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Anexo 1

EL ProgrAMA DE AcciON DE LA OIT
SOBRE DIALOGO SoclAL SOBRE FORMACION

PIERRE MARTIN

Especialista en Formacion Profesional

o

Presentaremos brevemente las grandes lineas del programa de la Ofi-
cina Internacional del Trabajo en materia de politica de formacién y, en
particular, nuestro programa de accién sobre el didlogo social en el cam-
po de la formacién. Para la OIT el dialogo social es un tema de primor-
dial importancia, pues estamos convencidos de que es un modo de
trabajar privilegiado para afrontar y resolver los problemas, cada vez
complejos, de una sociedad en movimiento y en cambio permanente.

A pesar de todas las dificultades que han sido subrayadas durante es-
tos dias, la importancia del didlogo y de la colaboracion entre los
interlocutores sociales viene reforzada particularmente por la calidad y
la efectividad de los resultados que permite alcanzar. El tema del diélo-
go social sobre la formacion profesional ha estado siempre presente
como una linea directriz del programa de investigacion y de coopera-
cioén con nuestros mandantes, es decir, los gobiernos, los empleadores
y los trabajadores. Es un hecho bien evidenciado que el enfoque sobre
el didlogo parece responder, mejor que otras vias, a la necesidad de
encontrar puntos de convergencia, forma indispensable entre la educa-
cion y la formacion inicial y continua, por una parte y, por otra, el funcio-
namiento equilibrado y equitativo del mercado de trabajo.

Las tendencias actuales de disociacion entre crecimiento econémico y
empleo, las nuevas manifestaciones de desigualdad y de exclusion, la
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presidn hacia la competitividad econdmica, generan nuevas y profun-
das interrogantes acerca de temas que no son exclusivos de los paises
en vias de desarrollo, sino que afectan también a los paises mas avan-
zados. Ante esas interrogaciones el planteamiento de la formacién y de
la valorizacién de los recursos humanos esté surgiendo como un ele-
mento clave en la construccién de respuestas, para lograr tanto los
objetivos econdmicos como los sociales, una interdependencia que
aparece cada vez mayor. Las recientes crisis econémicas y sus conse-
cuencias, en particular con respecto al empleo, han puesto particular-
mente de relieve esta interdependencia. Es un hecho que la dimension
internacional de los problemas de ajuste estructural, como la interde-
pendencia creciente entre lo econémico y lo social, generan nuevas
fuerzas y nuevas condiciones de acercamiento entre los paises, por
una parte, y entre los factores sociales, por otra; creo que este semina-
rio mismo es una manifestacion clara de tales necesidades de acerca-
miento y demuestra bien una nueva voluntad de colaborar y compartir
esfuerzos.

En cuanto a la evolucién de los sistemas de formacion y las tendencias,
debemos reforzar los aspectos ya mencionados en materia de didlogo.
Particularmente, y volviendo a recordar la evolucién de los sistemas de
formacién en América Latina, la colaboracion, las alianzas y las iniciati-
vas de responsabilizacion de los factores sociales no son una novedad
en el campo de la formacién; lo que ha cambiado son las fuerzas que
motivan nuevas formas de colaboracion y que impulsan esta necesidad
de didlogo, de acercamiento y de cambio, para una formacién que se
transforma en un proceso continuo y que incluye el proceso educativo,
en una perspectiva de respuestas tanto a corto como a largo plazo.
Numerosas reformas incluyen procesos continuos en el campo de la
formacion. Lo que caracteriza a esas reformas es el cambio de mision
de los actores, empezando por la del Estado, que se centra sobre sus
funciones fundamentales y trata de crear situaciones que favorezcan la
accion de los actores sociales.

Los organismos de formacion pasan de un sistema de oferta a uno d
respuesta a la demanda, que no es solo econémica sino también so-
cial, y eso implica a los actores sociales. Este cambio tiene por meta
mejorar la pertinencia, la eficacia, la calidad, el mejor rendimiento, la
equidad de acceso a la formacion. De estas reformas nacen, progresi-
vamente, mecanismos institucionales nuevos para facilitar la participa-
cion de los actores sociales y, al mismo tiempo, una mayor responsabi-
lidad de los distintos niveles politicos, financieros y educativos, particu-
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larmente en lo referente a la oferta de formacidn. Por otra parte, surgen
los cambios en la sociedad en general y, en particular en el trabajo, la
problemética cada dia mas aguda del empleo y sus consecuencias en
el desempleo y en la calidad de este mismo empleo, la competitividad
econdmica y los cambios estructurales. La calidad de los productos, el
avance tecnoldgico, la productividad, son solo algunos de los numero-
sos factores que incorporan a la formacion y a la cuestion de las com-
petencias individuales y colectivas al elenco de las nuevas prioridades
en el didlogo social, mientras otras &reas se tornan menos prioritarias.
Dada esta complejidad de situaciones el servicio de politicas de forma-
cion de la OIT ha puesto recientemente en marcha un programa de
accién especifico con respecto al papel del didlogo social en este sec-
tor de actividades.

