolver dudas y preocupaciones a
través de reuniones que busquen el consenso y;
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d) Reconocer los derechos y las responsabilidades de cada una de
las partes.

4. La Empresa, representada por sus Directores, tiene la responsabili-
dad exclusiva de determinar cudles son los productos que deben ser
fabricados, dirigir y controlar las operaciones de GM de A, determi-
nar los productos y materias primas que deben ser comprados, esta-
blecer reglas de conducta, contratar, determinar la cantidad, ubica-
cion, horario y tareas del personal, promover, capacitar y ejercer las
facultades de organizacion y direccion determinadas por la ley. Ejer-
ciendo estas responsabilidades, la Empresa informara al sindicato
sobre los siguientes asuntos:

* Designacion y retiro de Directores.

* Cambios de organizacion importantes.

* Decisiones para contratacion de servicios, ademas de los menciona-
dos en el articulo 5.1.

5. SMATA tiene la responsabilidad exclusiva de representar a los em-
pleados amparados en este convenio y asegurar que sus representa-
dos reciban tratamiento, capacitacion, salarios y beneficios de acuer-
do a lo pactado en el mismo. El Sindicato, a través del mecanismo
establecido en el articulo 15, acepta la responsabilidad de promover
los objetivos comunes y cooperar con la Empresa para resolver pro-
blemas existentes o potenciales, establecer normas disciplinarias y
contribuir a las buenas relaciones con entidades gubernamentales o
comunitarias.

Art. 10. Seguridad de empleo en condiciones econémicas adversas. La
Empresa, sin limitar su derecho de aumentar o disminuir la cantidad de per-
sonal, reconoce que la seguridad del empleo es esencial para la tranquilidad y
bienestar de los empleados y acepta que, con la cooperacion del SMATA, hara
lo posible para proveer relaciones de trabajo duraderas, siendo que la adhe-
sion del Sindicato a los compromisos aqui asumidos, en especial los referentes
a evitar enfrentamiento y aumentar la productividad, seran un paso significa-
tivo para alcanzar esta meta.

Asi, la Empresa se compromete a analizar detalladamente las situaciones
gue puedan afectar el nivel de empleo. En casos de crisis prolongadas GM de
Ay el SMATA, estudiardn medios que permitan reducir su impacto sobre el
empleo, a ejemplo de los siguientes:

*  Asignacion de empleados a tareas habitualmente desempefiadas por

servicios contratados.

*  Asignacion de trabajos fuera del &ambito de fabricacion de vehiculos,
incluida la capacitacion necesaria por cuenta de GM de A.

En resumen, las partes de este convenio reconocen que una relacion de
trabajo duradera ayudara al crecimiento de la Empresa y que la prosperidad
de ella incentivara los niveles de empleo.

Art. 11. Igualdad de oportunidad de empleo

1. Las partes concuerdan que las normas establecidas en este convenio
se aplican a todos los empleados, sin ninguna discriminacion relati-
va a nacionalidad, raza, edad, sexo o religion.

209



Oscar Ermida Uriarte - Jorge Rosenbaum Rimolo

2. Lasreferencias aempleados en género masculino deberan ser enten-
didas como no restrictivas para empleados de sexo femenino.

3. Habiendo oportunidades de promocion, para las cuales los emplea-
dos tengan las calificaciones de estudio y experiencia necesarios, el
Unico criterio de seleccidon serd el de mayor competencia, objetiva-
mente evaluado.

Art. 12. Vacantes.

1.  Apartir del primero de enero de mil novecientos noventay siete, las
vacantes que puedan ser generadas en cargos con mayor remunera-
cion serdn anunciadas internamente con una semana de anticipa-
ciébn como minimo, para que todos los potencialmente interesados
puedan postularse en igualdad de condiciones. Se seleccionara al
mejor solicitante como resultante de las entrevistas, antecedentes y
examenes. Sélo si no hubiera personas debidamente calificadas, la
seleccion se extenderd a candidatos externos.

2. Elsolicitante seleccionado entre los empleados de GM de A, rendira
antes del final del periodo de seis meses un conjunto de pruebas de
capacitacion. Se entiende que una eventual prérroga del referido
periodo o la repeticion del conjunto de pruebas, no implica técita
aceptacion de la nueva funcion, la cual estara sujeta a las disposicio-
nes del art. 42.

La diferencia de remuneracion por funcidn se abonara al final del perio-
do mencionado, en forma retroactiva, siempre que el solicitante haya sido apro-
bado. Si no fuera aprobado retornara a su funcién anterior, con el salario que a
ésta corresponda. La diferencia se incorporara definitivamente al salario des-
pués de la aceptacion descrita en el art. 42. Si no fuera aprobado por la célula,
retornard a su funcion anterior con el salario que a ésta corresponda.

Art. 13. Programas de reestructuracion productiva. Si la incorporacion
de nuevas tecnologias, nuevos proyectos o nuevos sistemas de produccion al-
teran las condiciones de este acuerdo, las partes se reuniran para analizar los
efectos sobre las condiciones de trabajo y empleo y establecer los medios que
mejor atiendan las necesidades de los empleados y el crecimiento o
sobrevivencia de la Empresa, de acuerdo al sistema determinado en el art. 15.

Art. 14. Organizacion del Trabajo.

1. El trabajo de la fabrica sera organizado y basado en equipos multi-
funcionales y/0 en células de trabajo, cada una con atribuciones y
misiones claramente definidas, teniendo como sistema guia el tra-
bajo estandarizado y los sistemas tecnoldgicos, de organizacion y
administrativos de mejora continua.

2. Atravésde los equiposy las células mencionadas debera propiciarse
la formacion polivalente y polifuncional.

3. Las atribuciones y misiones de cada equipo y/o célula seran comu-
nicadas a todos los empleados, asi como las modificaciones impor-
tantes que se incorporen debido a la utilizacion de los sistemas de
mejora continua.

4. Los sistemas de mejora continua deberan utilizar métodos de medi-
cion que permitan a los integrantes de los equipos o células y a la
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comision prevista en el art. 15, estar plenamente informados de los
avances Yy efectos sobre las relaciones laborales y el empleo.

Art. 15. Comision unica de evaluacién y seguimiento del cumplimiento
de los objetivos de la Empresa y del presente convenio colectivo de trabajo.

Se constituye una Comision de evaluacién y seguimiento, de acuerdo a
las siguientes normas:

1.

Composicion: Esta comisidn estara compuesta de dos (2) representan-
tes del SMATA'y dos (2) representantes de GM de A, pudiendo fun-
cionar con quorum de un (1) representante de cada parte. Los repre-
sentantes deberan ser designados por cada parte y comunicado a la
otra, antes de la primera reunion.

Reuniones: La Empresa convocara a la comision periédicamente, com-
prometiéndose a hacerlo seis veces al afio. Este nimero puede ser
ampliado, a iniciativa de la Empresa o cuando el SMATA lo requiera,
en atencion a necesidades de impostergable tratamiento.

En la primera sesion se establecerd el calendario de reuniones ordi-
narias.

Funciones:

1) Incentivar el trabajo en conjunto, orientdndolo a niveles progresi-
vos de calidad, atencion a los clientes, productividad y calidad de
vida en el trabajo.

2) Evaluar los resultados de los programas de productividad, cali-
dad, eficiencia, eficacia, capacitacion, prevencion de accidentes y en-
fermedades del trabajo, cuidado del medio ambiente y reduccion de
costos.

