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La formacion continua

En diciembre de 1996 finaliza el periodo de cuatro afios durante el cual ha
estado en vigor el Acuerdo Nacional de Formacion Continua (ANFC),
firmado por las organizaciones empresariales y sindicales mas
representativas del pais, con el objetivo de gestionar paritariamente, a
través de la Fundacién para la Formacion Continua en la Empresa
(FORCEM), un nuevo modelo de formacion profesional en las empresas.
Este Acuerdo se complementa con el Acuerdo Tripartito de Formacion
Continua, firmado por los mismos agentes sociales y el Gobierno, y que
establecia las formulas de financiacion del ANFC.

Proxima a finalizar la vigencia de los Acuerdos, y ante la perspectiva de
una probable y deseable renovacion de los mismos, es necesario
comenzar a hacer balance y sacar conclusiones para el futuro, Asi pues,
en este «Afo Europeo de la Educacion y la Formacion Permanentess,
ECONOMISTAS quiere contribuir con este numero, realizado en
colaboracidn con FORCEM, al debate sobre la formacién continua.

En un primer grupo de colaboraciones, los representantes de los agentes
sociales (CEPYME, CEOE, CC 0O y UGT) exponen sus puntos de vista
sobre [a formacion continua. Todos ellos coinciden en la necesidad de
dicha formacion, que permite una mayor adaptacion, tanto de las
empresas como de los trabajadores, a las circunstancias cambiantes en
un mundo cada vez mas global y, en concreto, ante el Mercado Unico
Europeo. Asimismo, los agentes sociales valoran los Acuerdos y su
desarrollo, y sefialan algunos de los puntos débiles que seria necesario
corregir en un futuro. Estas valoraciones se complementan con el punto de
vista de la Administracion, expresado por el Subdirector General de
Formacion Profesional Ocupacional del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales.

A continuacidn, el equipo investigador encargado de efectuar la evaluacion
anual de la eficiencia y eficacia de las acciones formativas realizadas
expone en su colaboracion, ademas de los antecedentes del ANFC vy &l
origen y objetivos de FORCEM, los principales resultados de las
convocatorias de ayudas para planes de formacién en los afos 1993 y
1994,

El trabajo elaborado desde el CES (Consejo Econdmico y Social) aborda
los cambios, de caracter fundamentalmente cualitativo, que se han
producido desde la firna del ANFC en el tratamiento de la formacién
continua en los convenios colectivos, tanto en los sectoriales como los
convenios de empresa.

Los dos Ultimos articulos abordan el tema de la formacién desde una
perspectiva mas amplia. Francisco Bosch analiza el aprendizaje en el
puesto de trabajo, generador de experiencia, versus la formacion fuera
del puesto de trabajo. El autor cree conveniente abordar con més
seriedad la primera opcidn. Asimismo, ante la idea generalizada de la
necesidad de la formacion del trabajador como medio para lograr una
adaptacion «permanente» en un mundo en «continuar transtormacion,
F. Bosch concluye que la realidad laboral se transforma profundamente,
pero con el paso del tiempo, y dichas transformaciones suelen precisar,
mas que conocimientos especificos, capacidad de aprendizaje y
disposicion a adaptarse.

Finalmente, José Miguel llundéin analiza el desarrollo profesional de las
personas en las empresas, basandose en experiencias profesionales.
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El valor de la formacion

Javier Millan-Astray Romero
CEPYME. Presidente de FORCEM

1. Introduccién

Con la adhesién de Espafa a la UE y la poste-
rior entrada en vigor del Mercado Unico Europeo,
el entorno econdmico de las empresas se ha
transformado sustancialmente. La nueva Politica
Industrial comunitaria propone crear un mercado
abierto y competitivo, con abundancia de mano de
obra cualificada y cohesién social que permita al-
canzar una economia de mercado eficiente.

Por ello, la Comisidn Europea propone la libera-
lizacion de la economia para dotar a las empresas
de un mayor protagonismo en el desarrollo econd-
mico. Medidas como la creacién y el mantenimiento
de un entorno favorable para las empresas, politi-
cas de ajuste y liberalizacién de los mercados, fo-
mento de las infraestructuras y la formacion de la
mano de obra son instrumentos imprescindibles
para ello.

La globalizacién de los mercados acompafiada
de politicas gue fomenten la competencia re-
quiere, ademas, la adaptacion de las empresas a
este nuevo entorno, aprovechar economias de es-
cala, y fundamentalmente promover su capacidad
para desarrollar nuevas tecnologias que permitiran
una produccion mas eficiente, a mas bajos costes
y dara lugar a productos mas competitivos.

El Consejo de la Comunidad Europea, en su Re-
comendacion de 30 de junio de 1993, senalaba
que «el desarrollo de los Recursos Humanos a tra-
vés de la Formacion constituye uno de los elemen-
tos esenciales para aumentar la competitividad de
la economia europea..., y que la realizacion del
Mercado Unico debe ir acompanada de un mayor
acceso a la Formacion Continuar, reconociendo
que esta materia tiene una importancia estratégica
para las empresas.

La Politica Industrial Comunitaria presta una par-
ticular atenciéon a la PYME, tejido empresarial que
predomina en Europa y que, por su tamafo, pre-
senta mayores problemas frente a estos cambios
a la hora de poner en practica estrategias empre-
sariales. Tiene, ademds, un especial interés en el
fomento de la formacion del capital humano, y en
su adaptacion a los cambios tecnolégicos, la cua-
lificacion se convierte en un instrumento esencial
para lograr ser competitivo.

La globalizacion de los mercados, unida a la evo-
lucién econdmica de Espafia a lo largo de la ditima
década, ha puesto de manifiesto las carencias for-
mativas de (a mano de obra frente al resto de Eu-
ropa, produciendo un mayor nivel de la tasa de de-
sempleo en la poblacion con menor nivel de
instruccién, y ello en un pais en ¢l que una parte im-
portante de la poblacion abandoné sus estudios sin




una formacién adecuada, y sin que posteriormente
haya podido continuar su proceso formativo.

Tras el auge econdémico de los ditimos afios de
la década de los ochenta, en el afio 1991 el creci-
miento econdmico se atenda y se estanca la crea-
cién de empleo. En 1992 se firma el tratado de
Maastricht, que exige, entre otras cosas, un creci-
miento economico superior a la media europea y ia
reduccion de la inflacion. Es en este momento
cuando las deficiencias del tejido industrial de
nuestro pais quedan mas patentes.

La inflacidn tiene una de sus causas en la es-
casez de recursos basicos, siendo uno de los mas
importantes la falta de una mano de obra cualifi-
cada, lo que en Espana se ha reflejado en ¢l incre-
mento de los precios, y ha puesto de manifiesto el
deficiente nivel de formacién de los trabajadores,
problema que debemos solucionar para enfrentar-
nos con el reto mas importante que tiene en estos
momentos la economia espanola: el reto de la
competitividad.

2. La formacion continua

Ante esta situacion de cambio del mercado, es
imprescindible abordar nuevas estrategias empre-
sariales para ser mas competitivos.

El objetivo de la competitividad puede abordarse
por dos vias: la primera es la Via Precio, que con-
siste en el abaratamiento de los costes y que cons-
tituye una condicidn necesaria pero no suficiente.
Otra via la constituyen la Calidad vy el Disefio de los
productos, que solo se consiguen mediante inno-
vacion, capacidad de desarrollo, asf como con la
absorcion de nuevas tecnologias y su adaptacion a
las necesidades especificas de cada empresa. Esta
ventaja competitiva sélo se logra a través del incre-
mento de las capacidades humanas y de las orga-
nizaciones mas flexibles y eficientes.

Los recursos humanos constituyen el activo més
importante de las empresas, y de su gestion efi-
ciente dependera un uso mas adecuado del resto
de activos.

Una de las asignaturas pendientes de nuestra
economia es la formacion de los trabajadores, cuyo
nivel estd muy alejado de los de la mayoria de los
paises comunitarios, y es un obstaculo para lograr
la convergencia, ya que impide la mejora de la pro-
ductividad encareciendo costes y ello en funcién de
dos aspectos; eficacia en la produccion y desarro-
lio tecnoldgico.

El desequilibrio existente entre oferta y demanda
de mano de obra cualificada es uno de los facto-
res que entorpecen el desarrollo econdémico, ya

que, ademas de obstaculizar la asimilacion de las
nuevas tecnologias y sistemas mas eficientes de
produccién, impide la aparicion de nuevas activi-
dades economicas.

Espaiia, en el momento de su integracién en Eu-
ropa, contaba con una industria especializada en
productos de bajo contenido tecnolégico e intensi-
vos en mano de obra, que no precisaban de espe-
ciales cualificaciones. Agi, la modemizacion de la in-
dustria espanola no solo pasa por la renovacion de
equipos y técnicas industriales sino también por la
cualificacién de nuestro capital humano.

Y ello porque, producto de la globalizacion de la
economia, aparecen en nuestros mercados paises
que, intensivos en mano de obra, son capaces de
producir bienes de bajo contenido tecnologico a
precios inferiores. Por otro lado, en los ultimos
afos, los paises que han experimentado un mayor
crecimiento econémico son aquellos que han in-
crementado su desarrollo tecnolégico y han sa-
bido traspasarlo a su industria,

El sector servicios, propio de paises desarrolla-
dos, esta directamente vinculado a la existencia de
una industna solida. Asi, su expansion y la capaci-
dad de generar nuevas actividades econémicas
depende del tejido industrial.

Por otro lado, un desarrollo social determinado
produce una presion sobre los costes de produc-
cion que sélo es posible compensar mediante la
generacion de un valor afadido en productos y
servicios, al que sdlo se llega ya por la calidad, el
diseno o la diferenciacion de los productos.

La casi totalidad de la industria espaficla esta
constituida por empresas de menos de 250 trabaja-
dores, que por razones obvias de disponibilidad de
recursos tanto econdmicos como humanos oca-
siona que, en muchos casos, se produzca en térmi-
nos no competitivos y de una manera muy condicio-
nada a la situacion econdmica de cada momento.

Asimismo, la rentabilizacion de las importantes in-
versiones gque supone la adopcion de nuevas tec-
nologias y el gasto en formacion necesario para su
asimilacion son un fuerte obstaculo para la PYME,
que debera orientarse hacia aquello que la caracte-
riza: la diferenciacion de sus productos via calidad y
disefio, asi como su flexibilidad y rapida capacidad
de reaccion ante las alteraciones del mercado.

Los nuevos modelos de cooperacion interem-
presarial, los cambios en las estructuras de las
grandes empresas que tienden a externalizar
aquellos aspectos que no constituyen el nicleo de
su actividad, tanto en produccién como en servi-
cios, son las nuevas orientaciones de la PYME.

Debe, para ello, hacer un esfuerzo tanto en la re-
novacion de sus equipos como en la formacion de




sus trabajadores. Debe reorientar su estrategia
empresarial y aprovechar las nuevas oportunida-
des que acompafian la entrada de nuestra econo-
mia en el mercado internacional.

Integracién en Europa, globalizacion de la eco-
nomia y las nuevas tecnologias son elementos que
conforman un mundo mas competitivo pero tam-
bién mas abierto a nuevas posibilidades. Saber
aprovechar los nuevos mercados requiere un im-
portante cambio en la mentalidad del empresario.

La inversidn en equipos y en recursos humanos
son factores clave e interdependientes que deben
ser fomentados por la politica industrial. Pero no hay
que olvidar que cualquier esfuerze de los Estados
sera en balde si el empresario no asume el papel
protagonista que le corresponde en este proceso.

Es, por tanto, importante senalar cuatro aspec-
tos esenciales de la Formacion Continua:

— Formacion Continua significa la posibilidad de
lograr una cualificacién profesional a medida de la
empresa: supone alcanzar un capital humano es-
pecifico que se convierte en un potencial de ri-
queza, con lo que ello supone en términas de
competitividad.

— Permite redefinir los puestos de trabajo, in-
crementando la rentabilidad de los gastos de per-
sonal y posibilitando que las empresas puedan ¢la-
borar estrategias para reaccionar rapidamente a los
cambios constantes producidos por las nuevas
tecnologias, productos y cambios en la demanda.

— Crea vinculos méas estables en la relacion la-
boral, generando una cultura de empresa que po-
sibilita una mayor identificacion del trabajador con
la organizacion y sus objetivos.

— Facilita al trabajador una base profesional mas
amplia, haciendo aparecer en él elementos como
la iniciativa y la creatividad o la capacidad de
adaptacion. La empresa cuenta asi con un instru-
mento versatil idoneo para que el trabajador parti-
cipe en la estrategia empresarial.

Por estos motivos, es imprescindible que el em-
presario considere los costes en formacion como
inversién y no como gasto, y que desde las insti-
tuciones publicas se contribuya a crear una con-
ciencia del valor estratégico de la formacion.

En este sentido, la propia Cornision Europea ha
sefialado que las deficiencias en el nivel de for-
macidn de nuestros trabajadores ha sido uno de los
mayores frenos al desarrollo tecnoldgico de Es-
pafia y de nuestra expansion econémica.

CEPYME, consciente de estas necesidades,
firmd, en diciembre de 1992, el Acuerdo Nacional
de Formacion Continua y el Acuerdo Tripartito en
Materia de Formacion Continua de los Trabajado-
res, en el que también estan presentes CEOE,

UGT, CC 00 y CIG, creando un procedimiento de
gestion paritaria, que deja esta materia en manos
de empresarios y trabajadores.

Se trataba de crear un sistema eficaz que res-
pondiera a las necesidades reales de formacion que
tienen las empresas a la hora de cubrir un puesto
de trabajo, y las cualificaciones realmente deman-
dadas a los trabajadores para su contratacion.

E! sistema favorece, ademas, el andlisis porme-
norizado de las necesidades de cada sector pro-
ductivo, identificando las actividades prioritarias a
potenciar, las perspectivas de futuro, capacidad
tecnolégica y mercado, a través de las correspon-
dientes Comisiones Paritarias Sectoriales.

Durante estos cuatro afos de existencia,
FORCEM ha dado un gran impulso a la formacion
continua. En 1993, FORCEM gestiond la formacion de
200,948 trabajadores, el 4,55 % de la poblacion em-
pleada en el sector privado; en 1994 formo a 801.811
trabajadores, lo que supuso un 12,32 %; en 1935, la
cifra ascendié a 961.490 participantes en planes de
formacion, el 14,1 % de la poblacion activa. El célculo
para 1995 es que uno de cada cinco trabajadores re-
cibira formacion en su puesto de trabajo.

En lo que a formacién en la pequefa y mediana
empresa se refiere, hay que sefialar que, antes de
la entrada en vigor del Acuerdo Nacional para la
Formacion Continua, era practicamente inexistente,
y que FORCEM ha contribuido decisivamente a su
desarrollo, pasandose de un 29,65 % de la canti-
dad total destinada a financiar planes de formacion,
dirigidos a empresas de estas caracteristicas, en
1963, a un 59 % del volumen global en 1995.

Asi, el estimulo de la inversién en Formacion, uno
de los objetivos planteados en el ANFC, ha sido
cumplido, venciéndose la tradicional resistencia a
la realizacion de gastos en esta materia.

Se ha producido un efecto expansivo sobre la
inversion en formacion que ha sido mas significa-
tivo en las PYMES. El 81,5 % de las que participa-
ron en planes de formacion no habrian realizado
acciones de este tipo o o habrian hecho en menor
medida de no existir una financiacion que paliara el
esfuerzo econémico que supone.

Esto supone, por tanto, un principio en el cam-
bio de mentalidad de empresarios y trabajadores
que comienzan a ser conscientes de la importan-
cia de la Formacion Continua para la adaptacion y
competitividad de las empresas.

Este afio, en el que finaliza la vigencia de los
Acuerdos, es el momento de hacer balance sobre
su eficacia, fuera de toda duda para los agentes
sociales, y sobre la necesidad de su renovacién
para continuar una labor de enorme interés para el
conjunto de la sociedad.
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Un compromiso
por el futuro

Manuel San Juan Urdiales
CECE

Decia Chanel que se triunfa con aguello que no
se aprende. Con ello queria poner de manifiesto la
importancia del elemento personal en cualquier
proyecto. Factores como la intuicion, el liderazgo,
la voluntad, el espiritu emprendedor o la creativi-
dad, son decisivos para el éxito de cualquier em-
presa. Esto es asi, y probablemente lo seguird
siendo en los préximos tiempos. Sin embargo, la
preparacion, el esfuerzo y, en definitiva, la forma-
¢ion son conceptos determinantes para el desarro-
llo y el progreso.

En el ambito de la economia y de la empresa,
estas ideas no admiten ya discrepancias. Un
mundo abierto, internacionalizado vy, sobre todo,
en constante cambio y evolucion tecnolégica,
exige la adaptacion constante, la formacién con-
tinua de todos los que participan en las tareas
productivas. La adquisicion de conocimientos y
su adaptacion no €s ya un proceso que se co-
rresponda con las primeras etapas de la vida,
8ino que ha pasado a constituir una funcion per-
manente que nos acompana durante todo nues-
tro transcurso vital.

Los cambios y la adaptacion a los cambios. La
variacién en los procesos y en las formas de tra-
bajo. La movilidad funcional y geografica. Este es
el nuevo marco laboral y econémico futurg, y la
conciencia de ello esta arraigando fuertemente en
nuestra sociedad y sus agentes. El afio 1996 ha
sido declarado por la Unién Europea como «Afio
Europeo de la Educacion y de la Formacion Per-
manentes. Con ello, la Comunidad hace una pro-
clamacion publica de su apuesta por la formacion
como la nueva manera de propiciar la competitivi-
dad de sus empresas y la promocién de los tra-
bajadores.

En Espania, la formacidn continua tiene un antes
y un después del 16 de diciembre de 1992. En esta
fecha, CEQOE, CEPYME, UGT, CC OO y CIG sus-
cribieron el Acuerdo Nacional de Formacion Con-
tinua. A partir de entonces se abrié en nuestro pais
una nueva etapa que ha permitido acceder a la for-
macion a mas de dos millones de personas con la
participacién de empresarios y trabajadores en es-
tos procesos.

La Fundacién para la Formacién Continua
(FORCEM), entidad gestionada de forma paritaria
por organizaciones patronales y sindicales, ha de-
sarrollado una tarea ingente en estos afios, y, par-
tiendo de cero, ha extendido la formacion por todo
el pais y sus distintos sectores econdmicos. Pero
por encima de las frias cifras estadisticas, el prin-
cipal logro de la Fundacion ha sido despertar entre
los empresarios y trabajadores la conciencia de la
importancia de la Formacién Continua, su valor es-
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tratégico y su eficacia para la promocién personal
y profesional de quienes trabajan.

Estos éxitos deben estimularnos para hacer una
reflexion que nos lleve a mejorar la calidad y la efi-
cacia de la formacién en el futuro. Una reflexién que
debe pasar por los siguientes puntos:

Flexibifidad:

Una formacion eficiente es, ante todo, una forma-
cion flexible. Flexible en su metodologia, en sus ca-
lendarios, en programacion y en sus contenidos.

La flexibilidad requiere adaptar la formacion al
perfil de sus destinatarios y a sus disponibilidades
de tiempos y espacios. En ese sentido, debemos
prestar especial atencién a la formacion a distan-
cia, que sin duda tiene el enorme potencial que le
prestan las nuevas tecnologias audiovisuales y los
medios de comunicacion, permitiendo la telefor-
macion interactiva,

Flexibilidad seria, en definitiva, una metodologia
multimedia, que combine adecuadamente los dis-
tintos instrumentos y soportes para optimizar el re-
sultado de las acciones formativas.

Equilibrio de infereses:

La formacion continua es un concepto que re-
quiere necesariamente el concurso de las dos par-
tes implicadas: la empresa y los trabajadores. La
gestion paritaria de la formacion que prevé el
Acuerdo Nacional de Formacion Continua no quiere
sino ser el reflejo v el ejemplo ditimo de cémo debe
entenderse la formacion en el seno de las unida-
des productivas.

Consideramos que la formacién es un elemento
esencial de la gestion de los recursos humanos y
de las politicas de personal. Desde ese punto de
vista, la finalidad natural de la formacion es mejorar
el nivel de eficacia de los trabajadores, su produc-
tividad y, por tanto, la competitividad de las empre-
sas. Ello no obsta para que, sin desvirfuar lo ante-
rior, la formacion tenga también un compeonente
socioprofesional muy importante.

El factor socioprofesional de la formacion no
debe, sin embargo, determinar una reivindicacion
automatica de caracter promocional ¢ retributivo.
Este planteamiento seria mas propio de momentos
histéricos de nuestra economia caracterizados por
la autarquia, la endogamia laboral y la estabilidad
del mercado de trabajo. La formacién en la em-
presa era esporadica, no continua, y tenia un mar-
cado caracter promocional, es decir, se formaba al
trabajador principalmente para capacitarlo para un
puesto distinto y, habituaimente, de categoria la-
boral y retributiva superior.

En nuestros dias, con un contexto de globaliza-
cidn de la economia y de gran movilidad laboral, la
formacién continua persigue, fundamentalmente,
adaptar al trabajador a los constantes cambios y
evoluciones tecnologicas y, por tanto, a mantener
su puesto de trabajo. Ahora mas que nunca, la for-
macion ha pasado a ser un valor en si mismo.

Una excesiva presidn reivindicativa o retributiva
vinculada a la formacién continua desincentivara su
desarrollo en las empresas con el consiguiente
perjuicio para todos. Una vez mas, las palabras
clave son tequilibrios y «dialogon.

E! factor humano:

Es igualmente importante realizar una reflexion
paralela sobre los factores personales, psicologi-
cos y aun sociales de la formacion continua, que,
creemos, esta sin hacer.

El trabajo es una parte esencial de la vida de las
personas, de su integracion social y de su con-
texto familiar. El elemento vocacional de la activi-
dad laboral no deberia dejar de estar presente en
la eleccién de empleos y profesiones. Y, sin em-
bargo, la competitividad que provoca la mundiali-
zacidn de la economia y las dificultades que ello
transmite al mercado de frabajo determinan que se
acceda a la actividad laboral con motivaciones ale-
jadas y aun contrarias a cualquier planteamiento
vocacional o personal.

Esto, sin duda, provoca a medio y largo plazo
situaciones de desarraigo social, insatisfaccion
personal y falta de motivacidén de consecuencias
indeseables.

Por otra parte, es un hecho que los cambios fre-
cuentes provocan una sensacion de inquietud e in-
seguridad en quienes los sufren, en la medida que
exigen un esfuerzo de adaptacion adicional y un
riesgo de fracaso. Especiaimente sensibles a las
mutaciones son las personas de edad avanzada,
pues, como es sabido, la capacidad de aprender
y cambiar disminuye con la edad.

La formacion continua debe ser un elemento
atenuante de estas situaciones, preparando a las
personas para los cambios, enseftandolas a adap-
tarse, despertando sus mejores capacidades e ini-
ciativas y mostrandoles aquellos aspectos de su
trabajo mas gratificantes desde el punto de vista
personal.

Los cambios también llegan a la Formacion
Continua, y 1996 es el Utimo afio de vigencia de
los actuales Acuerdos. Ante la necesaria revision de
los mismos parece oportuno abrir un debate en
profundidad, en la direccion que hemos apuntado,
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que permita trazar las lineas maestras por las que
discurrira la formacion en los préximos tiempos.
Cuestiones como la formacién vertical e intersec-
torial frente a la horizontal o sectorial; las politicas
sociales y la formacion; cual es el papel de la re-
presentacion sindical en los procesos formativos;
repercusiones psicolégicas y socioldgicas de la
formacion y sus carencias; la formacién y el em-
pleo, etc,

Sin perjuicio de lo anterior, nos atrevemos a se-
halar algunos puntos de especial consideracion en
los futuros Acuerdos:

— Mejora de la calidad y eficacia de la forma-
cién. Es éste un objetivo evidente, una vez que en
estos Ultimos anos ya se ha conseguido difundir la
formacidn y concienciar sobre su importancia.

— Disefiar un modelo administrativo que garan-
tice una mayor implantacién territorial de los Acuer-
dos vy facilitar el acceso de los usuarios al sistema.

— Flexibilizar los conceptos y los procedimien-
tos evitando las rigideces propias de las etapas ini-
ciales.

— Extender el ambito de aplicacion de los
Acuerdos a otros sectores de la poblacidn ahora
no incluidos.

— Aumentar la implicacion de las empresas en
los procesos de formacion continua, invirtiendo en
la creacion de estructuras propias de caracter per-
manente,

— Incremento de los recursos publicos transfe-
ridos a la Fundacién, para aproximar los niveles de
inversion en formacion de nuestro pafs a los de los
paises europeos de su contexto.

Desde una perspectiva empresarial, los resulta-
dos obtenidos en estos Ultimos cuatro afios en
materia formativa son muy positivos. En estos mo-
mentos de la vida publica espafola, en los que
tantas invocaciones se hace a la negociacion y al
consenso de los agentes sociales, convendria re-
cordar que el Acuerdo Nacional de Formacién
Continua no sélo ha sido el primero en esta linea
de grandes pactos sociales sino que también es el
primera en permitir la gestién directa e indepen-
diente de un gran volumen de recursos publicos a
los agentes sociales. Unos agentes que han pa-
sado asi de la mera funcion representativa y ne-
gociadora a prestar servicios técnicos con eficacia
asumiendo un compromiso publico de gestion. Un
compromiso por la formacion. Un compromiso por
el futuro.C
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El compromiso
con la formacion
de Comisiones Obreras

Blanca Gémez Manzaneque
Secretaria Confederal de Formacion y Cultura. CC OO

1. Introduccidén

En nuestro pais, en los Ultimos afos, hemos
asistido a importantes convulsiones del sistema
educativo. La preocupacion por la educacion en
general y el reconocimiento de la trascendencia
economica y social de la formacidn profesional, en
particular, han sido algunos de los asuntos que nos
han ocupado durante la Gitima década.

Concretamente, la formacion profesional ha ex-
perimentado un importante proceso de reforma
que, en lo esencial, ha comportado una reordena-
cion de los contenidos de las cualificaciones pro-
fesionales ofertadas y una revalorizacién de sus
funciones econdémica y social.

Esta ordenacidn del sisterna educativo, unida a la
redefinicion de la formacion profesional ocupacional
y, en el marco de las relaciones laborales, a la mo-
dificacion de las bases organizativas e instituciona-
les de la formacion de los trabajadores ocupados,
han contribuido de manera basica a redisefar el sis-
tema de formacion de nuestro pais, a través de sus
correspondientes instrumentos legales: LOGSE, Plan
de Formacién e Insercidon Profesional y Acuerdo Na-
cional de Formacion Continua.

La implicacion de Comisiones Obreras en este
proceso de reforma, junto con otros agentes so-
ciales, ha sido fundamental para su desarrofio
—aun lamentando el escaso margen que ha dado
la Administracion— a través de los dos instrurnen-
tos basicos de participacion: el Consejo Escolar del
Estado y el Consejo General de la Formacion Pro-
fesional (érganos de participacion reclamados lar-
gamente por los sindicatos, sobre todo).

El nuevo modelo de la formacién profesional en
Espaia va dirigido, por primera vez, a alcanzar un
sistema integrado con participacion de los agentes
sociales, abierto a la recualificacion y a la reinger-
cion educativa,

Entre sus conceptos esenciales cabe senalar el
nuevo concepto emergente de profesion; la cuali-
ficacion entendida como un proceso de adquisi-
cién de competencias y experiencias; la preferen-
cia por modelos de aprendizaje frente a modelos
escolares y, sobre todo, la consideracion de que el
modelo social europeo de consenso conjuga la efi-
cacia economica y la solidaridad social.

Es éste el modelo que estimula la creacion no
sélo de un sisterna de formacién inicial, sino de un
sistema de formacion continua con el objetivo de
dar respuesta a las necesidades formativas de los
trabajadores en activo a lo largo de toda su vida
laboral.

La firma de los Acuerdos sobre Formacidén Con-
tinua en 1992 confirma, por tanto, la creciente im-
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portancia concedida por los agentes sociales y el
Gobierno a la formacion de los trabajadores ocu-
pados, fundamentalmente al coincidir en el reco-
nocimiento de su valor estratégico como instru-
mento para mejorar la posicion competitiva de las
empresas, en la necesidad de contar con una ade-
cuada oferta de mano de obra con la cualificacion
necesaria para lograr unos mayores niveles de de-
sarrolio econdmico y, por Ultimo, por el papel que
desempefia para garantizar la promocién social de
los trabajadores.

Desde CC QO insistimos en la importancia y
trascendencia de estos Acuerdos porque suponen
el reconocimiento de la necesidad de abordar
reformas estables mediante el entendimiento de
los agentes sociales y politicos implicados en los
sistemas educativo y productivo, al margen de
coyunturas politicas determinadas, a través de
un consenso sobre los objetivos y los medios, los
tiempos y las garantias reciprocas.

De los tres principios rectores, considerados como
fundamentales, de los Acuerdos: Formacion y Com-
petitividad, Formacién y Promacion Social de los Tra-
bajadores y la Responsabilidad de la Formacion Pro-
fesional de los Trabajadores Ocupados, Comisiones
QObreras entiende gue este Uitimo resulta basico en
la ordenacidn de la formacion continua, al establecer
la responsabilidad principal de empresarios y traba-
jadores en los procesos formativos,

2. Los sindicatos y la formacion
de los trabajadores

Comisiones Qbreras, junto con otros sindicatos
fanto en nuestro pais como a nivel europeo, veni-
mos reclamando tradicionalmente nuestro derecho
a intervenir en la formacion de los trabajadores.
Estamos interesados en garantizar mejores condi-
ciones para el progreso profesional individual junto
con una mejor proteccion de los trabajadores a la
hora de enfrentarse a los cambios econdmicos: las
condiciones de trabajo resultan uno de los com-
ponentes basicos del bienestar social.

La responsabilidad de los sindicatos en la For-
macion Continua puede contribuir a potenciar la di-
mensién social de la construccion europea (1), de-
fendiendo la igualdad de acceso a la formacion
profesional reconocida, oportunidades de forma-
cion a 1o largo de la vida laboral haciendo compati-
bles las necesidades econdmicas y las personales,
la corespondencia entre las titulaciones académi-
cas y las profesionales y el derecho de los traba-
jadores para expresar su punto de vista en las de-
cisiones de la empresa sobre formacion.

Los interlocutores sociales desempenan un pa-
pel fundamental en ¢l desarrollo de la Formacién
Profesional Continua, ya que los problemas que
afectan a la participacion de los trabajadores son
diversos e importantes: |a actual estructura y la
dualidad del mercado de trabajo no favorecen la
inversion en formacion, como consecuencia tanto
de la elevada tasa de rotacion laboral como de las
dificultades intrinsecas que comporta la formacién
del colectivo de mayor edad con carencias forma-
tivas.

Para CC OO Ja mejora de las cualificaciones no
puede ser sdlo un imperativo econémico. Esta en
juego una importante dimension social, ante el
riesgo que implicaria el aumento de la brecha entre
personas bien cualificadas y poco cualificadas, en-
tre ocupados y parados, entre ricos y pobres. En
este sentido la formacion de los colectivos mas
vulnerables, en términos de cualificacion y empleo,
debe ser esencial para prevenir la exclusion social.

El sindicalismo ha sido historicamente agente de
mediacién entre la economia, la sociedad y la poli-
tica. Puede demostrar que la democracia politica no
es solamente el instrumento de la formacion de un
mercado y de la flexibilizacién generalizada de las
relaciones laborales (2). La democracia supone la
intervencién activa de los actores que dan sentido
ala sociedad civil y que garantizan la mediacion en-
tre el mercado y el Estado. Por ello entendemos que
la formacion continua, para ser una realidad y alcan-
zar verdadera repercusion en la empresa, debe es-
tar figada a la negociacion colectiva.