Antes de entrar en algunos detalles de ese programa de accion, quiero
enumerar rapidamente algunos otros temas que ofician de apoyo técni-
co al didlogo social, su hilo conductor. Entre ellos figuran el desarrollo
de capacidades nacionales respecto del andlisis y formulacion de poli-
ticas de formacién con relacion al empleo, los mecanismos de
financiamiento y de inversion en la formacién profesional inicial y conti-
nua, los sistemas de informacién sobre el mercado de trabajo y los
llamados observatorios, que son instrumentos de apoyo a las decisio-
nes de los actores sociales en este campo de la formacién. Otro aspec-
to es la problematica de las competencias y del cambio de competen-
cias, de su reconocimiento y de la certificacién. También nos dedica-
mos al desarrollo de sistemas flexibles de formacion para que justa-
mente puedan responder a esta diversidad de situacion. Finalmente,
aunque podriamos haberlo mencionado en primer lugar, tratar de resol-
ver el problema de la equidad en el acceso a la formacién, que también
nos preocupa mucho. A este respecto se ha previsto en nuestro pro-
grama, para los afios 2000 y 2001, un importante programa de accién
sobre las calificaciones y las competencias para la inclusion social y
econdmica, que tratard de los grupos particularmente vulnerables en el
contexto actual del mercado del empleo.

Presentaremos ahora una breve descripcion de nuestro programa so-
bre el didlogo social y la formacion profesional. Su objetivo primordial
es fortalecer el dialogo y mejorar la calidad de su impacto, aumentando
la capacidad de dialogar de los interlocutores sociales. Las discusiones
han puesto en evidencia que éste es un punto bastante importante, que
hay que capacitar a los interlocutores para que puedan tener un dialogo
Gtil. El programa de accién se concentrara en proveer a los interlocutores
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sociales informacion béasica, medidas concretas y ejemplos de “mejo-
res practicas” para emprender el dialogo en varios aspectos. El progra-
ma debe contribuir a que los interlocutores adquieran una mejor com-
prensién y conciencia de los beneficios y de los costos del didlogo so-
cial sobre la formacion, de las condiciones en las que el dialogo sera
efectivo y de algunos métodos practicos que han fomentando la partici-
pacién de los interlocutores sociales.

Este programa de accién se basa en algunos trabajos sobre las diver-
sas lineas estratégicas entre Estado y las empresas para la formacion,
gue la OIT ha seguido durante los afios precedentes. En cuanto a las
actividades, primero tendremos las de investigacion. Por una parte ha-
bra una resefia comparativa que se va a preparar con estudios de fon-
do sobre cuatro temas que se han considerado de particular interés
para el progreso del didlogo en materia de formacion: primero, cuéales
son los beneficios de la formacion para los distintos interlocutores so-
ciales; segundo, cuéles son los marcos institucionales que por medio
del dialogo social aumentan la eficacia de la formacion; tercero, cbmo
se desarrolla el dialogo sobre la formacién en el contexto del cambio
estructural, y cuarto, cual es la capacidad necesaria de los interlocutores
sociales para aprender a dialogar sobre la formacién profesional. Por
otra parte se haran algunos estudios de paises; esto incluir, para em-
pezar, tres paises donde se realizaran actividades practicas de acuer-
do con el programa. En los estudios de paises se examinaré en profun-
didad la influencia de las estructuras institucionales de los distintos sis-
temas de formacion y relaciones laborales, asi como la influencia de
los factores econémicos y tecnoldgicos sobre el caracter que asume el
didlogo social con respecto a la formacién y su eficacia. Finalmente se
haran estudios sectoriales en el ambito productivo; por ejemplo, los
aspectos propios de las pequefias empresas, 0 en ramas de actividad
en determinados sectores de la economia. Ambos estudios sectoriales
se relacionaran estrechamente con otros proyectos actuales del servi-
cio de politicas y sistemas de formacion que ya estan realizandose.

Con las investigaciones realizadas y las experiencias nacionales reco-
gidas se podra poner en practica medidas para fomentar el dialogo
social sobre el tema de la formacién. Por el momento, en los tres pai-
ses seleccionados; progresivamente se podré extender a otros. En los
paises seleccionados se realizaran talleres nacionales a efectos de re-
unir a los responsables de la elaboracion de politicas sociales, los es-
pecialistas en formacién, a los sindicalistas, a los representantes de los
empleadores, a representantes de organizaciones no gubernamenta-
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les. Intervendran también los equipos multidisciplinarios de la OIT, sus
servicios en materia de politica de formacién, sus oficinas de activida-
des para los trabajadores y empleadores y otros servicios de la OIT. La
caracteristica de esos programas de accidn es que, aunque haya un
servicio como responsable, se le asocia todo un elenco de los otros
servicios de la Organizacion para realizarlo.