3) Fomentar el respeto, la solidaridad, la cooperacién y el progreso
mutuo.

4) Evaluar canales de participacion informativa y consulta mutua.
5) Apoyar la introduccidon de métodos innovadores, orientados a al-
canzar los objetivos conjuntos de la Empresa y sus empleados, con-
tribuyendo de ese modo al progreso continuo, manteniendo en todo
momento una actitud abierta y receptiva a los cambios.

6) Analizar en forma especial el servicio a los clientes, tratando de
establecer canales a traveés de los cuales los mismos se puedan mani-
festar.

7) Cooperar con la Empresa y sus empleados en todo lo atinente a
capacitacion del personal, de acuerdo a lo previsto en el articulo 17
del presente convenio.

8) Velar por el cumplimiento de las normas de higiene, seguridad
industrial, ecologia, orden y aseo internos.

9) Propiciar normas sobre higiene, seguridad industrial y proteccion
del medio ambiente, acordes con la legislaciéon vigente, practicas,
usos y costumbres, generalmente aceptadas en el pais, debiendo te-
ner la suficiente flexibilidad para adaptarse a los cambios y las mo-
dificaciones que imponen los avances en técnicas de fabricacion y el
mejoramiento del nivel de eficiencia y productividad.
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10) Propiciar la realizacion de eventos sociales y culturales que per-
sigan el crecimiento personal y el estrechamiento de vinculos entre
las partes.

11) Analizar conjuntamente con la Empresa, y previa convocatoria
por parte de ésta, las situaciones que puedan afectar el nivel de em-
pleo. A tales fines estudiar los medios conducentes para morigerar
los efectos perjudiciales, observando como premisa que el progreso
de la Empresa redunda en armonia y paz social en beneficio de todo
el personal.

12) Las funciones de la «Comisién Interna de Reclamos» previstas
en el estatuto del SMATA, corresponderan a los integrantes designa-
dos por el Sindicato en esta comision Unica.

4.  Confidencialidad: Queda establecido que la informacién que se com-
parta en el seno de la Comision no podra ser divulgada fuera del
ambito de la Empresa, salvo que expresamente se aclare lo contra-
rio.

5. Actas: El desarrollo de la reunidn quedara asentado en actas. La Em-
presa estd obligada a designar un secretario que se haga cargo de
dicha funcién.

Art. 16. Contribuciones Sindicales. GM de A sera agente de retencion de
las cuotas y/o contribuciones sindicales. De acuerdo a las disposiciones lega-
les vigentes, el SMATA comunicard la lista del personal al que deba efectuarse
dichos descuentos, antes del dia veinte de cada mes. Toda retencién efectuada
por GM de A deberéa ser entregada al SMATA dentro de los plazos legales
permitidos.

Art. 17. Capacitacion y formacion profesional. GM de A se compromete
a mantener programas de formacion profesional y cultural con el objeto de
capacitar al personal en nuevas técnicas y procesos de trabajo y apoyarlos en
Su crecimiento como personas.

A tales fines, GM de A dictara cursos, conferencias o seminarios, por si o
por terceros, de caracter gratuito para el personal.

Los cursos se dictaran dentro y/o fuera de los horarios de trabajo, abo-
nandose en este Ultimo caso las horas correspondientes como horas suple-
mentarias segun la legislacion vigente.

El personal y el SMATA aceptan que la capacitacion es una necesidad
ineludible a los fines de lograr progreso en las condiciones laborales y perso-
nales de los empleados.

Se anexa al texto del presente convenio la programacion basica de capaci-
tacion para los proximos cinco afios.

Capitulo 11
BENEFICIOS SOCIALES
Art. 18. Vacaciones. Las vacaciones anuales del personal comprendido
en el presente convenio se liquidaran conforme a las modalidades previstas en
las disposiciones legales. El periodo vacacional y su extension se determina-
rén segun la ley vigente en la materia.
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A los efectos del computo de la antigiiedad para las vacaciones, la misma
se contara al dia 31 de diciembre de cada afio.

GM de A comunicard individualmente por escrito al personal el periodo
vacacional, con la antelacion establecida en la legislacién vigente.

En caso de cierre total del establecimiento, salvo acuerdo mutuo, el aviso
se haré con treinta dias de anticipacion.

Art. 19. Interrupcidn de vacaciones anuales. Aquel personal que estan-
do en uso de vacaciones anuales, contrajera enfermedad o sufriera accidente
en forma inculpable, debera comunicar el hecho inmediatamente por medio
fehaciente, informando, asimismo, su domicilio accidental en caso de encon-
trarse ausente del habitual.

GM de A podré constatar la causal invocada en el area de Cordoba. Fuera
de la misma, el personal debera presentar certificaciones médicas otorgadas
por organismos oficiales. Cuando no existieran tales organismos podran ser
presentadas certificaciones de médicos particulares.

El personal al que estando en uso de vacaciones anuales, le falleciera el
cényuge, hijo o padre, podra prolongar sus vacaciones por el plazo estableci-
do como de licencia por el acaecimiento de dichos hechos.

Art. 20. Licencias extraordinarias con pago de haberes. GM de A otorga-
ra las siguientes licencias extraordinarias remuneradas que a continuacion se
detallan, y por los términos que se estipulan en cada caso, a saber:

a) Por nacimiento de hijo. GM de A otorgara una licencia de dos dias
corridos pagos, siendo necesariamente uno de ellos habil. Para obte-
ner el pago mencionado el personal debera probar fehacientemente,
con documentos publicos, el hecho invocado.

b)  Por matrimonio. GM de A otorgara una licencia de diez dias corridos.
El personal debera solicitar esta licencia con quince dias de anticipa-
cion como minimo y podra sumar la misma a sus vacaciones anua-
les. Para obtener el pago mencionado el personal debera probar
fehacientemente, con documentos publicos, el hecho invocado.

c) Fallecimiento. GM de A otorgard las siguientes licencias. 1. Conyuge
0 persona que vive en aparente matrimonio, padres o hijos: tres dias
corridos; 2. Hermano: un dia. Uno de los dias debera ser habil. Para
obtener el pago mencionado el personal debera probar fehaciente-
mente, con documentos publicos, el hecho invocado.

d) Examen. El personal que curse estudios secundarios, escuela indus-
trial o equivalente, o universitarios en establecimientos oficiales o
incorporados, gozara de licencia para rendir examenes finales a ra-
z6n de dos dias corridos por materia, y hasta un maximo de diez
dias por afio calendario. Para obtener esta licencia debera solicitarla
hasta tres (3) dias antes de su iniciacion y para obtener el pago debe-
ré probar fehacientemente con certificaciones oficiales el haber ren-
dido el examen.

e) Enfermedad de familiares. GM de A, en caso de enfermedad grave y
proceso agudo de importancia del conyuge o hijos, a completo cargo
del empleado, y que vivan en su hogar, otorgarad una licencia ex-
traordinaria de hasta cinco dias pagos por afio calendario para aten-
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f)

9)
h)

der al enfermo, cuando no hubiere quien pudiera atenderlo en la
emergencia.

Para obtener el beneficio mencionado, el personal debera probar feha-
cientemente el hecho invocado, sujeto al control facultativo por par-
te de GM de A.

Donacidn de sangre. GM de A otorgara al personal que concurra a
donar sangre para un familiar directo (cdnyuge, padres, hijos y her-
manos) suyo, de su cényuge, de otro empleado de la Empresa o del
conyuge de éste, una licencia extraordinaria paga por el dia que se
efectle la extraccion, y hasta un maximo de tres dias por afio calen-
dario.