La formacién debe intervenir en la creacion y
mantenimiento del empleo, repercutir directamente
en la mejora de las condiciones de trabajo y ser un
mecanismo superador de las desigualdades socia-
les. Los trabajadores tenemos que reivindicar la
formacion, asegurar la participaciéon de nuestros
representantes en la elaboracion, ejecucion, segui-
miento y evaluacién de la formacién en la em-
presa,

3. La gestion compartida de la formacion
de los trabajadores ocupados:
tres afos de Acuerdo

Comisiones Obreras aposté, en su momento, por
la articulacion sectorial y estatal de la formacion
continua, como elemento de racionalidad forma-
tiva y financiera; y nos reafirmamos en ello. Las ne-
cesidades de cualificacién de los trabajadores se
originan en los sectores productivos y en las ra-
mas de actividad y se estructuran, basicamente,
segun las clasificaciones profesionales y las con-
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diciones de trabajo fijadas por los actores de la ne-
gociacién colectiva. Es en el nivel sectorial donde
se desarrolla la parte mas significativa de la nego-
ciacion colectiva y la parte cualitativamente mas
importante de la misma. Por ello, son los agentes
sociales los que, junto a la Administracidn, proce-
den a la identificacion, oferta y certificacion de las
cualificaciones.

Este enfoque sectorial supone un planteamiento
de Ja formacién que va mas alla de la empresa o
el territorio, al considerar que la unidad del mer-
cado de trabajo es un principio esencial que ga-
rantiza la igualdad de oportunidades, la solidaridad
entre los trabajadores y, en definitiva, la cohesion
social.

La opcion de un modelo sectorial frente a otros
posibles pretende, sobre todo en determinados
sectores, llegar a una ordenacion a escala nacio-
nal de las relaciones laborales (3), estableciendo en
un convenio sectorial estatal el marco de la nego-
ciacion en que pueden desarrollarse los procesos
negociadores a nivel inferior y determinando, con
una mayor vocacion de continuidad, la normativa
general del sector.

Como consecuencia de la disconformidad con
el modelo sectorial propuesto, ELA-STV (Solidari-
dad de Trabajadores Vascos) rehusé la suscrip-
cidn del Acuerdo. Sus discrepancias se concreta-
ron en el rechazo del establecimiento de una caja
Unica de carécter estatal, como criterio de distri-
bucién de los recursos disponibles.

En cualquier caso, tres afios de Acuerdo han su-
puesto un vuelco importante en el panorama de la
formacion de los trabajadores ocupados en nues-
tro pals validando, en muchos sentidos, la eleccion
del modelo adoptado: se consolida la estructura-
cion sectorial de la gestion de la formacion conti-
nua, constituyéndose progresivamente un impor-
tante nimero de Comisiones Paritarias Sectoriales
—précticamente el 90 % de los sectores cuenta
con comigiones constituidas—, lo que, sin lugar a
dudas ha contribuido a la mejora del clima laboral
en las empresas. Se avanza considerablemente en
la participacion de los representantes de los tra-
bajadores en los procesos formativos desarrolla-
dos en la empresa y en los sectores. Se desarrolla
la posibilidad de una formacion profesional de libre
eleccidn por parte del trabajador sin pérdida de re-
muneracion, a través de los Permisos Individuales
de Formacion.

Por otra parte, tres afios de gestion compartida
por los agentes sociales han puesto de manifiesto
deficiencias en el propio Acuerdo y en su desarro-
llo: la exclusion de determinados colectivos (con la
matizacion de la incorporacién posterior de los em-

pleados publicos), la dificultad del mecanismo de
co-decision adoptado, la tibieza en la estructura
de gestién determinada y la escasa colaboracién
con la Administracion han condicionado negativa-
mente estos tres anos de Acuerdo.

Estos condicionantes no han hecho posible una
adecuada definicién de las Comisiones Territoria-
les de Formacion, imposibilitando una necesaria e
inevitable descentralizacién de su gestion. Han im-
pedido el desarrollo de actuaciones especificas de
atencion a las Pequenas y Medianas Empresas
para propiciarles su acceso y participacion en el
sistema. No han permitido la adopcién de meca-
nismos adecuados de verificacion y control de la
formacion financiada.

Estas dificultades han lastrado la actividad de
FORCEM hacia la gestion de Ia oferta desviandola
de las consideraciones cualitativas de la formacion
e impidiendo la dedicacion de recursos e intencio-
nes a la definicién de un Sistema de Formacion
Continua coherente con los objetivos del Acuerdo,

En este sentido, para CC OO, una de las mayo-
res debilidades en la gestion de la formacidn conti-
nua ha sido la insuficiente colaboracion mantenida
con fa Administracion Publica, fundamentaimente
en lo que se refiere a la incapacidad para estable-
cer las correspondencias necesarias entre los
distintos subsistemas de formacién profesional,
conexion prevista en el Programa Nacional de For-
macion Profesional y uno de sus objetivos prio-
ritarios en cuanto a la renovacion de la oferta
formativa. El retraso en la determinacion de los
certificados de profesionalidad y su propia confi-
guracion, de una parte, y la ausencia de requeri-
mientos minimos de la formacién impartida al am-
paro del ANFC, de otra, han contribuido a este
incumplimiento.

Para finalizar con esta breve valoracion hay que
anotar que la participacién de FORCEM en cinco
proyectos del Programa Leonardo, la cofinancia-
cion de proyectos en el marco de la iniciativa
ADAPT vy la financiacion de mas de trescientos
proyectos para el Desarrollo de Acciones Comple-
mentarias y de Acompafiamiento a la Formacion,
dentro del Objetivo 4 del Fondo Social Europeo,
han situado su actividad en la dimension europea
de la formacion de los trabajadores ocupados.

4, La formacion continua mafana

Por primera vez, y no por casualidad, se dedica
un afo europeo a la educacion y a la formacion:
1996, El afo pretende llevar a cabo una amplia re-
flexion a todas las escalas: europea, nacional, re-
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gional y local, y servira de marco general para con-
tinuar el debate iniciado en torno a los objetivos del
Libro Blanco «Aprender y ensefiar; hacia la socie-
dad cognitivar. En el marco del Afic Europeo,
FORCEM participa en diversas iniciativas y pro-
puestas para promover el concepto de formacién
y educacion permanentes.

1896 debe ser, por tanto, un buen afo para
plantear desde la reflexion y la experiencia la re-
novacién del Acuerdo Nacional de Formacién Con-
tinua.

Sin embargo, y en principio, no parece que es-
temos en el marco politico mas favorable. En la co-
yuntura actual se estan poniendo sobre la mesa de
los intercambios politicos asuntos que trascienden
el dmbito de la gestidn de la formacién continua, Y
algo tendremos que decir, Comisiones y los agen-
tes sociales, si se trata como mercancia politica el
modelo acordado en su momento, afectando tanto
a la cohesidn social como a la territorial del Estado,
a la solidaridad entre los trabajadores, en defini-
tiva.

Para CC QO la lucha y las propuestas por el em-
pleo son algunas de las tareas permanentes del
sindicato. La posibilidad de reconstruir el Estado de
Bienestar con una dimensién europea debe co-
menzar, necesariamente, por el Pleno Empleo; éste
se sitha en el centro de todas nuestras iniciativas.
Por ello defendemos radicalmente el modelo de
proteccion social de nuestro pais basado en el re-
parto y la solidaridad, aportando propuestas y al-
ternativas en relacion a la nueva organizacion del
trabajo, a la innovacién tecnologica, al reparto de
la productividad para que se pueda dar en esos
ambitos, tambien, una aportacion solidaria en favor
del empleo, favoreciendo las politicas activas.

Desde esta perspectiva, nuestra organizacion
confederal esta inmersa en un debate de ideas y
en un proceso de reflexion que pretende, desde la
experiencia de estos tres afos, cuestionar las rea-
lidades de las que formamos parte y a las que he-
maos contribuido, para seguir avanzando hacia un
futuro que queremos mejor.

Consideramos que /a renovacion del Acuerdo
Nacional de Formacion Continua es fundamental
para ef desarroflo de un marco de relaciones labo-
rales estable que propicie una mayor autonomia de
las partes y una mayor implicacion de los agentes
sociales en la gestion y resolucion de fos proble-
mas que les son propios, de tal manera que se
profundice en la democracia industrial y en las re-
laciones laborales de nuestro pais.

Pretendemos avanzar hacia un sistema homo-
géneo de formacién continua que garantice, basi-
camente, el acceso de todos los trabajadores y

trabajadoras a la formacion —en especial de los
sectores de poblacién con mas riesgos de exclu-
sion—, asegure una redistribucion de los recursos
disponibles, justa y solidaria, y consolide el desa-
rollo de los derechos de participacion sindical en
la formacion en la empresa.

Para CC OO la renovacion del Acuerdo debe
sustentarse en el compromiso politico de reforzar
el modelo definido en el Programa Nacional de
Formacién Profesional, a través de Ja dotacion de
mayores contenidos en la participacion de los
Agentes Sociales en ef Consejo General,

En este sentido el modelo actual de formacion
continua, definido en los Acuerdos de 1992, puede
resultar valido introduciendo una reorganizacion de
su estructura que corrija las disfunciones observa-
das ¢ incorporando mayores factores territoriales en
su funcionamiento.

Por tanto, la intervencién mas importante debe
producirse, sin lugar a dudas, en aspectos que
afectan fundamentalmente a la gestion. El mante-
nimiento de un ambito tripartito centralizado de la
distribucion de fondos, garantizando procedimien-
tos homogéneos y criterios no discriminatorios es
plenamente compatible y coherente con /a des-
centralizacion de la gestion y aplicacion de los fon-
dos en el ambito de las comunidades autdénomas,
con participacion de los sectores.

En consecuencia resultara preciso corregir la
tendencia, tanto de las comisiones paritarias como
de las propias organizaciones, de volcarse casi ex-
clusivamente en tareas de gestidén. En el caso de
las Comisiones Paritarias, serd necesario potenciar
el papel de orientacién profesional, deteccion de
necesidades formativas, establecimiento de crite-
rios y armonizacion de contenidos formativos, asi
como orientar su dedicacion a la atencion especi-
fica a la formacion en las pequeiias empresas.

De otro lado, en nuestra opinién, hay que apos-
tar por el fortalecimiento de la estructura de ges-
tién de los acuerdos y la consolidacion, por tanto,
de la Fundacién para la Formacion Continua
(FORCEM) como entidad gestora de los mismos,
a través del establecimiento de un modelo finan-
ciero estable para su funcionamiento y el de las
comisiones territoriales y sectoriales de formacién.

Por lo que se refiere a las iniciativas de forma-
cion y a las modalidades de participacion hasta
ahora determinadas, entendemos que debe pro-
cederse a su redefinicion en varios sentidos: esta-
blecer la exclusividad de la presentacién de planes
agrupados de formacion para empresas pequeias
y medianas; perfeccionar y consolidar los Permi-
$0s Individuales de Formacién y garantizar la par-
ticipacion sindical en todas las iniciativas, asegu-
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rando el idéntico ejercicio de los derechos de
informacion y consulta en todos los casos. Estas
correcciones deben ir acompanadas, inevitabte-
mente, de la potenciacion de los mecanismos de
control y seguimiento de los plantes de formacion
financiados.

Por ditimo hay que sefialar que el sistema al que
pretendemos avanzar debe tener muy presente
que su contribucion debe resultar fundamental para
hacer evolucionar las mentalidades y fomentar en
las personas la adquisicion de nuevos conocimien-
tos y competencias, combinando esfuerzos de in-
formacion y de motivacion, especialmente a través
de la validacion y reconocimiento oficial de los co-
nocimientos adquiridos en la formacion y en la ex-
periencia profesional.

5. Conclusion

Evidentemente nosotros, Comisiones Obreras,
queremos ir un poco mas alla. Pretendemos con-
tribuir a fa transformacion de la sociedad, y, en este
sentido, la educacion y la formacién son factores
clave para ello,

Educar para la paz, la solidaridad y la coopera-
cion. Aprender para compensar y superar las con-
secuencias econdémicas y sociales de la aplicacion
de las tecnologlas de la informacion: el desarrollo
humano sostenible sdlo podra ser alcanzado me-
diante una sdlida formacioén ofrecida a todos en
igualdad de oportunidades para acceder a los va-
lores humanos y culturales, para acercarnos al co-
nocimiento y a la informacién disponibles y, en de-
finitiva, para alcanzar unos referentes validos de
convivencia y cooperacion.

En el futuro que ya estamos viviendo el desafic
de cada individuo es mantener su empleabilidad,
asumir sus responsabilidades y compromisos v
ejercer plenamente todos sus derechos ayudado
por una educacion permanente a lo largo de toda
la vida.

NOTAS

(1) M. H. André: La formacion es un asunto de los sindica-
tos, FORCE, 1995.

(2) Bunel: Sindicalismo y flexibilidad, CES, 1994.

(3) F. Valdés: «La complejidad contractual de la formacion
confinuan, Aevista Relaciones Laborales, 1994,

18



Curso Académico

1996-97

Cursos y
Seminarios

Primer Cuatrirncstre — Nuevo Impuesto sobre Sociedades.
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LLa formacion continua
de los trabajadores
ocupados

Luciano Gonzalez
UGT

1. La importancia estratégica de la formacion

Las organizaciones productivas de nuestra ac-
tual sociedad se encuentran sometidas a los pro-
cesos de globalizacion que vive la economia, de la
misma forma que se ven influenciadas por 1a in-
novacion e introduccion de las nuevas tecnologias
en los distintos mercados, originando cambios
sustanciales en sus procesos de organizacién.
Todo ello, por tanto, ha de influir necesariamente
sobre el impulso de la productividad y el creci-
miento de la economia; un crecimiento que se pre-
tende sea sostenido y no inflacionista (1), y que
permita conjugar una mayor creacién de empleo
con un incremento de las tasas de productividad.
Ahora bien, todo ese conjunto de modificaciones y
cambios que estan afectando a las empresas ha
de ser contextualizado en el marco del Mercado
Unico Europeo, vigente desde el afio 1993, vy que
supone un verdadero desafio para el tejido empre-
sarial de nuestro pais.

Sin embargo, para hacer frente a las contingen-
cias de la competitividad y a las demandas de unas
mayores tasas de productividad, las organizacio-
nes han de prestar un especial interés a su capital
humano, ya que la situacion del entorno exige,
cada vez mas deprisa, una mayor capacitacion
profesional. En este sentido, las empresas resulta-
ran mas competitivas en sus respectivos merca-
dos, si sus recursos humanos se encuentran mejor
preparados v formados a todos los niveles.

En este contexto, por tanto, es donde las politi-
cas de personal, y en concreto 1as iniciativas que
en materia de formacion lleven a cabo las unida-
des productivas, han de adquirir especial trascen-
dencia y consideracion, dado que el entorno re-
quiere del sistema productivo que sus recursos
humanos se encuentren cada vez mejor prepara-
dos, convirtiéndose, por tanto, la formacién no en
una mera funcion circunstancial, sinc en un verda-
dero valor estratégico.

A este respecto, desde las Comunidades Euro-
peas ha existido una clara conciencia respecto al
papel que debia ocupar la formacidén como motor
del desarrollo econémico en la Union Europea. Asi,
la Decision del Consejo de las Comunidades Euro-
peas de 29 de mayo de 1990 establecit el pro-
grama de accion para el desarrollo de la Formacion
Profesional Continua en la Comunidad Europea
(FORCE), planteando como objetivos fundamen-
tales la necesidad de promover la formacion pro-
fesional continua de los trabajadores en la em-
presa conjuntamente con la integracidn de ésta,
dentro de una estrategia general que pemitiese un
fortalecimiento de la competitividad al igual que un
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incremento de la rentabilidad, contribuyendo a pre-
servar los puestos de trabajo.

La finalidad, por tanto, de la formacién continua
es la de procurar que los trabajadores puedan
adaptarse permanentemente a las nuevas necesi-
dades de cualificacion que se derivan de la in-
teraccion entre la competitividad, la innovacion
tecnologica y los cambios que se suceden en las
practicas de trabajo. De esta forma, la formacién
continua cumple una importante funcion de adap-
tacion permanente a la evolucion de las profesio-
nes y de los contenidos de los puestos de trabajo;
de mejora de las competencias y cualificaciones
para fortalecer la situacidén competitiva de las em-
presas y sobre todo cumple una importante fun-
cién de promocion social, que ha de permitir a los
trabajadores potenciar sus capacidades, evitando
asi el estancamiento en su cualificacion profesio-
nal mejorando su situacién laboral.

A este respecto, un Estudio sobre las necesida-
des de formacion de la empresa espafiola ha
puesto de manifiesto gue cualquiera de estas en-
tidades, independientemente de su tamafico 0 am-
bito de actuacion, «solamente podran responder a
los retos que plantea el Mercado Unico Europeo o
la globalizacion de los mercados, si disponen de
un potencial humano que presente una acertada
planificacion estratégica, en la que la formacion
continua constituya uno de los pilares basicos de
su disefor (2).

Resulta necesario, por tanto, impulsar la forma-
cion continua en las empresas, ya que ésta no sélo
permite una mejor adaptacion de las organizacio-
nes productivas al actual entorno econdmico, ase-
gurandoles una mejor prevencién a la hora de
afrontar los problemas que origina una reestructu-
racion econdmica o tecnologica, sine que también
permite que el trabajador resulte beneficiado gra-
cias a una potenciacién de su desarrollo personal
y profesional.

De esta forma hablamos de formacion continua,
refiiendonos en exclusiva al «conjunto de las ac-
ciones formativas que desarrollan las empresas
dirigidas tanto a la mejora de competencias y cua-
lificaciones como a la recualificacién de los traba-
jadores ocupados, que permitan compatibilizar la
mayor competitividad de las empresas con la for-
macion individual-del trabajador (3).

2. El Acuerdo Nacional de Formacién Continua
El 16 de diciembre de 1992, las Organizaciones

Empresariales y Sindicales mas representativas
{CEQE, CEPYME, CC OO y UGT, con la posterior

adhesion de la Convernencia Intersindical Galega
—CIG—) suscribieron un Acuerdo denominado
Acuerdo Nacional de Formacion Confinua comple-
mentado a su vez por otro Acuerdo, de caracter
tripartito, firmado por los agentes sociales y el Go-
bierno el 22 de diciembre de 1992.

Estos Acuerdos han supuesto la culminacion de
un proceso que pretende poner a disposicion de
los trabajadores y de las empresas un nuevo sis-
tera de formacidn profesional sustentado sobre la
base de la concertacién socialy la responsabilidad
directa de los mismos protagonistas de la activi-
dad econdmica de nuestro pais. Por tanto, nos en-
contramos ante un modelo que pone a disposicion
de los propios agentes sociales las decisiones so-
bre la formacién que mejor contribuyan a la adap-
tacion permanente de los trabajadores y de las
empresas.

El Acuerdo Nacional de Formacién Continua
{ANFC) esta en vigor desde el 1 de febrero de
1993, con una duracion prorrogable de cuatro
afos; y se articula en torno a los siguientes capi-
tulos: Concepto de formacion continua; Ambito
territorial, personal y temporal; Planes de forma-
cidn de las empresas y planes agrupados; Trami-
tacion de los planes de formacion; Permisos indi-
viduales de formacion; Organos de seguimiento y
control; Financiacién de las acciones formativas,;
Infracciones y sanciones e incompatibilidades de
financiacion.

En relaciéon al Acuerdo Tripartito de Formacion
Continua, que como he mencionado anteriormente
fue firmado entre las organizaciones empresariales
y sindicales y el Gobierno come complemento del
ANFC y cuenta con un periodo de vigencia similar,
establecia las férmulas de financiacion del Acuerdo
Nacional, proviniendo ésta de Ja actual cuota de
Formacion Profesional, recaudada por la Seguri-
dad Social entre empresas y trabajadores.

El tipo de cotizacion vigente, 0,70 % sobre la
base de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales, se mantendra en principio invaria-
ble, aunque podra ser modificado a propuesta de
las organizaciones firmantes del Acuerdo. Su im-
porte global sera distribuido en dos partidas, una
destinada a la financiacion de planes de formacién
para trabajadores ocupados y otra dirigida a la for-
macién de desempleados. Caso de producirse al-
gun incremento de la cotizacion, su importe se
destinara integramente a formacion continua.

Su aplicacion hasta la fecha ha sido la reflejada
en el cuadro 1.

La recaudacién de estos fondos seguird co-
rriendo a cargo de la Seguridad Social, siendo el
INEM el que transferird cada afo la parte corres-
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CUADRO 1
Ao Formacion ocupados  Formacion desempleados
(%) (%)
1993 0,10 0,60
1994 0,20 0,50
1995 0,25 0,45
1996 0,30 0,40

pondiente a la Fundacion para la Formacién Con-
tinua (FORCEM]) (4).

La ofra fuente importante de financiacién de las
actuaciones contempladas en el Acuerdo Nacional
de Formacion Continua procede de los fondos es-
tructurales de la Comunidad Europea, en concreto
del Fondo Social Europeo. (En 1994 se aprueba el
Programa Operativo, quedando FORCEM como
promotor Unico del Obijetivo 4 para regiones fuera
del Objetivo 1, y como promotor prioritario para las
zonas que componen ¢l Objetivo 1.)

Por otro lado, el Acuerdo Tripartito reconoce la
responsabilidad de empresarios y sindicatos en
la formacion profesional continua, por lo que se les
transfiere la gestion e imparticion y se concentran
los mecanismos de seguimiento y control,

ldentifica, igualmente, las areas de colaboracion
de la Administracién, que afectan en particular al
Instituto Nacional de Empleo (INEM): redes publi-
cas de centros de formacion, estudios sectoriales,
observatorio permanente de la evolucién de las
ocupaciones, material y busqueda de férmulas de
reconocimiento y validacion de la formacion reci-
bida.

3. Resultados obtenidos de la aplicacion
de los Acuerdos

La gestion de los Acuerdos se ha considerado
como un proceso de mejora continua. De 1993 a
1994 se incrementaron en mas de un 100 % las
solicitudes de financiacion de planes, pasando de
959 a 2.048 solicitudes; siendo éstas del orden de
3.312 en 1995, Igualmente, los Planes de empresa
se incrementan casi el triple, pasando de 598 en
1993 a 1.409 en 1995, y los agrupados de 361 so-
licitudes en 1993 a 1.048 en 1994, y a 1.903 en
1995 (cuadro 2).

Un informe de evaluacion realizado con poste-
rioridad a 1993 detectd que la actividad que esta
gestionando el Acuerdo Nacional de Formacion
Continua y el Acuerdo Tripartito contribuye a ge-
nerar una cultura empresarial y laboral favorable a
la formacion continua y esté consiguiendo des-

pertar el interés de los agentes sociales por la
misma.

Con el inicio de la gestién de los mencionados
Acuerdos, el estimulo a la inversidn ha sido muy
importante. Mas acusado en las pequefas y me-
dianas empresas y combinado con la reduccién de
costes en las grandes empresas: la inversion en
formacion de empresas de méas de 200 trabajado-
res pasa de 11.200 pesetas por empleado en 1988
a 33.071 pesetas por empleado en 1993,

El efecto expansivo de la inversion en formacion
en el periodo julio 1993-julio 1994 es mas elevado
respecto al mismo periodo del afio anterior: el 68 %
de los Planes de Empresa y el 85 % de los Agru-
pados realizaron mayor inversion en formacion que
el afio anterior.

Es muy positiva la valoracion que los colectivos
hacen de la formacion como instrumento de adap-
tacién de los trabajadores al puesto de trabajo, y
un 45 % de los representantes tegales de los tra-
bajadores han considerado que la negociacion de
la formacion ha supuesto bastante mejora del clima
laboral en la empresa.,

El modelo de gestion bipartito con que se ha do-
tado el Acuerdo Nacional es un modelo que garan-
tiza que la formacion profesional de los trabajado-
res ocupados pase a depender de los mismos
agentes sociales directamente implicados.

Esta férmula ha permitido poner en practica un
mecanismo social muy importante, como es la po-
sibilidad que tienen todos los trabajadores ocupa-
dos del territorio nacional de acceder a la Forma-
¢ion Continua, Estamos hablando, por tanto, de un
modelo de gestion que descansa sobre la base de
la solidaridad que ha de presidir el conjunto de las
relaciones laborales en nuestro pais.

4, Conclusiones

La formacion, en general, y la formacién profe-
sional en particular, constituyen objetivos priorita-
rios para garantizar el crecimiento, el desarrollo
tecnolégico y la mejora de la calidad y competiti-
vidad de las estructuras productivas, configuran-
dose como un instrumento clave en cualquier po-
litica activa para el empleo.

Desde esta postura, resulta necesario potenciar,
aun mas, el desarrollo del Acuerdo Nacional de
Formacion Continua, con el propdsito de estimular
un proceso de inversion en formacion de acuerdo
con las posibilidades nacionales y especialmente
en las pequenas y medianas empresas.

Es necesaric igualmente aumentar los niveles de
cualificacién de los trabajadores para lograr mejo-
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E N P Q R T A D A
CUADRO 2
PLANES

Afio 1993 Solicitados Aprobados Certificados
Planes de empresa 598 512 489
Planes agrupados 361 235 210
Total 959 747 709

Afo 1994 Solicitados Aprobados Certificados
Planes de empresa 964 832 795
Planes agrupados 1.084 711 645
Total 2.048 1.543 1.440

Afo 1995 (*) Solicitados Aprobados Certificados
Planes de empresa 1.409 1.208 -
Planes agrupados 1.903 1.284 -
Total 3312 2.492 -
{*) Siluzolon a 31 de diciembre de 1995.
CUADRO 3
PARTICIPANTES

Afp 1993 Salicitados Aprobados Certificados
Planes de empresa 482.760 364.161 228614
Planes agrupados 300.808 199.991 71.334
Totat 783.568 564,152 299.948

Ano 1994 Solicitados Aprobados Certificados
Planes de empresa 836.775 692.949 452,304
Planes agrupados 965.116 602.150 349.507
Total 1.801.891 1.295.099 801.811

Ado 1985 () Solicitados Aprobados Certificados

Planes de empresa 1.022.033 893.265 -
Planes agrupados 1.435.021 1.320.251 ' -
Total 2.457.024 2.213.516 - -

{*) Situacion a 17 de mayo de 1995

ras en la competitividad de las empresas y la pro-
mocion social y profesional de éstos, promoviendo
el desarrollo de modelos que garanticen una for-
macion de calidad y ajustada a las necesidades de
la empresa; y sobre todo favoreciendo el desarro-
llo de planes de formacion en el marco de una
gestion paritaria y concertada basada en la nego-
ciacion colectiva.

Por ofro lado ¥ en la perspectiva de la renova-
cion de los Acuerdos y del Programa Nacional de

Formacion Profesional se hace imprescindible
abordar la puesta en marcha definitiva del Sistema
Nacional de Cualificaciones para garantizar la cer-
tificacion de las cualificaciones profesionales ob-
tenidas a través de la formacion y la transparencia
de éstas en el mercado de trabajo tanto interior
como en el marco de la Comunidad Europea.
Desde la UGT apostamos decididamente por la
renovacion del Acuerdo, su profundizacion y ex-
tension a los colectivos aln no incorporados,
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afrontando la negociacion con la patronal y el Go-
bierno, con clara voluntad de didlogo y de acuerdo,
conscientes, no obstante, de que sera una nego-
ciacion dificil.

NOTAS

{1} Consejo Econdrmice y Social: sEconomia, Trabajo y Socie-
dadh, Memoria, 1994.

{2) Asociacion para la Formacion y el Desarrollo en fa Em-
presa (AFYDE-CENTRQ), Universidad Compilutense de
Madrid, 1993,

{3) Articulo 1 del Acuerdo Nacional de Formacion Continua,
BOE num. 59, de 10 da marzo de 1993,

{4) Ente paritaric encargado de la planificacion, aprobacion,
financiacion, apoyo técnico y seguimiento de las acciones
formativas contempladas tanto en ef Acuerdo Nacional
como en el Tripartito.
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El modelo espanol de
formacion profesional
continua. Conclusiones
provisionales sobre

su aplicacion

José Maria Torres Cia

Subdirector General de Formacion Profesional
Ocupacional, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales

En virtud de los Acuerdos de Formacion Continua
de diciembre de 1992, el Ministerio de Trabajo au-
tolimitd su competencia en el dominio de la for-
magcion continua, cifiendose a partir de ese mo-
mento a la gestién del servicio publico de formacion
profesional ocupacional destinado a los trabajado-
res desempieados.

Se puede decir que el Gobierno, y el ahora Mi-
nisterio de Trabajo y Asuntos Sociales, ha desad-
ministrativizado una parte de su esfera de compe-
tencias en la materia, trasladando la intervencién
publica —o con apoyo de fondos publicos— a las
organizaciones de los agentes sociales, en un mo-
delo de perfiles originales como son la gestion au-
tonoma paritaria, la autoorganizacion, la compe-
tencia rectora de la negociacion colectiva, las
pautas de oferta sectoriales, la elaboracién de la
demanda formativa en estrecho contacto con las
necesidades de la empresa y del mercado, dispo-
sitivos de equilibrio entre las partes interesadas
—empresa y trabajadores— en la tramitacion y
aprobacion de planes, liderazgo de las organiza-
ciones de los agentes sociales en la promocién de
planes agrupados, amplio circulo de beneficiarios
y principio de cofinanciacién de los costes totales
de la accion formativa.

A pocos meses de finalizacion de la vigencia de
los acuerdos de formacién continua, cuando debe
iniciarse el proceso de negociacion de la segura
renovacion de los mismos, cabe plantearse qué ha
ocurrido con la aplicacion del acuerdo nacional de
formacion continua. Ello puede traducirse en una
serie de juicios e interrogantes que interesan tanto
a las organizaciones firmantes del acuerdo nacio-
nal de formacion continua y el acuerdo tripartito,
como al propio Gobierno, especificamente al Mi-
nisterio de Trabajo y Asuntos Sociales,

En primer lugar, es justo senalar que el sistema
de formacién continua parece haber funcionado y
que a tal hecho no le han afectado varias circuns-
tancias que podian haber constituido un buen lastre:

e El nuevo modelo o subsistema de formacion
se pacta en una época con carencia de acuerdos
interconfederales estatales; es decir, una etapa de
quiebra de la negociacién de ambito estatal.

e La Administracion Publica se excluyé de la
gestion operativa, y ello por propia iniciativa y con-
tra la opinién originaria de los agentes sociales.

e Seguramente hemos contemplado la primera
iniciativa de gestion conjunta en nuestro pais de
organizaciones profesionales libres. Que aunque se
diga que se trata de un campo pacifico, no esta
exento a menudo de tensiones, .

o Se arriesgaba la posibilidad de patrimoniali-
zacion de una actuacion publica, con fondos pu-
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blicos. Por algunos se ponia en solfa la efectividad
de los principios de objetividad, imparcialidad y pu-
blicidad. Aparte de dudar de la propia capacidad
de los agentes sociales para organizar y desarro-
llar la nueva empresa de manera conjunta.

e Se pronosticaba la existencia de fricciones re-
lativas a los dmbitos personal, productivo {publico
y privado) y material.

e Se dudaba, en definitiva, de la viabilidad del
sisterna, ademas de considerar en peligro la soli-
daridad, la justicia y equidad de la accion formativa
para seguir directrices meramente economicas. Se
veia peligrar la garantia de tutela de los intereses
més débiles.

¢ Qué ha ocurrido? En realidad, en contra de las
voces pesimistas, el sistema ha visto su consoli-
dacion. Las organizaciones han sido capaces de
organizar y gestionar conjuntamente. Han sido es-
casos o nulos los conflictos juridicos ¢ si los ha ha-
bido se han solventado en el ambito de la propia
entidad gestora. Apenas ha habido supuestos de
fricciones de ambito publico o privado. La Admi-
nistracion apenas ha tenido que arbitrar. El sistema
se ha viabilizado, y sus protagonistas han manifes-
tado su voluntad de continuacion. En el presente,
no se conocen nostalgias del viejo modo de ges-
tion. Ahora bien, se puede y se debe indicar los
aspectos que necesitan una reconsideracion o so-
bre los que no se han obtenido los resultados ape-
tecibles.