Para terminar, queremos informar que se esta preparando una discu-
sion general sobre los recursos humanos que va a tener lugar en la
conferencia de la OIT en el afio 2000. Esta discusion se titula “Forma-
cion para el empleo, la productividad y la inclusién social”. Su proposito
sera preparar el terreno a una posible nueva recomendacion de la OIT
sobre los recursos humanos. La recomendacién actual data de 1975, y
se ha comprobado la necesidad de ponerla al dia. Uno de los aspectos
importantes de esta discusion sera, precisamente, discutir el nuevo papel
de los interlocutores sociales en el desarrollo de los recursos humanos.
Otro aspecto importante sera una discusién en profundidad sobre la
nocién de demanda, porque es una palabra un poco magica. Cuando
se habla de reforma del sistema, se dice “pasamos de la oferta a la
demanda para responder a las necesidades”; pero, ¢como definir esta
demanda? Creemos que no hay estudios suficientes para profundizar
este aspecto y naturalmente ello afecta a toda la eficacia de los siste-
mas.

En el proceso de preparacion de esa discusion general -y esto interesa
particularmente a los presentes- hemos previsto organizar reuniones
técnicas preparatorias regionales, para hacer emerger las diferencias
gue existen, no solo entre las regiones sino también entre las culturas
de los diferentes paises, porque dadas las diferentes probleméticas de
desarrollo econémico en el mundo, no creemos posible llegar a tener
una visién unitaria. Hay diferencias y hay que tomarlas en cuenta. Cree-
mos que esta reunién se realizara en colaboracién estrecha con
Cinterfor/OIT, que ha propuesto apoyar esta reunién en beneficio de
América Latinay el Caribe.+
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ANEXO 2

CoNcLUSIONES DE LOS GRUPOS DE TRABAJO

GRUPO DE TRABAJO 1:
EL MODELO DE GESTION BIPARTITA DE LA FORMACION

Conclusiones

1.

Formacion continua de los trabajadores es un elemento positivo
para ellos, para los empleadores y para el progreso econémico y
social de los paises. En este contexto, la formacién continua debe
concebirse tanto como una necesidad estratégica para asegurar la
competitividad de las empresas, como un derecho individual de los
trabajadores, vinculado a garantizar un empleo de calidad a lo lar-
go de su vida laboral.

La situacidn econdmica, politica y social de cada pais condiciona
el alcance y desarrollo de los sistemas de formacion profesional y,
especialmente, el subsistema de formacién continua.

Con todo, estas dificultades, dados los profundos y rpidos cam-
bios tecnoldgicos, asi como la globalizacion de los mercados que
estamos viviendo, no deben de ser excusa para dar respuesta al
desarrollo de la formacion continua. Al contrario ella es un aspecto
prioritario en el marco global de negociaciones que las organiza-
ciones empresariales, sindicales y los gobiernos deben de abordar
para hacer posible un desarrollo sostenible y un empleo de calidad
para la mayoria de la poblacién.

Este enfoque de la formacién continua como clave para el desarro-
llo de un pais, para la modernizacion de las empresas y para la
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cualificacion permanente de los trabajadores, es un enfoque politi-

co que, como al, deberé de abordarse para dar adecuada solucion

a la formacion continua. En efecto, los problemas que plantea de-

sarrollar un modelo son, entre otros:

* La financiacion de los planes de formacion y sus acciones
formativas

e Suarticulacion con las condiciones de trabajo (profesionalidad)
de cada empresa, sector y territorio a través de los convenios
colectivos

»  Suintegracién en el sistema general de formacion profesional
de cada pais y/o region (Mercosur...) que deberan de abordar-
se con coraje politico en cada contexto y pais por parte de
todos los agentes implicados.

Valorando el modelo de Gestién Bipartita de la Formacién, en Es-
pafia, principalmente desarrollado a través de la Fundacion para la
formacién continua (FORCEM) los asistentes al grupo de trabajo
coincidieron, por unanimidad, que se trata de un modelo totalmen-
te positivo que, si bien no es “exportable” por diferentes razones, si
contiene elementos y contenidos que pueden servir de referencia
a otras experiencias iberoamericanas y europeas en curso (ltalia,
Ecuador, México...).

El protagonismo de las organizaciones empresariales y sindicales
en los acuerdos de formacion continua y la capacidad de gestionar
estas negociaciones a través de FORCEM es un elemento innova-
dor en el dialogo social que puede servir como referencia a los
agentes sociales y gobiernos de otros paises.