Para obtener el pago mencionado el empleado debera avisar a la
Empresa el dia anterior al de la extraccion como minimo, salvo caso
de urgencia, y posteriormente al ingresar a trabajar, aportar certifi-
cados de la sangre donada. Esta licencia no es acumulable con la
prevista en los incisos precedentes.

Maternidad. El personal femenino gozara de los beneficios que sobre
la materia establecen las disposiciones legales vigentes.

Citaciones pagas. GM de A abonara al personal la remuneracién cuando
deba concurrir en horas de trabajo y con conocimiento previo de la
Empresa, al Ministerio de Trabajo, Salud Publica, Tribunales Judi-
ciales, Policia u otros Organismos Oficiales. Sera requisito para este
pago acreditar fehacientemente la comparencia y el tiempo de la
gestion.

Art. 21. Licencias extraordinarias sin pago.

a)

b)

Becas. En los casos que el personal resulte ganador de un concurso o
fuera becado para realizar estudios, investigaciones o cursos de per-
feccionamiento fuera de Cordoba, GM de A, podra otorgar una li-
cencia extraordinaria sin goce de haberes por el periodo de tiempo
requerido para cumplir los objetivos propuestos.

Asuntos particulares. Acriterio de GM de A, y en supuestos excepcio-
nales, la Empresa podra otorgar una licencia al personal que lo soli-
cite por razones particulares, debidamente fundamentadas.

Las licencias previstas en el presente articulo seran coordinadas entre los
integrantes de la célula que integre el beneficiario de manera que los objetivos
del grupo no sean perjudicados.

Art. 22. Estudios. GM de A podra atender solicitudes de cambio de turno
de trabajo, del personal que realice estudios en instituciones oficiales o habili-
tadas, media, técnica, superior o universitaria.

Art. 23. Bonificaciones extraordinarias. GM de A acuerda otorgar o cum-
plimentar los montos legales que pudieran establecerse hasta integrar las si-
guientes bonificaciones extraordinarias.

1.

Por matrimonio. El personal que contraiga matrimonio percibird una
asignacion de acuerdo a lo que establezca la respectiva legislacion
vigente en la materia. De tratarse de dos integrantes del personal de
GM de A, la asignacion se liquidara a cada uno de ellos.
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2. Nacimiento de hijos. Se acuerda que GM de A liquidara una asigna-
cion extraordinaria de acuerdo a lo que establezca la legislacion vi-
gente en la materia.

3. Hijos. Hasta tanto se reglamenten las disposiciones sobre la materia,
GM de A abonara a su personal femenino, con hijos de hasta cinco
afios de edad, la suma de pesos cien mensuales por hijo. La regla-
mentacion que se dicte suplantara este subsidio en la medida que
GM de A deba otorgar otros servicios que reemplacen el beneficio
acordado.

4. Bonificacion vacacional. La Empresa pagara al personal que se hubiere
hecho acreedor al periodo integro de vacaciones, un subsidio vaca-
cional que represente el importe correspondiente al nimero de ho-
ras determinado por la tabla infra.

Ao de goce de vacaciones
Afio 1995 1996 1997 1998
Ne° de horas 50 60 80 100

El valor de cada hora se determinara dividiendo el salario basico especi-
ficado en el art. 43.2.1 por 193.6.

Art. 24. Salario familiar. Todas las asignaciones familiares seran abona-
das de acuerdo a lo que establezca la respectiva legislacion vigente sobre la
materia.

Art. 25. Ropa de trabajo. GM de A proveera ropa de trabajo a todo el
personal, en la forma que se describe a continuacién y cuyo uso sera obligato-
rio para el mismo durante su horario de trabajo.

GM de A proveera tres unidades completas, de tipo, color y tela adecua-
da, libre de todo cargo, durante cada afio aniversario de trabajo.

El personal sera directamente responsable del buen uso, limpieza y con-
servacion de su ropa de trabajo. En casos excepcionales, en que la ropa se
ensucie excesivamente con sustancias de muy dificil eliminacién casera, la
Empresa analizara en cada caso la factibilidad de ayudar a subsanar la situa-
cion. Las prendas que sufran deterioros debidamente justificados, causados
por las tareas que realice el personal, serdn repuestas por GM de A.

Al personal que realice sus tareas en forma permanente a la intemperie,
aunque la misma no sea continua, le sera provista ropa exterior de abrigo du-
rante la estacion invernal. En los dias de lluvia serad provista ropa de agua,
aunque las tareas sean accidentales.

Art. 26. Servicio militar. El personal que deba cumplir el Servicio Militar
Obligatorio gozara de los beneficios que establece la legislacion vigente.

Art. 27. Viéticos. El personal que por cualquier causa debiera realizar
tareas fuera de su lugar de trabajo habitual, y més alla de un radio de sesenta
kilémetros, percibira el importe no remunerativo correspondiente a los gastos
efectivamente incurridos con motivo de dicho traslado, dentro de los limites
previamente autorizados por la Empresa, y contra la presentacion de los com-
probantes correspondientes.

Asimismo percibird su remuneracién habitual.
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Art. 28. Merienda. La Empresa proveera servicios de almuerzo o cena a
su personal que asi lo desee.

El servicio de comedor que GM de A pondra a disposicién de los trabaja-
dores se hard en un local adecuado, ubicado dentro o préximo al estableci-
miento.

El precio de los servicios no excedera de un cincuenta por ciento (50%)
del costo.

Art. 29. Incapacidad por accidente de trabajo, enfermedad profesional
y enfermedad inculpable. Para el personal que sufra las consecuencias de
accidente de trabajo, enfermedad profesional o inculpable, se establecen las
siguientes condiciones.

1. Incapacidad temporaria. Cuando a resultas de las causas enumeradas

anteriormente el personal no pudiera realizar sus tareas habituales,
GM de A le fijara trabajos de acuerdo con su estado fisico, las indica-
ciones médicas y capacidad laborativa mientras dure su periodo de
curacion, no pudiéndosele modificar su salario ni funcién, pero si
sus tareas o su destino en Planta. Desaparecida su incapacidad, sera
reintegrado a su anterior funcién especifica.

Para los casos de incapacidad temporaria que requiera la suspen-
sion de la prestacion de tareas, se estara a lo dispuesto en la legisla-
cion vigente.

2. Incapacidad parcial y permanente.

2.1. Cuando como consecuencia definitiva de las causas enumera-
das al comienzo de este articulo el personal sufriera una incapaci-
dad parcial y permanente, y siempre que esta incapacidad no afecta-
ra ni impidiera la realizacién normal de sus tareas habituales, el per-
sonal sera reintegrado a las mismas sin que ello afecte su funcién o
remuneracion.

2.2. Cuando como consecuencia de las causas enumeradas en el titu-
lo de este articulo el personal sufriera una incapacidad parcial y per-
manente, y esta incapacidad afecte o impida la realizaciéon normal
de sus tareas habituales, GM de A procurara proveerle tareas que
pueda cumplir, adecuadas a su capacidad residual. En caso que no
existan tareas vacantes, GM de A se lo comunicara al empleado y
extinguira el contrato de trabajo en un todo de acuerdo a las normas
legales vigentes, y abonara las asignaciones correspondientes.