Antes de ello es justo sefalar en lineas genera-
les los éxitos u objetivos conseguidos por el ANFC,
Estos serian:

o Estimulo de las empresas —aunque matiza-
damente en las pequenas— de una mayor inver-
sién en formacién continua de sus trabajadores,
con una progresiva penetracion de los acuerdos en
el mercado en relacion a la poblacion asalariada.

& Aumento de los niveles de cualificacion de los
trabajadores para lograr una promocion social y
profesional y mejora de la competitividad empre-
sarial, acrecentando el prestigio y utilidad de la for-
macién continua entre los trabajadores.

e Favorecimiento del desarrollo de modelos que
garantizan una formacién de calidad adecuada a
las necesidades reales de las empresas.

e Favorecimiento del desarrollo de un modelo
de gestion basado en los principios de autoorga-
nizacion de los agentes sociales, gestion paritaria
en el marco de la negociacion colectiva e impulso
del sector productivo.

Sobre el volumen de recursos se ha echado de
menos un pacto de mejora de recursos que es-
taba previsto realizar a propuesta de la Comision
mixta o Junta de FORCEM. Asimismo, merced a

cierta ambigliedad sobre la naturaleza de FOR-
CEM y de su actividad han sobrevenido problemas
relativos a la aplicacion de remanentes con me-
noscabo de recursos para la formacién continua.
Por otra parte, habria que considerar si el volumen
de gastos de administracion esta equilibrado o es
excesivo.

Respecto al circulo de beneficiarios, la esfera de
éstos tuvo que experimentar ajustes y nuevos pac-
tos. Algunos colectivos fueron injustificadamente
excluidos —si se puede hablar asi en relacion a
una regulacion pactada—, otros colectivos que-
daron desenganchados de cualquier sistema de
formacion, como los auténomos, 10 que no es so-
cialmente equitativo. Otros colectivos fueron ob-
jeto de consideracion para su inclusion en el sis-
tema, cuando nada autorizaba a contemplarlos
fuera, como es el caso de los trabajadores agra-
rios. Un caso aparte que merece una atencion es-
pecial es el de los aprendices o contrato de apren-
dizaje. Impuesta su financiacion a FORCEM en
virtud de una ley de la reforma laboral, el resultado
es claramente insatisfactorio, por cuanto la entidad
se ve forzada a pagar sin ninguna otra competen-
cia de seguimiento o control sobre la formacion
tedrica. Aqui se haria preciso un nuevo replantea-
miento sobre bases mas racionales.

Visto el ambito personal de beneficiarios de los
acuerdos pasamos a ver el ambito territorial. Con-
cebido el acuerdo nacional de formacion continua
como de vigencia estatal, con posterioridad surge
la posibilidad del desplazamiento de su eficacia en
una parte del territorio (tal vez, también podria serlo
en el ambito de un sector, tanto estatal como de
otro ambito). Este supuesto no pudo ser conside-
rado por los negociadores de 1992, pero introduce
la necesidad de plantear una nueva forma en el fu-
turo de doble vigencia o de modo de colaboracion
en un mismo territorio de los diferentes marcos de
negociacion.

Habria que considerar como otro aspecto la
forma en que la aplicacién del acuerdo nacional de
formacion continua ha garantizado el respeto del
principio de igualdad de oportunidades: las prion-
dades de las programaciones han intentado com-
pensar el hecho de que aqui —como en ofras par-
tes— se han mostrado como grupos débiles las
mujeres, los trabajadores precarios, los de meno-
res estudios y menores cualificaciones y los traba-
jadores del sector primario. Por el contrario, han
sabido beneficiarse los trabajadores con el perfil de
directivo, técnico y mandos, hombres, en edad
comprendida entre los 25 y 45 afios.

A continuacion, cabe preguntarse sobre la inten-
sidad del papel de FORCEM. Esta organizacion,
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claro esta, no ha de ser un centro de formacion o
un sistema de imparticion directa de la accion for-
mativa. Pero convendria conocer el alcance de su
labor. Naturalmente debe conceder las ayudas y
recibir la justificacion de los gastos. Pero por otra
parte seria bueno conocer los resultados de la di-
namizacidon de la negociacion colectiva, la formu-
lacion de orientaciones o pautas para la confec-
cion de planes, el seguimiento y fiscalizacién de la
ejecucion de planes, la publicidad y difusién del
sistema y del control efectivo de la calidad de las
acciones formativas (p. ej.: naturaleza de las for-
maciones, duraciones, coste medio por alumno,
etc.). Desde fuera, no obstante, se observa una
creciente dedicacion de FORCEM a todas las me-
didas de apoyo a la actuacion de formacion.

Desgraciadamente, la Administracién no ha te-
nido una relacién institucional dia a dia con los nue-
vos gestores de la formacidn continua, fuera de los
contactos efectuados entre funcionarios de ambas
organizaciones, que han sido cordiales. En este
punto, un aspecto donde debe denunciarse un fra-
caso, imputable a la Administracion y a los actores
del acuerdo nacional de formacién continua, ha
sido la ausencia de puesta en practica de conve-
nios de colaboracion técnica entre las AA PP (MEC
e INEM en lo esencial) para la puesta a disposicion
de centros, equipos, medios didacticos, formado-
res incluso y las informaciones relativas a estudios,
observatorios, etc.

La Comisién Tripartita de Seguimiento no ha
contado con la agilidad y continuidad en sus reu-
niones que hubiera sido de desear,

Otro aspecto débil es el referente a la ausencia
de la configuracion de una acreditacion o certifi-
cacion de la formacion continua. Con ausencia de
dispositivos de inforrnacion, orientacion y consul-
toria profesionales para el apoyo de la accion for-
mativa.

En relacion a los trabajadores de pymes, las su-
cesivas programaciones anuales han intentado
mejorar el acceso de los mismos abriendo la posi-
bilidad de planes de empresa de menos de 200
trabajadores bajo determinadas condiciones, los
planes de grupos de empresas, compromiso pre-
vio de participacion en planes agrupados, plan
agrupado pilotado por una empresa. Se contempla
que los planes agrupados sean concertados o
abiertos, y estos ultimos a su vez se dirigen a las
empresas que tengan una plantila media de 25 o
menos trabajadores.

En cuanto a los planes intersectoriales y al per-
miso individual de formacion serian otros temas
cuya virtualidad mereceria una evaluacién a buen
seguro no siempre negativa, dado gque si se co-

menz6 de manera triste, posteriormente cobraron
un importante auge.

Pubiicidad, informacién, orientaciéon, proyeccion
internacional, transferencia, serian expresiones que
suscitarian comentarios; asi como la estadistica de
la naturaleza de las formaciones dispensadas,
como ya he comentado. En todo caso el acuerdo
nacional de formacion continua ha constituido una
red que podia ser utilizable para la difusidn de bue-
nas practicas de formacion y fomentar la colabo-
racion entre grandes, medianas y pequenas em-
presas. Ademas, asimismo para la ejecucion de
acciones del objetivo 4 del Fondo Sccial Europeo.
Por lo demas, se detecta un notable incremento de
la implicacion del acuerdo nacional de formacion
continua, de FORCEM, en esos temas.

Se podria hablar de temas de agilidad de gestién
y relacién de Comisiones paritarias y FORCEM, etc.,
gue en realidad no incumbe al andlisis que ahora
debe efectuarse. En todo caso no han trascendido
quejas sobre una gestion lenta o pesada. Ademas,
se ha procurado difundir, en especial entre las py-
mes, informaciones como los criterios de prioridad
de las Comisiones paritarias. -

En definitiva, con las criticas que se quiera, el
acuerdo nacional ha supuesto un revulsivo hacia la
atencién de empresas y trabajadores en Espana
hacia la formacién continua y que se traduce en el
aumento de planes de formacion y el alcance de
la cota del 18 9% de trabajadores asalariados be-
neficiados.
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1. El origen de «<FORCEM>»

Los antecedentes del Acuerdo Nacional de For-
macion Continua, suscrito el dia 16 de diciembre
de 1992, se remontan al documento presentado
por el Gobierno al Consejo General de Formacion
Profesional el 28 de junio de 1989. El Gobierno se-
falaba en el mismo la conveniencia de suscribir un
Acuerdo Interconfederal sobre Formacion Conti-
nua para facilitar el acceso de los trabajadores de
las empresas espafiolas a este tipo de formacion y
para que se regularan €l alcance, los Compromisos
de las partes, la financiacion y las modalidades
concretas de esta formacion.

Con posterioridad, y como consecuencia del
Acuerdo del 10 de octubre de 1991 de la Comi-
sidén Permanente del Consejo General de Forma-
cién Profesional, se constituyé la denominada
«Mesa sobre Formacidn Profesionals. En este
Acuerdo participaron las organizaciones empresa-
riales y sindicales mas representativas a nivel es-
tatal en esa fecha, y, por tanto, se adoptd con la
participacion de representantes de las organizacio-
nes empresariales CEOE y CEPYME, v las sindi-
cales CC OO, UGT y ELA-STV. La Mesa, prevista
en el reglamento del Consejo, se constituyé como
una comision de trabajo de naturaleza negocia-
dora para tratar el tema especifico de la Formacion
Continua. Su finalidad consistia especificamente en
el logro de un acuerdo tripartito que impulsara este
tipo de formacidn en las empresas espariolas. Las
reuniones de esta instancia se prolongaron hasta
los primeros dias de abril de 1992, en los que
CEOE, CEPYME, UGT y CC QO anunciaron el lo-
gro de las lineas generales basicas de un posible
acuerdo sobre la Formacion Continua en las em-
presas, y cuya entrada en vigor quedaba supedi-
tada a la negociacion con el Gobierno de todo lo
relativo a su financiacion.

La negociacion entre los agentes sociales y el
Gobierng, en lo referente a la financiacion del
Acuerdo, se prolongo hasta el 16 de diciembre de
1992 (1). En esta Ultima fecha, las organizaciones
empresariales y sindicales CEOE, CEPYME, CC OO
y UGT, con la posterior adhesidén de Convergencia
Intersindical Gallega (CIG}, llegaron a la conclusion
de un acuerdo interconfederal sobre Formacion
Continua al que especificamente denominaron
Acuerdo Nacional de Formaciéon Continua {2).
Ademas, con esta misma fecha, representantes del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, del Minis-
terio de Educacion y Ciencia, del Ministerio de
Economia y Hacienda, de CEOE, de CEPYME, de
UGT y de CC QO (3) decidieron prestar su-confor-
midad al contenido del Acuerdo Tripartito en Ma-
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teria de Formacion Continua de los Trabajadores
Ocupadoss {4).

Este dltimo Acuerdo, que establece las condi-
ciones de colaboracion entre el Gobierno vy las or-
ganizaciones empresariales y sindicales citadas y,
de modo primordial, el dispositivo de financiacién
de las acciones derivadas del mencionado Acuerdo
Nacional, se produjo, por tanto, a tiempo para ser
recogido en los Presupuestos Generales del Es-
tado para 1933. En concreto, la Ley 39/1992, de
29 de diciembre, de Presupuestos Generales del
Estado para 1993, sefialaba en su disposicion adi-
cional vigésimo tercera la puesta a disposicion del
denominado Ente Paritario Estatal de los fondos
para la financiacion de las acciones formativas
acogidas al Acuerdo Nacional de Formacion Con-
tinua (5). A este Ente, al que el Instituto Nacional
de Empleo (INEM) transfiere las cantidades corres-
pondientes de la cuota de formacién profesio-
nal (6) destinadas a la financiacién del Acuerdo, el
mencionado Acuerdo Tripartito le confiere las si-
guientes funciones:

— Impulsar la inclusidn de los criterios orientati-
vos para la elaboracion de los planes de forma-
¢ion, tanto de empresa como agrupados, en los
convenios colectivos sectoriales o en los acuerdos
especificos de formacion.

— Establecer un adecuado sisterma de contabi-
lidad de todos los gastos realizados, en el que fi-
guren debidamente separados los correspondien-
tes a gestion y evaluacion de las acciones, al que
tienen acceso todos los organos de la Administra-
cién con competencia en el control de los fondos
que financian dichos gastos.

— Elevar a la Comisién Tripartita Nacional (7) un
informe anual sobre los resultados de la aplicacion
del Acuerdo Nacional, con indicacién del namero y

tipo de planes de formacion realizados, distribui-

dos por sectores, niUmero de trabajadores forma-
dos por familias profesionales y costes financiados,
asi como de los permisos individuales de forma-
cion concedidos.

— Poner a disposicion de la Intervencion Gene-
ral del Estado la liquidacion de los gastos efectua-
dos con cargo a la subvencién recibida, para la
realizacion del correspondiente control financiero.

— Recibir recursos de los fondos estructurales
comunitarios destinados a la formacion de ocupa-
dos y justificar la debida aplicacién de los mismos.

En el Acta de constitucion de la denominada
Comision Mixta Estatal de Formacion Continua,
prevista en el articulo 14 del Acuerdo Nacional y
compuesta por ocho representantes de las orga-
nizaciones sindicales y por ocho representantes de
las organizaciones empresanales firmantes de este

Acuerdo, se solicitd del Ministerio de Trabajo y Se-
guridad Social la cesion en uso de locales al objeto
de la instalacion del denominado Ente Paritario Es-
tatal. Se acordo, también, la constitucion de dos
grupos de trabajo, en el seno de la mencionada
Comision, con el fin de determinar la naturaleza ju-
ridica y normas de funcionamiento del Ente Parita-
rio Estatal y, por otra parte, elaborar los criterios de
actuacién para orientar las solicitudes de financia-
cidén de los planes formativos previstos en el
Acuerdo.

La Comision Mixta Estatal de Formacion Conti-
nua mantuvo diversas reuniones, tanto en pleno
como en grupos de trabajo, con el objetivo de de-
terminar la naturaleza juridica del Ente Paritario que
mas se ajustase a las peculiaridades de la gestién
del Acuerdo Nacional de Formacion Continua. A tal
efecto, se elaboraron informes por parte de las or-
ganizaciones firmantes, se solicitd la opinién for-
mal de los Servicios Juridicos del Estado, y se
mantuvieron reuniones con representantes del Mi-
nisterio de Trabajo y Seguridad Social. La decision
finalmente adoptada fue la de fundacion docente
privada, por entender que era la forma juridica mas
ajustada a las finalidades pretendidas. Esta funda-
cién, que tomd la denominacién de «Fundacion
para la Formacion Continua en la Empresar («FOR-
CEMp»), se constituyé por las organizaciones fir-
mantes del Acuerdo Nacional, con escritura pu-
blica otorgada en Madrid el dia 19 de mayo de
1993, siendo oficialmente reconocida e inscrita
como fundacion por el Ministerio de Educacion y
Ciencia por Orden ministerial de 4 de junio de 1993
{BOE num. 156, de 1 de julio).

De esta forma, las organizaciones firmantes del
Acuerdo Nacional de Formacion Continua crean
«FORCEM®, como ente paritario con la misidn de
aprobar, financiar, apoyar y realizar el seguimiento
adecuado de las acciones formativas previstas en
los Acuerdos. En los Estatutos, protocolizados en €l
mismo acto de constituciéon de «FORCEM», se
configuré el perfil organizativo de dicho Ente.

La Junta de Gobierno de «FORCEM» esta com-
puesta por las organizaciones sindicales CC OO,
UGT, CIG y por las organizaciones empresariales
CEOQE y CEPYME. Estas organizaciones actuan en
la Junta de Gobierno a través de personas fisicas
que ostentan la representacion de aquéllas y en su
nombre ejercen el derecho a voto. La Junta de Go-
bierno de la Fundacién para la Formacion Continua
coincide en su composicidon con la Comisién Mixta
Estatal de Formacién Continua (8), y puede dele-
gar total o parcialmente sus funciones, salvo las le-
galmente indelegables, en una Comision Perma-
nente. «FORCEM» dispone igualmente de una
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entidad gestora compuesta por diversos departa-
mentos,

Una vez constituida sFORCEM», procedia esta-
blecer, de conformidad con el articulo 81 del texto
refundido de la Ley General Presupuestaria, las ba-
ses reguladoras de la concesién de los correspon-
dientes fondos a ta Fundacién, destinados a finan-
ciar las acciones formativas acogidas al Acuerdo
Nacional de Formacion Continua. Estas bases re-
guladoras fueron establecidas mediante la Orden
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de 4
de junio de 1993 (BOE num. 134, de 5 de junio).

El desarrolio inicial, por parte de FORCEM, de las
actividades previstas en los. Acuerdos resultd ver-
daderamente complejo por diversas razones:

— En primer lugar, se trataba de unos Acuer-
dos caracterizados por una notable complejidad,
por la ambicion de sus objetivos, por la diversidad
de acciones formativas contempladas, por las es-
peciales caracteristicas de los procedimientos de
tramitacion, y por ser el fruto de un proceso nego-
ciador largo y lleno de logicas vicisitudes.

— En segundo lugar, se trataba de unos Acuer-
dos muy necesitados de lo que podriamos deno-
minar un «desarrolio reglamentario» abundante, y
relacionado tanto con la constitucion y funciona-
miento de los numerosos drganos de seguimiento
y control como con el propio disefio de las Con-
vocatonas de ayudas, sus plazos y sus caracteris-
ticas.

— En tercer lugar, resultaba indispensable po-
ner en funcionamiento el aparato organizativo ne-
cesario para llevar a cabo un conjunto complejo de
tareas administrativas y técnicas, sobre las que no
existian precedentes, y que permitiesen llevar a la
préctica lo estipulado en los Acuerdos durante los
cuatro afios minimos de su vigencia. Todo ello,
ademés, en un tiempo verdaderamente escaso, ya
que los Acuerdos se firman, como hemos indi-
cado, el 16 de diciembre de 1992 y entran en vigor
¢l dia 1 de enero de 1993,

2. FORCEM y los objetivos de los Acuerdos
sobre Formacion Continua

La intensa actividad desarrollada por «FOR-
CEMr, desde la fecha de su constitucion hasta el
momento presente, ha estado inspirada en los si-
guientes objetivos de los Acuerdos:

a) Esfimular la inversion en formacién. El Acuerdo
Tripartito establece en su preambulo el objetivo de
alcanzar de forma paulatina, durante sus cuatro
afnos de vigencia, un nivel de inversion en forma-
cion profesional acorde a las necesidades y a las

posibilidades nacionales. El Acuerdo Nacional y
las acciones que al amparo del mismo se desa-
rrollan se inscriben y forman parte de la res-
puesta, de caracter mas amplio (9), que los po-
deres publicos y los propios agentes sociales dan
a lo que se considera la tradicional escasa enti-
dad de los esfuerzos formativos desarrollados por
parte de las empresas espanolas, sobre todo las
de menor dimension, vy a la escasa participacion
de la poblacion asalariada espariola en activida-
des formativas.

by Contribuir a aumerntar los niveles de cualifi-
cacion de los trabajadores para lograr la mejora de
la competitividad de las empresas y la prormocion
social y profesional de los mismos. Un segundo
grupo de objetivos nace al considerar los Acuer-
dos que la formacidn continua es un valor estraté-
gico que permite mejorar la competitividad de las
empresas y posibilita la promocién social y profe-
sicnal de los trabajadores.

— Formacion continua y competitividad. Los
Acuerdos consideran que el aumento de la com-
petitividad de las empresas exige de la adaptacion
flexible de éstas a los requerimientos de un sis-
tema productivo en permanente evolucion, y que
invertir en formacion facilita la movilidad y la nece-
saria utilizacion flexible de los recursos humanos en
la empresa (10). Todo ello teniendo presente que
la plena consecucion del Mercado Interior europeo
y la progresiva desaparicion de las barreras a la li-
bre circulacién de personas, servicios, mercancias
y capitales ha colocado en un primer plano de ac-
tualidad y preocupacion en Espafa el problema de
la competitividad empresarial.

— Formacion y promocion social y profesional
de los trabajadores. Los Acuerdos también consi-
deran que la formacién continua debe contribuir a
evitar el estancamiento en la cualificacion profesio-
nal de los trabajadores, a disminuir el riesgo de paro
y a mejorar la situacion profesional y personal de
estos. El desarrollo del Mercado Unico ha dado lu-
gar a que sectores y empresas tengan que hacer
frente a reestructuraciones econdmicas y tecnold-
gicas. Una parte de la poblacion trabajadora adulta
se encuentra con dificultades para afrontar esta si-
tuacién, debido a que abandoné sus estudios sin
una formacion adecuada y debido a que no ha te-
nido con posterioridad la oportunidad de continuar
su proceso formativo, Ademas, el articulo 23 del
Estatuto de los Trabajadores prevé la posibilidad
del gjercicio del derecho a la promocion y a la for-
macion profesional en los términos concretos en
que se pacte en los convenios colectives. En este
sentido, el Acuerdo Nacional de Formacion Conti-
nua no sdlo establece un marco adecuado para el
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ejercicio de estos derechos, sino que incluso de-
sarrolla directamente algunas de las previsiones al
respecto del articulo 23 del Estatuto, en concreto
el permiso individual de formacién.

¢} En tercer lugar, los Acuerdos establecen,
como un medio para el logro de los objetivos an-
teriores, el desarrollo de modelos que faciliten una
formacion de calidad, senalando especificamente:
¢Para cumplir estos objetivos... habra que dotarse
de modelos que faciliten la formacion de trabaja-
dores con el fin de conseguir una formacion de ca-
lidad». Mas concretamente en el Preambulo del
Acuerdo Tripartito se indica que: «Las modernas
orientaciones en materia de formacion profesional
en el centro de trabajo recomiendan la integracién
de los planes de formacién en la estrategia global
de los planes de viabilidad de las empresas...». Por
otra parte, el articulo 5 del Acuerdo Nacional de
Formacion Continua establece que las «... empre-
sas que deseen financiar sus acciones formativas
con cargo a este Acuerdo deberan elaborar, con
caracter anual, un Plan de Formacion, de Empresa
0 Agrupado...», con lo que queda claro que no se
trata de financiar acciones formativas aisladas sino
acciones formativas que se inserten de forma co-
herente en un plan de formacion. Con ello, lo que
se quiere estimular es la integracion de la forma-
cidn en los planes estratéegicos de viabilidad de
empresas y sectores, la realizacion de analisis de
las auténticas necesidades de formacién, la cone-
xion de la formacién con la estrategia de ordena-
cidn de los recursos humanos en el seno de las
empresas, la evaluacion de la formacién imparti-
da, etc. {11). En este orden de cosas, resulta de
suma importancia que las acciones de formacion
respondan de forma efectiva a las necesidades es-
pecificas de las empresas. El gran problema actual
de la formacién es que, en muchos casos, res-
ponde mas a la 1ogica de la oferta existente en este
mercado peculiar que a las auténticas necesida-
des empresariales,

d) En cuarto lugar, los Acuerdos establecen que
la formacion continua en Espafia se planifique y
ponga en practica cumpliendo los principios de at-
foorganizacion y gestion paritaria a través de la ne-
gociacion colectiva. El Acuerdo Nacional de For-
macién Continua organiza este tipo de formacion a
través de los denominados planes de empresa y
agrupados, y su elaboracion corresponde a las pro-
pias empresas, en corresponsabilidad con los re-
presentantes legales de los trabajadores, 0 a las or-
ganizaciones profesionales de caracter mas
representativo, tratandose de planes agrupados de
caracter sectorial 0 de planes intersectoriales, Las
orientaciones y criterios a los que deben ajustarse
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los planes se determinaran por la negociacion co-
lectiva, tanto a nivel interconfederal como de con-
venios colectivos sectoriales, asegurandose la par-
ticipacién en el desarrollo de la formacion continua
de las empresas y de los trabajadores.

Ademas, para dar cumplimiento a lo dispuesto
en el Acuerdo Nacional de Formacion Continua, las
organizaciones sindicales y asociaciones empre-
sariales estatales de sector han firmado desde
1993 hasta hoy Acuerdos Nacionales Sectoriales
de Formacién Continua en mas de 31 sectores. En
la practica totalidad de estos Acuerdos se contem-
pla la creacion de las correspondientes Comisio-
nes Paritarias Sectoriales, a las que los Acuerdos
asignan un importante protagonismo y reservan
importantes funciones, sobre todo en el caso de los
planes de formacion agrupados de caracter sec-
torial, que retinen empresas de menos de 200 tra-
bajadores pertenecientes al mismo sector de acti-
vidad.

En este sentido, el Consejo de las Comunidades
Europeas (hoy Unién Europea), en su Resolucion
de 5 de junio de 1989 sobre la Formacién Profesio-
nal Permanente (Diario Oficial de las Comunidades
Europeas de 15 de junio de 1989}, destacaba la
necesidad de promover la formacion profesional
permanente en concertacion con los interlocutores
sociales, de forma que su planificacion y puesta en
practica o sea bajo los principios de autoorgani-
zacion y gestidn paritaria. El Acuerdo Nacional de
Formacién Continua y el complementario Acuerdo
Tripartito no sélo se inscriben plenamente en el
marco de la mencionada Resoluciéon del Consejo
de las Comunidades Europeas, sino que ademas
atribuye a los interlocutores sociales la responsa-
bilidad de todos los aspectos relativos a la organi-
zacién, gestion, distribucion de fondos o, en su
caso, ejecucién de las acciones y justificacion de
las mismas a través del Ente Paritario Estatal, es
decir, a través de «FORCEMb, en relacidn con este
tipo de formacion.

3. Principales resultados de las Convocatorias
de Ayudas para Planes de Formacion
en 1993 y 1994

En la actualidad «FORCEM» cuenta con una in-
formacion que puede ser calificada de completa en
relacion con los resultados de las Convocatorias de
ayudas correspondientes a los afios 1993 y 1994,
ya que los planes de formacion financiados o co-
financiados con las ayudas correspondientes a la
Convocatoria de 1995 no tienen necesariamente
por qué estar certificados o acreditados antes del



E N P O | 3 T A D A
CUADRO 1 CUADRO 3
PLANES SOLICITADQS, APROBADOS LOS PARTICIPANTES EN LAS ACCIONES
Y CERTIFICADOS FORMATIVAS CERTIFICADAS ANTE «FORCEMy:
MODALIDADES, CALIFICACION, AREAS
Planes agrupados FUNCIONALES Y CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS
Planes de empresa de caracter seciorial
& Intersectorial Participantes e acciones tormati- 1993 1994
1993 1994 1993 1994 vas certilicadas ante «Forcems (%) {%)
Planes solicitados 598 964 361 1.048 Total en términos absolutas 299.948 801.811
Planes aprobados 512 832 235 ) Distribucién porcentual de los participantes en funcion
Planes certificados 499 795 210 645 de la modalidad de la accién formativa

30 de abril de 1996 (12). Por esta razon este epi-
grafe se limita tan sdlo a comentar los principales
resultados de las Convocatorias de 1993 y 1994.

a) Evolucion del nimero de planes de forma-
cion. El andlisis del nimero de ptanes de forma-
cion de empresa y agrupados solicitados (13),
aprobados (14) y certificados (15), en las convo-
catorias de 1993 y de 1994, permiten sefalar (ver
cuadro 1):

— En primer lugar, el crecimiento considerable
quée se ha producido tanto en el nimero de solici-
tudes como en el numero de planes aprobados y
certificados. Crecimiento que resulta l6gico si te-
nemos en cuenta el mayor conocimiento por parte
de las empresas de las actividades y objetivos de
«FORCEM» y si tenemos en cuenta la mayor cuan-
tia de los fondos destinados a la financiacién de
planes de formacién en 1994,

— En segundo lugar, cabe destacar que el ma-
yor crecimiento, tanto en el nimero de solicitudes
como en el nimero de planes aprobados y certifi-
cados, se ha producido en el caso de los planes
agrupados, que son los que tratan de estimular el

CUADRO 2
FINANCIACION SOLICITADA, APROBADA
Y CERTIFICADA
{Pesetas comientes)

Presencial 83,20 80,47
Distancia 5,62 6,05
Ambas 2,64 8,63
Sin datos 8,54 4,85
Total 100,00 100,00

Distribucion porcentual de tos participantes en funcidn
de la modalidad de la accién formativa

Grupal 52,96 90,02
Individual 012 2,33
Sin datos 46,92 7,65
Total 100,00 100,00

Distribucion porcentual de los participantes en funcidn
de su cualificacion

Diraccion 512 529
Mandos intermedios 18,80 12,94
Técnicos 19,20 14,59
Trabajadores cualificados 32,68 35,78
Trabajadores no cualificados 18,20 11,01
Sin datos €.00 20,39
Total 100,00 100,00

Distribucién porcentual de los participantes en base
a su drea funcional

Areg de direccidn 410 332
Area de administracion 21,20 14,42
Area comercial 20,00 23,69
Area de mantenimiento 16,80 8,01
Area de produccidn 25,60 31,43
Sin datos 12,30 19,13
Total 100,00 100,00

Flanes de empresa

1993 1994
Solicitada 23.901.887.686 43.705.907.759
Aprobada 5.863.270.691 13.912.115.234
Certificada 5.556.733.235 12.463.850.986

Planes agrupados

1993 1994
Solicikada 23.131.341.669 56.424.536.602
Aprobada 5.031.580.557 24.951.207.091
Certificada 3.760.808.039 17.173.546.978

Distribucion porcentual de los participantes
en base a la edad

Menores de 25 afios 8,50 8,86
Entre 25 y 45 afos 71,00 55,42
Mayores de 45 afios 20,50 15,60
Sin datos 0,00 20,12
Total 100,00 100,00

Distribucion porcentual de los participantes
en base al sexo

Hombres 68,00 69,55
Mujeres 32,00 26,30
Sin datos 0,00 415
Total 100,00 100,00
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desarrollo de acciones formativas en las pequefias
y medianas empresas.

— Finalmente, sefialar que el porcentaje de «re-
chazo» de las solicitudes de planes de formacién
presentados para financiacion o cofinanciacion ha
disminuido en 1994 tanto en el caso de los planes
de empresa como en el caso de los planes agru-
pados.,

b) Evolucion de la financiacion de los planes de
formacion. En lo relativo a los aspectos financieros
de las dos Convocatorias (ver cuadro 2) cabe des-
tacar:

— En primer lugar, el notable crecimiento expe-
rimentado por la financiacion solicitada y apro-
bada, fundamentalmente esta (ltima y especial-
mente en el caso de los planes agrupados. La
financiacion aprobada para este tipo de planes, di-
senados para las pequefas y medianas empresas,
crece en 1994, y con relacion a 1993, casi en un
400 %.

— En segundo lugar, sefialar que debido a este
crecimiento la financiacion aprobada destinada a
los planes agrupados supera a la destinada a los
planes de empresa, al contrario de lo que ocurria
en 1993,

— Por Ultimo, indicar que el porcentaje de finan-
ciacion aprobada que no ha cristalizado en accio-
nes formativas debidamente acreditadas ante
FORCEM ha aumentado en 1994 con respecto a
1993 tanto para los planes de empresa como para
los planes agrupados.

¢) Evolucion de los «participantesr ert los planes
de formacidn. Los wparticipantes» en acciones for-
mativas financiadas directamente con cargo a las
ayudas suministradas por FORCEM ha aumentado
de 299.948 en 1993 a 801.811 en 1994, lo que su-
pone un crecimiento del 167,31 %. Por otra parte,
cabe realizar las siguientes observaciones con res-
pecto a las diversas modalidades en las que los
sparticipantes» han desarrollado sus actividades
formativas, asi como respecto a sus cualificacio-
nes, areas funcionales a las que pertenecen, edad
y sexo de los mismos {ver cuadro 3):

— En primer lugar, cabe senalar que la inmensa
mayoria de los «participantes» en los planes de for-
macion, tanto en 1993 como en 1994, lo hacen a
través de acciones formativas de caracter presen-
cial y grupal. No obstante, la falta de datos en la
Convocatoria de 1993 s muy elevada a la hora de
diferenciar entre la modalidad grupal v la individual.

— En segundo lugar, tanto en la Convocatoria
de 1993 como en la de 1994 el porcentaje més alto
de sparticipantes» en acciones formativas corres-
ponde a la cualificacién o categoria de los deno-
minados «trabajadores cualificados» y a las areas
funcionales de produccion y comercial.