Por ultimo, entre los temas debatidos, se abordaron elementos que

pueden ayudar o retardar al desarrollo de modelos nacionales

bipartitos de gestién de la formacién continua.

 Lamentalidad o concienciacién de la importancia de la forma-
cion continua por parte de los empleadores, incluida la partici-
pacién de los trabajadores, y sus sindicatos, en su negocia-
cion y gestion.

» Laresponsabilidad de los sindicatos en las negociaciones, evi-
tando una consideracion subsidiaria de la formacién continua
y adoptando compromisos sobre ella, coherentes con las pre-
ocupaciones sociales de mantener un crecimiento econémico
gue asegure cada vez mas y mejores empleos.

» Las implicaciones de los gobiernos prestando apoyos finan-
cieros, infraestructuras, etc. y sobre todo considerando a los
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agentes sociales participantes de pleno derecho en el disefio
y ejecucion de politicas de formacion profesional y, especial-
mente, en el caso de la formacién continua.

Como conclusion final se expresé la necesidad de profundizar este
debate en el contexto iberoamericano, dedicado mas espacio y tiempo
al intercambio de experiencias iberoamericanas, animando a Cinterfor/
OIT a continuar de forma eficaz con estos seminarios.

Madrid 12 de noviembre 1998

GRUPO DE TRABAJO 2
GESTION DE LA FORMACION CONTINUA EN LA EMPRESA

Conclusiones
1. Preambulo

ENDESA Sociedad Andnima es el grupo lider en el mercado espafiol,
con un 50 % de la generacién de energia eléctrica y el 43,1 % de la
distribucion. Cuenta en Espafia con 9,6 millones de clientes. Por otra
parte, cobra cada vez mayor importancia su expansion internacional y
como grupo multiservicios.

Las empresas que componen el grupo eléctrico son: ENDESA (Socie-
dad), ENHER, ERZ, FECSA, GESA, SEVILLANA, UNELCOYy VIESGO.
Cada una de estas empresas dispone de su propia unidad de forma-
cion.

El alcance de esta intervencion se refiere a ENDESA S.A., empresa
con 4.774 trabajadores y siete centros de trabajo importantes: As Pontes
(La Coruia), Ponferrada (Le6n), Andorra (Teruel), Carboneras (Almeria),
Madrid, Ceuta y Melilla.

La Direccién de Organizacion y Recursos Humanos (DO+RH) esta

estructurada en dos grandes areas: Subdireccién de Relaciones Labo-
rales y Subdireccién de Recursos Humanos. Esta Ultima desarrolla la
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gestién integrada de los recursos humanos: formacion, planificacion y
seleccion. La unidad de formacién dispone de 10 centros de formacion
propios, con 46 aulas y 15 talleres, y una plantilla de 27 personas.

Durante los dltimos afios, la formacién se viene manifestando como
una herramienta imprescindible para la adaptacién de la organizacion a
las exigencias de un entorno en cambio permanente, en el que la em-
presa debe lograr sus objetivos estratégicos de liderazgo en genera-
cion eléctrica, mejora de la competitividad y mayor presencia interna-
cional.

Los rasgos esenciales de la gestién de la formacion continua se tratan
seguidamente.

2. Formacion definida por la actividad empresarial

El plan de formacidn tiene por finalidades: apoyar la mejora de la explo-
tacién de nuestros sistemas de produccién, el perfeccionamiento de la
gestion empresarial, el desarrollo de la organizacion y la puesta en mar-
cha de nuevos proyectos de inversion. Por tanto, la explicitacion del
plan debe estar basada mas en una semantica empresarial por proyec-
tos que por areas teméticas, para lograr la maxima comprensién y
sintonia. En su logro cobra una especial importancia la deteccién de
necesidades de formacion:

a) Enbase al plan estratégico se estudian las necesidades de forma-
cién mediante entrevista con los responsables de la prevision anual
de cada estrategia, que indican las implicaciones que en forma-
cion van a tener las nuevas inversiones o los objetivos de mejora.

b) A estas necesidades se incorporan las que dimanan de las politi-
cas de la DO+RH en relacion con el desarrollo organizacional y
profesional.