3. Incapacidad total y permanente por accidente de trabajo.

3.1. Cuando como consecuencia definitiva de un accidente de traba-
jo resulte una incapacidad total y permanente del personal que im-
pida todo trabajo al afectado, se procedera de la siguiente forma:

3.1.1. El afectado no perderé sus salarios ni los demaés beneficios otor-
gados por el presente convenio, salvo los que requieran la presencia
personal para su goce durante el periodo de incapacidad temporal y
hasta tanto sea declarada la incapacidad total y permanente o se
cumpla el plazo legal, de acuerdo con el procedimiento que estable-
ce la legislacion vigente y el presente convenio. La fecha de determi-
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nacion de la incapacidad total y permanente extinguird automatica-
mente el contrato de trabajo, debiéndose cumplimentar lo estableci-
do en el inciso 5 de este articulo y la legislacion vigente.

3.1.2. GM de A sera responsable directa de la asistencia médica y del
pago total de los medicamentos o tratamiento requeridos durante el
plazo que establece el inciso anterior.

3.1.3. Fijada por el servicio médico contratado, a su criterio, la inca-
pacidad total y permanente, y aceptado dicho criterio por el emplea-
do, se procedera a liquidar la misma de acuerdo con el procedimien-
to de ley y lo que establece a tal fin el presente convenio, sin descon-
tar de su monto total los gastos que hayan resultado de los incisos
3.1.1. y 3.1.2. Fijada por el servicio médico contratado, a su criterio,
la incapacidad total y permanente, y no aceptado dicho criterio por
el empleado, éste podra seguir el tramite legal ante las autoridades
respectivas para su determinacion.

Enfermedad profesional. Cuando como consecuencia de una enferme-
dad profesional resulte una incapacidad total y permanente que
impida todo trabajo al afectado, se procederd de la misma forma
descrita para el caso de los accidentes de trabajo.

Enfermedad o accidente inculpable. Si como consecuencia definitiva de
una enfermedad o accidente inculpable resultara para el empleado
una incapacidad total, absoluta y permanente, acreditada y consta-
tada por el servicio médico contratado, se extinguird automatica-
mente el contrato de trabajo, debiéndosele abonar al personal las
asignaciones que establezca la legislacion vigente. No aceptado di-
cho criterio por el empleado, éste podra seguir el tramite legal ante
las autoridades administrativas para su determinacion.

Art. 30. Indemnizaciones por incapacidad resultante de accidentes de
trabajo, enfermedad profesional y enfermedad inculpable. Se acuerda que
GM de A liquidara las siguientes indemnizaciones al personal que sufra las
incapacidades que a continuacion se detallan, segin las causas que motiven
dichas incapacidades.

1.

Incapacidad total y permanente por accidentes de trabajo o enfermedad pro-
fesional. Una vez cumplido el trdmite que prescribe el presente con-
venio para la declaracion definitiva de la incapacidad total y perma-
nente, GM de A abonard al afectado las indemnizaciones de ley.
Fallecimiento.

2.1. Cuando se produzca el fallecimiento del empleado como conse-
cuencia de un accidente de trabajo o enfermedad declarada enfer-
medad profesional, GM de A abonara a sus herederos las
indemnizaciones de ley.

2.2. Cuando se produzca el fallecimiento del empleado como conse-
cuencia de una enfermedad declarada inculpable, GM de A abonara
a los herederos la indemnizacién que por ley pudiere corresponder-
le.
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Art. 31. Seguro por accidente de trabajo, enfermedad, accidente o en-
fermedad profesional. En el supuesto que GM de A resuelva contratar un
seguro que cubra los riesgos enumerados en el titulo del presente articulo, los
procedimientos expresados en los articulos 29 y 30 de este convenio, y en es-
pecial el reconocimiento de la incapacidad y el pago de indemnizacién, que-
daran condicionados a las instrucciones de la compafiia de seguros.

Art. 32. Casos especiales con término legal vencido. Cuando por conse-
cuencia de una misma enfermedad grave ininterrumpida el empleado hubie-
ra cumplido los plazos legales pagos de licencia por enfermedad, y no se
encontrare en condiciones de reanudar tareas, seran de aplicacion las normas
legales vigentes en la materia.

Art. 33. Duplicacién o acumulacién de beneficios. Queda claro y defini-
tivamente establecido que, salvo en aquellos casos en que se disponga lo con-
trario, los beneficios otorgados nunca podran duplicarse o ser acumulativos,
sean cuales fueren las circunstancias del caso.

Capitulo 111
MOVIMIENTO DEL PERSONAL

Art. 34. Horarios y cambio de turno.

1. El personal cumplira tareas en el horario que le fije GM de A. En los
casos que se disponga transferencia de empleados a turnos distintos de traba-
jo, se comunicard a los interesados con cuarenta y ocho horas de anticipacion,
salvo aquellos casos en que el hecho que genere la necesidad del cambio haga
imposible dicha anticipacién.

En estos casos especiales, se cumplira con lo establecido en la legislacion
vigente, abonandose la jornada completa.

En todos los casos se respetara la pausa legal de doce horas entre jorna-
das.

2. En el caso que los empleados de células equivalentes en turnos diferen-
tes, lleguen a un acuerdo consensual y asi lo soliciten a la Empresa, podra
haber rotacién de turnos, siempre que los objetivos de la Empresa sean respe-
tados.

Art. 35. Reduccion de personal. Bajo la premisa expuesta en el articulo
9.4. del presente convenio colectivo de trabajo, se establece que en los casos de
falta o disminucion de trabajo, fuerza mayor o caso fortuito que pudiera resul-
tar en suspensiones o despidos, GM de A se ajustara en un todo a las disposi-
ciones legales y reglamentarias vigentes. Esta situacion, en caso de producir-
se, serd comunicada al SMATA.

Para las reincorporaciones, en los casos de suspensiones, una vez des-
aparecidas las causas motivantes, GM de A otorgara prioridad de reingreso al
personal mas competente, de acuerdo a criterio objetivo de evaluacion.

Art. 36. Preaviso y despidos. En los casos de despido, GM de A concede-
ré las dos horas que prevén las leyes por concepto de preaviso, cuando éste se
notifique en los términos establecidos, coordinandose, en atencion del interés
del afectado y de las necesidades de trabajo de la Empresa, la forma mas ade-
cuada y oportuna de su concesion.
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En caso de procederse al despido sin preaviso, el mismo sera abonado
segun las disposiciones legales en la materia.

Art. 37. Certificados de trabajo y documentacion laboral. GM de A en-
tregard al personal que deje de pertenecer a la Empresa, un certificado en el
que constara fecha de ingreso y egreso, ultimo salario que percibia y tareas
que realizaba en planta, como asi también la certificacion de servicios y cesa-
cion de servicios, en los casos que corresponda.

Capitulo IV
ENFERMEDADES Y ACCIDENTES

Art. 38. Avisos de ausencia.

1.

Si de acuerdo a las causas previstas en el presente convenio, el per-
sonal conociera la necesidad de ausentarse, y sin perjuicio del cum-
plimiento de los requisitos establecidos en los articulos pertinentes,
serd valorado que la comunicacion se realice con la mayor anticipa-
cion posible, de acuerdo a las circunstancias del caso.

El personal lo comunicara a sus colegas de célula y al consultor de
manufactura o responsable al cual la célula esta subordinada, quien
otorgara la aprobacion.

Si los motivos o circunstancias del caso hacen imposible este tramite
previo, el personal debera comunicar la situacion, de la manera mas
répida posible, al consultor de manufactura o responsable de la cé-
lula. En caso de imposibilidad debera utilizar cualquier otro medio
que asegure la comunicacién fehaciente a la Empresa.