— En tercer lugar, el porcentaje de los apartici-
pantes» de menos de 25 afios se sitta en torno al
8 %, tanto en 1993 como en 1994, porcentaje que
puede ser calificado de reducido, teniendo pre-
sente que el porcentaje que representan los asa-
lariados del sector privado con menos de 25 afios,

GRAFICO 1
GRADO DE CONCENTRACION POR FAMILIAS PROFESIONALES DE LAS HORAS DE FORMACION ACREDITADAS
ANTE FORCEM Y DESARROLLADAS CON CARGO A LAS AYUDAS APROBADAS EN LA CONVOCATORIA DE 1994
{Porcentaje acurnulado de horas de formacion)
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CUADRO 4

GRADO DE CONCENTRACION POR FAMILIAS PROFESIONALES DE LAS HORAS DE FORMACION ACREDITADAS ANTE

«FORCEM» Y DESARROLLADAS CON CARGO A LAS AYUDAS APROBADAS EN LA CONVOCATORIA DE 1994

- . . Nam. total Porcentaje Porcenta)
Farnilias profesionales - Convocatoria de 1994 de hora;) del tot all acumula. dj?)
da formacion

1. Informética 5.434.990 12,99 1299
2. Idiomas 3.513.758 8,40 21,40
3. Comercio 2.841.654 - 6,79 28,19
4, Beguros y finanzas 2.803.510 6,70 3489
5. Recursos humanos 2,659.159 6,36 41,25
6. Servicios a las empresas 2.595.847 6.21 47,46
7. Produccion 2.493.858 596 53,42
8. Servicios a la comunidad y personales 2.176.746 520 58,62
9. Economia financiera 1.894.496 453 63,15
10. Transporte y comunicaciones 1.666.073 3,98 67,14
11. Control de calidad 1,590.206 380 70,94
12. Mantenimiento y reparacion 1.373.226 328 7422

con respecto al total de los asalariados de este
sector, se sitia en torno al 18 %, tanto en 1993
como en 1994,

— Finalmente, mientras que la distribucion por
sexo de los «participantesr en acciones formativas
se correspondia en 1993 con bastante exactitud a
la distribucion por sexo de los asalariados dei sec-
tor privado (en torno al 68 9% de hombres y en tomo
al 31 % de mujeres), en 1994 el porcentaje que re-
presentan las mujeres experimenta un notable
descenso, aunque el 4,15 % de «participantes»
acerca de los cuales se carece de informacion so-
bre su sexo introduce incertidumbre respecto a una
conclusion definitiva,

d) Distribucién por familias profesionales del to-
tal de horas de formacién correspondientes a las
acciones formativas certificadas. La mayor parte de
las horas de formacion acreditadas ante FORCEM,
y financiadas con cargo a las ayudas aprobadas en
la Convocatoria de 1994, se concentra en unas
pocas familias profesionales. Como se puede
apreciar en el grafico 1, treinta familias profesiona-
les, lo que supone aproximadamente el 71 % de las
familias profesionales tomadas en consideracion,
concentran tan sélo en tomo al 25 % del total de
horas de formacion acreditadas en 1994. Por su
parte, las doce familias profesionales restantes
concentran aproximadamente el 75 % del total de
horas de formacion acreditadas ante FORCEM vy
desarrolladas con cargo a las ayudas aprobadas en
ta Convocatoria de 1994, Estas doce familias pro-
fesionales son las que aparecen en el cuadro 4.

e) Porcentaje que representan los participantes
en actividades formativas acreditadas en 1994 con
relacion al total de los asalariados por Comunida-

des Auténomas. En relacion con la Convocatoria de
1994, las comunidades autdnomas en las que los
aparticipantes» en acciones formativas acredita-
das ante FORCEM representaban un porcentaje
mas alto con relacidn al total de los asalariados
{publicos y privados) existentes en las mismas, en
el segundo trimestre de 1994, fueron Madrid, Ara-
gon, Asturias, Baleares, Navarra, Cantabria, Cata-
lufia y Castilla y Leén, superando en todos los ca-

CUADRO 5
RESULTADOS DE LA CONVOCATORIA DE 1994 POR
COMUNIDADES AUTONOMAS

Porcentaje que representan los
participantes en actividades formativas

Comunidades acreditadas con relacion al total
de los asalariados
Madrid 12,91
Aragén 11,89
Asturias 10,99
Baleares 10,94
Navarra 10,93
Cantabria 10,91
Catalupa 10,47
Castilla y Ledn 10,01
La Rioja 9,54
Espafa 9,31
Comunidad Valenciana 8,08
Pais Vasco 8,03
Andalucia 7,69
Galicia 7.23
Canarias 6,49
Castilla-La Mancha 573
Murcia 5,61
Extremadura 4,71
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808 los sparticipantes» el 10 % de los asalariados.

Por

su parte, las comunidades auténomas en las

que este porcentaje fue mas reducido fueron An-
dalucia, Galicia, Canarias, Castilla-La Mancha, Mur-

cia
dro

)

(1)

@

&

4

(5)

y Extremadura, al no llegar al 8 % (ver cua-
5).00

NOTAS

Los autores de este articulo forman parte del equipo
investigador, de caracler interdisciplinar, encargadc da
efeciuar la evaluacion anual de la eficiencia v eficacia de
las acciones formativas financiadas con cargo af
Acuerdo Tripartito de Formacion Continua. La Orden def
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de 4 de junio de
1893 (BOE num. 134, de 5 de junio}, en su articulo 2.°,
apartado 1, punto g), precisa que entre las obligaciones
de «FORCEMy se encuentra la realizacién de una evalua-
cién anual de la eficiencia y eficacia de las acciones for-
maltivas desarrolladas con cargo a los fondos lransfert-
dos a este Ente Paritario Estatal

La realizacion de este estudio ha sido posible gracias a
fa ayuda recibida de la Direccidn General de Investiga-
cion Cientffica y Técnica (DGICYT-Proyecto nurm. PS93-
0226) y fue concluido el dia 23 de marzo da 1996.

Para una descripcion del proceso de negociacion que
culmino con la firma de los Acuerdos ver:

— Durdn Lépez, F.; Alcaide Castro, M., Gonzdiez Ren-
don, M.; Fidrez Saborido, I.: La Formacion Profesional
Continua en Espafta, Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, Madrid, 1994, pp. 862 89 y 121 a 127.

— Alcaide Castro, M.; Gonzdlez Renddn, M.; tLa reali-
dad de fa Formacion Profesional Continua en Esparia,
Temnas Laborales, 29/1993. Revista Andaluza de Tra-
bajo y Bienestar Socilal, pp. 21 a 53.

Se irata de un acuerdo interprofesional de cardcier esta-
tal. Ver en esta seniido: Valdés Dal-Ré, F.; «La formacion
profesional continua: fa complefa estructura contractuah,
en Relaciones Laborales, num. 14, julio de 1995, pp. 1
ald :

Tanto ELA-STV como CIG anunciaron inicialmente sus
discrepancias con Jos Acuerdos por la configuracion de
una «caja dnica de cardcter nacional-estatah. No obs-
tante, en fa reunion de la Comisin Mixta Estatal de For-
macion Continua de primero de marzo de 1993, la repre-
sentacion del sindicato CIG fransmitis la decision de
adherirse al Acuerdo Nacional de Formacién Continua,
ddndose traslado de ia correspondiente acta al Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social a los efectos oportunos,
Se trata de un Acuerdo plenamente encuadrable dentro
de lo que se denomina la sconcertacion sociah. Ver en
este sentido Valdés Dal-Ré, F.. Op. cit., pp. 1a 8.
Espacificaments la disposicion adicional vigésimo ler-
cera de la Ley 39/1992, de 29 de diciembre, de Presu-
puestos Generales del Estado para 1993, ordena la
puesta a disposicion del Ente Paritario la cuantia reésul-
tante de aplicar un 0,1 % a las basas de colizacion de
Formacidn Profesional, cantidad que figura en el Presu-
puesto da Gastos del Instituto Nacional de Empleo.

{6) Esta cuota es en la actualidad, y ha venido siendo desde
1986, el 0,70 % de la base de colizacién por las Contin-
gencias de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Pro-
fesionales, correspondiendo al emprasario ef 0.6 % y af
trabajador ef 0,1 %. Por otra parte, la fraccidn de lo re-
caudado por este concepto que se transfiere af Enle Pa-
rtario durante los afios de vigencia de los Acuerdos son
1/7 en 1993, 2/7 en 1994, 2,5/7 en 1995 y 3/7 en 1996.
A las cantidades qua representen estas fracciones de lo
recaudado en conceplo de cuota de formacion profesio-
nal hay que anadir los recursos provenientes de Fondos
Estructurales de la Unidn Europea.

{7) En funcidn de lo estipulado en e punlo sexto del
Acuerdo Tripartito, ef Gobierno vy las organizaciones fir-
mantes acuerdan constituir una Comisidn Tripartita Na-
cional de Seguimiento de este Uftimo Acuerdo.

(8} De aqui que algunas funciones que en el Acuerdo Nacio-
nal de Formacion Continua se atribuyen a la Comisién
Mixta Estatal hayvan sido asumidas por «FORCEMy. En
concreto, los apartados ¢), i) y j) del articulo 14, y ef articu-
lo 16 del Acuerdo Nacional de Formacion Continua, segun
lo indicado en &l articulc 10 def Estatuto de sFORCEM.
Cabe resaltar que la coincidencia en cuanto a composi-
cion entre la Comision Mixta Estatal y la Junta de Go-
bierno de «FORCEM» ha sido un factor determinante a la
hora de agilizar e desarrollo de las previsiones de los
Acuerdos.

{9) Esia respuesta aparace detaflada en el Prograrna Nacional
de Formacién Profesional, aprobado por el Consejo Ge-
neral de fa Formacion Profesional el 3 de febrero da 1993,
¥ & propuesta de los ministros de Educacion y Ciencia y
de Trabajo y Seguridad Social, por el Consejo de Ministros
en su reunion de 5 de marzo de 1993,

{(10) Rodriguez Fiftero, M.: «Ordenacion y flaxibilidad del mer-
cado de trabajor, Relaciones Laborales, num. 13, julio
1993, pp. 1a 7.

(11} Ver en este senlido el Programa Nacional de Forracién
Profasional.

(12) Hay que tener presente que Ia fecha limite para la aje-
cucidn de las acciones directamente financiadas con es-
fas Ultimas ayudas es ef 31 de marzo de 1996.

{13) Solicitudes para Ia financiacién o cofinanciacion de pla-
nes de formacion presentadas ante «~FORCEM» an los di-
versos plazos de la correspondiente Convocatoria anual.

(14} Planes de formacion realmente aprobados por eFORCEMY
¥ que, por tanto, serdn financiados o cofinanciados con
cargo a los fondos correspondientes al afio de la Con-
vocatoria.

{15} Los planes certificados son aguellos que han acreditado
ante «FORCEM» ef desarroflo de fas acciones formativas
del plan aprobado que han sido directamente financia-
das con los fondos correspondientes al afo de la Con-
vocaloria.
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La incidencia de los
Acuerdos de Formacion
Continua en la
negociacion colectiva

Federico Duran Lopez,

Fresidente def Consejo Econdmico y Social
Ana Garcia Femenia,

Directora del Gabinete del Presidente del CES
Fernando Martinez Rodriguez

Asesor Especializado del Gabinete def Presidente del
CES

Ana |. Herraez Plaza
Becaria del CES adscrita al Gabinete def Presidente

1. Introduccién. Las clausulas sobre
formacion profesional continua
en los convenios colectivos
de 1995-1996

El papel de la autonomia colectiva en la orde-
nacion e impulso de la formacion profesional de los
trabajadores ocupados, formacién continua en
sentido estricto, ha pasado a ocupar un lugar pro-
tagonista en los dltimos afos, con motivo de la
firma de los Acuerdos, Nacional y Tripartito, sobre
Formacién Continua (ANFC y ATFC, respectiva-
mente) en diciembre de 1892. Estos acuerdos,
cuya trascendencia para la formacién continua de
los trabajadores ocupados ha sido suficientemente
subrayada y sobre la que no es necesario insistir
aqui, han situado a la negociacion colectiva en un
primer plano entre las fuentes reguladoras de di-
cha formacion.

El ANFC instituye un modelo auténomo y fuer-
temente centralizado, dado su caracter interconte-
deral, de la formacion profesional continua en las
empresas. Asi, aunque confia en el desarrollo ne-
gociado de lo acordado, en los términos que mas
adelante veremos, no renuncia a regular importan-
tes aspectos del sistema de formacion continua, a
veces de manera bastante acabada.

Baste pensar, a titulo de ejemplo, en tres mate-
rias de primera importancia en las que el ANFC
desciende a regular con bastante detalle su regi-
men juridico: .

— Los derechos de consulta/negociacion que
tienen, desbordando el marco del articulo 64.1,4.°,¢)
del ET, los representantes de los trabajadores en
refacion con los planes de formacion de las em-
presas, asi como los mecanismos de solucion de
conflictos. Por otro lado, la regulacion de otros de-
rechos de informacion y consulta de las represen-
taciones colectivas (en relacién con la valoracion de
solicitudes de permisos individuales de formacion,
0 en relacion con la denegacion de dichas solici-
tudes).

— El régimen de los permisos individuales de
formacion, que «deberan establecer las organiza-
ciones firmantes», pero que el propio ANFC prefi-
gura en términos bastante precisos e imperativos.

— Por ultimo, las atribuciones o funciones de las
comisiones paritarias sectoriales.

Ahora bien, no obstante la centralizacion que
lleva a cabo el ANFC en la reguiacion de aspectos
fundamentales para el funcionamiento del sistema
que el mismo instaura, también es cierto que, por
un lado, atribuye un cometido especifico a la ne-
gociacion en el nivel de sector, mientras que, por
ofro lado, no es dificil pensar en otros espacios que
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podran y deberan ser ocupados por la negocia-
cién colectiva de empresa.

En efecto, la doble necesidad de adaptar los
contenidos del ANFC a las necesidades y caren-
cias formativas de las empresas en cada sector, asi
como de disefiar una cierta politica de formacion
continua homogénea para todo ¢l sector, evitando
la atornizacion vy la dispersion de la misma, llevan
a que el Acuerdo remita expresamente a «os con-
venios colectivos sectoriales estatales» ¢ a los
tacuerdos especfficos que pudieran suscribirse por
las Organizaciones Empresariales y sindicales mas
representativas en dicho ambitor, la fijacién de cri-
terios para la elaboracion de los correspondientes
planes de formacion de empresas o agrupados.
Criterios que, no obstante, serdan solamente orien-
tativos, lo que permite conjugar las anteriores ne-
cesidades con la adecuada flexibilidad exigida por
la situacién real de cada empresa. Ahora bien, la
fijacién de estos criterios orientativos en realidad es
una de las atribuciones conferidas a la comision
paritaria sectorial del convenio o acuerdo {(art. 15,b),
por lo que seguramente el principal cometido y vir-
tualidad de los convenios colectivos de sector o
acuerdos especificos del mismo nivel radica en la
creacion y puesta en funcionamiento de la corres-
pondiente comision paritaria sectorial, que supone
el paso necesario para hacer operativo el ANFC en
el sector en cuestion, dadas las funciones que es-
tas comisiones tienen asignadas.

Por otro lado, aunque el Acuerdo no atribuye de
manera expresa papel alguno a la negociacion
colectiva de ambito empresarial, sin duda ésta
tiene a su disposicién, en aplicacién de la gené-
rica libertad negocial (art. 85 ET), espacios impor-
tantes para cubrir. Asi, por ejemplo, la concrecion
en el &mbito de la empresa de los criterios por los
que deban guiarse los futuros planes formativos
promovidos por aquélla. Asimismo, la creacion de
comisiones paritarias especificas para la forma-
cion en la empresa, en funciones de supervision,
control, solucion de discrepancias, etc. Por dl-
timo, y sin &nimo exhaustivo, la mejora de los de-
rechos de participacion de los representantes co-
lectivos de los trabajadores en relacién con la
formacion continua.

Un balance de los casi tres anos y medio de
funcionamiento del marco juridico de la formacion
continua de los trabajadores ocupados instaurado
a raiz de la firma de los Acuerdos de diciembre de
1992, plantea, entre otras, la necesidad de exami-
nar si ha estimulado un paralelo desarrollo del tra-
tamiento de la formacion profesional continua en la
negociacion colectiva, superdandose la situacion, a
todas luces insatisfactoria, de una negociacion

fragmentaria e insuficiente, como venia siendo la
tonica en nuestro pais.

En efecto, como anteriores estudios han puesto
de manifiesto, la formacion continua ha venido
siendo tradicionalmente objeto de un escaso tra-
tamiento en los convenios colectivos. En efecto, la
negociacion colectiva anterior a 1992 venia ocu-
pandose de una manera muy fragmentaria y des-
igual def desarrollo de las previsiones del ET sobre
formacion profesional, en general, en el trabajo. Ni
todos los convenios contenian estipulaciones en la
materia ni aquellos que contenian tales estipulacio-
nes llevaban a cabo una regulacién acabada del
elenco de derechos recogido en el ET. Por el con-
trario, en NUMErosos convenios de empresa y de
sector 0 industria, 0 bien estaban totalmente au-
sentes los derechos de formacién y promocién
profesional, o bien se regulaban, en ocasiones de
manera insuficiente, tan sélo alguno o algunos de
tales derechos (1),

Este tratamiento de la formacion profesional en
la negociacién colectiva estaba en paralelo con el
cardcter escaso y disperso de la normativa referida
a la formacién continua antes de la firma de los
Acuerdos de 1992, lo que era prueba del poco in-
terés relativo que esta materia tenia entonces para
el legislador. En efecto, la norma especifica sobre
formacion y promocion profesional en el trabajo, el
articulo 22 del ET, atribuia a los trabajadores una
serie de derechos encaminados a permitir al traba-
jador la mejora de su cualificacidn profesional o fa
adquisicién de nuevas cualificaciones, conocimien-
tos o titulaciones. Sin embargo, el disfrute efectivo
de tales derechos venia condicionado a que los
convenios colectivos consiguiesen regular los tér-
minos concretos del ejercicio de los mismos
(art. 22.2 ET: «Los convenios colectivos podran
pactar los términos del ejercicio de estos dere-
chos»). La consecuencia era que el articulo 22 del
ET contenia una norma incompleta que no resul-
taba operativa sino mediante el necesario concurso
del convenio colectivo. El papel de la negociacion
colectiva era, asi, determinante de la eficacia de ta-
les derechos, pero ello no se comegpondia con una
voluntad en firme del legislador vy los agentes socia-
les de estimular o impulsar un papel activo de los
convenios de cara a la formacion continua.

El presente trabajo se plantea como objetivo in-
dagar si se ha producido un cambig, en términos
tanto cuantitativos como cualitativos, en ia consi-
deracion contractual colectiva de las cuestiones
formativas a raiz de la existencia de un Acuerdo
Nacional sobre la materia, Acuerdo al que las pri-
meras valoraciones auguraban un papel de «cata-
lizadom de dicho cambio (2).
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Por otra parte, frente a la diccion del anterior ar-
ticulo 22.2 del ET, ¢l nuevo articulo 23 emplaza en
términos categoricos a los convenios colectivos
para pactar los términos concretos del ejercicio de
los derechos que enuncia. De esta manera, sen-
tando un auténtico deber de contratar sobre la ma-
teria, se quiere reforzar la efectividad de los dere-
chos ya recogidos en la anterior legislacion, en linea
con la importancia estratégica reconocida a la for-
macion profesional tanto por los poderes publicos
como por los interlocutores sociales.

En términos cuantitativos, una comparacion en-
tre el comportamiento de la negociacidn colectiva
del periodo mas reciente (1995-1996) (3) con el
contenido sobre formacion profesional de los con-
venios colectivos analizados en los estudios ante-
riores disponibles, separados a su vez entre si por
un lustro (4), presenta resultados que, en términos
globales, dan una idea de continuidad en el trata-
miento contractual colectivo de las cuestiones for-
mativas, esto es en cuanto al nimero de conve-
nios que contienen clausulas sobre formacion
profesional, y en cuanto a las veces que aparecen
cada una de las distintas clausulas estudiadas.

Asi, el nimero de convenios colectivos que con-
tienen algun tipo de regulacién de la formacion
profesional, frente a los que no contienen estipu-
lacidn alguna, es en el periodo 1995-1996 bastante
mayor gue en el caso de los convenios de 1984-
1986 (5). Por el contrario, la comparacién con la
negociacion colectiva de 1991 arroja cifras simila-
res o incluso ligeramente inferiores (6). La conclu-
sion, asi pues, a formular en este punto seria la de
continuidad entre la situacion de la formacion en los
convenios del periodo inmediatamente anterior a la
firma de los Acuerdos Nacional y Tripartito, y la del
periodo de negociacién mas reciente (7). La firma
del ANFC no se habria traducido, al cabo de tres
anos largos de vigencia, por tanto, en un aumento
espectacular del nimero de convenios que contie-
nen alguna forma de regulacion de la formacién
contintta,

En este punto es necesario aludir al inmovilismo
que caracteriza nuestra negociacién colectiva, ya
que sigue siendo muy costoso introducir cambios en
los convenios colectivos, lo que explicaria que de-
terminadas clausulas, en este caso sobre forma-
cion, sigan apareciendo y en cambio no figuren
otras, mas innovadoras (que se han introducido Uni-
camente en una minoria de convenios), gue supon-
drian la plasmacion en el convenio de determinadas
modificaciones que se producen en la normativa y
en la negociacion a determinados niveles.

Por ello, la incidencia del sistema auténomo vy
paritario de gestion de la formacidn continua puesto

en marcha con el ANFC y el ATFC, sobre la ne-
gociacion colectiva, no puede cifrarse sélo, ni prin-
cipalmente, en una comparacion cuantitativa sobre
la frecuencia de las clausulas formativas en los
convenios de antes y después de aquellos Acuer-
dos. Por el contrario, existen en los convenios del
periodo de negociacion mas reciente elementos
cualitativos que prueban un efecto netamente po-
sitivo de la experiencia hasta ahora desarrollada, en
aras a consolidar una practica negociada o con-
certada de la formacion continua en los niveles
tanto de sector como de empresa.

2. Desarrollo de la formacion
continua en el nivel de sector

El sistema disefiado en el ANFC preveé la adap-
tacion del mismo a las peculiaridades de cada sec-
tor, adaptacion que se podra llevar a cabo me-
diante los convenios colectivos sectoriales de
ambito estatal © mediante acuerdos especificos del
mismo ambito (8). Como se ha puesto de mani-
fiesto (9), entre el ANFC y los convenios sectoria-
les 0 acuerdos especificos media un complejo de
relaciones, ya que aquel se configura, en primer lu-
gar, como norma supletoria de los segundos, apli-
candose sus estipulaciones de manera directa e
inmediata en defecto de los mismos; en segundo
lugar, el ANFC es subsidiario de los convenios o
acuerdos, los cuales, como regla general, declaran
que se suscriben para desarrollar el ANFC remi-
tiendo al mismo para todo lo no previsto en ellos;
por dltimo, y como mencionabamos mas atras, el
ANFC regula sustancialmente importantes aspec-
tos del sistema de formacién continua, remitiendo
a los convenios 0 acuerdos sectoriales una regu-
lacién més detallada de dichos aspectos.

A partir de ese conjunto de relaciones, y, espe-
cialmente, de la aplicabilidad inmediata y directa del
ANFC en defecto de acuerdo especifico sectorial
o de las oportunas previsiones sobre formacion
continua en el convenio colectivo estatal del sec-
tor, cabe decir que el desarrollc de las previsiones
del ANFC en el nivel sectorial no es necesario, no
viene obligado, dada la suficiencia de las previsio-
nes sustantivas que contiene aquél, aunque si re-
sulta deseable en aras a la configuracién de una
politica de formacién continua comun a todo el
sector. Y ello, por la conveniencia tanto de tener
en cuenta las caracteristicas y necesidades for-
mativas del sector, como de alcanzar una estrate-
gia de formacién homogénea en el mismo.

La primera idea gue debe destacarse en rela-
cién con el desarrollo de la formacidén continua en
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el nivel sectorial es el muy distinto desarrollo formal
gue del ANFC lievan a cabo los acuerdos especi-
ficos sectoriales sobre formacién, de un lado, y los
convenios colectivos, de otro. Asi, en efecto, los
primeros contienen una regulacién extensa y com-
pleta, en la mayoria de los casos, de los distintos
aspectos y organos contemplados en el ANFC.
Regulacién que, no obstante, constituye en mu-
chos extremos una reproduccion de los conteni-
dos de aquél, y que, por tanto, no siempre equi-
vale a la decidida «sectorializacion» de la formacion
continua.

Ahora bien, con independencia del mayor o me-
nor grado de autonomia respecto al ANFC, la sola
existencia de estos Acuerdos especificos estata-
les de sector sobre formacion continua reviste una
enorme trascendencia. Dichos Acuerdos, cuya
firma no venia obligada desde el ANFC, constitu-
yen el marco juridico que institucionaliza, mediante
procedimientos y organos, una politica de forma-
cion continua propia de cada sector. Vienen, asi, a
institucionalizar una administracion compartida de
la formacion continua, fundamentalmente a través
de las comisiones paritarias sectoriales, en ambi-
tos en los que, con anterioridad, la negociacién co-
lectiva ordinaria, de existir, se limitaba a una regu-
lacién fragmentaria de algunos aspectos de la
formacion profesional continua (10). Las comisio-
nes paritarias especificas pueden, por su parte, lle-
var a cabo una labor absolutamente decisiva de
estudio, planificacion y promocion de la formacién
continua en el ambito del sector, siendo las atribu-
ciones conferidas a éstas, precisamente, el as-
pecto en el que los Acuerdos sectoriales mas de-
sarrollan el ANFC, atrayendo hacia si competencias
y funciones (11).

Por otro lado, debe tenerse en cuenta que la
mayor parte de los grandes sectores, tales como
el Metal, Construccion, Textil, Quimicas, Comercio,
Alimentacion, Hosteleria, Seguros, etc., tienen fir-
mado el correspondiente acuerdo sectorial estatal
sobre formacidn continua.

Por su parte, los convenios colectivos vigentes
en ambitos en que no se ha firmado acuerdo sec-
torial especifico sobre formacion continua carecen
de desarrollos similares del ANFC. En realidad, la
negociacion colectiva «ordinaria» de sector es un
marco menos apropiado para desarrollar un sis-
tema complejo de formacidén continua, ademas de
arrastrar inercias importantes todavia. Ahora bien,
ello sirve, una vez mas, para resaltar la importancia
de una negociacion sectorial especifica sobre for-
macion continua como la estimulada por el ANFC.
Cabe hacer cuatro grupos de convenios en aten-
cion a sus contenidos:

— En primer lugar, 12 convenios de sector,
subsector, industria, etc., de los 59 estudiados, no
contienen estipulacion alguna en materia de for-
macién y promocion profesional en el trabajo (12).

— En segundo lugar, 5 convenios limitan sus re-
ferencias a la formacion profesional a poco mas
que una declaracién mas o menos enfatica, a la par
que superflua dada la eficacia juridica y personal
del ANFC, de asuncion del contenido de este Ul-
timo (13).

— En tercer lugar, otros convenios contienen
simplemente desarrollos de alguno o algunos de los
derechos de formacion y prorocion profesional del
articulo 23 del ET (permisos para exdmenes, adap-
taciones de jornada, etc.).

— Por dlitimo, y como dato mas relevante de
cara al desarrollo de la formacidn continua en el ni-
vel sectorial, un cierto nimero de convenios cons-
tituye, o recoge el compromiso de constituir, una
comision paritaria de formacion, si bien o normal
es que no se contemplen las atribuciones de la
misma (14}.

La cuestion tal vez mas relevante en lo que se
refiere al desarrollo de la formacién continua en el
nivel de sector es la relativa al grado de desarrollo
o adaptacion que los acuerdos especificos o los
convenios colectivos llevan a cabo del ANFC en
relacién con las necesidades formativas, las carac-
teristicas y las peculiaridades de cada uno de los
sectores.

A grandes rasgos, los diferentes acuerdos sec-
toriales estatales realizan un notable esfuerzo de
especificacion o adaptacion en las siguientes ma-
terias:

— Los «criterios orientativoss a que podran so-
meterse los planes de formacion, punto en que se
observa un grado mayor de singularidad de los di-
ferentes acuerdos. Se trata, como es sabido, de
una materia que el ANFC remite expresamente a
los convenios colectivos sectoriales estatales o
acuerdos especificos del mismo ambito. Un no-
mero importante de acuerdos remiten a la comi-
sion paritaria sectorial el establecimiento de dichos
criterios, como, por lo demds, prevé el propio ANFC
al enumerar las atribuciones de estos 6rganos
{art. 15) (Artes Graficas, Manipulados de Papel y
Cartén, Editoriales e Industrias Auxiliares; Pelugue-
rias, Institutos de Belleza, Gimnasios y Similares;
Alimentacion y Bebidas; Comercio; Mediacion en
Seguros Privados; Actividades Agrarias, Forestales
y Pecuarias; Entidades de Seguros; Industrias fo-
togréficas; y Entidades de Arrendamiento Finan-
ciero).

La mayoria, sin embargo, opta por fijar en el pro-
pio texto del acuerdo una primera enunciacion de
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criterios bastante genéricos de los que, en todos
los casos, se subraya su naturaleza meramente
orientativa, a la vez que habilitan a la comisién pa-
ritaria para modificar anualmente dichos criterios.
Entre éstos, por otro lado, el Acuerdo Nacional Es-
tatal para el Sector del Metal ha desempefiado un
papel de modelo seguido por otros muchos que
recogen buena parte de los criterios enunciados en
el mismo, al tiempo que afiaden algunas especifi-
cidades propias. _

Este acuerdo exige que «para ser incluidos en su
ambito de aplicacion, los Planes de Formacién,
tanto de empresa como agrupados, deberan ela-
borarse con arreglo a los siguientes criterios:

a) Prioridades en las acciones formativas a de-
sarroliar:

Aquellas que en el ambito de cada plan de for-
macion sean consideradas mas convenientes por
los promotores del mismo, aportando las razones
en que se basan.

No obstante, y como orientacion, se sefialan
como prioridades: la mejora de ta productividad y
de la calidad, incorporacion de nuevas tecnolo-
glas, ahorro energético, formacion polivante y to-
dos esos criterios teniendo en cuenta la proteccion
de colectivos con mayores dificultades de acceso
a la formacion continua,

b) Orientacidén de colectivos de trabajadores
preferentemente afectables:

Reconversién y reciclaje profesional; cambios de
puestos de trabajo; adaptacién a nuevos procesos
de produccion; conocimiento de nueva maquina-
ria, nuevos instrumentos de trabajo o nuevos pro-
ductos; cobertura de déficit profesionales en cua-
lificaciones tradicionales en uso; controf de calidad
y homologacion de productos y componentes;
mejora de procesos administrativos y de control de
produccidn; en todo caso, colectivos que concuer-
den con las prioridades del apartado a). Asimismo,
contiene una alusion a la materia de los centros de
formacion disponibles y al régimen de los permi-
s0s de formacién.

El esquema planteado por el Acuerdo del Metal
€s seguido por otra serie de acuerdos: Centros de
Asistencia, Atencion, Diagnostico y Rehabilitacion
de Minusvélidos (con especificidades propias); Au-
toescuelas (reproduce literaimente el Acuerdo del
Metal), Sector Eléctrico (con especificidades pro-
pias); Ensefianza Privada (con especificades en
cuanto a colectivos de trabajadores preferente-
mente afectados); Empresas de Ensefianza Pri-
vada sostenidas total o parcialmente con fondos
publicos (idem); Centros de Asistencia y Educa-
cion infantil (idem); Recogida de basura urbana,
limpieza viaria y saneamiento urbano (con especi-

ficidades propias);, Transporte de Mercancias por
Carretera (con especificidades); Textil y Confec-
cion; curtido; Mineria. Por su parte, los Acuerdos de
Hostelerla y Seguridad Privada contienen una re-
gulacion de criterios mas singular.