De esta forma queda estructurado el plan por finalidades estratégicas.
3. Formacién orientada al desarrollo profesional

Formacion profesional. La consolidacion profesional de nuestros recur-
sos humanos de base es necesaria por la recepcién, durante afios, de
una formacion excesivamente atomizada, sin la correspondiente certifi-
cacion, y por una evolucidon mas sistémica del trabajo que requiere unos
fundamentos méas amplios. El estudio global de estas necesidades de
cualificacion profesional se basa en un modelo de planificacién por uni-
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dades de competencia asociado a una clasificacién profesional por ca-

tegorias equivalentes, y orientado a la obtencién de las certificaciones

profesionales. Este modelo de planificacion anticipada abarca tres fa-
ses:

a) Definicién de la estructura ocupacional de futuro que responda a
las exigencias de competitividad del sector.

b) Perfiles profesionales horizonte, derivados de la estructura ante-
rior, con mayores niveles de cualificacion y que tengan sentido den-
tro del mercado del empleo, en Espafia y en Europa.

c) ltinerarios formativos modulares que, asociados a las unidades de
competencia, definan los médulos, los contenidos, las caracteristi-
cas y la duracién de la formacion necesaria para alcanzar la cuali-
ficacion de la ocupacién horizonte desde la actual.

Formacién “abierta”. Las expectativas de promociéon o de cambio de
actividad en ENDESA se mantienen muy altas por lo que se elabora un
catalogo de cursos puente que permite optar por un desarrollo personal
generalista.

4. Sistema de informacién y control

El proceso interno de cobertura de vacantes (concurso oposicién) y la
aptitud del desempefio (periodo de prueba) nos obliga a un control y
certificacion del aprendizaje muy rigurosos. Por otra parte, el segui-
miento de la financiacién de inversiones tan importantes (el coste total
de la formacion para 1997 ha supuesto 1.457 millones de pesetas) exi-
ge un control de costes extracontable.

Por estas causas, otro rasgo esencial de la formacion en ENDESA es
el uso de un completo y estructurado sistema informético, que recoge
afio a afio toda la informacion de los cursos, competencias adquiridas,
asistentes, horas, notas, entidades, costes, etc., que permiten la obten-
cion de datos estadisticos y contables de justificacion de costes, de
ratios de gestion, de convalidaciones y de la certificacion de los expe-
dientes personales de competencias, ademas de alimentar fielmente el
sistema integrado de gestidn de recursos humanos, para una adecua-
da oferta interna de empleo y seleccién de candidatos.

5. Conclusiones

ENDESA viene participando en todas las convocatorias de FORCEM
desde 1993, no sélo para la financiacién de sus planes anuales de for-
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macion sino para la elaboracion de acciones complementarias (Objeti-

vo 4) que contribuyen, decisivamente, a la consolidacion del modelo

de formacidn alcanzando:

e Transparente (Pactado con la RLT, reglado, convalidable, certifi-
cable y transparente dentro de la UE) y Gestionable (por unidades
de conocimientos: llamadas competencias, con objetivos formativos
asociados: médulos, que responden a una sistematizacion codifi-
cada). La competitividad de la empresa depende en gran medida
de la organizacién adecuada de las capacidades y competencias
de los trabajadores y su Gptima gestion.

e Continuo (Planificada con anticipacion para permitir una orienta-
cion profesional horizonte, reforzada con la implantacién de pro-
gramas de desarrollo de la mejora continua y de aprender a apren-
der, registrada histéricamente en un expediente formativo perso-
nal, y apoyada afio tras afio por una importante inversion).

e Social (Paritario através de comisiones de formacidn, con proyec-
cion en el mercado laboral espafiol, con proyeccion en el espacio
social europeo).

A continuacién se resaltan aquellas acciones complementarias que han
contribuido al logro de una ordenacion mas positiva de la formacion
profesional continua:
« 1996: Metodologia para la especificacion del conocimiento. Defini-
cion anticipada y horizonte de las necesidades de formacion.
e 1998: Modelo de gestion del conocimiento.
Plataforma virtual de formacién por ordenador.

GRUPO DE TRABAJO 3
LAS PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS Y LA FORMACION

Conclusiones

En el debate de este Grupo se consideraron los siguientes temas: con-
cepto de pequefia y mediana empresa; enfoques de formacidn; expe-
riencias formativas en los diversos paises representados; obstaculos
para la formacion, demanda formativa; oferta formativa y conclusiones.

Concepto de PYME

Se comenta que el acronimo de pequefia y media empresa (PYME)
puede no haber sido entendido por algunos de los participantes en el
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Congreso, no familiarizados con esta terminologia espafiola. Se deba-
te sobre el concepto ¢qué es una PYME? y si existe alguna clasifica-
cion reconocida internacionalmente.

Se indica que, salvo en EE.UU. y Japoén, no existe una clasificacion
homogénea y que la europea tampoco describe fielmente las diversas
tipologias que pueda amparar esa rubrica: autbnomos, micro, peque-
flas y medianas empresas. Se concluye en que es preferible contem-
plar la realidad econdmico-social de cada pais, sector y territorio en el
gue estan radicadas estas empresas y que seria preferible una clasifi-
cacion del tipo:

1. Pequefias empresas marginales.

2. Empresas pequefias y medianas en vias de expansion.

3. Empresas medianas innovadoras y/o de alta tecnologia.

Se argumenta igualmente que si se contemplan por tramos de planti-
llas o poblacion ocupada, el segmento que puede recibir mayor valor
afadido mediante la formacion son las empresas que cuentan con una
plantilla entre 50 y 100 empleados sin que ello represente ninguna dis-
criminacién para las microempresas y de economia social.

