Formacién profesional en la negociacién colectiva

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

99



Oscar Ermida Uriarte - Jorge Rosenbaum Rimolo

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-

112



Formacién profesional en la negociacién colectiva

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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