— La regulacidn de los érganos de seguimiento
y control es otra materia en que los acuerdos con-
tienen especificidades propias con respecto al
ANFC. Asi, en cuanto a la determinacién de com-
petencias de las comisiones paritarias sectoriales,
la mayoria de los acuerdos superan la enumera-
cion contenida en el articulo 15 de aquél {Alimen-
tacion y bebidas, Artes Graficas, Entidades de Se-
guros, Comercio y Hosteleria). Otros, por el
contrario, prevén alguna funcion adicional, pero
basicamente reproducen dicho articulo (Metal,
Ensefanza Privada, Textil y Confeccién, Sector
Eléctrico, Industria Quimica, y Mineria). Por otro
lado, algunos acuerdos prevén la constitucion de
comisiones paritarias en ambitos menores, como &l
provincial o autondmico (Metal y Sector Eléctrico,
Por su parte, el de Administraciones Publicas con-
templa, ademas de la Comision General para la for-
macion continua, las siguientes comisiones: una en
la Administracion General del Estado, una en cada
Comunidad Auténoma, y una en el marco de la Fe-
deracién Espafiola de Municipios y Provincias).

— Respecto a los tipos de planes de formacion
contemplados, la mayoria de los acuerdos reco-
gen la distincion entre planes de empresa y planes
agrupados (Metal; Hosteleria; Autoescuelas; Co-
mercio; Recogida de basura urbana; Limpieza via-
ria y saneamiento urbano; Sector eléctrico; Empre-
sas de Ensefanza Privada sostenidas total o
parcialmente con fondos puablicos; Peluquerias,
Institutos de Belleza, Gimnasios y Similares; Textil
y Confeccion; Curtido; y Mineria), si bien, unos
cuantos hacen referencia ademas a planes secto-
riales. La prevision de elaborar planes de sector
esta presente en algunos acuerdos especificos
(Alimentacion y Bebidas; Mediacién en Seguros
Privados; Actividades Agrarias, Forestales y Pe-
cuarias; Artes Graficas, Manipulados de Papel y
Carton; Editoriales e industrias auxiliares; Entida-
des de seguros, reaseguros y mutuas de acciden-
tes de trabajo; Seguridad Privada; e Industrias
Fotograficas), mientras que es practicamente ine-
xistente en los convenios colectivos sectoriales (tan
so0lo dos convenios supraempresariales prevén lle-
var a cabo los «actos de constitucion y definicidn
del plan especifico de formacién para el sector: el
Convenio Colectivo del Calzado y el de Fabrica-
cion del calzado artesano manual y ortopedia. Por
su parte, el Convenio de las Industrias del frio in-
dustrial atribuye a la comision mixta, ademas de las
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competencias, facultades y derechos que se re-
conocen en el ANFC, dos importantes competen-
cias que muestran la voluntad de configurar una
accion formativa a nivel de sector, superando el
marco de los planes de empresa y agrupados: ela-
borar planes de formacion profesional, y proponer
y ejecutar acciones formativas).

Por otra parte, algunos admiten solamente la po-
sibilidad de planes agrupados, «dadas las carac-
teristicas de las empresas del sector» (Ensefanza
Privada; Centros de Asistencia y Educacion Infan-
til; y Centros de Asistencia, Atencion, Diagnostico,
Rehabilitacion y Promocidn de Minusvalidos).

Un caso especial, en ésta como en casi todas
las demas materias, 1o constituye el Acuerdo de
Formacion Continua en las Administraciones PUbli-
cas, que contempla tres tipos de planes, a los que
llama unitarios, agrupados e interadministrativos. No
obstante, debe tenerse en cuenta que el citado
Acuerdo no puede considerarse desarrollo del
ANFC, ya que el ambito de los Acuerdos Nacional
y Tripartito no incluia inicialmente a los empleados
publicos. Estos pasaron a participar de esta mo-
dalidad de formacién como consecuencia del
Acuerdo Administracion-Sindicatos, de 15 de sep-
tiembre de 1994, en los términos establecidos en
la Disposicion Adicional 2.* de la Ley de Presu-
puestos Generales del Estado para ese ano.

Por el contrario, hay toda una serie de materias
en que los diferentes acuerdos siguen muy de
cerca al ANFC, Asi, la mayoria de los acuerdos re-
cogen el concepto de formacion continua tal y
como esta contenido en el articulo 1 del ANFC, sin
especificar un objetivo concreto de la formacién
continua para el sector. Solo muy excepcional-
mente se encuentra una especificacion del mismo
en relacidén con una circunstancia propia del sec-
tor. (Asi, el Acuerdo para el Sector de la Ense-
fianza Privada prevé gue las acciones formativas a
desarrollar habran de permitir la adaptacion de las
empresas y los trabajadores al desarrollo de las
nuevas ensefianzas y estructura de la LOGSE. Asi-
mismo, el Acuerdo Sectorial Nacional de Centros
de Educacion Infantil, y el de Empresas de Ense-
flanza Privada sostenidas, total o parcialmente, con
fondos publicos.) Lo mismo cabe decir con res-
pecto a los contenidos que deben reunir los pla-
nes de formacion, la tramitacion de dichos planes,
el régimen de los permisos individuales de forma-
cion, que, como es sabido, aparece regulado de
forma bastante exhaustiva por el propio ANFC (al-
gunos acuerdos sectoriales establecen porcenta-
jes maximos de trabajadores de la plantilla que po-
dran estar simultaneamente en el disfrute de
permisos de formacién individuales: Mediacion en

Seguros Privados; Entidades de Seguros, Rease-
guros y Mutuas de Accidentes de Trabajo; y Co-
mercio); y, por ultimo, la financiacién de las accio-
nes formativas, donde todos los acuerdos remiten
a los criterios establecidos por la Comision Mixta
Estatal de Formacion Continua, si bien bastantes
de ellos introducen la exigencia de informe y eva-
luacidon previos por la Comisién Paritaria Sectorial
correspondiente (Ensefianza Privada; Autoescue-
las; Comercio; Centros de Asistencia y Educacién
Infantil; Centros de Asistencia, atencidn, diagnos-
tico, rehabilitacion y promociéon de minusvalidos;
Sector eléctrico; y Empresas de Ensenanza Pri-
vada sostenidas total o parcialmente con tondos
publicos).

En resumen, existe, desde luego, un diferente
grado de adaptacién o «sectorializacién» de las
previsiones del ANFC en los distintos acuerdos es-
pecificos sectoriales. Todos ellos, por lo general,
siguen de cerca los contenidos de aquél. Ahora
bien, aunque es cierto que existen aspectos del
sistema de formacion continua donde las previsio-
nes del Acuerdo de sector son mera traslacion Ii-
teral del ANFC, también lo es que en las materias
quiza mas importantes para la politica sectorial de
formacion continua sf se da una vocacion de
adaptacion a las singularidades del sector, ago-
tando los espacios que deja el ANFC.

En cualquier caso, dicha sectorializacion del
marco juridico de la formacion continua hay que
tener en cuenta que se produce en dos momen-
tos, al menos en lo relativo a los criterios sobre
prioridades en acciones formativas a desarrollar:
inicial y genéricamente, con las orientaciones con-
tenidas en los acuerdos sectoriales, y periodica-
mente, mediante la actividad de las comisiones pa-
ritarias creadas en los mismos fijando anualmente
los criterios de prioridad que regiran en todo el
sector a efectos de la convocatoria de ayudas
comespondiente (15).

Por otro lado, el proceso de adaptacion es un
proceso dinamico y abierto en tanto en cuanto el
mismo sera objeto de balance y, en su caso, revi-
sién a la luz de la experiencia acumulada, en fecha
no lejana, antes de que los Acuerdos en cuestion
fleguen al final de su periodo de vigencia, en todos
los casos el 31 de diciembre de 1996,

3. La participacion de los representantes’
de los trabajadores en la empresa
en la formacion continua

Transcurridos tres afios desde la entrada en vi-
gor del ANFC, un interrogante que se plantea es
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en qué medida dicho Acuerdo ha «penetrado» en
las relaciones colectivas de trabajo en la empresa,
dando pie a una participacion mas intensa de los
representantes colectivos de los trabajadores en el
impulso, la configuracidn y el control de las accio-
nes formativas. Como es sabido, en el nivel de
sector, y como reflejo o proyeccién de lo que sig-
nifica el propio ANFC, existe un verdadero modelo
de administracién bipartita de la formacidn conti-
nua a partir de la actividad de las comisiones pari-
tarias sectoriales.

Por su parte, en el nivel de empresa, las com-
petencias de las representaciones colectivas de los
trabajadores se vieron incrementadas, de manera
importante al menos en el plano tedrico, a raiz de
la propia firma del Acuerdo Nacional de Formacion
Continua. En efecto, superando el mero derecho de
consulta del antiguo 64.1,3,c) ET, el ANFC atri-
buye a los representantes legales de los trabaja-
dores, en relacidn con los planes de formacion de
las empresas, un derecho més intenso, al estable-
cer un mecanismo de solucidon de las eventuales
«discrepancias» que puedan surgir entre la direc-
cion de la empresa y el informe de los represen-
tantes, en relacion con el contenido del plan de
formacion [art. 11,a)]. La regulacién de este dere-
cho parece situarse a medio camino entre la mera
consulta no vinculante y la negociacién con vistas
a alcanzar un acuerdo del tipo del que se prevé
dentro de los periodos de consultas regulados en
los articulos 40, 41 y 51 del ET. Asimismo, el ANFC
atribuye otras competencias de informacidn y con-
sulta a los representantes legales (en relacion con
la valoracion de solicitudes de permisos individua-
les de formacién, o la denegacién de dichas soli-
citudes).

¢Cual ha sido el tratamiento dado a la participa-
cion de la representacion colectiva de los trabaja-
dores en la empresa, en relacidén con la formacién
continua, en la reciente negociacion colectiva? Los
datos de los convenios colectivos estudiados se
pueden sintetizar de la manera que sigue.

En primer lugar, de los 259 convenios colectivos
de empresa examinados, contienen clausulas de
este tipo 104, lo que representa un 40,15 % del to-
tal de los convenios de empresa. Las clausulas
convencionales en cuestion recogen un variado
elenco de competencias o facultades que, orde-
nadas de menor a mayor grado de intensidad en
la participacion, resultan las siguientes:

— Informacion pasiva. Clausulas por las cuales
la direccion de la empresa viene obligada a infor-
mar a los representantes de los trabajadores, nor-
malmente con caracter previo a su puesta en prac-
tica, sobre los planes de formacion, acciones

formativas, ayudas de estudios, etc. Recogen este
tipo de clausulas un total de 28 convenios (16).

— Consuita. Sélo 15 convenios de empresa
prevén la emision preceptiva de informe por la re-
presentacion colectiva con caracter previo a la eje-
cucion de los planes de formacion y/u otras accio-
nes formativas por parte de la empresa. A ellos hay
gue afnadir otros 2 que remiten a las funciones atri-
buidas por el ET a los representantes (17).

— Vigilancia y seguimiento. En su mayor parte,
se trata de clausulas que atribuyen a los comités
de empresa y delegados de personal una funcién
de vigilancia de la calidad de la docencia y de la
efectividad de la misma en los centros de forma-
cion y capacitacion de la empresa. Solamente 9
convenios recogen este tipo de previsiones (18).

— Participacién activa de los representantes de
los trabajadores en la promocion y elaboracion
de planes y otras acciones formativas. Un total de
25 convenios recogen esta modalidad de partici-
pacién, que, junto con la que se expondra des-
pués, constituye la modalidad mas intensa de ac-
tuacidn de las representaciones colectivas en
materia de formacion continua en la empresa (19).

-- Prevision de creacion de comisiones parita-
rias especificas de formacién en la empresa. Un
nimero importante de convenios, en concreto 41,
recogen esta importante modalidad de participa-
cién y control colectivo en la formacién conti-
nua (20).

Los convenios en que aparece la constitucion de
este tipo de comisiones les atribuyen una variedad
de competencias que, en algunos casos, llegan a
una verdadera administracion paritaria de la poli-
tica de formacidn en la empresa, entendida como
politica permanente. Las variadas competencias
que se observan en los convenios se pueden sin-
tetizar asi, teniendo en cuenta que normalmente a
una misma comision aparecen atribuidas varias de
ellas:

— Competencias de evaluacion y seguimiento
de los planes y acciones formativas.

— Competencias de coordinacion de todo lo re-
lativo a la formacion en la empresa.

— Competencias de estudio de las necesida-
des de formacion en la empresa y de potenciacion
de dicha formacion.

— Facultades de estudio y propuesta de pla-
nes de formacion a la direccidon de la empresa.
Algun convenio alude expresamente al estable-
cimiento de criterios orientativos para la eleccién
de planes formativos, criterios que habran de re-
ferirse, entre otras materias, a las prioridades con
respecto a las acciones de formacion continua a
desarrollar.
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— Competencias de disefio o elaboracién y
programacion de acciones formativas.

— Competencias de desarrollo y aplicacion de
planes.

Sin duda, la creacion de comisiones paritarias
especificas sobre formacion continua en la em-
presa constituye la formula més apta para poten-
ciar una politica a la vez permanente y coadminis-
trada de formacion continua en la empresa, desde
una consideracién de ésta como terreno de interés
comun y convergente tanto de la direccion empre-
sarial como de la representacion de los trabajado-
res. Asimismo, desde el punto de vista de la eje-
cucion del ANFC, las comisiones paritarias de
formacion en la empresa constituyen una opcion
idonea para «cerrar por abajo el desarrollo del sis-
terna por aquél instaurado y para optimizar el an-
claje y funcionamiento del mismo alli donde debe
producir sus efectos, esto es, en el tejido empre-
sarial. Aungue no hay datos de estudios anteriores
que permitan hacer el correspondiente juicio com-
parativo, la cifra de 40 convenios de empresa que
recogen tal prevision (15,4 % del total de conve-
nios de empresa estudiados) nos parece bastante
relevante y que sin duda puede guardar relacion
directa con la experiencia desarrollada a partir del
ANFC.

Para finalizar este punto, es preciso, pues, rei-
terar que las comisiones paritarias especificas so-
bre formacion continua en el nivel de empresa, que,
a diferencia de las comisiones paritarias especifi-
cas de sector, no poseen atribuciones expresas en
el sistema disefiado por el ANFC, constituyen una
iniciativa de una importancia cualitativa extraordi-
naria de cara a institucionalizar una politica de re-
cursos humanos en la empresa que retna dos ca-
racteres absolutamente imprescindibles para la
eficacia de la misma: la permanencia en el tiempo
y la colaboracion en un terreno de intereses com-
partidos entre empresa y trabajadores.

4. Conclusiones

Analizados los convenios colectivos del Oltimo
periodo de negociacion, cabria hacer las siguien-
tes valoraciones a modo de conclusion.

En primer lugar, el analisis de convenios efec-
tuado apunta a que no es posible hablar de un ver-
dadero impacto de los Acuerdos de diciembre de
1992, sobre Formacion Continua, en la negocia-
cién colectiva en términos cuantitativos. La expli-
cacion principal de esta situacion hay que bus-
carla, probablemente, en que el sistema instaurado
por el ANFC y el ATFC no dependia para su cabal

funcionamiento, en rigor, de su recepcion o desa-
rrollo por parte de la negociacién colectiva, limitan-
dose tan sdlo a estimular el desamollo del primero
de aquellos Acuerdos por la negociacion de sector,
ya general, ya especifica sobre formacion continua.

Por otra parte, la negociacion colectiva, espe-
ciamente la de empresa, continuaria arrastrando la
inercia de centrarse casi exclusivamente en el de-
sarrollo de los derechos de formacion y promocién
profesional del Estatuto de los Trabajadores, sin
entrar a tratar aspectos del sistema de formacién
continua del ANFC y el ATFC. La negociacion co-
lectiva de empresa, asi, tiene por delante tender
hacia un tratamiento global y unitario de la forma-
¢cidn continua integrando el elenco de derechos re-
conocidos en el ET y el sistema puesto en marcha
por los citados Acuerdos.

Ahora bien, con ser significativo el dato del nu-
mero de convenios que, en la actualidad, regulan
las materia de formacion continua, en relacion con
la situacion anterior a la entrada en vigor de los
Acuerdos Nacional y Tripartito sobre Formacion
continua, no es seguramente el mas importante a
la hora de valorar la influencia de éstos sobre la ne-
gociacion colectiva.

En efecto, se observan en los convenios colec-
tivos del periodo mas reciente elementos que per-
miten afirmar un cambio cualitativo importante en
el tratamiento negocial de la formacién continua,
cambio que se traduce en dos tendencias:

— En primer lugar, la institucionalizacion, por la
autonomia colectiva, de una politica de formacion
profesional continua de sector, a partir del desarro-
llo del ANFC en este nivel mediante acuerdos sec-
toriales especificos o convenios colectivos.

— En segundo lugar, el asentamiento de la
formacion profesional continua como estrategia
permanente de la empresa sobre una base de co-
laboracién o cooperacion, incorporando progresi-
vamente derechos de participacion activa de las
representaciones de los trabajadores, y, en parti-
cular, mediante la administracién paritaria de la for-
macion continua a través de comisiones especifi-
cas.

Cambios cualitativos que, no obstante, no impi-
den concluir que la negociacion colectiva debe
realizar un esfuerzo permanente de adaptacién en
los distintos niveles (sectorial, de empresa) de tal
manera que los convenios reflejen mas fielmente el
espiritu de los Acuerdos Nacionales, en la linea de
alcanzar una auténtica coparticipacion y compro-
miso de empresarios y trabajadores en un ele-
mento de la importancia para el desarrollo de
nuestra economia, como es el de la formacion
continua de los trabajadores ocupados.
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NOTAS

(1) Por todos, vid. M. Alcaide Castro, F. Durén Ldpez e . FI6-

rez Saborido, «Las experisncias contractuales en matera
de formacién profesional continuada en Espanay. Eco-
normia y Sociologia del Trabajo, 1992, ndm. 18.

Vid. Alcaide, Durdn v Fidrez, «Las experiencias...», ¢it.,
pdg. 58. En este sentido, al impacto qua hayan podido
producir los tres afios de funcionamiento def sistema de
formacion continua asi instaurado debe afiadirse un ele-
mento mas, como es la nueva redaccién del art, 23 del
ET sobre derechos de formacion y promocion profesio-
nal. Aunque los derechos contenidos en el ET y Ia regu-
lacidn de la formacion continua que lleva a cabo ef ANFC
son, en principio, sisternas diferentes y paralelos, sin em-
bargo, no son compartimentos estancos sino que se co-
munican entre si en lo esencial. Asf ef ANFC vendria a
desarroliar ef régimen jurdico, y por tanto a hacer ope-
rativos, los permisos de formacion o perfeccionamiento
profesional con reserva del puesto de trabajo def art,
23.1,b) ET [F. Durdn Ldpez, M. Alcaide Castro, M. Gon-
zdlez Renddn e I, Fidrez Saborido, Andlisis de la politica
contractual en materia de Formacion Profesional Con-
tinua en Espana. Madrid (MTSS-FORCE), 1994, pdg.
244; y M. |. Ramos Quintana, «Negociacidn colectiva,
concertacion social y forracion profesional continuas.
Reiaciones Laborales, 1994, num. 16],

(3) Para e presente trabajo se han estudiado los convenios

colectivos de nivel empresarial y supraempresarial publi-
cados en el BOE enire octubre de 1994 y marzo de 1998,
ambuos inclusive, habiendose desechado, idgicaments, las
meras revisiones salariales. En total se han estudiado 318
convenios, de fos cuales 59 son de dmbito supraempre-
sarial y 259 de empresa. Asimismo, se han estudiado 28
acuerdos sectoriales de dmbito nacional sobre forma-
cion profesional continua, publicados en el BOE entre
mayo de 1993 y diciernbre de 1995.

(4) Se trata, en primer lugar, de un estudio de los convenios

colsctivos del periodo 1984-1966, de A. Ojeda Aviiés, T,
Salces Rodrigo y M. J. Rodriguez Ramos: «.a formacion
profesional en los convenios colectivos del trienio 1984-
1986y, en AA.VV., V Jornadas Universitarias Andalu-
zas de Derecho del Trabajo y Relaciones Laborales.
Madrid (MTSS), 1987. Y, en segundo lugar, de dos es-
tudios sobre la negociacion colectiva de 1991: M, Ak-
caide Castro, F. Durdn Ldpez e . Fldrez Saborido; «Las
experiencias confractuales en materia de formacion pro-
fesional continua en Espafiar; y L. Garcia Garcla: «Estu-
dio relative a ias cldusulas sobre formacion profesional en
ia negociacién colectiva de 1991s. Ambos en la Revista
Economia y Sociologla del Trabajo, num. 18 (1992},
pégs. 57 y ss., y 89 y ss., respectivamente.

dos en el BOE entre esas fechas, frente a 73 convenios
que no contempiaban la formacion (22,9 %,).

En efecto, segun Alcaide, Durdn y Saborido, op. cit., pa-
ginas 76 y 77, de un total de 307 convenios estudiados,
comespondientes a Ja negociacién colectiva publicada en
ol BOE en 1991, un total de 250 convenios contenian
cldusuias sobre formacion (81,4 %), frente a 57 conve-
nios en que dicha materia se encontraba ausente
(18,56 %). Por su parte, Garcla Garcla, op. cit.,, pag. 89,
ofrece los siguientes datos: de 309 convenios publica-
dos en ef BOE en 1991, 251 contenian cldusulas sobre
formacidn profesional (81,2 %), frente a 58 que no reco-
glan estipulacion alguna en la materia (18,77 %).

(7) La misma conclusion se verifica si comparamos ia fre-

cuencia con que aparecen los distintos tipos de cldusu-
las estudiadas. Asl, tomando aquellas clausulas que se
refieren a acciones formativas llevadas a cabo o promo-
vidas por Jas empresas en favor de sus empleados a fin
de mejorar sus conocimientos, capacidades y cualifica-
ciones relacionadas con el trabajo, que constituye el tipo
de previsiones sin duda mds identificable con un con-
cepto estricto de la formacion continua, tenemos los si-
guientes resultados: en ef periodo 19891, 164 convenios
comtemplaban dicho fipo da cldusulas (53 %); en el pe-
rfodo por nosolros estudiado son 160 los convenios que
contienen tal tipo de estipulaciones (50,3 %).

(8) Hasta la fecha se han suscrito los siguientes Acuerdos

Sectoriales Nacionales sobre Formacion Profesional
Continua: industrias de alimentacion y bebidas {(BOE 4-5-
93); Sector del Metal (BOE 3-6-93); Hosteleria (BOE 3-6-
83}, Construccidn (BOE 7-6-93); Actividades agrarias, fo-
reslales y pecuarias (BOE 6-8-93); Ensefianza privada
(BOE 3-9-93); Artes grdficas, manipulados de papel y
cartén, editoriales ¢ industrias auxifiares (BOE 15-9-93);
Autoescuelas (BOE 17-9-93); Comercio (BOE 24-9-93);
Centros de asistencia y educacion infantil (BOE 25-11-93);
Recogida de basura urbana, limpieza viaria y sanea-
miento urbano (BOE 9-12-93); Centros de asistencia,
atencion, diagndstico, rehabilitacién v promocion de mi-
nusvdiidos (BOE 9-12-83); Sector eléctrico (BOE 5-3-94);
Empresas de ensefianza privada sostenidas total o par-
clalmente con fondos pibiicos (BOE 27-4-94}); Enfidades
de seguros, reaseguros y muluas de accidentes de tra-
bajo (BOE 9-6-94); Mediacion en seguros privados (BOE
8-7-94); Administraciones Piblicas (BOE 6-4-95); Secior
de peluguerias, Institutos de belleza, gimnasios y simia-
res (BOE 18-1-96); Jardineria (BOE 21-12-95); Transpor-
les de mercanclas por carretera; Sector Texiil v confec-
cion; Curtido; Seguridad privada; Quimicas; Mineria;
Industrias fotogrdficas, Agencias da viajes; y Entidadas
de financiacion y arrendamiento financiero (Leasing).

(9) Valdés Dal, R.E., «La compleja estructura contractual de
la ordenacion de la formacidn profesional continuar, Re-
laciones Laborales, 1995, num. 14.

{10) En los convenios de sector de 1991 en los que apare-

(6) En 1984, de 346 convenios publicados en el BOE, 112
reguiaban ia formacidn profesional (32,3 %); en 1985 eran
108 de 334 convenios (32,3 %), y en 1986 eran 104

de 278 convenios (37,4 %). Vid. A. Ojada et af., op. cit,,
pég. 206. Por el contrario, de los 318 convenios colecti-
vos estudiados por nosotros, correspondientes al pe-
rlodo 1995-1996 mds el ditimo timestre de 1994, un total
de 245 contienen estipulaciones sobre formacion profe-
sional, esto es, un 77 % def total de convenios publica-

cian previsiones sobre formacion continua (43 conve-
nios), las materias reguladas eran, con diferentes por-
centajes sobre al folal de convenios de sector: derechos
de informacion y consulta de los representantes de fos
trabajadores en la empresa, en cuanto a las acciones
formativas desarrolladas por ésta; la concesion de per-




(11}

(12)

(13)

(14

{15)

misos retribuidos para formacion; el compromiso de de-
sarrolio por parte de las empresas de acciones de for-
macion («compromisos no siempre respetados y sobre
los que no axisten eficaces mecanismos de controby);
preferencias en la eleccion de tumos, vacaciones, ic.;
permisos formativos no retribuidos; y ayudas al estudio.
Vid, M. Alcaide, F. Durdn e I Fidrez, aLas experiencias
contractuales...», cit., pég. 76.

Vid., por todos, ef Acuerdo Sectonial Nacional sobre For-
macion Profesional Continua ern el Sector de las Indus-
lrias de Alimentacion y Bebidas (BOE 4-5-1993). Dicho
Acuerdo atribuye a 1a Comision Paritaria del mismo, ade-
mds de las funciones def art. 15 def ANFC, las siguien-
tes: tramitar y elevar a la Comision Paritaria Estatal de
Formacion ios planes de formacion continua de las em-
presas de mas de doscienios trabajadores; administrar y
distribuir los fondos disponibles para la financiacion de las
acciones de la formacién continua en ef sector (ademds,
podré establecer prioridades respecto a fa financiacion da
planes subsectoriales de formacién); emitir informes a su
iniciativa o cuando se la soliciten en ternas de su com-
petencia; promover un ante juridico de composicion pa-
ritaria, de dambilo nacional, cuyo objelo sea fomentar la
formacién profesional en ef sector; estimular la realiza-
cidn de estudios subsectoriales; fomentar iniciativas para
la realizacion de planes sectoriales de inferés comun para
todas las industrias dal sector.

CC de las Cajas de Ahorros (BOE 8-3-96);, CC de Admi-
nistraciones de Loterias y sus empleados (BOE 12-1-96);
CC de Industrias de elaboracion del arroz (BOE 2-9-95);
CC para fa actividad def Futbol Profesional (BOE 4-12-95);
CC de Empresas organizadoras del Juego del Bingo
(BOE 20-12-95); CC para las Industirias da Pastas Alimen-
ticias (BOE 24-6-95); CC de la Industria Textil de Fibras
de recuperacion y ramo de agua de la misma (BOE
16-5-95); CC para la industria Textii def Proceso Algodo-
nero (BOE 16-5-95); CC de las Indusirias Auxiliares def
Textil (BOE 16-5-95);, CC de la industria Textil de Fibras
Diversas (BOE 16-5-95); CC de ia Industria Textil Sedera
(BOE 16-5-95); CC para la Industria de la Confeccion
(BOE 16-5-95).

I CC Estatal de Colegios Mayores Universitarios (BOE
2-3-95); Vill CC para los Centros de Educacion Universi-
taria (BOE 28-8-95); IV CC de Centros da Enserianza Pri-
vada de Régimen General ¢ Ensefnanza Reglada sin nin-
gun nivel concertado o subvencionado (BOE 17-10-94);
CC de ia Industria Metalgrdfica y de Fabricacidn de en-
vases metalicos (BOE 30-8-95); CC de Pastas, Papel y
Cartdn (BOE 3-8-95).

Se trata, en lotal, da disz convenios: Empresas de en-
trega domiciliaria (BOE 9-9-95); Estaciones de Servicio
(BOE 2-9-95); Industrias def frio industrial (BOE 8-9-95);
Grandes Almacenes (BOE 27-7-95), Empresas de Tra-
bajo Temporal (BOE 21-4-95); Industria azucarera (BOE
19-1-95); Calzado (BOE 22-8-95); Fabricacién dei cal-
zado artesano manual (BOE 4-8-95); Oficinas de Farma-
cia {BOE 10-2-95); Empresas consultoras de planifica-
¢cidn, organizacion de empresas y contable (BOE 1-8-95).
Para la convocatoria de 1996, vid, los «Criterios de prio-
ridad sectorial de comisiones paritarias en el émbito de
la formacion conlinuay, publicados en BOE de 26-3-1996,

(16)

(17)

(18)

Se recogen los criterios de los siguientes sectores: Edu-
cacién Infanitil; Ensefanza Privada, Ensefianza Privada
Concertada; Hostelerla; Metal; Seguridad Privada; Agen-
cias de Viajes, Sector Eléctrico; Comercio; Perfumeria y
Afines; v Empresas Consulforas.

Vid. CC de AIG Europe (BOE 10-2-95); CC de «Argon,
5.A.» (BOE 22-5-95); CC de «Autotransporte Turstico Es-
pariol, S.A.» (ATESA} (BOE 3-8-93); CC de Banco Vitali
cio de Espafta, Compalfila Andnima de Seguros y Rea-
saguros (BOE 24-1-95); XIV CC de «Construcciones
Aerondulicas, 8.A.» (CASA) (BOE 20-4-95); CC de Com-
pafifa del Este de Bebidas Gaseosas, S.A. (CEBEGA)
(BOE 14-11-95); Iv CC de Central Nuclear de Trillo 1, A.LE.
(BOE 5-12-85); CC de Centros de Asistencia Técnica de
EST, S.A. (BOE 15-11-95); CC de Compafiia asturiana de
bebidas gaseosas, 5.A. (BOE 4-4-95); CC de Cristalerfa
Espafiola, 5.A. (BOE 30-1-85); CC de Grupo Cruzcampo,
S.A, (BOE 20-1-95); CC de Eniimia, S.A. (BOE 9-10-95);
CC de Funditubo, 5.A. (BOE 27-6-95); CC de Gas Ara-
gon, S.A. (BOE 18-5-95);, CC de ICICT, S.A. (BOE 16-1-
96); CC de Mantenimiento de sistemas Gec Alshiom
Transportes, S.A. (BOE 29-11-94); CC para ef Personal
Laboral def Ministerio de Comercio y Turismao (BOE 19-4-
95); VIl CC de la ONCE y su personal (BOE 15-2-95); XVIl
CC de las empresgas Philips bérica, S.A. y olras (BOE 28-
11-95); § CC Interprovincial de Renault Espafia Comer-
cial, 5.A. (RECSA) (BOE 21-7-95); CC de Repsol Felré-
feo, 8.A. (BOE 1-2-95);, CC de Repsol Comercial de Pro-
ductos Petroliferos, S.A. (BOE 5-11-94); I CC de
Supermercados Sabeco, S.A. (BOE 18-8-95); CC de To-
tal Esparia, S.A. (BOE 3-7-95); CC de Trefilarias Quijano,
S.A. (BOE 4-11-94); CC de Uralita Productos y Servicios,
S.A. (BOE 16-6-95); CC de Walon ibérica, S.A. (BOE 24-
5-95); CC de Fertiberia, S.L. (BOE 27-3-96).