Se comprueba una fuerte concentracion de PYME, entre el 80 y el 90 %
en todos los paises representados en la mesa, lo que es un exponente
de su relevancia en el tejido industrial de los paises participantes.

Concepto de formacién

El grupo no establece distinciones entre los diversos tipos de formacion
centrandose fundamentalmente en la formacién continua como factor
clave para la mejora de la competitividad de las PYME.

Se comenta la percepcion por el empresario PYME de la formacion
como gasto, frente a la formacién como inversion que la gran empresa
tiene asumido. Los comentarios al respecto se recogen en el apartado
“obstaculos a la formacion”. Se barajan las cifras destinadas a la for-
macién en los distintos paises en tanto por ciento de la masa salarial
bruta o concepto equivalente, comprobandose la similitud de plantea-
miento. Es destacable la situacion en un pais donde las PYME dispo-
nen de tratamiento tributario especial que les permite disponer de un
presupuesto de formacidén que gestionan autbnomamente.
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Obstaculos alaformacion

Por parte de los trabajadores, nivel cultural bajo y carencia de h4bi-
tos en el estudio.

Los gestores de microempresas y autoempresas no pueden dedi-
car tiempo a la formacion.

Escasa comunicacion entre las pequefias empresas y carencia de
espiritu de cooperacion, lo que dificulta el disefio de planes agru-
pados de formacion para estos colectivos.

Dispersion territorial de las empresas.

Carencia en algunos paises de legislacién que estimule suficiente-
mente la formacion en las PYME.

Situacion marginal de muchas PYME por su falta de competitividad
y su radicacion en paises de fuertes desequilibrios sociales e infla-
cion, que se ven abocados a la exportacién de materias primas sin
transformacion alguna que procuren un valor afiadido suficiente
para acometer planes de formacion.

Demanda formativa

Fundamentalmente no existe demanda propiamente dicha por la
ya citada percepcién de la formacién como gasto.

Contribuye igualmente el desconocimiento de las ventajas de la
formacién para la mejora de la competitividad.

Confusién de la educacion y la formacion.

Desajuste entre necesidades y oferta normativa.

Predominio de la formacién puntual en el puesto de trabajo en de-
trimento de formaciones mas polivalentes y flexibles.

Carencia de “cultura empresarial” que propicie la innovacién y la
inversion en nuevas tecnologias asi como la consideracion del
aprendizaje de la organizacion como unica ventaja competitiva a
largo plazo.

Sin embargo es de destacar la creciente demanda en casi todos los
paises para la formacién gerencial en empresas familiares con proble-
mas para la sucesién aunque tampoco faltan empresas de este tipo
con un concepto patrimonial de las mismas y sin sensibilidad alguna
para la formacion.

Oferta formativa

En general se echa de menos en todos los paises un mayor ajuste
entre demanda y oferta y un mayor equilibrio en el reparto de la forma-
cion para directivos, mandos intermedios y operarios.
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En diversos paises iberoamericanos, el predominio de la formacion de
directivos es manifiesto.

Se reconoce que si los gestores PYME no estan suficientemente for-
mados y aplican una gestion de recursos humanos inapropiada, la for-
macién en el puesto de trabajo pierde parte de su eficacia.

Segun expertos, el impacto de la formacién continua de los operarios
contribuye al rendimiento global de la empresa entre un 25y un 40 %,
porcentaje que mejoraria sustancialmente si los operarios dispusieran
de mayor informacion sobre objetivos generales y eficiencia de los pro-
cesos clave.

Para salvar estas deficiencias se menciona por varios participantes las
ventajas de la formacion de mandos intermedios, tutores de proceso y
grupos de trabajo que alternan consultoria y formacion.

Experiencias de la formacién en diversos paises

Se expresan las ventajas de la politica de formacién continua de la
Union Europea cuyas caracteristicas se comentan por los representan-
tes de las comisiones paritarias del FORCEM y se comparan con otras
experiencias internacionales. Se destaca la conveniencia de conocer la
realidad sectorial y territorial para ajustar la formacién a las necesida-
des detectadas en cada caso.

Conclusiones

Se han puesto de manifiesto politicas formativas, enfoques y realida-
des parecidas en muchos de los paises participantes.

Las aparentes diferencias son mas bien fruto del grado de desarrollo
actual del tejido empresarial PYME en los distintos paises, mas bien
gue de factores especificos, culturales, tecnolégicos, etc.