La Empresa procurard auxiliar a su empleado en la medida de sus
posibilidades.

En caso de ausencia por enfermedad o accidente, el personal debera
posibilitar la asistencia médica a través de los servicios previstos
por la Empresa brindados en planta o por medio de las obras socia-
les correspondientes.

Cumplidos estos requisitos formales, la o las ausencias seran abona-
das, si correspondieran, las causas o motivos, segun lo previsto en el
presente convenio colectivo.

Art. 39. Enfermedades o Accidentes ocurridos en planta.

1.

El personal que manifieste una enfermedad o sufra un accidente en
planta, debera recibir ayuda inmediata de sus colegas de célula, quie-
nes arbitraran las medidas para que sea atendido en clinica de plan-
ta y aportaran los datos para que la Empresa pueda investigar los
hechos y adoptar las medidas preventivas del caso.

Con la informacién del afectado, de los integrantes de la célula 'y los
especialistas que el caso requiera, se confeccionara un informe, se
haran los registros necesarios y la calificacion en los casos que co-
rresponda.

Art. 40. Altas y bajas médicas. Si en algun caso existiera disparidad de
criterio respecto al alta o baja médica, se constituira una junta médica a solici-
tud de cualquiera de las partes, con la participacion de la autoridad de aplica-
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cion. Hasta tanto dicha junta médica se expida, la retribucién salarial corres-
pondiente se ajustara a lo determinado por el servicio médico contratado.

Art. 41. Funcionamiento del servicio médico de planta. Atendiendo al
articulo 5 y a lo establecido en la legislacién vigente se habilitara un servicio
médico que velara por el cuidado de la salud del personal.

El personal que presente un cuadro de urgencia manifiesta debera ser
atendido de inmediato, para lo cual se contara con un servicio de ambulancia
adecuado.

Capitulo V
FUNCIONES Y CLASIFICACIONES
Art. 42. Funciones y clasificaciones. Las tareas a cargo del personal de
GM de A estaran clasificadas y divididas por funciones, a cada una de las
cuales correspondera una escala de remuneraciones basicas.
Denominacidn de funciones.
El personal se clasificara en cuatro funciones a saber:
1. Empleado polivalente principiante.
2. Empleado polivalente completo.
3. Empleado técnico polivalente especializado.
4. Empleado técnico polivalente especializado completo.
Descripcion de tareas por funciones.
1. Empleado polivalente principiante.
1.1. Es el que desde el dia de su efectiva contratacion y hasta un afio
después se encuentra en proceso intensivo de integracion y capaci-
tacion profesional, desempefiando la funcion del articulo 4.1.
1.2. A criterio unanime de los otros integrantes de la célula a la cual
ha sido incorporado, este plazo de un afio puede ser reducido hasta
en seis meses.
2. Empleado polivalente completo
2.1. Es el que después de un afio de contratacion o del plazo deter-
minado de acuerdo con el inciso 1.2. del art. 42, después de la apro-
bacién unanime de sus colegas de célula, encontrdndose en proceso
continuo de capacitacion, desempefia plenamente la funcion del ar-
ticulo 4.1.
3. Empleado técnico polivalente especializado
3.1. Es el que desde el dia de contratacion, o promocion a tal nivel de
acuerdo al articulo 12, y hasta dos afios después se encuentra en
proceso intensivo de integracion y capacitacion profesional desem-
pefiando las tareas del articulo 4.1., a las cuales normalmente podra
ser designado. Las funciones técnicas aqui aludidas son: Electréni-
co, Electromecanico, Quimico, MetalUrgico y Auditor de Calidad.
3.2. Acriterio unanime de los otros integrantes de la célula a la cual
ha sido incorporado, el plazo de dos afios puede ser reducido hasta
en un (1) afio.
4.  Empleado técnico polivalente especializado completo.
4.1. Es el que después de dos afios de contratacion, o del plazo deter-
minado en el inciso 3.2. del articulo 42, después de la aprobacion
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unanime de sus colegas de célula, desempefia plenamente la fun-
cion del articulo 4.2. y/o indistintamente las tareas previstas en el
art. 4.1, en las cuales normalmente podra ser designado. Para acce-
der a esta funcién se debera cumplir el procedimiento previsto en el
articulo 12.

Tratdndose del lanzamiento de una nueva actividad, desde la fecha
de homologacion del presente convenio, y hasta diez meses después,
la designacion de la funcion correspondiente a cada uno de los em-
pleados se hara a exclusivo criterio de laempresa, no debiendo cons-
tituirse en precedente para la designacion futura del personal.

Capitulo VI
REMUNERACIONES Y ADICIONALES

Art. 43: Concepto de remuneraciones

1.

Atodos los efectos que correspondiere, el concepto de las remunera-
ciones fijadas es el determinado por la legislaciéon vigente. Asimis-
mo se establece que GM de A abonara a sus empleados exclusiva-
mente los conceptos que se detallaran infra, excluyéndose expresa-
mente cualquier adicional que no se especifique en este convenio
colectivo.

Las remuneraciones y los complementos descritos a continuacion
deberan abonarse conjuntamente.

2.1. Escala de salarios

Funcion Salario Basico
Empleado polivalente principiante $ 450
Empleado polivalente completo: $ 550
Empleado técnico polivalente especializado $ 600
Empleado técnico polivalente especializado completo $ 750

2.2. Vales alimentarios: GM de A entregara a cada uno de los emplea-
dos alcanzados por este convenio colectivo de trabajo, e indepen-
dientemente de la funcion que desarrollen, vales alimentarios desti-
nados a la canasta familiar, en los términos establecidos en la legis-
lacién vigente, por la suma de Pesos Cincuenta ($ 50)

2.3. Sistemas de premios. (Remuneracién accesoria variable): El siste-
ma de premios tiene como finalidad reconocer los esfuerzos de cada
célula y el cumplimiento de los objetivos de la empresa, atendiendo
en especial los compromisos de los arts. 9.2. y 9.3.

2.3.1. Para atender lo que aqui se dispone, el valor en dinero corres-
pondiente al cincuenta por ciento (50%) del premio total posible de-
terminado de acuerdo con la tabla del inciso 2.3.8. de este articulo
correspondera al cumplimiento de los objetivos especificos del inci-
S0 2.3.3. del mismo, y el cincuenta por ciento (50%) restante al cum-
plimento de los objetivos generales del inciso 2.3.5. infra.