CC de ALDEASA (BOE 1-12-94); CC de Firestone His-
pania, S.A. (BOE 6-4-95); CC de FREMAP, Mutua de Ac-
cidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales da la
Saguridad Social (BOE 25-7-95); | CC de G y J Espafia
Ediciones, S.L., 8. en C. (BOE 22-2-96;, K CC de Gy J
Publicaciones Internacionales, S.L. y Cia., 5. en C.; i CC
de ICL Espaia, 8.A. (BOE 3-11-85); CC de informacién y
Moda, S.A. (BOE 24-2-96); CC de Paradores de Turismo
de Espafia, 5.A. y su personal laboral (BOE 22-2-96); CC
de Safe Neumaticos Michelin (BOE 3-8-95); CC de per-
sonal laboral de Ia Secretaria General del Portavoz def
Gobierno del Ministerio de la Presidencia (BOE 23-1-96);
CC de Sociedad Espariola de Radiodifusion, S.A. (BOE
27-7-95) CC de la Unidn Espariola de Explosivos, S.A.
(BOE 6-1-95); CC de La Lactaria Espafiola, S.A. (BOE
11-3-96); CC de Centros Comerciales Albilx, S.A, (BOE
39-8-95); CC de la Compafila Espariola de Petrdieos, S.A.
(CEPSA) (BOE 26-10-94).

CC de Balay, S.A. (BOE 24-11-94); CC de Casbega, S.A.
(BOE 22-6-95); CC de Frigo, S.A. (BOE 19-8-95); CC de
Maritima Guimar, S.L. (BOE 10-2-85); V CC de Repsol
Quimica, S.A. (BOE 20-10-95);, CC de Empresa Nacional
Eléctrica de Cordoba, 8.A. (BOE 1-3-96); CC da Gas Na-
tural de Castila y Ledn, S.A. (BOE 29-11-94) (prevé que
los representantes de los frabajadores comprobardn que en
los conlratos de aprendizaje se recibe la formacion ade-
cuada); Xvill CC de Frensa Espafiola, SA. (BOE 5-9-95)
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(19

(20)

{prevé que se levard a cabo un seguirniento conjunto por
parte de la Direccion y ef Comité de cada centro del Plan
Anual de Farmacién elaborado); CC de ALDEASA, Al-
macenaje y Distribucion, S.A. (BOE 20-12-95) (prevé que
se creard una cormision de seguimiento del plan de for-
macicn, compuesta por un representante de /a empresa
¥ ofro de los trabajadores).

CC de AEG Jbérica de Electricidad (BOE 4-7-95); CC de
S.A. Et Aguila (BOE 26-7-95); CC de Aquagest, S.A. (BOE
28-6-95); CC de Allianz RAS Seguros y Reaseguros, 5.A.
(BOE 21-4-95); CC de AT&T, Network Systems Esparia,
S.A. (BOE 30-8-95); CC dal Grupo Asegurador Aurora Po-
lar (BOE 21-12-94); CC de Babcock Wilcox Espafiola, 8.A.
(BOE 25-8-95); Vil CC de Camping Gas Espafioia, S.A.,
para sus plantas de llenado (BOE 4-7-95); X1 CC para el
personal del Canal de Isabel it (BOE 12-12-95); CC del
personal laboral del Conssjo Superior de Investigaciones
Clentfficas (BOE 19-7-95); Vit CC de Ediciones Zeta, S.A.
(BOE 1-9-95); CC de Ericsson, S.A. (BOE 27-2-96); CC
de Herlz de Espafia, S.A. (BOE 23-2-96); CC de Ibérica
AGA, S.A (BOE 9-5-95); CC de Manpower Team, ETT,
S.A. (BOE 1-11-84); CC de Pez Austral, 8.A. (BOE 11-10-
95); CC de Polygram lbérica, 5.A. (BOE 10-6-95); CC de
Radiotrdnica, S.A. (BOE 27-10-94); CC de Sandoz Agro,
S.A.E. (BOE 2-3-95), y Sandoz Pharma, 8.A.E. (BOE 30-
6-95); CC de Trox Espariola, S.A, (BOE 28-8-95); CC de
Unidn Eléctrica de Canarias, S.A. (BOE 9-2-96); CC de
Uniprex, 5.A. (BOE 26-1-96); CC de Ybarra y Cia,, S.A.,
con su personal de oficinas; CC de Paradores da Turismo
de Espafa, SA. y su personal laboral (BOE 22-2-96); CC de
Sociedad Espariola de Radiodifusion, 8.A. (BOE 27-7-95).
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El aprendizaje laboral
en el puesto de trabajo

Francisco Bosch Font

Profesor Titular de Comercializacion e Investigacion
de Mercados. Universidad de Alcald de Henares

En estas paginas se reconsidera el papel del
aprendizaje en el puesto de trabajo; se analiza en
qué medida es complementario o sustitutivo de Ja
formacion fuera del puesto de trabajo. A continua-
cion se aborda la preocupacion por la capacidad
de adaptacion del personal ante el cambio téc-
nico. Se contempla el caso concreto de los vigen-
tes contratos de aprendizaje. Seguidamente se
trata la relacién entre el aprendizaje laboral, el de-
sarrollo personal y la promocion social del indivi-
duo. Finalmente, se relaciona el porvenir del apren-
dizaje con la evaluacion del desempefo y los
resultados obtenidos.

El aprendizaje en el puesto de trabajo es una
realidad tan habitual como subestimada y poco
analizada. Paraddjicamente, se habla mucho y
muy favorablemente de la llamada experiencia (la-
boral). En rigor, la experiencia es la forma mas co-
mun de aprendizaje en el puesto de trabajo: con
el desempeno de una actividad laboral se acu-
mula experiencia; esto es, se producen saberes
directamente derivados del trabajo y aplicables al
mismo. La experiencia es un aprendizaje costoso
en tiempo, eficacia e incluso en errores y defec-
tos en los resultados —pero eficiente en mucha
situaciones. *

Lo mismo ocurre con el aprendizaje progra-
mado en el puesto de trabajo: la adopcion de nue-
vas técnicas, frecuentemente asociadas con cam-
bios en el capital fisico (maquinas, etc.), suele ir
acompafada de programas de formacién en el
puesto de trabajo. El operario 0 experto se informa
y se ejercita en el manejo de los nuevos equipos o
técnicas realizando sus quehaceres. Hay casos
—no se sabe la proporcion— en los que tal apren-
dizaje se complementa con formacion fuera del
puesto de trabajo.

En estas paginas se aborda el aprendizaje en el
puesto de trabajo con ia perspectiva del emplea-
dor que ha de invertir en formacién. Se contempla
su relacion con la formacién fuera del puesto de
trabajo. No se prejuzga cudl es mas importante; se
sostiene que cada una tiene su papel y el criterio
de eficacia en relacion al coste debe primar: em-
pleador y empleados han de sacar el mejor partido
Oa sus inversiones, sea en términos de rentabilidad
0 del mejor uso de los recursos (incluidos el
tiempo), habida cuenta de las opciones disponi-
bles. No hay inversiones ¢ usos intrinsecamente
buenos o necesarios, ni en formacién. Hay que ver,
en cada caso, qué aporta una determinada canti-
dad y tipo de formacion en relacion con otras mo-
dalidades formativas —y en comparacién con otros
usos.
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1. El aprendizaje laboral y el puesto de trabajo

El aprendizaje fuera del puesto de trabajo ha co-
brado tal auge que en muchos y notables casos
no se contempla el aprendizaje en el puesto de
trabajo. Aprendizaje este Ultimo que puede ser
gestionado explicitarnente o ser fruto de! desem-
peno del puesto —y que suele denominarse ex-
periencia—. A menudo se actua de tal forma que,
de hecho, se esta considerando que formacion
ocupacional es sinénimo de formacion fuera del
puesto de trabajo. Tal parece ser el caso de la ac-
tividad desarrollada por FORCEM.

Asi en el articulo 1 del Acuerdo Nacional de For-
macion Continua se establece que «... se enten-
dera por Formacién Continua el conjunto de accio-
nes formativas que desarrollen las empresas, a
través de las modalidades previstas en el mismo,
dirigidas tanto a la mejora de competencias y cua-
lificaciones como a ia recualificacion de los traba-
jadores ocupados, que permitan compatibilizar la
mayor competitividad de las empresas con la for-
macion individual del trabajadors.

Y por si quedara duda, en el articulo 6, aparta-
do f), se indica que para la imparticién de las ac-
ciones formativas «... debera tenerse en cuenta el
idéneo aprovechamiento de los centros de forma-
cién existentes segun lo especificado en el articu-
lo 8.¢)...», que contiene la siguiente relacién:
«... Centros propios, Centros publicos, Centros pri-
vados, o Centros asociados...» (1).

Tal proceder responde a unos objetivos que aqui
no se discuten. Como tampoco se aborda 1a for-
mula organizativa escogida y el sistema de finan-
ciacion, ni se analizan los resultados obtenidos. La
cita sencillamente pretende ilustrar hasta qué punto
las grandes actuaciones formativas:

a} no contemplan el aprendizaje en el puesto de
trabajo;

b) de suyo no son incompatibles con el apren-
dizaje en el puesto de trabajo, y

¢) en la medida que sean complementarias, po-
drian propiciar el aprendizaje en el puesto de tra-
bajo.

2. La complementariedad y la sustituibilidad
en las opciones de aprendizaje

La informacion para efectuar una tarea —o mas
genéricamente para resolver un problema produc-
tivo— esta incorporada en las personas y en las
maquinas. Ahora bien, las personas la adquieren:

a) como consecuencia del aprendizaje aso-
ciado a la practica laboral, 0 experiencia, tan su-

gerentemente denominada Jearning by doing en in-
olés;

b) mediante un aprendizaje programado que se
realiza conjuntamente con el desempefio de las
actividades propias del puesto de trabajo, y

¢) a través del aprendizaje fuera del puesto de
trabajo {en el aula o, por ejemplo, mediante auto-
formacion programada).

La preferencia por una u otra opcién para el
aprendizaje o formacién ha de resolverla el em-
pleador de acuerdo con la eficacia y coste relati-
vOs. Y que, en la practica, pasa por evaluar los pros
y contras que estas formulas plantean para una
transmision de saberes concretos a unas perso-
nas con unas caracteristicas determinadas. Las tres
opciones formativas citadas son complementarias
en la medida que:

a) el aprendizaje en el puesto de trabajo es
mas eficiente en la adquisicion de saberes no es-
tructurados, o poco formalizados, como era el
caso del aprendizaje de la programacion en len-
guaje de maquina en los afios sesenta; y tam-
bién es eficiente en la transmisiéon de comporta-
mientos, héabitos y actitudes, y procedimientos de
gjecucion;

b) el aprendizaje fuera del puesto de trabajo
suele ser mas eficiente en la transmision de sabe-
res formalizados e independientes de las tareas
que se desarrollan; en concreto capacidades tales
como la lectura, la escritura, el célcuio, o el manejo
del entorno Windows, se imparten mas eficiente-
mente en el aula que en el puesto de trabajo.

En la formacion para el manejo del entorno Win-
dows se observa la eficiencia potencial de una op-
cién que complemente ¢l aprendizaje de lo basico
(de caracter general) en el aula, o mediante for-
macion programada y el desarrollo de un saber ha-
cer concreto {y a menudo més especifico) que se
adquiere al utilizar el entorno Windows en el puesto
de trabajo.

Complementariedad que es particularmente Util
en la adopcion o transformaciéon de comporta-
mientos, habitos, actitudes y motivacién. En Ja ac-
tualidad existen multiples técnicas para transmitir y
ensayar tales habilidades fuera del puesto de tra-
bajo. Pero la puesta en practica, la aplicacion a las
situaciones o tareas del puesto de trabajo es de-
cisiva. Fuera del puesto de trabajo, a lo sumo, se
ensaya; en el trabajo se ejercita responsablemente
lo aprendido y los nuevos comportamientos se van
asentando y puliendo hasta convertirse en habitos.
La repeticidn inteligente —esto es, critica— cons-
tituye un elemento importante en el aprendizaje y
su consolidacion. Se trata, en otras palabras, de
pasar de un saber a saber hacerlo satisfactoria-
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mente y, posteriormente, superar y dominario para
conseguir mejores resultados,

En este sentido, hay que contemplar el aprendi-
zaje del saber hacer manual como un caso parti-
cular del aprendizaje de comportamientos, habitos
y actitudes con diferentes proporciones de capa-
cidades manuales e intelectuales. Cuando se
piensa en el musico resulta oportuno recordar que
segun el Diccionario de ia Lengua Espariola el ad-
jetivo virtuoso se utiliza para calificar al sque se
ejercita en la virtud u obra segun ella» y también
«dicese del artista que domina de modo extraordi-
nario la técnica de un instrumentor (2).

En este contexto son ilustrativas las reflexiones
de Alfred Marshall publicadas en sus Principios de
Economia en 1890: «Nadie ignora que ¢l hecho de
que la practica conduce a la perfeccion, haciendo
que una operacién, que al principio parecia dificil,
se efectle después de algin tiempo con un es-
fuerzo relativamente pequeiio y mucho menor que
antes... Sea como fuere, sabemos positivamente
que la practica permitira a una persona resolver ra-
pidamente, y sin esfuerzo considerable, cuestio-
nes que solo hubiera podido tratar de un modo muy
perfecto {sic) anteriormente, y ello con gran es-
fuerzon (3).

Es decir, en actividades total o parciamente nor-
malizadas el aprendizaje puede realizarse tanto en
el puesto de trabajo como fuera del mismo, o me-
diante una combinacién de ambas opciones en
proporciones variables. Pero cuando se trata de
comportamientos, el aprendizaje —practica o apli-
cacion programada— en el puesto de trabajo suele
ser particularmente eficiente; o costoso dejarlo en
manos de una experiencia, que nunca es gratuita.

Asimismo, en la medida que el aprendizaje fuera
del puesto de trabajo difiera de como se aplica en
el mismo, la utilizacién laboral de tales saberes se
ira complementando con la experiencia, esto es,
lo que se aprende con la practica. Es decir, se
complementa un saber inicial, de caracter gene-
ral, con un saber especifico que no es, ni mas ni
menos, que la adaptacion de lo general a las si-
tuaciones concretas que se plantean en el puesto
de trabajo.

3. La capacidad de adaptacién al cambio
tecnico

El aprendizaje en el puesto de trabajo es con-
sustancial a los trabajos y a los experimentos que
no tienen una solucién o unas instrucciones prees-
tablecidas, o ni tan siquiera tienen un método o
procedimiento para definirlos o encontrar la solu-

cién. Esta es la realidad habitual entre los investi-
gadores. Se trata de una situaciéon de produccion
conjunta de trabajo y aprendizaje: uno no se da sin
el ofro. _

De manera similar, una eficiente adopcion de una
innovacion productiva suele requerir formacion. Sin
embargo, cuanta es pertinente y como impartina es
lo que hay que debatir, porque suele sobresti-
marse la repercusion que el cambio técnico tiene
sobre la preparacion del personal y las demandas
derivadas de formacion, especialmente fuera del
puesto de trabajo. Simultdneamente, se suele sub-
estimar la cantidad —y contribucidn productiva—
del aprendizaje realizado en ¢l puesto de trabaijo.

Hace ya bastantes décadas estuvo en boga la
curva de aprendizaje asociada, entre otras, a es-
tudios del aprendizaje en industrias tales como la
naval. Los avances productivos en la electronica
suelen también asociarse a un crecimiento expo-
nencial del saber (producir con una eficacia en re-
lacion al coste). Sin embargo, seria incorrecto su-
poner que tal acumulacion de saberes productivos
tipicamente requiere que el trabajador tenga que
adquirir grandes cantidades de saberes.

En la practica se observa que el aprendizaje en
el puesto de trabajo —programado o por mera
acumulacion de experiencia— acompafa general-
mente a la adopcion de nuevas técnicas y equipos
productivos, tanto en actividades industriales tra-
dicionales como en los servicios. En unos casos,
porque los saberes son innovadores y en otros
porgue son especificos de los equipos y técnicas
adoptados. Ahora bien, es frecuente una vision
distorsionada de la cuantia y tipo de inversion en
formacion derivada de tales transformaciones. Ello,
en buena parte, se debe a que se sobrestima la
llamada wnecesidad» de flexibilidad en las perso-
nas que han de gestionar o ejecutar las nuevas ta-
reas o nuevos cometidos.

Tal perspectiva repercute en la demanda de for-
macion fuera del puesto de trabajo. La preocupacion
por tal flexibilidad suele confundir a los interesa-
dos. Es mas adecuado referirse a las capacidades
de adaptabilidad y de comportamiento discrecio-
nal gjercitadas con método. En rigor, suele ser Uil
tener la capacidad —y el habito— de afrontar con
método (y un procedimiento definido) la adapta-
cién y ejecucién de nuevos guehaceres que, ge-
neralmente, suelen modificar parcialmente lo que se
venia haciendo hasta el momento del cambio. Mé-
todo que en gran medida se refiere a como prac-
ticar o ejercitarse sistematica —y criticamente— en
los nuevos cometidos.

Las citadas capacidades, sobre todo el sentido
del método, se pueden transmitir fuera del puesto
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de trabajo. Pueden constituir una parte de una for-
macion sobre qué comportamientos, habitos y ac-
titudes son pertinentes en un mundo laboral en el
que en repetidas ocasiones —aque no scontinua-
mente» o «permanentementer— hay que adoptar
sisternas de trabajo que en diferente grado modi-
fican lo que se ha estado haciendo en el pasado.

4. Los contratos de aprendizaje para los
jovenes

Los contratos de aprendizaje (Real Decre-
to 2317/1993) plantean una formacion especifica
en el puesto de trabajo que se complementa con
otra (de caracter mas general) fuera del mismo. En
el articulo 9.1 se establece que: «El contrato de
aprendizaje tendra por objeto la adquisicion de los
conocimientos practicos necesarios para el de-
sempeno adecuado de un oficio o un puesto de
lrabajo cualificado, definidos como tales en el sis-
tema de clasificacion aplicable en la empresar. Y
en el articulo 10.5 se dispone que «cuando los
aprendices no estén en posesion del titulo de gra-
duado escolar, el tiempo dedicado a la formacién
a que se refiere el apartado 1 de este articulo ten-
dra por objeto inmediato completar su formacién
basicar.

Este contrato, segun el articulo 2, sélo «se podra
celebrar con trabajadores mayores de dieciséis y
menores de veinticinco afos que no tengan titula-
cion requerida para formalizar contrato en practi-
cas en el oficio objeto de aprendizaje» (4). En la
practica, tales requisitos suelen reunidos principal-
mente los jévenes que no obtuvieron el titulo de
graduado escolar (la referencia antes de la implan-
tacion de la «<ESO»), a los que se les suele etiquetar
como fracasados escolares. Por esta razon con-
viene preguntarse si el énfasis debe ponerse en
aprender un oficio o saberes concretos ligados a
unos puestos de trabajo. O, quiza, més eficaz se-
tia transmitir al joven aguellos habitos y actitudes
que no adquiri® en la escuela y que cabe resumir
en la expresidn tener oficio y disposicion a hacer el
trabajo bien y a la primera.

Se sostiene, en definitiva, que el contrato de
aprendizaje deberia orientarse a transmitir —fun-
damentalmente en ¢l puesto de trabajo— «a so-
cializacién laboral, o sentido del trabajo bien hecho
que se asociaria a tener oficio, [y que] es una fa-
ceta de la educacion gue no siempre se tiene en
cuenta cuando se plantea el valor productivo (labo-
ral) de la educacion —y, en particular, del aprendi-
zaje en el puesto de trabajo—, Como tampoco
suele tenerse muy en cuenta el papel de los con-

tratos de aprendizaje (y, en general, de la educa-
¢idn) como sefal, o medio, que facilita la seleccion
laboral. Aspectos que pueden combinarse eficien-
temente en un contrato de aprendizaje, aunque se
tienda también en este terreno a ver solo el lado
de aprendizaje o adquisicion de saberes o habili-
dades sustantivas, en detrimento de la conforma-
cion de habitos y de la generacién de informacion
valiosa para la seleccion (o continuidad en la em-
presa) del aprendiz» (5).

El citado Real Decreto indica en el articulo 11 que
dla retribucién del aprendiz sera fijada en convenio
colectivo, sin que, en su defecto, pueda ser inferior
al 70, al 80 o al 80 % del salario minimo interpro-
fesional durante, respectivamente, el primero, se-
gundo o el tercer aio de vigencia del contrato. No
obstante lo anterior, la retribucidén de los aprendi-
ces menores de dieciocho afios no podra ser in-
ferior al 85 % del salario minimo interprofesional
correspondiente a su edadn. Y afiade en el articu-
lo 14 que «el empresario vendra obligado a cofi-
zar a la Seguridad Social... una cuota Unica de
3.780 pesetas» (6).

El coste de un aprendiz es sustancialmente me-
nor del contratado en condiciones normales y con
un salario minimo. Aqui se postula que deberia eli-
minarse este salario minimo aungue no la modesta
contribucion a la Seguridad Social. Por una parte,
el precio es de suyo demasiado alto a la vista del
paro existente. Y, sobre todo, porque en el con-
trato de aprendizaje el joven compra «experiencias,
esto es, invierte en una oportunidad para adquirir
—mediante el gjercicio aplicado a un puesto de
trabajo— los habitos, actitudes y confianza en si
mismo que en el futuro le permitiran aprender
saberes laborales concretos. Y, sobre todo, in-
vierte en demostrar a un empleador que es digno
de su confianza, a pesar de su faita de cualifica-
ciones académicas. El empleador ensefa pocos
saberes especificos porque generalmente en los
puestos que van a ocupar tales candidatos el con-
tenido es tan simple que poco es lo gue hay que
aprender en cuanto a conocimientos precisos para
el desempefio o comportamiento laboral exigido.

En suma, conviene propiciar los contratos de
aprendizaje. Pero hay que abaratarlos (la remune-
racion monetaria) y resaltar el intercambio en es-
pecie que tiene lugar. Intercambio que se orienta
mas al desarrollo de la socializacion laboral y al
aprendizaje de saberes de caracter general que a
la adquisicion de capacidades especificas asocia-
das a una actividad o puesto determinado.

Y resulta desafortunado que el Real Decreto sélo
se acordara del Acuerdo Tripartito de formacion
continua cuando establecié que éste financiara las
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acciones de formacion fuera del puesto de trabajo
previstas en dichos contratos. FORCEM podia du-
rante estos anos haber impulsado un aprovecha-
miento juicioso de los contratos de aprendizaje
—en el que se podia haber contemplado una fi-
nanciacion de la formacion en el puesto de trabajo
y no sdlo del 15 % del tiempo contratado que se
destina a la formacion fuera del puesto de trabajo.

5. El desarrollo personal y la promocion
del individuo

En este apartado se abordan los argumentos y
perspectivas que suelen asociarse con expresio-
nes como formacién permanente, formacion con-
tinua, actualizacion permanente, adaptacion conti-
nua ¢ necesidad de reciclarse constantemente. En
torno a estas etiquetas suele apreciarse una bruma
de consideraciones no siempre correctas, a me-
nudo incoherentes e incluso interesadas en mas de
un caso. En un editorial, The Economist habla de
lo que ¢quiza sea otro remedio para la inseguridad:
la formacion sostenida por el Estados. El semana-
rio, ademas de revisar los modestos resultados de
muchos de estos programas, destaca que las em-
presas «... NO quieren ofrecer capacidades basicas
tales como la alfabetizacion o el célculo. En sinte-
sis, las empresas no quieren trabajadores forma-
dos sino formabless (7).

Perspectiva generalizable a otras capacidades
mas complejas tales como la electrénica, la qui-
mica, 1a contabilidad o el diseno asistido por orde-
nador, pero que constituyen saberes formalizados
independientes de su aplicacidn laboral. Es decir,
hay un amplio campo para la formacion en sabe-
res que son eficientemente transmitidos fuera del
puesto de trabajo. Aunque de ello no se infiere que
el aprendizaje en el puesto de trabajo sea algo
marginal. Precisamente todo lo contrario, particu-
larmente cuando se entiende la esencial comple-
mentariedad entre ambos.

Conceptos tales como formacion continua sue-
len transmitir una ambigliedad considerable por-
que tienden a reflejar tres demandas distintas y no
coincidentes. Por una parte, los empleadores de-
mandan personas con unas determinadas capaci-
dades, estas demandas no siempre estan bien de-
finidas y se concretan en numero muy inferior —y
no siempre en la gama— que ofertan los provee-
dores de formacion. Ademas, los empleadores no
necesariamente consideran la formacion como el
rasgo decisivo en la contratacion. Consideracion
importante habida cuenta de que a los ojos del
empleador existe una notable sutituibilidad entre

personas con diferente formacion (en cantidad y
tipo).

La demanda de los empleadores y no otra con-
sideracion debe constituir el punto de partida del
andlisis de las inversiones en formacioén, cuando
—como ocurre en estas paginas— se contempla
el aprendizaje como una decisién empresarial que
debe asignar los recursos disponibles a los em-
pleos mas rentables (o eficaces en relacion al
coste). Ahora bien, esta perspectiva no puede ser
ajena a las demandas de formacién de las perso-
nas, dado que de éstas depende también cudl sera
la oferta de formacion incorporada —o a incorpo-
rar en las personas.

La demanda de formacién de las personas
tiende a exceder con creces la demanda de las
empresas. «En una serie de paises se han esti-
mado que una proporcién sustancial de las perso-
nas que trabajan se autoestiman como excesiva-
mente formadas para los empleos que ocupan;,
recientemente se ha estimado cue esta proporcion
supera el 30 % en el Reino Unido (8).

La gran demanda de formacion de las personas
se explica en parte por el bajo coste de la misma.
Los precios son muy bajos en las universidades
publicas y gratuita es la ensefnanza preuniversita-
ra, [0 que unido al bajo coste de oportunidad
—dado que las expectativas de paro de los jove-
nes son muy altas— hace que la demanda de
educacion haga poco caso a la demanda empre-
sarial de personas con formacién. La formacion la-
boral y la ocupacional para ocupados y parados
también suele tener un coste para el individuo re-
lativamente bajo, debido al bajo o nulo coste di-
recto.

A las perspectivas del empleador y del individuo
que demanda formacion hay que anadir una opi-
nidn muy extendida sobre la bondad laboral y ex-
tralaboral de las inversiones en educacion, Frases
tales como todo gasto en educacion es bueno se
han convertido en expresiones cotidianas. No es
tacil deslindar la parte de mito de la realidad con-
trastada sobre las consecuencias laborales de los
grandes programas educativos. Con argumentos
diversos se presume una repercusién positiva de
los programas de formacién ocupacional sobre el
empleo, algo que empiricamente estd mucho me-
nos claro. Y lo que no debe perderse de vista es
la eficacia del uso de tales fondos en actuaciones
diferentes (no necesariamente excluyentes) como
ocurre con los programas de ayuda a la blsqueda
de empleo (9).

Con este panorama no ha de sorprender que se
usen —y se abuse— de las alusiones a la forma-
cién como medio de desarrollo personal o social
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(que no laboral) 0 a su contribucion a la adapta-
cién spermanente» en un mundo en «continuas
transformacion. Permanente y continuo son califi-
cativos utilizados generosamente porque la factura
formativa la pagan otros. De no ser asi, no haria
falta dedicar mucho tiempo para convencer a los
interesados de que la realidad laboral (y la no la-
boral) se transforma profundamente, con el paso
del tiempo, pero no siempre aceleradamente.
Transformaciones que con ser muchas de ellas
profundas no necesariamente requieren grandes
dosis de formacion. Mas bien suelen precisar una
cierta capacidad de aprendizaje que en parte se
tiene cuando la persona posee la debida disposi-
cién a hacer las cosas bien y esta dispuesta a ha-
cer ¢l esfuerzo de adaptacion de comportamientos
(mas importante, a menudo, que ¢l de adquisicion
de conocimientos) que es lo que, en definitiva,
constituye la mayor parte de muchos aprendizajes.

6. Aprendizaje, resuitados y evaluacion
del desempefio

Uno de los atractivos de la formacion —incluida
la acumulacién de experiencia— en el puesto de
trabajo radica en la posibilidad de relacionar el ritmo
de aprendizaje con el desempefio vy los resuftados
obtenidos. La formacion laboralmente util ha de
traducirse en unes resultados satisfactorios que,
generalmente, mejoraran con el avance del apren-
dizaje. La comparacion con el entrenamiento del
deportista es pertinente. La pizarra puede ayudar a
entender la secuencia de una jugada tactica. Pero
el objetivo no es enterarse sino aplicarla con éxito.
La jugada —unos comportamientos— hay que
ensayarla en los entrenamientos y practicarla en los
partidos de competicion, y tal saber bien desem-
pefado valdrd segun los goles o resultados obte-
nidos.

Toda formacion en —o fuera del— puesto de
trabajo hay que evaluarla de acuerdo con su re-
percusidn en la tarea o actividad desempenada. Y
éste es uno de los grandes retos de la formacion,
particularmente la que se imparte fuera del puesto
de trabajo. Cabe conjeturar gue en afios venideros
se adoptara una postura mas ctitica respecto a las
inversiones en educacion: se demandara que se
muestre cuél es la repercusion efectiva (la rentabi-
lidad} de los gastos en educacion.

Para ello no basta con estimar el numero de
aprobados o de personas que en el aula son ca-
paces de aprender algo, o incluso saben aplicarlo
«en la pizarra» 0 en una situacion no comparable al
puesto de trabajo. Lo aprendido hay que aplicarlo

satisfactoriamente en el desempefio de los come-
tidos laborales. Y esto no suele medirse o eva-
luarse. Y es frecuentemente un serio desafio, por-
que ni es facil determinar un procedimiento para tal
evaluacién ni es tarea menor simular una situacion
que permita evaluar el buen desempeno (en tér-
minos laboralmente adecuados) fuera del puesto
de trabajo.

Pero dificil no significa imposible o prohibitivo,
sino costoso. Y es viable la especificacion norma-
lizada tanto en tareas sencillas como en activida-
des complejas y con notable discrecionalidad,
como ocurre con la evaluacion de la competencia
clinica: mediante pacientes y diagnésticos estan-
darizados se ha normalizado —sin merma de la
discrecionalidad del profesional— el gjercicio de la
competencia clinica y ello permite evaluar el apren-
dizaje del médico (10).

La evaluacion de la competencia clinica pone
sobre el tapete una cuestién capital: para evaluar
la rentabilidad laboral de una formacién hay que
especificar debidamente el contenido y capacida-
des asociadas a un desempefio satisfactorio de un
puesto de trabajo. Algo que no es todo lo fre-
cuente que cabria desear, en particular en los
puestos directivos y en los de los especialistas con
un considerable grado de discrecionalidad en sus
cometidos.

En suma, se postula en estas paginas que con-
viene tormarse mas en serio el aprendizaje en el
puesto de trabajo, tanto aquel que se adquiere
como resultado inducido del desempeifio del
puesto, como el gue se programa explicitamente.
Asimismo se estima que el aprendizaje ha de ser
evaluado en términos de su repercusion en el de-
sempefio del puesto y de los resultados producti-
vos obtenidos.
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La formacion
empresarial en el marco
de la gestion

de los recursos
humanos
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1. Introduccién

El propdsito de este articulo es exponer de forma
estructurada las lineas sobre las que se funda-
menta el desarrollo profesional de las personas en
empresas de nuestro entorno. Empresas que se
encuentran en procesos de ajuste, derivados de la
situacion econdmica e industrial actuales, simulta-
neamente con procesos de crecimiento a partir de
la busqueda de nuevas oportunidades de mer-
cado y de negocio. Empresas que plantean su de-
sarrollo y crecimiento construyendo sobre sus pro-
pias capacidades.

Algo que inmediatamente sorprende cuando se
analiza y se comparan los comportamientos em-
presariales en la actualidad, es la enorme diver-
gencia que existe entre unas empresas y otras con
respecto a la filosofia y tratamiento de sus recur-
s0s humanos.

Todas las empresas repetian en sus discursos
oficiales que su principal activo era su personal, sin
embargo el comportamiento real en muchisimas de
ellas contradice radicalmente esta <hermosa» afir-

* macion. Este hecho esta produciendo desde el co-

mienzo de la década de los ochenta lo que Kets
de Vries y Miller definen como organizaciones neu-
réticas. La pérdida de credibilidad en la empresa
por parte de las personas, de sus profesionales, es
inmediata, produciendo autométicamente una dis-
minucion real de la aportacion de capacidad pro-
fesional.