Por lo tanto se recomienda mantener vivos estos contactos puesto que
muchas de las experiencias vividas en los distintos paises son perfec-
tamente transferibles a otros, adecuandolos a la fase de desarrollo eco-
ndémico correspondiente.

Es preciso sensibilizar al gestor PYME en la formacién como inversion
y en el incremento de la cooperacion tanto en materia de formacién
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como en las areas de investigacién y desarrollo, comercializacién y
mejores préacticas de gestion.

La globalizacion de mercados y la mutacion tecnoldgica provocan in-
certidumbres que por instinto de supervivencia determinan la necesi-
dad de ciertos niveles de trabajo flexible, lo que no justifica el abuso de
ciertos empresarios con poco sentido de la responsabilidad social.

Partiendo de la desconfianza por las mismas causas hacia las empre-
sas de trabajo temporal, se les reconoce, sin embargo, algunas venta-
jas como amortiguadoras de crisis o impulsoras de mercados emer-
gentes.

Se postula el didlogo social y la voluntad politica de lograr acuerdos
equilibrados en materia de formacion por los distintos agentes econé-
micos y sociales.

GRUPO DE TRABAJO 4
SISTEMA DE CUALIFICACIONES

Conclusiones

Desde la ponencia se expuso:

e Un resumen de la evolucién del mercado de trabajo en Espafia
desde la década de los cincuenta y la respuesta del sistema de
formacion profesional.

e Lavaloracion de que se habia pasado de un mercado transparente
a uno opaco en cuanto a las demandas y valoracion de los reque-
rimientos de un puesto de trabajo.

e Una primera conclusion de que la necesaria movilidad actual de la
mano de obra requeria claridad en la cualificacion de los trabaja-
dores para facilitarla (necesidad que se da no sélo en el espacio
europeo, sino también en el centroamericano o en el marco del
Mercosur.

¢ Los intentos de avanzar en la transparencia y correspondencia de
la formacion, tanto a nivel de Espafia (metodologias para construir
los titulos profesionales de Reglada y las certificaciones profesio-
nales de Ocupacional), como a nivel europeo a través de la labor
del CEDEFOP.
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El planteamiento del Sistema Nacional de Cualificaciones, para el
que en Espafia contamos con una buena base de partida: la rigu-
rosay participativa elaboracion de los titulos profesionales de Re-
glada, basados en un sistema de mddulos y unidades de compe-
tencia, que debe empezar a relacionarse con los certificados de
profesionalidad.

Las nuevas necesidades que se nos presentan a los agentes so-
ciales para dar un sentido relacional a la formacion continua dentro
de este contexto, y para buscar vias para certificar la experiencia
laboral (se plantea el papel que podrian tener las paritarias de
FORCEM).

Y, por ultimo, los pasos que ya se habian dado en Espafa para
avanzar en una linea de certificacion consensuada: la constitucion
de un Instituto Nacional de las Cualificaciones que va a depender
del Consejo General de la Formacion Profesional, de caracter
tripartito.

Durante el debate se pudo comprobar que era un tema que preocupa-
ba en todos los paises y que algunos estaban iniciando vias que podian
coincidir con la espafiola, mientras que otros estaban ensayando alter-
nativas novedosas. En practicamente todos los casos, el tema estaba
en ciernes (como en Espafia), y nos encontrabamos con una bateria de
premisas en las que deberiamos avanzar previamente:

la necesidad de homogeneizar conceptos y bases de datos;

la prioridad en la puesta de marcha de observatorios de empleo
eficaces;

la dificultad para el desarrollo de la certificacion de todas las accio-
nes (formativas o de empleo) que den garantia a esa transparen-
cia;

la urgencia en organizar y hacer las correspondencias de las ofer-
tas formativas;

el interés de que se impulse, para todo ello, una metodologia
participativa entre administraciones y agentes sociales que sirva
para que los frutos de cualquier trabajo, al provenir del consenso
sean una garantia de posterior aceptacion por todos: empresas,
sistema educativo, trabajadores...
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ANEX0 3

AGENDA DEL SEMINARIO EUROIBEROAMERICANO

SOBRE LA FORMACION CONTINUA
Madrid, 10 al 13 de noviembre de 1998

Martes 10 de noviembre
Casade América

Mafiana Inauguracién

» Javier Arenas Bocanegra. Ministro de Trabajo y Asuntos So-
ciales, de Espafia

e Pedro Daniel Weinberg. Director de Cinterfor/OIT

*  Miguel Molté Calvo. Director de la Representacion de la Comi-
sion Europea en Espafia.

e Javier Ferrer Dufol. Presidente de FORCEM

El Programa Nacional de Formacion Profesional
*  Julio Sanchez Fierro. Secretario General Técnico del Ministe-
rio de Trabajo

La formacién profesional ocupacional en Espafia

» Jorge Travesedo Dasi. Subdirector General de Formacion Pro-
fesional Ocupacional y Continua

La formacién profesional reglada en Espafia

»  Antonio Peleteiro. Director General de Formacién Profesional
y Promocion Educativa. Ministerio de Educacion y Cultura.