2.3.2. El pago del valor correspondiente al porcentaje de premio se
hara mensualmente durante el trimestre siguiente al de la efectiva
obtencion de los objetivos de manera igualitaria para los miembros
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que al dia treinta de cada mes estén registrados en la célula.
2.3.3. Respetado el inciso 2.3.4. infra, cada célula, guiada por funcio-
narios técnicos y consultores, tendra objetivos especificos trimestra-
les, en término de:
* Indices de accidentes y cumplimiento de normas de seguridad;
*  Indices generales de ausentismo;
* Indices de orden, limpieza y organizacion del local de trabajo;
*  Cumplimiento del sistema justo a tiempo y de controles visua-

les y trabajo estandarizado y mejora continua;
*  Reduccidn de costos, tiempos y pérdidas;
* Indices de calidad y atencion a los clientes internos.
*  Otros particulares de cada célula.
2.3.4. Trimestralmente el consultor de manufactura o responsable de
la célula seleccionara los indices que serviran para establecer sus
objetivos.
2.3.5. Los objetivos generales seran establecidos por la Empresa y
deben involucrar a todas las células. Seran pasibles de utilizacion
los indices que a continuacion se detallan:

1. Indice de productividad (IP) expresado por la relacion entre
el nimero de vehiculos producidos y la cantidad total de empleados
incluidos en este convenio, donde:

N° de vehiculos producidos
P =

N° total de empleados de convenio

2. Indice de defectos por vehiculos producido, determinado de
acuerdo con las normas de auditoria de la Empresa.

3. Cumplimiento de los objetivos de venta de los vehiculos de
produccién local.

4. Indice de satisfaccion de los clientes de acuerdo con las en-
cuestas realizadas a tal fin.

5. Otros particulares originados del proceso de mejora continua.
2.3.6. Si se alcanzaran los objetivos especificos (inciso 2.3.3. supra) y
no los generales (inciso 2.3.5. supra), o viceversa, solo se abonara la
proporcion de aquellos efectivamente alcanzados.

2.3.7. Siempre que sea aplicable, la referencia numeérica de los objeti-
vos debe estar basada en resultados reales obtenidos de informacion
de las mejores empresas del mundo.

2.3.8. Tabla de premios

Premio mensual maximo en dinero referente al inciso 2.3., art.
4.3 (porcentual sobre el salario basico del inciso 2.1., art. 43).
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Funcion 1994 1995 1996 1997 1998

Empleado polivalente

Principiante 10 20 25 30 35
Empleado polivalente

completo 25 45 50 55 60
Empleado técnico polivalente

especializado 15 30 40 45 55
Empleado técnico polivalente

especializado completo 25 45 50 55 60

2.3.9. Siempre que los objetivos generales (inciso 2.3.5. supra) se al-
cancen plenamente, si los valores que se obtuvieren en los indices
correspondientes a los objetivos especificos de la célula (incisos 2.3.3.
y 2.3.4., supra), estuvieren muy proximos, pero por debajo de ellos
en no mas de 5%, la Empresa podra considerar un estimulo equiva-
lente al 50% del premio que corresponderia a la célula si hubiera
alcanzado plenamente los objetivos de ella.

2.3.10. Se deja expresamente aclarado que no podran invocarse de-
rechos adquiridos sobre las remuneraciones accesorias variables del
inciso 2.3. del art. 43, como consecuencia de una mayor o menor
permanencia del pago de los premios determinados en este articulo.
De modo tal que, de no alcanzarse en un periodo los objetivos enun-
ciados en los incisos 2.3.3. y 2.3.5 del art. 43. GM de A, cumplira con
su obligacion salarial, abonando los importes fijados en los incisos
2.1.y 2.2, del art. 43.

Art. 44. Horas extraordinarias. Las tareas efectuadas en horas extraordi-
narias seran abonadas con los recargos establecidos en la legislacion vigente,
y de acuerdo a las modalidades establecidas en el art. 8 (jornada de trabajo) de
este convenio colectivo de trabajo. La base de calculo sera la remuneracion
mensual efectivamente percibida dividida por 193.6.

Capitulo VII
ACTIVIDAD GREMIAL

Art. 45. Comunicaciones oficiales del SMATA. GM de A proveera de
transparentes en nimero y lugares adecuados, exclusivamente para comuni-
caciones oficiales del SMATA, las que deberan estar debidamente firmadas
por miembros de la Comision Directiva del SMATA o, en su defecto, con sello
oficial. Deberan versar Unicamente sobre cuestiones gremiales.

Art. 46. Delegados sindicales.
Numero de delegados

Seran los que correspondan en numero de acuerdo a la legislacion especi-
fica vigente.
Actuacion de delegados

Los delegados, en el cumplimiento de sus funciones especificas, coordi-
naran con sus colegas de célula la oportunidad para hacer abandono de sus
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tareas, cuando asi lo requiera el cumplimiento de su mandato, de lo cual sera
informado el consultor de manufactura o responsable al cual la célula esta
subordinada, quien otorgara la aprobacion.

Art. 47. Procedimiento para la presentacion de reclamos.

1.

Cuando un empleado considere que una situacion lo afecta en for-
ma personal, deberd referir la misma al consultor de manufactura o
responsable de la célula.

De no satisfacerle la respuesta, 0 no ser contestada en un plazo razo-
nable, el empleado deberé elevar la cuestion a consideracion de Re-
cursos Humanos de GM de A.

De subsistir la inquietud, el empleado debera requerir la interven-
cion del Director de Relaciones Industriales, el cual, por si, o por
intermedio de la persona que él indique, debera convocar al delega-
do gremial, a fin de que en forma conjunta, atiendan y consideren la
situacion planteada.

De no hallarse una solucion justa y equitativa, agotada la instancia
prevista en el punto 3 precedente, se labrara un acta, que firmaran
las partes y el empleado, donde se dejara constancia de la situacion
planteada y la posicion de los intervinientes, la que podra ser eleva-
da para su tratamiento a la comision prevista en el articulo 15 de
este convenio colectivo, la que hara todos los esfuerzos posibles para
arribar a una definicion, que si no se alcanzara, se decidira de acuer-
do al sistema establecido por la legislacion vigente en la materia.

Art. 48. Garantias sindicales. El personal que ocupe cargos directivos y/
o representativos en el SMATA, gozara de todas las garantias y beneficios sin-
dicales que otorga la legislacion vigente.

Capitulo VIII
DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS

Art. 49. Dias no laborales y feriados nacionales.

1.

Dias no laborables son los que determina la legislacion nacional vi-
gente. Cuando la Empresa determine trabajarlos se abonara la re-
muneracion habitual.

Los dias feriados nacionales pagos son aquellos que la legislacion
vigente establece como tales.

Art. 50. Autoridad de aplicacidn. Los organismos de aplicacion y vigi-
lancia de lo pactado en el presente convenio colectivo de trabajo seran los que
la legislacion dispone.

Art. 51. Impresion del convenio. GM de A se compromete a costear los
gastos de la impresion del presente convenio, una vez homologado, distribu-
yendo sin cargo un ejemplar a cada miembro del personal comprendido en el
mismo, entregando asimismo un ejemplar al nuevo personal que ingrese.

Art. 52. Situaciones no previstas. Se establece expresamente que las si-
tuaciones no previstas en el presente convenio colectivo de trabajo se regiran
por las disposiciones y reglamentaciones legales vigentes, las que se conside-
ran incorporadas al presente acuerdo de partes.
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Art. 53. Menores. GM de A dara cumplimiento a las disposiciones y re-
glamentaciones legales vigentes que rigen en lo referente al trabajo y descanso
de los menores de dieciocho (18) afios de edad.

Serd de aplicacion, asimismo, la ley 24.013 o la que la reemplace en el
futuro.

A los efectos de los alcances de las normas de beneficios sociales y remu-
neraciones comprendidas en los respectivos capitulos del presente convenio,
la antigtiedad de los menores sera computada desde su ingreso.

Art. 54. Notificacion de sanciones. La imposicién de toda sancion disci-
plinaria sera notificada al empleado afectado por escrito, en formulario a tal
fin. El personal debera notificarse firmando dicho formulario y retendra la
copia respectiva, para su informacion.

En caso de negativa por parte del personal en firmar la notificacion, la
misma serd comunicada en presencia de dos testigos, quienes firmaran el for-
mulario, dejandose constancia de la negativa del personal afectado.