En los cinco primeros afios de la década de los
noventa esta situacién se ha agravado, produ-
ciendo en nuestro entorno empresarial (America
del Norte y la Unidn Europea) un real retroceso en
las politicas y gestién de los recursos humanos.
No deseo entrar en una polémica sobre si las me-
didas que se estan adoptando con respecto a las
personas son o no beneficiosas para las empre-
sas, dado que ello depende de los intereses rea-
les que los propietarios de cada empresa bus-
quen. Recientemente el presidente de la mayor
compaiia de informatica del mundo reconocia
publicamente que se habia presionado muy du-
ramente a la «plantilla que habla quedados llevan-
dola a rendimientos muy superiores, basados en
un sobreesfuerzo continuo. Otros presidentes,
también estadounidenses, reconocian la pérdida
casi absoluta de la fidelidad del personal a la em-
presa como respuesta légica de la falta de fidel-
dad de la empresa con sus personas. Reciente-
mente hemos leido, por el contrario, a otfro
ejecutivo estadounidense que afirmaba que los
altos rendimientos y benseficios que su empresa
obtenia se lograban, precisamente, presionando
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a los empleados, mediante una alta rotacién de los
mismos y sin establecer ninguna vinculacion es-
table con ellos.

Sorprende la divergencia del comportamiento
empresarial, porque mientras en unos sectores
empresariales todas las medidas van encamina-
das a reducir sus estructuras humanas, a sacar
fuera de la empresa sus recursos humanos, a par-
tir de planteamientos de reduccion de costes fijos,
lo que produce un innegable alivio en la cuenta de
resultados, otras empresas plantean la situacién
desde otra dptica, la de la incorporacién de esos
recursos humanos a la facturacién y a la mejora del
margen a través de su desarrollo profesional y su
implicacion en la gestién.

Simplificando, podemos decir que se esta evi-
denciando una polarizacién de la gestidn de los re-
cursos humanos de las empresas hacia dos mo-
delos de empresa radicaimente distintos. Un primer
modelo que, de facto, rechaza las politicas de re-
cursos hurmanos, que no considera al personal
como parte de la empresa y que basa su rentabi-
lidad, entre otras razones, en no tener personal es-
table, en no adquirir ningin compromiso con el
personal y explotar las condiciones favorables del
mercado laboral al maximo. Sus beneficios, at
menos a corto plazo, son en muchos casos ex-
celentes. Hablar de formacion y desarrollo de los
recursos humanos en estas empresas carece de
sentido.

Un segundo grupo de empresas concibe su es-
trategia de negocio a partir del desarrollo estable
de su capacidad, con una visién a medio y largo
plazo. Este enfogue integra, entre otros factores, el
desarrollo y formacién continua de sus trabajado-
res.

No entro en qué modelo es el mas idéneo;
como indiqué antes, parece que, al menos a corto
plazo, triunfa el primero, obtiene rentabilidades in-
mediatas vy se extiende aceleradamente, En este
articulo me centraré, sin embargo, en el segundo
modelo, por considerarlo, quizas equivocada-
mente, como un modelo que mira al futuro, que
tiene una repercusion mediata en la permanencia
de la empresa en el mercado, en rentabilidad y
una positiva repercusién en el desarrollo de la so-
ciedad.

Las reflexiones que voy a exponer son el resul-
tado del trabajo de investigacion de DTf Consuilto-
res de Direccion, S.A., 1o que significa que todo lo
expuesto responde a realizaciones concretas lle-
vadas a cabo en empresas con las que colabora-
mos, respondiendo, por tanto, a experiencias em-
presariales mas que a planteamientos tedricos, por
otro lado nada despreciables.

2. Laregeneracion de la estrategia

El denominador comun de todas estas organi-
zaciones de nuestro entorno, que estan consoli-
dando posiciones competitivas, crecimientos y re-
sultados positivos a partir del desarrollo de sus
capacidades, podemos definirlo como de Rege-
neracion de su estralegia, a fin de mantener una
permanencia activa en el mercado y un creci-
miento controlado. ,

Esta orientacion y actitud empresarial es la que
esta determinando los enfoques organizativos y de
gestion de 1os recursos humanos. Los objetivos y
pasos de la regeneracion de las estrategias se
centran en los siguientes enfoques:

2.1. Objetivos especificos de ia regeneracién
de la estrategia

— Reconvertir la capacidad existente de la em-
presa, buscando la rentabilidad real de todos los
recursos y capacidades, lo que lleva a la autorre-
generacion de la empresa a través de una redefi-
nicidn de la misidn de negocio, del proyecto em-
presarial.

— Hager frente al descenso de la demanda o
incremento de la oferta en los sectores de negocio
tradicionales, a partir de la busqueda de nuevas
oportunidades de negocio en nuevos mercados
mediante la explotacion de la capacidad y las fuer-
zas motrices de la empresa.

— Lograr elementos claros de diferenciacion de
la competencia que permitan a la empresa ser dis-
tinguida en el mercado por su aportacién de valor
diferente y modificar, por tanto, comportamientos
de éste, abriendo nuevas posibilidades de creci-
miento.

— Sanear la empresa mediante la eliminacién de
todos los sistemas, estructuras y recursos que ge-
neran gasto y no contribuyen ni a la facturacion ni
a la mejora de los resultados, liberando recursos
para ser asignados e integrados en aquellas acti-
vidades que impulsen el nuevo proyecto, en acti-
vidades que generen valor afiadido y contribuyan
al incremento de la facturacién vy los resultados.

— Sin abandonar las medidas necesarias para
poder avanzar paso a pase en el corto plazo, pro-
fundizar en un proyecto de empresa que se centre
en el medio plazo, en el desarrollo futuro.

Este enfoque trata de trascender las operacio-
nes de madquillaje empresarial o de disminucién
sistematica de la capacidad, propios de la década
de los ochenta, que dejaban sin abordar los as-
pectos fundamentales de la propia orientacion del
negocio. Ha sido habitual y sigue siendo habitual
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en nuestro entorno empresarial occidental, ver que
algunas empresas han conseguido ser mas pe-
quefias mas deprisa de lo que han conseguido
mejorar, otras han conseguido mejorar sin lograr
ningun factor que las diferenciase de la competen-
cia. Una empresa cede negocio actual cuando dis-
minuye de tamafo mds deprisa de o que mejora.
Una empresa cede negocio del mafiana cuando
mejora sin volverse diferente (Hamel y Prahalad).

Este enfoque de regeneracion de ias estrategias
permite, por tanto, trascender el habito actual de
disminuir progresivamente de tamano, de aplicar
técnicas de reingenieria, se necesiten o no, en las
distintas esquinas de la casa, de reestructurar con-
tinuamente las organizaciones, sin plantearse
nunca la necesidad de regenerar su estrategia
central, la misién de negocio de la empresa, sin
pensar en |os limites de su sector, sin replantearse
la estrategia de aportacion a los clientes, ni redefi-
nir jarnas en lo fundamental el mercado al que sirve.

La regeneracion de las estrategias, en las em-
presas que estan encontrando su camino de cre-
cimiento, se ha realizado a partir de un replantea-
miento del futuro, del pleno dominio y conocimiento
de su situacion y sus capacidades, asli como del
abandono de las modas espasmadicas a la venta
en el «mercado del management.

La regeneracién de las estrategias y, como con-
secuencia, la regeneracion cualitativa de la em-
presa, se centra, por tanto, en actuaciones, no sdlo
en el corto, sino en el medio y largo plazo. Tanto
las acciones de reduccion de la capacidad, como
las acciones que potencian la capacidad competi-
tiva se realizan de manera simultanea, o0 que su-
pone un mayor grado de dificultad gestora.

3. La reorientacién y desarrollo
de la estructura de la empresa

Esta regeneracion de la vision estratégica se
construye sobre una concepcion de la estructura
de la empresa, que podriamos denominar Como
organizacion integrada, es decir, una arquitectura
modular y unos sistemas de informaciéon que per-
mitan la integracidn en el proyecto estratégico de
la empresa de toda su estructura humana y profe-
sional.

Los elementos sobre los que se construye esta
organizacién integrada son los siguientes:

3.1. La arquitectura modular

El primer elemento que destaca en este tipo de
empresas €es la transformacion de las tradicionales

organizaciones jerarquicas, fuertemente sstructu-
radas, en unidades profesionales, en «equipos au-
tonomose de profesionales, centrados en objetivos
y areas de negocio, bien en contacto directo con
el mercado, como de caracter tecnoestructural, que
se interconectan a partir de los procesos de ne-
gocio, operando en red, con el sistema ya de so-
bra conocido de «cliente-servidomn.

Este sistema produce una arquitectura modular,
muy agil, fundamentada en la relacion directa ¢ in-
mediata de unas unidades con otras, en base a una
absoluta coordinacién horizontal. Elfo, obviamente,
modifica las estructuras jerarquicas, los circuitos y
sisternas de toma de decisiones y la orientacion de
toda la organizacion hacia:

— El mercado v la satisfaccion de los clientes.

— La capacidad de respuesta flexible de toda la
organizacion.

— La eliminacion de los costes de coordina-
cidn.

— La rentabilidad de las operaciones.

Esta arquitectura se fundamenta en la actitud y
en la capacidad profesional de las personas de la
empresa.

3.2. La tecnologia y sistemas de informacion
en red

Las organizaciones jerarquicas tradicionales se
caracterizan por tener un modelo centralizado para
el flujo de informacién, casi siempre de caracter
ascendente al vértice estratégico, y multiples nive-
les administrativos, contables y burocraticos. En
muchas organizaciones, uno tiene la sensacion de
que todo el mundo trabaja para alimentar al vértice
estratégico con miles de datos, en lugar de traba-
jar para generar negocio.

En las nuevas formas de empresa, la informa-
cién es la materia prima de cualquier nivei de la
empresa, de cualquier equipo profesional o de
cualquier operario y esta siempre a su disposicion,
a fin de que pueda realizar en todo momento su
trabajo y tomar las dsecisiones necesarias en cada
momento. Obviamente, esta orientacién cambia la
organizacion jerarquica tradicional porque deja de
ser operativa; es mas, si se mantuviese pasaria a
ser un freno para el desarrollo y el crecimiento de
la empresa. Peter Drucker lo llama organizacion in-
terconectada, para Peter Keen es la organizacion
relacional y Charles Savage lo llama red humana.

Este sistema es posible a partir de las nuevas
tecnologias de la informacion que permiten un tra-
bajo de computacion en red que recibe nombres
tales como CSCW (computer-supported coopera-
tive work —trabajo cooperativo apoyado por or-
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denador—) o CGS {computer-supported groups
—grupos apoyados por ordenador—). Esta tec-
nologia, en pleno crecimiento, se desarrolla a partir
de los puestos de trabajo individuales (deskiop), las
redes locales y externas que permiten a los pues-
tos individuales acceder a amplias bases de datos
y a ofras posiciones de la organizacion en tiempo
real, o los interfaces para usuarios. Las posibilida-
des de estos sistemas y tecnologias de la infor-
macion permiten:

— El funcionamiento organizativo indepen-
diente del tiempo y de la distancia.

— Dinamizar la informacion y la experiencia a
personas o grupos de trabajo geograficamente
dispersos.

— La creacidn de grupos de trabajo ad hoc co-
municados electronicamente.

— La conexion con la cadena de valor de clien-
tes y proveedores en tiempo real. Conexién con
clientes y proveedores.

— Desarrollar procesos que integran mas efi-
cazmente la cadena de valor de la empresa. Co-
nexién entre personas y equipos.

— La posibilidad de interdependencias recipro-
cas y procesos paralelos.

— Transacciones inteligentes altamente automa-
tizadas. Menor apoyo en la experiencia humana para
resolver problemas y operar sistemas complejos.

— Extraccién mas eficaz de informaciones de
bases de datos complejas.

Este desarrollo organizativo se fundamenta,
nuevamente, en la capacidad profesional e inte-
gracion en el proyecto de la empresa de cada uno
de sus trabajadores.

4. La gestién de las capacidades
esenciales

Este desarrollo del proyecto estratégico de la
empresa es construido sobre sus fuerzas impul-
soras, sobre sus capacidades esenciales, entre las
que destacan sus capacidades profesionales,
como factores determinantes que permiten, apro-
vechando al maximo ia propia capacidad y los pro-
pios conocimientos, la asimilacién de nuevas tec-
nologias y capacidades y el maximo nivel de
adaptacién al mercado y a las nuevas oportunida-
des de negocio.

En estas empresas de nuestro entomo que es-
tan consolidando posiciones competitivas, creci-
mientos y resulttados positivos, la fuerza impulsora
y el marco de referencia estratégico se instrumen-
tan dentro de un marco temporal que, partiendo de
las capacidades actuales, se proyecta hacia el fu-

turo trascendiendo toda gestién obsesiva en el corto
plazo. Los siguientes factores representan el es-
quema sobre el que se basa la gestion de las ca-
pacidades esenciales:

4.1. Factores de entorno

— Tendencia del mercado.

— Orientacion futura de cambio en las necesi-
dades y preferencias de Ia clientela.

— Tendencia y tasa de cambio tecnolégico.

— Fuerza del capital y su grado de flexibilidad.

— Qrientacion del cambio social, politico y eco-
noemMIco.

— Tasa de crecimiento cualitativo y cuantitativo
de la competencia.

4.2. Factores de producto/servicio

— Caracteristicas de los mercados.

— Caracteristicas de los distintos segmentos de
clientes y evolucion de sus necesidades.

— Alcance futuro de los productos/servicios.

— Alcance futuro de mercado por sectores.

— Tiempo que requiere el disefio, elaboracion y
consolidaciéon de los productos y servicios.

— Ciclo de vida del producto y servicio.

En base a estos elementos, las empresas deter-
minan cudles son las fuerzas impulsoras de la em-
presa que orienten las decisiones futuras sobre
mercados, productos y estrategias competitivas. Es
decir, se identifican y estructuran cuales son las
ventajas competitivas motrices derivadas de las
capacidades internas de la empresa, en términos
de conocimientos estructurados, recursos profe-
sionales y tecnologias.

Ello lleva a plantear como componentes basicos
del desarrollo de la capacidad propia los siguien-
tes elementos:

4.3. Elementos de desarrollo de ia capacidad
propia .

— Definicién y conocimiento de la mision de ne-
gocio de la empresa.

— Definicidn y conocimiento de los criterios vy
valores de la empresa.

— La capacidad profesional de su estructura
humana.

— Los conocimientos estructurados suscepti-
bles de convertirse independientemente o de forma
combinada en productos,

— Los conocimientos y capacidades estructu-
radas para poder asimilar nuevas tecnologias con
eficacia.
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— La capacidad profesional del equipo direc-
tivo, como gestores de proyectos.

— La tecnologia poseida.

— La experiencia protesional colectiva.

— La capacidad de produccién.

— El método de tratamiento del mercado y de
la venta.

— El tratamiento y método de distribucion.

— Los recursos naturales.

4.4. La adquisicion de nuevas capacidades

La gestion de las capacidades se basa en la
adquisicién de nuevas capacidades que permitan
complementar las fuerzas impulsoras de la em-
presa y abordar con garantia el proceso de creci-
miento. Este paso se lleva a cabo con un plantea-
miento que permita un despegue a corto plazo. Las
férmulas mas utilizadas son:

— Contratacion muy selectiva de recursos pro-
fesionales, que refuercen la capacidad actual de la
empresa.

— Las «aventuras conjuntase con otras empre-
sas, con la finalidad expresa y pactada de un
aprendizaje mutuo, que incremente los conoci-
mientos estructurados de ambas vy, por tanto, su
capacidad, posibilitando el crecimiento de ambas
empresas y el acceso a nuevas oportunidades de
nNegocio.

— El establecimiento de redes de empresas
complementarias («Networky), que permitan cerrar
la cadena de valor en un sector, posibilitar un de-
sarrollo tecnolégico o abordar proyectos (nuevas
oportunidades de negocio} imposibles de lograr de
forma individual.

4.5. Asegurar los recursos propios

La gestion de las capacidades esenciales busca
asegurar [0S recursos propios y su maximo rendi-
miento, a través de:

— Concentrar los recursos y esfuerzos, en pun-
tos clave del desarrollo estratégico de la empresa,
evitando su dispersion en distintos frentes.

— Acumular recursos a través del aprendi-
zaje, de la estructuracion de los conocimientos y
la experiencia, del andlisis de sus conocimientos
y experiencias, de su capacidad de resolucién de
problemas, para extraer ideas que permitan in-
novar y abordar nuevas oportunidades de mer-
cado.

— Complementar recursos, a través de las re-
des de empresas complementarias, por medio de
aventuras conjuntas, proyectos comunes, uniones
temporales o simples subcontrataciones.

— Equilibrar la composicion de los recursos de
tal forma que se aseguren los activos complemen-
tarios fundamentales, con procedimientos simila-
res a los indicados en el punto anterior.

— Conservar y recuperar los recursos a partir de
politicas de recursos humanos positivas, de inte-
gracién en el proyecto empresarial, beneficios,
adiestramiento y formacion.

4.6. Ei desarrolfo de los recursos

Un dltimo paso en la gestion de las capacidades
esenciales se concentra en potenciar la investiga-
cion, propia o desarrollada conjuntamente con
otras empresas, incluso competidoras, para incre-
mentar las posibilidades de crecimiento y capaci-
dad de respuesta flexible al mercado:

— Crecer en capacidad de disefio propio, refor-
zando las areas técnicas.

— Crecer en capacidad profesional reforzando
la formacién continua y el adiestramiento.

Uno de los espectéculos frecuentes en estos Ul-
timos anos en nuestro entorno inmediato es ver
cémo se han desmontado oficinas técnicas, elimi-
nado la capacidad de disefio, como se ha redu-
cido o eliminado el desarrollo profesional y, por
tanto, eliminado la capacidad de generar proyec-
tos, productos y aportacidn propia al mercado,
hasta convertir la empresa en un gran taller de
mano de obra, sin valor afadido, que, a partir de
ese momento, entra a formar parte de otros mer-
cados de nivel inferior, de competencia basica du-
risima, que plantea inmediatamente la evidencia de
un exceso de capacidad productiva no competi-
tiva, y que lleva a la necesidad terminal de reducir
a muy corto plazo la capacidad y finalmente cerrar.

5. La gestion de la capacidad profesional,
la gestion de la formacion

El comportamiento y las lineas de actuacion del
grupo de empresas que estamos analizando, con
respecto a la gestién de las capacidades profesio-
nales, es decir, la gestién de la formacién de sus
personas, se enfoca como instrumento basico para
lograr la regeneracion de la estrategia, la viabilidad
de una estructura organizativa flexible, modular y
agil. El crecimiento y logro de cuotas de oportuni-
dad, expuesto hasta este momento se apoya, por
tanto, entre otros factores, en la gestion de la ca-
pacidad profesional de las personas de la em-
presa, a fin de que puedan poner su profesionali-
dad al servicio del proyecto empresarial, a partir de
un contrato psicolégico de reciprocidad entre la

61



empresa y sus trabajadores, estructurado sobre los
siguientes ejes:

5.1. Valores corporativos compartidos

La definicion de valores corporativos, la forma de
entender el negocio y las relaciones con el mer-
cado, su andlisis en la totalidad de la organizacion
es el primer factor de la gestion de la capacidad
profesional en la empresa. Se pretende lograr con
ello una visién dnica de negocio.

Al igual que se lleva a cabo el despliegue de los
objetivos en los procesos, a fin de lograr que toda
la organizacion gestione las actividades de tal ma-
nera que se logre el resultado indicado en los ob-
jetivos, de la misma forma se realiza un despliegue
de los valores corporativos en la actividad de toda
la organizacién, en todas y cada una de las uni-
dades y grupos de trabajo.

Esta reflexion metddica sobre los valores cor-
porativos de la empresa, que dehen ser los ele-
mentos diferenciales frente a Ja competencia, en la
que participa toda ta plantilla, permite que cada
grupo profesional de trabajo asimile y comparta una
forma de concebir el negocio.

El método es similar al de los objetivos. Se tra-
bajan los valores en los grupos y se analizan las
modificaciones que se deben introducir en las ac-
tividades del grupo de trabajo.

Los criterios de valor sobre los que gira la refle-
xién empresarial se mueven dentro de los siguien-
tes:

— Valores sobre el mercado, la forma de rela-
cién y la gestion de clientes. Las relaciones co-
merciales. La ética comercial,

— Valores sobre la calidad del producto, del
servicio y de la gestion.

— Valores sobre la relacion con los proveedo-
res. La cooperacién con el negocio de los provee-
dores. Las relaciones con el personal de los pro-
veedores.

— Valores sobre las relaciones con la concu-
rrencia y la competencia. La ética empresarial.

— Valores sobre las personas de la propia em-
presa. El respeto, la integracion, el desarrollo, el re-
conocimiento, el contrato psicolégico. La ética
profesional,

— Valores sobre el medio ambiente.

— Valores sobre (a aportacion a la sociedad.
Aportacién al equilibrio y desarrollo social. Aporta-
cion de wvalor anadidos.

— Valores sobre las relaciones con la Adminis-
tracion del Estado, con los sistemas fiscales y de pro-
teccion del bienestar colectivo, Cooperacion en el
desarrollo de los tejidos productivos de los paises.

5.2. Primar el desarrollo de la capacidad
y responsabilidad profesional

El segundo factor de la gestion de la capacidad
profesional es la configuracion de estructuras huma-
nas potentes profesionalmente, de tal forma que
cada grupo de trabajadores pueda asurnir con au-
tonomia la gestion de una parte del proceso produc-
tivo, entendiendo, gestionando y autocontrolando:

— Su aportacion al conjunto del negocio de la
empresa. Su contribucion y su posicidn en la cadena
de valor de la empresa.

— Los indices de calidad y eficacia de su gestion
en relacidn con las ofras unidades {clientes internos),
con el margen (resultados) y con la satisfaccion del
cliente.

— Los elementos de coordinacion que debe
mantener, qué informacion debe transmitir y cual
debe manejar, qué ratios de control debe manejar y
qué modificaciones y mejoras debe realizar.

Cuando se realizan reducciones de plantilla se ha-
cen desde un enfoque cualitativo, es decir, en base
a la contribucién de la persona, de su capacidad
profesional, no a partir de un ratio de coste fijo. Es
frecuente ver en este tipo de empresas reducir en un
cierto nimero de personas la plantilla y ver como se
contratan en la misma cantidad ¢ superior personas
con mayor potencial,

Desde los aspectos organizativos, las técnicas que
se utilizan para lograr este desarrollo de la capacidad
profesional son las ya conocidas de incrementar la
responsabilidad y autonomia de las personas, que
podemos denominar como mas nos guste: Delega-
cidn, enriquecimiento de tareas, empowemment o de-
sarrolio de la ssabiduria colectivan.

La estructura humana se mide, por tanto, por su
profesionalidad, capacidad de gestion y aportacion
al negocio.

5.3. Mowvilizacion y flexibilidad profesionat

Un tercer factor de la gestion de la capacidad pro-
fesional, que se deriva del punto anterior, busca la
movilizacion de todas las personas de la empresa
hacia su misién de negocio.

La estructuracion de la organizacion de la em-
presa en grupos de trabajo auténomos, estructura-
dos en red, con capacidad para manejar la informa-
cidn de gestion y operativa precisa, ya es un paso
fundamental que necesariarmente moviliza e implica
a las personas en la mision de negocio.

La utilizacion sistematica de técnicas de mejora
continua, de reingenieria de procesos, de analisis de
causa y efecto, de flexibilidad en la asignacion de
actividades y cargas de trabajo, de manejo y circu-
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lacidn de la informacion y de andlisis de datos y re-
sultados en grupo, produce otro efecto inmediato que
s la comesponsabilidad de los grupos en el negocio
y lo que ahora denominamos grupos de afto rendi-
mierto.

Una tercera medida en la misma linea, que es po-
sible a partir de los desarrollos anteriores, es la ges-
tion de la flexibilidad profesional dentro de los cono-
cimientos y areas de actividad relacionadas, la
polivalencia y multifuncionalidad. Estas medidas in-
crementan la capacidad de respuesta flexible de las
organizaciones y fa capacidad profesional.

Dos son los enfoques y sistemas que apoyan este
proceso: la formacién continua y el adiestramiento,
que veremos a continuacion, y la sustitucién de las
tradicionales descripciones y valoraciones de tareas-
puesto, sustituyéndolas por descripciones y valora-
ciones que contemplen ya ese enriquecimiento pro-
gresivo del puesto profesional y su «aportacion pro-
fesional» a la mision de negocio.

Estas medidas tienen efectos inmediatos tales
coma:

— Eliminacion de las improductividades institucio-
nalizadas.

— Eliminacidn de las funciones y puestos de tra-
bajo no productivos.

— Modificacion de la politica de seleccion y con-
tratacion, hacia la contratacidn de calidad.

— |dentificacion del personal excedente no recu-
perable, por calidad de su aportacién.

— Recuperacion del personal productivo para el
proyecto empresarial.

5.4. Integracion de los mandos en el sistema
directivo

En este proceso de regeneracién de la estrate-
gia y, por tanto, de regeneracion de los valores,
estructuras organizativas y estructuras humanas,
destaca un hecho constante: la integracion de to-
dos los mandos y cuadros de la empresa de forma
activa en la estructura directiva.

Toda la estructura de mando, la finea media que
denominaba Mintzberg, participa activamente en la
reflexion, andlisis y gestién de este proceso de
cambio y de desarrollo empresarial.

Esta reflexion y gestion participada de todos los
mandos permite el enriquecimiento de la vision es-
tratégica, su comprension, su asimilacion y la bus-
queda consciente y coordinada de procesos que
enfoquen los esfuerzos hacia la meta. Al mismo
tiempo permite a la alta direcciéon conocer 1a opi-
nién de sus mandos y la respuesta que va a obte-
ner de toda la organizacion.

Sin esta integracidn real no es posible el funcio-
namiento de los equipos autdnomos de profesio-
nales, ni la estructuracion en red, ni la coordina-
cion automatica de las distintas unidades en la
resolucion de problemas o el despliegue de los ob-
jetivos empresariales en los procesos.

Las medidas de integracion de los mandos tam-
bién son tradicionales, en esto como en tantas co-
sas de la empresa, el camino esta marcado desde
hace décadas:

— La gestion y el andlisis de la informacion es-
tratégica, de la informacion de gestion y los resul-
tados en grupos de mandos y de forma metddica,
con aportacion de criterios y de medidas de apli-
cacion operativa.

— La participacion en la elaboracion de metas,
objetivos de negocio, planes de mejora o planes de
cambio de los grupos de mandos, con aportacién
de criterios.

6. El desarrollo técnico de la gestion
de la formacién

La politica de desarrollo de los recursos huma-
nos o politica de formacién se concibe, por tanto,
como parte integrante del sistema de desarrollo
estratégico de la organizacion. Su finalidad es do-
ble:

— Mantener los activos humanos de la empresa
en plena capacidad técnica y profesional, posibili-
tando y potenciando el desarrolio de la organiza-
cidn, en funcién del proyecto estratégico de la em-
presa, la evolucion del entorno, el mercado, la
tecnologia, los productos y los servicios.

— Realizar la responsabilidad social de la em-
presa para con sus miembros, desarrollando sus
capacidades humanas y profesionales a través de
la gestion desempefiada en el seno de la empresa.

El desarrollo técnico de la gestion de la forma-
cion, desarrollo de las capacidades profesionales
de la estructura humana, se concreta en fases que
sistematicen el proceso légico de planificar el de-
sarrollo de las capacidades profesionales existen-
tes o la adquisicion de nuevas capacidades, pro-
gramar y llevar a cabo su ejecucion y controlar la
calidad de los resultados. Las fases técnicas son:

— Fase de andlisis, en la cual se establecen las
grandes areas de desarrollo de las capacidades
profesionales.

— Fase de planificacién y programacion de los
planes de desarrollo, en los que se llevan a cabo,
de forma coherente, los programas especificos de
desarrolio: adiestramiento, entrenamiento y forma-
cion.
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— Fase de ejecucion, de caracter técnico, que
lleva a cabo el cumplimiento y analisis de la cali-
dad y del cumplimiento de objetivos de la forma-
cion.

6.1. Fase de andlisis

La estructuracién de la politica de desarrollo y
formacion de los recursos humanos en la empresa
exige un andlisis cuidadoso y coherente de las
areas que a continuacién especificamos, obte-
niendo de cada andlisis los factores clave de éxito,
los contenidos cualitativos hacia los que deba ten-
der toda la organizacién. Estos andlisis aportan las
lineas del plan de desarrolio o formacidn de la em-
presa,

— Andlisis de los factores clave de desarroflo
derivados def entorno-mercado. Se analizan todos
los factores relacionados con el entorno y el mer-
cado, entresacando los tactores clave de éxito de-
rivados de las exigencias de mercado: entorno ge-
neral, entorno sectorial, conducta de consumo, y
exigencias del entorno competitivo.

— Andlisis de los factores clave de desarrolio
derivados de la estrategia competitiva y objetivos
de gestion. Se analizaran todos los factores rela-
cionados con el planteamiento estratégico de la
empresa, entresacando los factores clave de éxito
derivados de las estrategias genéricas competiti-
vas y los objetivos de gestién: estrategias genéri-
cas competitivas, objetivos de gestion y ventajas
competitivas sostenidas.

—— Factores clave de desarrollo derivados de la
estructura tecnoldgica y de producto. Se analiza-
ran todos los factores relacionados con la estruc-
tura tecnoldgica y de producto, entresacando los
factores clave de éxito derivados de ambas: de-
sarrolio tecnoldgico actual, desarrollo tecnoldgico
previsto, politica y gestion de investigacion y de-
sarrollo, estructura de productos, y factores clave
de éxito de cada producto.

— Factores clave de desarrolio derivados de fa
estructura organizativa y la estructura de sistemas.
Se pretende precisar los factores clave de desarro-
llo derivados de la evolucion prevista de la estruc-
tura organizativa de la empresa. Estos factores de-
terminaran los contenidos de los planes de
desarrollo en esta area: analisis de fas estructuras
y su contenido funcional a partir de la aportacion
que cada unidad debe hacer al negocio; andlisis de
los sistemas y lineas generales del contenido pro-
cedimental de la organizacion, lineas generales
previstas de evolucion de la organizacion, lineas
generales pravistas de evolucion de los sistemnas,
andlisis de los puestos de trabajo, en cuanto a la

concrecion de los puestos actuales y de los pues-
fos planificados para un futuro; factores para la
reduccion de los costes de transformacion, y fac-
fores para la eliminacion de los costes de coordi-
nacion.

— Andlisis del potencial humano. Partiendo de
los bancos de datos de los activos humanos de la
empresa, se realizara en esta fase el estudio colec-
tivo e individual de las personas que componen la
compafiia. Ello permitira determinar el valor de cada
colectivo y de cada persona, en cuanto a; capack-
dad técnica para la gestion general de empresa,
capacidad para las distintas dreas especfficas; ca-
pacidad de desarroflo; potencial individual y su
aportacion a la organizacion, y adecuacion de la
persona a la profesion, af grupo y al puesto de tra-
bajo.

Con este andlisis se podra programar la forrma-
cién de los distintos colectivos y la formacion indi-
vidual de las personas en base a las expectativas
de la empresa y a las expectativas de las perso-
nas.

— Andlisis de los programas de promocion, mo-
vilidad, disponibilidad, multifuncionalidad o poliva-
lencia profesional. Los programas de movilidad
funcional, promocion, disponibilidad, multifuncio-
nalidad o polivalencia profesional derivados del de-
sarrolio de la estructura organizativa hacia una ar-
quitectura modular, aportaran un inventario de
necesidades concretas, a nivel colectivo y a nivel
individual, que ayudan a marcar unos determina-
dos calendarios en la consecucién de los progra-
mas de promocién en cuanto a sus aspectos de
adecuacion de los colectivos y las personas a nue-
vos puestos, actividades, profesiones y responsa-
bilidades.

Estos programas de promocién aportan los da-
tos necesarios en cuanto a objetivos, contenido y
tiempo para la programacién de la ayuda o com-
plemento formativo preciso.