Moderador: Francisco Moreno Chamorro.
Vicepresidente de FORCEM

Debate
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Tarde Reuniones sectoriales de los representantes
de los empresarios, los trabajadores y los
organismos de formacién profesional

e Reunion de representantes de organizaciones sindicales. Or-
ganizacién: CCOO, UGT y CIG

e Reunion de representantes de organizaciones empresariales.
Organizacion: CEOE y CEPYME

« Reunion de representantes de administraciones e institucio-
nes de formacion. Organizacién: FORCEM e INEM

Miércoles 11 de noviembre
Hotel Melia Madrid
Mafana Los agentes sociales y laformacién

Dialogo social y formacion en Espafia
e Federico Duran Lépez. Presidente del Consejo Econdmico y
Social (CES)

Gestion bipartita de la formacién continua en Espafia:

La experiencia FORCEM.

Intervencion de:

e Manuel San Juan Urdiales. Miembro del Patronato de FORCEM
en representacion de CEOE

e Ana Esperanza Beltran Blazquez. Miembro del Patronato de
FORCEM en representaciéon de CEPYME

e Blanca Gémez Manzaneque. Miembro del Consejo General
de Formacién Profesional en representacion de CC.OO.

e Teodoro Escorial Clemente. Miembro del Consejo General de
Formacién Profesional en representacion de UGT

e Daniel Bernardez Cancelas. Representante de CIG

Debate:
Modera. Javier Ferrer Dufol. Presidente de FORCEM

Gestion bipartita en la Unién Europea

Intervencion de:

e Michael Adams. CEDEFOP

e Enrico Tezza. Centro de la OIT en Turin

e Maria Sanchez de Miguel. Consejera del Comité Econdmicoy
Social de la Unidn Europea.

e Moderador:Jesus Martinez Vazquez. Director del diario Expan-
sion

Debate
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Tarde

La formacién en la region americana: Perspectivas para la
gestion bipartitay la negociacién colectiva
»  Pedro Daniel Weinberg. Director de Cinterfor/OIT

La experiencia uruguaya.
e Guillermo Dutra. Secretario de Empleo del Ministerio de
Trabajo de Uruguay

La experiencia ecuatoriana.
»  Gustavo Pinto. Vicepresidente de la Organizacion Empresa-
rial Ecuatoriana

Jueves 12 de noviembre
Hotel Melia Madrid

Mafiana

Experiencias europeas de gestion bipartita.
Intervencion de:
*  Roux Director General. AGEFOS-PME (Francia)
*  Benny Dylander. Director General. ACIU (Dinamarca)
Moderador: Manuel Simdén. Director de la Oficina de la OIT
en Espafia.

Debate
Dialogo social y formacién:
La perspectiva europea
» Joana Agudo. Confederacién Europea de Sindicatos. CES
(ETUC)
»  Heikki Suomalainen. Union de Confederaciones de la Indus-
tria y de los Empleadores de Europa. UNICE
Moderador: Jose Garcia Llorente. Direccién de Comunicacién
de FORCEM

Debate
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Tarde

El programa de accion de la OIT sobre didlogo social sobre
formacién
e Pierre Martin. Especialista de la OIT en formacion profesional

Grupos de trabajo

1. Modelo de gestidn bipartito de la formacion continua.
José Manzanares. Director de la Escuela Julian Besteiro

2. Gestion de laformacion continua en la Empresa.
José Jarque. Jefe de Formacion de ENDESA

3. Las PYMEYy laformacion.
Francisco J. Alvarez. Escuela de Organizacion Industrial

4. El Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales.
Eloy Parra. Patronato de FORCEM

Viernes 13 de noviembre
Hotel Melia Madrid

Mafana
Debates en grupos de trabajo sectoriales:
¢ Hosteleria
¢ Metal
e Construccion
e Transporte

Tarde Sesion plenaria: Balancey perspectivas:
e Jesus Redondo Lavin. Director General de FORCEM
Clausura
e Francisco Moreno. Vicepresidente de FORCEM
e Pedro Daniel Weinberg. Director de Cinterfor/OIT
e D. Francisco Loépez Ruperez. Secretario General de Educa-
cion y Formacién Profesional

1.000.10.99

241






Este libro
se termin6 de imprimir en el
Departamento de Publicaciones de Cinterfor/OIT
en Montevideo, setiembre de 1999