Art. 56. Disposiciones especiales. Las partes acuerdan como mutuo ob-
jetivo mantener armoniosas y ordenadas relaciones, que permitan atender las
exigencias de los clientes de la Empresa, brindando productos de alta calidad,
servicios y costos adecuados, con el propésito de asegurar la expansion de la
fuente de trabajo y el continuo mejoramiento de la vida laboral. Asi se estable-
ce:

1.  Ambas partes declaran su firme determinacion de evitar todo tipo

de conflicto.

A tal fin, se comprometen expresamente a buscar soluciones a sus
diferencias, de cualquier naturaleza que éstas sean, a través de mé-
todos de dialogo y conciliacion, hasta agotar todas las alternativas
existentes o posibles. Solo podran ser aplicadas medidas de accion
directa cuando las partes lleguen a un claro convencimiento de ha-
ber agotado toda via de entendimiento. En esa circunstancia las ac-
ciones deberan ser decididas con estricta observancia de las disposi-
ciones legales vigentes.

2. LaEmpresa, junto a sus empleados, comprometen su esfuerzo para
lograr volimenes de produccion que permitan satisfacer la deman-
da del mercado nacional e internacional. Atento a la importancia de
los mercados externos para el sostenimiento, crecimiento y desarro-
llo de GM de A, y sus empleados, y a la especial sensibilidad de
estos mercados, ante cuestiones relativas a calidad, costo y cumpli-
miento, las partes acuerdan expresamente poner su mayor empefo
y dedicacion para asegurar las exportaciones. Asimismo conviene
evitar, en todo caso o cualquier circunstancia, que situaciones con-
flictivas afecten estas importantes actividades.

3. Las partes coinciden en la necesidad de trabajar juntos, para promo-
ver un ambiente de comprension, respeto mutuo, excelenciay armo-
nia en las relaciones.

GM de A reconoce que sus empleados son clave para el éxito de la
Empresa, por lo que considera su obligacién alentar la integracién
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en todo lo relacionado con su grupo de trabajo, la bisqueda de la
calidad total, el mejoramiento permanente del ambiente laboral y el
desarrollo y capacitacion personal.

El SMATA reconoce que un ambiente de trabajo en el cual las inicia-
tivas de sus integrantes son consideradas y alentadas es beneficioso
para las partes, por lo que acuerda brindar apoyo constante. Las
partes reconocen que estan comprometidas a producir excelentes pro-
ductos, relaciones y comunicaciones con el objetivo de lograr ascen-
dentes niveles de calidad y productividad, en un ambiente que pro-
mueva el trabajo en equipo, la calidad de vida laboral y el progreso
conjunto.

Anexo al articulo 17
CAPACITACION Y FORMACION PROFESIONAL

Programacion bésica para el periodo 1994/1998

Proceso de entrenamiento y capacitacion
de empleados de General Motors de Argentina S.A.

La educacion, formacion, el entrenamiento y la capacitacion de emplea-
dos de GM de A, son parte de un proceso continuo que debera habilitarlos
social y técnicamente para enfrentar los desafios del crecimiento como perso-
nas, como miembros de la sociedad argentina y como miembros organizados
de la Empresa.

La Empresa reconoce que forma parte del contexto social y econémico de
Argentina y desea contribuir, con todo el conocimiento y la experiencia acu-
mulados durante décadas, al progreso de sus empleados y espera que, como
consecuencia, toda la comunidad se beneficie.

Cabe destacar que los asociados comerciales de GM de A, es decir sus
proveedores y distribuidores, deberan integrarse a este proceso para que sean
reconocidos como tales, lo que genera un factor multiplicador enorme para el
proceso de educacidn continua que pasamos a describir.

Proceso de educacion para el fenémeno de la salud
y mantenimiento de la vida y la capacidad fisica y mental

Necesidad detectada

Fomentar la salud, mantener la integridad y la capacidad fisica, requie-
ren conocimientos que exceden a los que estan habitualmente disponibles. Todas
las personas, independientemente de la edad o sexo, deben aprender técnicas
y métodos que les permitan vivir mas plenamente y, en consecuencia, mas
felices.

Objetivos del proceso

Todos los empleados de GM de Argentina deberdn mantenerse actualiza-
dos sobre los medios disponibles para fomentar su salud, y su estado fisico,
mental y social.
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Plan de accion

A través de especialistas en cada uno de los temas abordados seran dedi-
cadas como minimo 25.000 horas hombre para los empleados de la fabrica en
asuntos como:

* Prevencion contra enfermedades infectocontagiosas.

Alimentacion para la salud.

Deportes y ejercicios fisicos y de relajamiento.

Mantenimiento de la salud mental.

Ergonomia.

Relaciones interpersonales.

Prevencion de accidentes y enfermedades profesionales.

Salud familiar.

Primeros auxilios.

Mantenimiento de las capacidades: a) auditiva, b) visual, c) del sis-
tema locomotor, d) del corazén y sistema circulatorio, €) del sistema
nervioso, f) digestivo, etc.

*  Alcoholismo y drogas.

La prioridad y oportunidad de cada curso seran determinados por los
propios grupos de trabajo en planeamiento anual de las actividades educacio-
nales.

Nuevos asuntos seran abordados a medida que el progreso social, cienti-
fico y tecnoldgico los indiquen como adecuados.

L R I

Proceso de educacion para la convivencia
en la Empresay en la sociedad

Necesidad detectada

El conocimiento de las normas que rigen la vida en sociedad no es com-
pleto ni claro, provocando potenciales comportamientos inadecuados debido
a la falta de comprension de su alcance, profundidad, importancia y aplica-
cion préctica.

Objetivos del proceso

Todos los empleados de GM de Argentina deberan estar capacitados para
entender las necesidades sociales y asi participar como miembros activos en
los procesos de progreso social.

Plan de accion

A través de especialistas (jueces, representantes del pueblo electos, diri-
gentes sindicales, profesionales, lideres comunitarios, autoridades militares y
eclesiasticas) seran dedicadas como minimo 5.000 horas hombre para los em-
pleados, a asuntos como:

*  Representacion y participacion social
Legislacion del trabajo
La Empresa y sus empleados en el contexto social
Relaciones familiares: los deberes y derechos
Participacion femenina en la Empresa y la sociedad

L
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Analisis histdrico del progreso
Legislacion del transito
Normas comunitarias de convivencia
El arte como medio de expresion social
Neurolinguistica
Se espera que cada hora dedicada a este proceso educativo genere varias
horas auto-orientadas lo que dependera del interés personal de cada emplea-
do.

L I

La prioridad y oportunidad de cada curso o conferencia seran determi-
nados por los propios grupos de trabajo en el planeamiento anual de activida-
des educacionales.

Proceso de educacion para la calidad

Necesidad detectada

La evolucidn del concepto de calidad y los procesos técnicos involucrados
requieren entrenamiento y capacitacion permanentes para que los clientes y
usuarios de los productos y servicios de GM de Argentina queden plenamente
satisfechos con ellos y permitan que la compafiia sobreviva en un ambiente
extremadamente competitivo.

Objetivo del proceso

Todos los empleados de GM de Argentina deberdn conocer y practicar los
sistemas, las técnicas, los medios y recursos que permitan dar a los clientes de
la Empresa los mejores vehiculos y servicios, al punto que queden entusias-
mados y se conviertan en clientes para siempre.

Plan de accion
A través de los especialistas nacionales y extranjeros, empleados de la
empresa y clientes, seran dedicadas a los empleados como minimo 30.000 ho-
ras hombre en temas como:
* Organizacion para la calidad
Normas nacionales e internacionales, conjunto ISO 9000
Medicion del desempefio: indices, costos, etc.
Formacion de la mentalidad para la calidad
Proceso de mejora continua aplicada a la calidad
Sistemas de aprobacion, seleccion y entrenamiento de proveedores
y distribuidores
Auditoria de calidad
Calidad en los sectores administrativos
Control estadistico de procesos
Responsabilidad por la calidad
Sistemas de medicion para asegurar la calidad: equipos, aparatos,
laboratorios
Metrologia
* Caracteristicas de los procesos bajo el enfoque de calidad
* Las interrelaciones entre componentes y el todo para generar cali-
dad total

L I

L I

*
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* Premios nacionales e internacionales relativos al desempefio de la
calidad

* Mantenimiento y calidad

* Ciencias basicas para la calidad

* Percepcion de los clientes para la calidad de productos y servicios.

Para los primeros integrantes de la empresa los cursos y la practica seran
dados en el extranjero.

La prioridad y oportunidad de cada curso seran determinadas por la
empresa a través de sus Directores y ejecutada a nivel de grupo de trabajo,
siguiendo el planeamiento anual de actividades educacionales.

Proceso de educacion para el mantenimiento de la fabrica

Necesidad detectada

Los equipos, dispositivos, maquinas, herramientas e instalaciones para
producir vehiculos deben ser conocidos detalladamente para asegurar el fun-
cionamiento eficiente y libre de riesgos para los que los manejan.

Objetivos del proceso

Capacitar un grupo especifico de personas en la fabrica para ejecutar las
tareas de mantenimiento de manera profunda y detallada y entrenar a todos
los empleados que utilizan los sistemas para que los auxilien eficazmente.

Plan de accion
A través de especialistas, técnicos e instructores del pais y del exterior,
seran dedicadas a los empleados como minimo 20.000 horas hombre en asun-
tos como:
* Prevencion y ataque a incendios
* Funcionamiento de equipos, dispositivos, maquinas, herramientas
e instalaciones
Sistemas de mantenimiento preventivo total
Mantenimiento y productividad
Mantenimiento y calidad total
Mantenimiento y prevencién de accidentes y enfermedades profe-
sionales
Mantenimiento y mejora continua
Organizacion del mantenimiento
Electrotécnica basica, intermedia, avanzada
Comandos eléctricos
Corrosién
Dispositivos de proteccion en las maquinas
Electrénicall, 11y I
Electrénica digital
Microprocesadores
Controladores ldgicos programables
Periféricos

* X % ok

L R R T
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Conversores AC/DC

Neumatica I, Il y 11

Circuitos neumaticos

Hidraulica I, Il y 1l

Circuitos hidraulicos
Automatizacién industrial I, 11 'y 111
Rulemanes, ejes, elementos moviles
Lubricacién

Soldadura (por puntos, MIG, MAG)
Mantenimiento de utilidades

* 0%k ok kX 2k X X F

Proceso de educacion para la manufactura de vehiculos

Necesidades detectadas

El sistema de fabricacién de los vehiculos debe ser detalladamente expli-
cado, entendido y practicado para que se consiga obtener calidad y precio
compatibles con los objetivos de obtener clientes entusiasmados con nuestros
productos y servicios.

Objetivos del proceso

Obtener resultados que se comparen con los mejores del mundo en térmi-
nos de produccién, calidad, productividad, costo y organizacién del sistema
de fabricacion.

Plan de accion
Todos los empleados de la fabrica deberan ser capacitados en una o va-
rias funciones de fabricacidn, incluyendo entrenamiento tedrico y préactico, para
asegurar que los vehiculos se hagan conociendo y controlando totalmente el
sistema productivo. Se dedicaran como minimo 55.000 horas hombre a los
empleados de la fabrica. Los temas tratados seran, entre otros, los siguientes:
* Sistema celular de trabajo
Manufactura simplificada
Sistema de mejora continua
Trabajo estandarizado
Planteamiento de los procesos
«Just-in-time»
Inventario minimo
Capacidad de proceso
Trabajo en equipo
Eliminacion de las pérdidas
Sistema cliente-proveedor interno
Manejo de materiales | y 11
Especificaciones y normas del sistema de fabricacion
Cambio rapido de herramientas
Comunicacion interna
Controles visuales

* 0% ko 2k X 2k kX kX X X X F
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Auditoria de proceso

Ensamble de conjuntos y subconjuntos
Chapisteria

Ensamblado electro-mecénico
Soldadura por punto

Soldadura MIG/MAG

Montajes eléctricos y mecanicos
Tapiceria

Pintura

Test para funcionamiento de parte/conjuntos
Terminaciones artesanales.

Los primeros integrantes de laempresa tendran los cursos tedricos y prac-
ticos en el extranjero, para poder adquirir practica real de trabajo en operacio-
nes semejantes a las que tendra GM de Argentina.

La prioridad y oportunidad de cada curso serd determinada por la em-
presa a través de sus Directores y ejecutada a nivel de grupo de trabajo.

L R R T

Proceso de educacion para el servicio y la atencion de clientes

Necesidad detectada

Todos los empleados que directa o indirectamente (a través de concesio-
narios) tengan contacto con clientes, deben utilizar, no solamente el sentido
comun sino también, técnicas efectivas que dejen a los clientes entusiasmados
con nuestros productos y servicios.

Objetivos del proceso
Hacer sentir concretamente a nuestros clientes que ellos tienen y merecen
la mejor atencion, el mejor servicio y los mejores automoviles de Argentina.
Esto debera expresarse numéricamente a través de indices de satisfaccion
de los clientes.

Plan de accion

Todos los empleados deberan ser capacitados para actuar como «vende-
dores», actuando conscientemente cuando cualquier cliente, o potencial clien-
te, los contacte, formal o informalmente. Seran dedicadas como minimo 15.000
horas hombre a temas como:

*  Técnicas para obtener clientes para siempre
Atencion telefonica: cémo y en qué condiciones
Como ganar la mente y el corazon de los clientes
Analisis de reclamaciones y planes de solucion
Mecanismos de accion para atender los requerimientos de los clien-
tes.

Representantes de los concesionarios, que posteriormente deberan ins-
truir a su personal, también recibirdn capacitacion especializada.

* X % ok
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Proceso de educaciéon de becarios

Necesidad detectada

El crecimiento de la empresa debe ser sustentado a largo plazo, con per-
sonas que desde el principio de sus carreras hayan optado por el area automo-
vilistica, en cualquiera de sus multiples actividades.

Objetivos
1.

Alargo plazo, la fuerza de trabajo debera estar constituida en por lo
menos 30% por personas que empezaron sus carreras como beca-
rios.

Contribuir a la formacién de la fuerza de trabajo en Argentina cuan-
do los becarios no fueren admitidos en los cuadros de personal per-
manente.

Plan de accién

1.

A partir de 1996 un namero de personas equivalente al 2% de la
fuerza de trabajo, serd iniciado en las diferentes tareas desempefia-
das en la empresa y mantenidas en régimen de formacion tedrico-
préactico por el periodo de dos afios.

Los cursos seran los mismos dados a los empleados durante el pro-
ceso de Educacion continua descrito. El horario y las condiciones de
trabajo seran aquellos determinados por la Legislacion especifica.
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