6.2. Fase de planificacion y programacion

En funcién de los factores clave extraidos de los
andlisis anteriores, de las prioridades y de los pla-
zos derivados de todo ello, se determinan los ob-
jetivos de desarrollo y las necesidades priorizadas
que se pretenden satisfacer, base de partida para
la elaboracién de los planes de desarrollo y for-
macion.

La secuencia de esta fase podria ser la si-
guiente:

— Realizacién del inventario de necesidades
formativas. La elaboracion de la informacion reco-
gida en los analisis anteriores en lo referente a: ob-
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jetivos de evolucidn o desarrollo estratégico de la
organizacion y su adaptacion al entorno y al mer-
cado,; necesidades de formacion para apoyar y ha-
cer posible fa introduccion o desarrollo de nuevas
tecnologlas, de nuevos productos, de nuevas es-
fructuras y de nuevos sistemas; necesidades de
desarrofio formativo para lograr un pleno funciona-
miento de las dreas funcionales y de responsabili-
dad; necesidades formativas para lograr un pleno
funcionamiento de los distintos sistemas de ges-
tion y procedimientos operativos; necesidades de
formacion para el pleno funcionamiento de los dis-
tintos puestos de trabajo en base a las determina-
ciones especificas de sus perfiles profesionales, y
necesidades de formacion a partir de las especifi-
caciones definidas en los programas de promo-
cion y los conocimientos y capacidades actuales
de las personas a promocionar,

— Realizacion de los programas de formacion.
A partir del inventario de necesidades se elabora-
ran los programas de formacion correspondientes,
que abarcaran: objetivos generales de formacion,
definicion de las dreas especificas que exigen pro-
gramas de formacion, reciclaje o mantenimiento,
definicion de materias y especificacion de sus con-
tenidos; programacion de los sistemas, cursos y
métodos concretos de formacién a emplear, bus-
queda de los medios precisos, programacion en el
tiempo, determinacion de costes; y estimacion de
costes econdmicos y sociales de la «no realizacion
del programa de formacion.

Esta programacién se encuadrara en tres pro-
gramas claramente diferenciados: adiestramiento,
entrenamiento y formacion.

Estas acciones se disefian buscando una foca-
lizacién de esfuerzos, de forma integradora, con-
centrando y coordinando las acciones, evitando
catalogos formativos enormes y deslavazados.

— Plan de adiesframiento. Se considera adies-
tramiento todas aquellas acciones formativas que
van dirigidas a preparar o instruir en el manejo de
una maquina, tecnologia, sistema, procedimiento,
meétodo, producto, servicio u otro elemento empre-
sarial, a corto plazo, partiendo de los conocimien-
tos profesionales basicos y capacidades posei-
das.

Estos programas de adiestramiento estan
siendo concebidos y disefados como una for-
macién puntual, vinculada a la implantacion de
recursos ¢ al lanzamiento de productos o servi-
cios. Sus costes deben ser considerados dentro
del ejercicio.

— Plan de entrenamiento. Se considera entre-
namiento aquellas acciones formativas que tienen
como objeto el mantenimiento de la capacidad

profesional actual o su puesta a punto. Va dirigida
a recordar, actualizar o estructurar log conocimien-
tos y capacidades poseidas.

Estos programas de entrenamiento deben ser
concebidos y disefiados como una formacion con-
tinuada y planificada, vinculada a las acciones de
mejora continua de la organizacion, a los planes
de disponibilidad o multifuncionalidad. Sus costes
deben ser considerados dentro del gjercicio.

— Plan de formacién. Se considera formacién a
aquellas acciones que tienen cormo objeto la intro-
duccidn, aprendizaje o capacitacion de una pet-
sona en nuevo campo profesional, bien diferente
del actualmente ejercido, bien un paso superior en
el actual. Permite incrementar cualitativamente la
capacidad profesional de las personas o los gru-
pos y asumir mayores o diferentes responsabilida-
des de gestién.

Estos programas de formacién deben ser con-
cebidos y disefiados como una formacion conti-
nuada y planificada. Sus costes estan empezando
a ser considerados como una inversion.

6.3. Fase de ejecucion

En la realizacion concreta de los programas de
formacidn se estan combinando los siguientes ele-
mentos basicos:

— Formacion continua. Factor diferenciador de
la gestion de la capacidad profesional. Abarca a
todos los grupos de profesionales de la empresa,
incluida la alta direccidn,

Contrasta esta actitud de incremento sistema-
tico de los conocimientos y capacidades profesio-
nales de la estructura humana, con la reduccion o
eliminacion sistematica de los presupuestos de for-
macion en las empresas que cité como un primer
grupo de empresas al comienzo de este articulo.

En este proceso formativo se llevan a cabo de
forma simultanea varios tipos de acciones: ef
adiestramiento profesional continuo «n situ» y en
wautar que permita ir asimilando de forma automa-
tica las incorporaciones de nuevas fecnologias, las
modificaciones en los procesos comerciales, téc-
nicos, de produccion o de gestion.

— Formacion tedrica. La formacion sobre pre-
supuestos tedricos, que recogen la evolucion y de-
sarrollo de otros sectores, es absolutamente pre-
cisa, ya que aporta esquemas tedricos, procesos
de razonamiento, estructuras conceptuales, expe-
riencias empresariales o sociales, y conclusiones
filosdficas y técnicas.

Este tipo de formacion tedrica aporta al mismo
tiempo: esquemas mentales de referencia; crea
asociaciones de ideas, criterios y enfoques, y pro-
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porciona sistemas de interpretacion y capacita para
buscar soluciones.

— Formacién préctica. Es complemento indis-
pensable del elemento anterior. La aportacion de
experiencias realizadas por uno mismo y su pos-
terior reflexion sistematica, de forma tutorizada, en
comparacién con los elementos tedricos recibidos:
capacita para malerializar soluciones, capacita para
adaptar la teoria a la realidad, proporciona soffura,
rapidez, sentido de fa responsabilidad, y fomenta
la capacidad intuitiva.

— Formacion especiafizada. La formacion so-
bre areas concretas, especializadas, es otro ele-
mento habitual de los programas de formacion. La
formacion especializada tiene la finalidad de: pro-
porcionar conocimientos y capacidades de areas
concretas, desarrollar las capacidades para renta-
bilizar areas o procesos especificos a corto plazo;
y desarrollar procedimientos y métodos operativos
de enfoque tactico.

~— Formacion integral sobre la gestion empre-
sarial. Es especialmente necesaria para los miem-
bros con responsabilidad ejecutiva o de coordina-
cion dentro de la organizacion. Cada vez es mas
evidente la necesidad de desarrollar programas de
formacion que proporcionen una vision conjunta de
la gestidén empresarial. El sentido finalista de la
gestidn esta siendo uno de los objetivos perma-
nentes de la formacion.

El objetivo consistira en proporcionar la infor-
macién y capacidades necesarias para la integra-
cidon de los conocimientos parciales en la vision de
conjunto e integrada de la empresa. Es uno de los
factores clave en la eliminacién de los costes de
coordinacién, el desarrollo de la gestidn horizontal
de la empresa y la orientacién de toda la organi-
zacion al mercado y a la rentabilidad. Apoya la efi-
cacia de los planes de movilidad profesional, la
multifuncionalidad y la polivalencia.

Uno de los problemas habituales de las empre-
sas que hace ineficaz la actividad formativa desa-
rrollada ha sido su enfoque casi exclusivo a la for-
macién en areas de especialidad, en productos o
en métodos o herramientas, o a nuevos sistemas
que se estudiaban como panacea o como inno-
vacion, sin la debida integracion en el conjunto
empresarial.

La formacion integral de toda la complejidad de
la gestion empresarial pretende: proporcionar una
vision global y finalista de la gestidén y politicas em-
presariales; establecer las conexiones y repercu-
siones entre las diversas dreas; integrar los cono-
cimientos y técnicas especificas en el conjunto de
la gestion empresarial, y capacitar para realizar los
enfoques eslratégicos precisos.

7. Sintesis final

Como sintesis final de esta exposicion sobre La
formacion empresarial en el marco de los recursos
humanos podria definir [os siguientes criterios em-
presariales en los que se integra la politica de for-
macién:

¢ \/ocacion de permanencia en el mercado y de
crecimiento, para lo cual se lleva a cabo una pro-
funda regeneracion de la mision de negocio de la
empresa, de su concepcion estratégica y sus va-
lores.

A ello se afiaden las medidas a corto plazo, de
ajuste, que permiten abordar las situaciones inme-
diatas y las medidas, de manera simultanea, de fu-
turo que posibilitan a la empresa la captacion de
oportunidades de negocio.

¢ La transformacion de la organizacién, hacia
unas estructuras integradas que se basan en la
orientacion al mercado y a los resultados de toda
la empresa, la regeneracion de toda la organiza-
cion a partir de su aportacion a la cadena de valor
de la empresa, el abandono de las estructuras pi-
ramidales-jerarquicas para dar paso a grupos pro-
fesionales autdnomos vy estructurados en red. Todo
ello a partir de la introduccidon general de las tec-
nologias y sistemas de la informacion.

¢ La estructuracion del crecimiento, del pro-
ceso de abordar nuevas oportunidades de nego-
cio, a partir de las fuerzas impulsoras de ia em-
presa, de sus capacidades y conocimientos
estructurados, el aseguramiento de sus recursos y
el crecimiento en nuevas capacidades de manera
integrada.

s La concentracion de toda la organizacion en
la «contribucidn - la aportacion de valor que cada
persona o grupo de trabajo hace a la mision de ne-
gocio de la empresa: al crecimiento en facturacion,
a la consolidacion de esa facturacion por una pro-
funda gestion de clientes, a la mejora de los mar-
genes y al incremento positivo de la cuenta de re-
sultados.

o La integracion de la estructura humana en el
proyecto empresarial, en la mision de negocio, a
partir de la aportacion de su profesionalidad.
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La reforma del sistema de pensiones en Espana

Alvaro Espina
Direccion General de Politica Econdmica y Universidad Complutense de Madrid

En este trabajo analizo la viabilidad econémico-fi-
nanciera y la sostenibilidad a largo plazo del sis-
tema publico espanol de pensiones —en ausencia
de reformas institucionales—, sobre la base de la
comparacion entre las evoluciones previsibles de
los ingresos y gastos del sisterna que se deducen
de las cuatro proyecciones actualmente disponi-
bles.

A partir de la proyeccion media resultante de
esas cuatro proyecciones he construido un ta-
bleau de bord de la reforma que permite analizar
una cesta de medidas correctoras para preservar
el actual equilibrio econdmico-financiero del sis-
tema a lo largo del tiempo. Esta exploracion de
medidas alternativas de reforma trata de determi-
nar si las orientaciones que dimanan del consenso
multipartidario alcanzado en el Pacto de Toledo
—que defiende la continuidad de los rasgos basi-
cos que han venido configurando el sisterna es-
pafiol y postula la introduccién de reformas gra-
dualistas— son compatibles con el mantenimiento
a largo plazo de aquel equilibrio.

1. Cuatro proyecciones del sistema espariol
de pensiones con horizonte
en los anos 2010 y 2025

Disponemos actualmente del estudio y las pro-
yecciones oficiales, elaborados por el Ministerio de
Trabajo (MTSS, 1995), del estudio de FEDEA-ASP
(1995), y del encargado por el Circulo de Empre-
sarios a J. Pifiera (1995), asl como otros dos estu-
dios mas recientes, patrocinados por instituciones
privadas: la Fundacién BBV (Barea-Gonzalez Pa-
ramg, directores, 1996), v el encargado por
INVERCO a Towers Perrin (1995), cuyo enfoque
resulta incomparable con los cuatro estudios ante-
riores.

El cuadro 1 es un promedio de los escenarios
demogréficos y econdmicos utilizados en las cua-
tro proyecciones disponibles. Creo que resulta le-
gitimo trabajar con una proyeccion promedic, por-

que las cuatro proyecciones presentan grandes
similitudes tanto en metodologia como en resulta-
dos. Las diferencias entre éstos caben perfecta-
mente dentro de o que se considera habitual-
mente como la horquilla o el margen de error
aceptables en este tipo de proyecciones a muy
largo plazo,

Al tratarse de proyecciones independientes, cada
una de ellas sirve como contraste y pieza de vali-
dacion de las restantes, por lo que las cifras medias
de las cuatro proyecciones pueden considerarse
como las mas probables. Ello implica que en el
transcurso de los proximos treinta afios el numero
de dfiliados al sistema creceria en algo mas de 3,8
millones {un 61 % de los cuales en el primer pe-
riodo y un 39 % en el segundo), e! nimero de pen-
sionistas lo haria en 3,45 millones (un 47 % de los
cuales se incorporarian hasta el 2010 y un 53 %
hasta el 2025), y el de perceptores de proteccion
por desemplec se reduciria en 0,8 millones, princi-
palmente durante el segundo periodo considerado.

En el cuadro 2 se presentan los resultados eco-
némico-actuariales medios de las cuatro
proyecOciones, Bajo la hipdtesis de tipos de coti-
zacion constantes, el desequilibrio entre los creci-
mientos de ingresos y gastos alcanzado en el afo
2025, respecto a la posicidn inicial de 1995, seria
de 3,2 billones de pesetas (0,9 en el primer pe-
riodo vy 2,4 en el segundo), equivalentes al 2,25 %
del PIB estimado para el afio 2025. Esto es, a lo
largo de los proximos treinta afos los gastos cre-
cerian a una tasa anual 1,1 puntos porcentuales por
encima de los ingresos.

2. Evaluacion economico-actuarial del impacto
de las medidas de reforma

El cuadro 3 presenta un balance del impacto que
podria tener sobre la correccidn de los de-
sequilibrios que aparecen en el cuadro 2 la aplica-
cién de trece tipos de medidas, que han sido es-
tudiadas por FEDEA y/o por la Seguridad Social,
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CUADRO 1
PROYECCIONES MEDIAS SOBRE PENSIONES (1)

Variacion periodo Variacion anual (%)

Escenarios

econdmicos 1995 2010 2025 1995-2010 2010-2025 1995-2010 2010-2025
PIB (mill. ptas. de 1995) 69,749,959  100.821.807 144249404 31.071.848  43.727.598 25 2.4
PIB (mill. ptas. de 1985) 41.754.140 60.354.557 86351447  18.600.417 25.996.890 25 24
Productividad 3.363.472 4109.727 5,335,385 746.255 1.225.659 13 16
Indices (1995 = 100)

Productividad 100 121 153 1.3 1.6
Salarios realss 100 123 151 14 1.4
Inflacion (def. PIB) 100 165 260 34 3.1
Inflacion (IPC) 100 156 244 30 3.0
Resultados

de 4 proyecciones

Num. de afiliados 12.414.000 14.736.693 16.240.774 2322693 1.504.081 1,15 0.65
Régimen general 8.701.687 10.406.894 11.469.060 1.705.007 1.062.166 1,20 0,65
Regimenes especiales 3.712.113 4.329.799 4771.715 617.686 441915 1,03 0.65
NUm. pensionistas 7.033.000 B642494  10.484.951 1.609.494 1.842.457 1,38 1,30
Jubilacion 3.300.000 3.964.766 4.933.602 664.766 968.836 1,23 1,47
Invalidez 1.687.000 2.114.337 2.570.457 427.337 456.120 1,52 1.3
Supervivencia 2.045.000 2.563.391 2981.939 518.391 418.548 1,52 1.01
Régimen General 3.589.413 4,994,366 6.269.760 1.404.973 1.275.374 2.23 153
Aegimenes Especiales 3.443.587 3.648.108 4215192 204.522 567.083 0.39 097
Percepciones desempleo 1.062.144 404.061 -169.087 -558.083 -0,98 -6.24

1.231.231

Existe practica unanimidad en considerar que las
medidas de correccion del crecimiento de las pen-
siones de invalidez son las mas necesarias —no
soOlo en términos de control del gasto, sino por
consideraciones de estricta equidad—, ya que re-
sulta casi evidente que vienen siendo utilizadas de
manera espuria, en circunstancias a las que se ha
dado en calificar de «invalidez socioeconomicar,
ademas de que la cuantia de la pensién no guarda
relacion con la de las cotizaciones realizadas, lo
gue constituye un atractivo adicional para su utili-
zacion incorrecta. Sin embargo, suimpacto correc-
tor no es muy apreciable.

Lo mismo sucede con la ampliacion hasta quince
anos del periodo de computo de la base regula-
dora (medida 8). Tampoco es muy intenso el im-
pacto corrector de una mayor penalizacion de la
jubilacion anticipada (medida 13), aunque exista
también un amplio consenso sobre la convenien-
cia de acometerla, debido a sus efectos econdmi-
cos adversos (OCDE, 1994). Algo mas intenso re-
sulta el efecto de la ampliacion progresiva hasta 25
anos del periodo de computo de la base regula-

dora (medida 9}, que es el periodo utilizado actual-
mente en Francia.

Las modificaciones en la edad de jubilacion
{medidas 10 a 12), en la dinamica de generacion de
derechos (6 y 7) y en la tasa de revalorizacion utili-
zada (3 a 5) son, por este orden, las medidas que
producirian efectos mas intensos sobre la con-
tencidn del gasto y/o sobre el aumento de los in-
gresos.

La modificacién de la edad de jubilacion puede
conternplarse como una medida favorable para el
equilibrio del sistema de la Seguridad Social y des-
favorable para las politicas de reduccion del
desempleo y de empleo juvenil. La posibilidad que
parece Optima consiste en modular su aplicacion a
lo largo del tiempo: aumentar inicialmente un ano y
anunciar un aumento de otro afio por cada dece-
nio transcurrido, con lo que el aumento seria de dos
anos desde el ano 2005 y de tres afios desde el
2015 (y, con toda probabilidad, debera seguir au-
mentando durante los dos decenios siguientes, que
coinciden con la jubilacién de las generaciones del
baby-boom). De esta manera se acompasarian los
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CUADRO 2
PROYECCIONES MEDIAS SOBRE PENSIONES (2)

Variacion periodo Variacion anual (%}

Resultados de las
proyecciones 1995 2010 2025 1995-2010 2010-2025  1995-2010 2010-2025
PENSIONES MEDIAS (Ptas. 1995)
MEDIA NUEVAS ALTAS
Régimen General 86.906 110.889 139.340 23.983 28.452 1,64 1,53
Regimenes Especiales 66.188 §3.869 103.200 17.681 19.331 1,58 1,39
MEDIA SUPERVIVIENTES
Régimen General 73.176 84.572 96.294 11.396 11.722 0.97 0.87
Regimenes Especiales 47.475 55.874 64.804 8.400 8.929 1,00 099
PENSION MEDIA TOTAL
Régimen General 74,293 86.224 98.955 11.93 12731 1,00 092
Regimenes Espeaciales 48,505 57.567 67.208 9.062 9.641 1,15 1,04
Total Sisterna 63.173 78.215 94.416 15.042 16.201 1,43 1,26
BALANCE INGRESOS-GASTOS POR PERIODOS (en MPtas. de 1995)
INGRESOS TOTALES 7.328.281 9.717.809 11.724.288 2.389.528 2.006.478 1,90 1,26
En % FB 10,51 9,64 8,13
GASTOS PENSIONES 6.220.174 9.463.677 13.859.322 3.243.503 4.395.645 2,84 2,58
En % PIB 8,92 9,39 9,61
INGRESOS-GASTOS 1.108.107 254.132 -2.135.035 -853.075 -2.389.167
En % PIB afo final de cada periodo: 0,85 —1,66
BALANCE INGRESOS-GASTOS PERIODO 1995-2025 (en MPtas. de 1995) V;;'::é%“ :ﬁﬂ:lc('g')
INGRESOS TOTALES 7.328.201 11.724.288 4,396,007 1,58
En % PIB 10,51 8,13
GASTO PENSIONES 6.220.174 13.859.322 7.639.148 2,71
En % PIB 892 9,61
INGRESOS-GASTOS 1.108.107 -2.135.035 -3.243.141
En % PIB del afio 2025 -2,25

aumentos en la edad de jubilacidn con el proceso
de envejecimiento de la poblacion, obteniéndose
una mejora del equilibrio que equivaldria a la re-
duccion en dos afios durante todo el periodo. Un
escalonamiento de este tipo se encuentra vigente
en EE UU desde 1983.

La correccion del sisterna de generacion de de-
rechos es una medida de efecto corrector inter-
medio pero que resulta unanimemente recomen-
dada, dada la generosidad actual del sistema
espaiiol en términos comparativos si se toma en
consideracion la tasa legal de sustitucion de ingre-
808 para quienes alcanzan los derechos plenos. La
causa de tal generosidad estriba, como ya quedd
explicado, en la diferencia histdrica entre salarios de
cotizacidn y salarios medios efectivos. Hoy, que los

salarios de cotizacion son los salarios efectivos
(con topes), este sistema resulta ser uno de los
mas generosos de la UE. La medida 7 aplica «una
distribucion uniforme de porcentajes por afios co-
tizados en la determinacion de jubilacion e invali-
dez»; se trata de una medida cuya implantacién
mejoraria el balance en un tercio de punto en el afio
2010 y en algo mas de medio punto de PIB en e
2025. FEDEA (medida 6) propone tres ajustes en
este mismo epigrafe de la regulacion de genera-
cidn de derechos: conceder 3,3 puntos de base
reguladora por afio cotizado durante los 15 prime-
ros afios cotizados y 1,6 puntos los anos siguien-
tes, hasta completar una carrera maxima de 40
afos, en que se generaria una pension del 90 %
de la base reguladora. Esta medida tendria un

70



CUADRO 3
IMPACTO MEDIO ESTIMADO DE LAS MEDIDAS CORRECTORAS (3)

En MPtas. 1995 En % del PIB
210 2025 2010 2025
Pensiones de invalidez
1. Depuracion causal -83.280 —184.031 0,08 =013
2. Ratio cotizacidénfcuantia -158.990 —345.097 -0,16 —0,24
Tasa de revalorizacion
3. IPC menos 0,25 puntos —-350.365 —-1.047.705 -0,35 -0,73
4. IPC menos 0,5 puntos —700.730 —2.095.409 -0,70 -1,45
5. IPC menos un punto —1.401.459 -4.190.819 -1,39 —2,91
Generacion de derechos
6. Puntos pensitn por afio 272777 —-5568.403 -0.27 -0,39
7. Carrera uniforme -317.980 -706.825 -0,32 —0,49
Cdmputo base reguladora
8. Quince Gitimos anos -B84.227 —225.997 -0,08 -0,16
9. Ultimos 25 afos -193.913 —-651.627 -0,19 -0,45
Edad de jubilacién
10. Aumento de un afio -138.170 —-344.404 -0,14 -0,24
11. Aumento de dos afios -260.251 —663.862 -0.26 -0,46
12. Aumento de tres afios —-433.288 -1.078.198 -0,43 -0,75
Jubilacién anticipada
13. 50 % base a los B0 afos ~83.503 —234.473 -0.08 -0,16
Cesta de medidas de reforma para recuperar el equilibrio
Medidas 1,2,7, 8,11y 13 -988.231 -2.370.194 -0,98 -1,64

efecto corrector ligeramente menor que la pro-
puesta por la SEG SOC, y resulta una opcion alter-
nativa a esta Ottima.

Incuestionablemente, las medidas de mas fuerte
impacto corrector —de adoptarse— serian las que
actuan sobre la tasa de revalorizacion, ya que cada
punto de revalorizacién por debajo del IPC, soste-
nido a lo largo de todo el periodo, produce una
mejora del 1,3 % del PIB en el afio 2010 y del 2,5 %
en el 2025. Esta medida fue rechazada por los par-
tidos que suscribieron el Pacto de Toledo, por lo
gue no se incluye en la cesta de medidas propues-
tas en el siguiente epigrafe.

3. Una cesta de medidas
para el equilibrio

La correccion de los desequilibrios en los que
incurriria el sistema de pensiones en ausencia de
reforma podria llevarse a efecto mediante el con-
junto de medidas cuyo impacto conjunto se sinte-
tiza al final del cuadro 3,
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Con ello se llegaria al afo 2025 en una situacion
de equilibrio respecto al estado actual, lo que per-
mitiria completar el acceso a la jubilacién de las
generaciones del baby-boorn —que habra comen-
zado en el 2021, pero que no terminara hasta el
2041— utilizando para ello el margen que supone
el que en el afio 2025 las cotizaciones sociales,
manteniendo su peso actual respecto a los sala-
rios, se sitien dos puntos porcentuales por debajo
de la proporcién que suponen actualmente res-
pecto al PIB. Pese a lo razonable de estas pro-
puestas, es posible que algunos ciudadanos que
actualmente se encuentran en la edad madura no
acepten de buen grado un sacrificio en sus expec-
tativas presentes de derechos de pension, ni si-
quiera en aras de garantizar iguales derechos para
la generacion subsiguiente, aunque esta Ultima sea
la de sus propios hijos. Pero el sistema de reparto
funciona asi, y todo el mundo deberia saberlo y
asumirlo, porque de no actuar en consecuencia
aumentaria el riesgo politico de que las generacio-
nes que no vean su futuro de pensiones razona-
blemente despejado rechazasen de una manera 0



de otra soportar la carga financiera de las pensio-
nes de sus mayores a lo largo de los decenios ve-
nideros. Como el contrato implicito de asegura-
miento del sistema de Seguridad Social es de muy
largo plazo, a todos conviene no actuar como quien
se hace trampas a si mismo en un juego solitario,
ya que éste es un juego colectivo y un contrato so-
cial.

En el cuadro 3 la medida nimero 8, referida a la
base reguladora, es de entrada en vigor paulatina.
Ya habra tiempo para evaluar los resultados de su
impacto dentro de una década (puesto que el
Pacto de Toledo prevé re-evaluaciones quingque-
nales) y decidir si hay que continuar hasta los 20 o
los 25 afos de periodo de cémputo. En el primer
caso (20 afios) la correccidon de desequilibrio im-
putable a la cesta completa de medidas propues-
tas seria del 1 % del PIB en el afio 2010 y del 1,8 %
en el 2025. En el segundo (25 afos), las cifras se
elevarfan al 1,1 y al 1,94 %, respectivamente. Este
margen podria utilizarse en el caso de que se pro-
dujesen desviaciones respecto a ia proyeccion que
venimos manejando. En ambos casos resultaria
aconsejable tomar los afios mas favorables para el
afiliado, con 1o que se paliaria el problerna plan-
teado por la baja cotizacién durante los periodos
de desempleo.

Si, ademas, tomasemos en consideracion el
ahorro previsto en el sistema de proteccion por de-
sempleo —fruto de una evolucién favorable del
empleo— el sistema general de proteccion social
—y no exclusivamente el de pensiones— podria
contribuir a reducir el déficit actual de las cuentas
publicas en algo mas de un punto y medio del PIB,
como promedio, a lo largo de los proximos treinta
aftos, con la ventaja adicional de que esta contri-
bucién media es creciente a lo largo del tiempo, lo
que proporcionaria un margen adicional —a partir
del segundo cuarto del siglo XXl— para afrontar en
condiciones adecuadas la retirada de la edad ac-
tiva de las generaciones mas numerosas de nues-
tra historia demografica.

Se trata, en cualquier caso, de un esfuerzo de
reforma considerable pero socialmente asumible,
puesto que gravita exclusivamente sobre las pen-
siones generadas a partir de la adopcién de la
misma. Las tasas efectivas de sustitucion de ingre-
sos actuales (51,3 % en 1995) se encuentran ya
proximas al maximo de 54 % que se alcanzo antes
de la reforma de 1985. En ausencia de una nueva
reforma —que deberia ser definitiva—, seguin la
proyeccion media, estas tasas evolucionarian con
arreglo al perfil dibujado en el grafico 1, en el que
se han calculado las medias mdviles trianuales

GRAFICO 1
JUBILACION, SALARIOS Y TASAS DE SUSTITUCION: 1980-2025
(Jubilacidn inicial, salarios y medias mdviles centradas [3)] de tasas de sustitucion)
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GRAFRICO 2 .
IMPACTO DE LA REFORMA (BASE REGULADOQRA: 15 ANOS)
(Jubilacién inicial, salarios y medias méviles centradas [3] de tasas de sustitucion —1980-2025—)
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Fuente: Datos de Seguridad Social e INE (1980-95); proyeccion media (19895-2025)

centradas, para suavizar las fluctuaciones. El punto
de partida de esta proyeccidn de tasas de sustitu-
cion (51,5 % en 1996) se encuentra al mismo nivel
gue el punto maximo anterior, alcanzado en 1985
(51,3 %), y crece progresivamente, hasta alcanzar
el 54 % en el afio 2025.

En el grafico 2 se ha supuesto que una nueva
reforma del tipo descrito en nuesira propuesta se
realizara en 1996. Si las bases reguladoras se cal-
culan al final del periodo sobre los Ultimos quince
afios cotizados, la tasa marginal de sustitucion de
ingresos del sistema espafiol de pensiones que-
daria situada en el 50 % a partir del afio 2010 y
—suponiendo una revalorizacidn anual de las pen-
siones alineada con el IPC— en el afio 2025 se ha-
bria convertido también en la tasa media de susti-
tucion (estimada respecto a los ingresos reales del
pensionista en el momento de acceder a la pen-
sion). En este caso se mantendrian de manera
constante en el tiempo las tasas marginales de
sustitucion que estuvieron vigentes efectivamente
durante el afo 1994 (1). En el supuesto de calcular
las bases sobre los Uitimos 25 afios de cotizacion
las tasas de sustitucion que se alcanzarian en el
ano 2025 serian similares a las efectivamente per-
cibidas durante el afio 1993. Tales consideracio-
nes permiten considerar socialmente asumible la
reforma propuesta.

4, Conclusion: zanjar el debate actual
desarrollando el Pacto de Toledo

El debate que ha estado de moda estos dltimos
afnos ha planteado el dilema entre el sistema pu-
blico de reparto con prestaciones definidas, que es
el vigente con caracter general en Occidente, y el
privado de capitalizacion, con contribuciones defi-
nidas {(modelo chileno). No cabe abordar esta
cuestion en abstracto, como si en esta materia
partiéramos de cero. Si éste fuera el caso, es evi-
dente gue uno y otro modelo presentan un con-
junto bastante equilibrado de ventajas y de incon-
venientes.,

Oftra cosa son las cuestiones de hecho y la fac-
tibilidad de las propuestas. Para el propio disefia-
dor del modelo chileno y apéstol de su tragplante
a Espafia, la aplicacion de su propuesta exigiria di-
rectamente abandonar la opcidn de incorporar a
Espaia a la UEM, a cambio de unos beneficios di-
feridos en un cuarto de siglo y bastante inciertos.

Por su parte, la proyeccion de la Secretaria Ge-
neral de la Seguridad Social establece con una
precisién razonable que «los capitales de cober-
tura actual de las pensiones existentes en los pro-
ximos quince afios, valoradas a (y en pesetas de)
1995 serfan aproximadamente 145 billones de pe-
setas, cifra equivalente a mas de 2,11 veces el PIB
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de este afios (MTSS, 1995, p. 206), lo que parece
efectivamente fuera de toda consideracion y
abunda en la idea de descartar definitivamente tal
opcion,

En conclusién, el Pacto de Toledo sefiala las |i-
neas de reforma del sistema espanol de pensio-
nes, sobre el supuesto explicito del mantenimiento
de los grandes rasgos y caracteristicas que lo de-
finen. Al descartar cualquier salto en el vacio, tras
la firma del acuerdo se ha entablado un debate se-
reno y riguroso acerca de la necesidad de intro-
ducir correcciones a un sistema que tiene que ha-
cer frente a una reduccion paulatina de la ratio
cotizantes/pensionistas, que pasara de 1,8 en 1995
a 1,6 en el afo 2025.

Cabe decir que si fuera posible realizar una re-
forma consensuada, se crearia un clima 6ptimo
para la aparicién de expectativas racionales entre
los afiliados, favorecedor de estrategias de ingre-
sos estables a lo largo del ciclo vital. La clarifica-
cion de incertidumbres en esta materia segura-
mente contribuird, ademas, a la estabilizacién de la
tasa de ahorro —dafiada por los pénicos ciclicos
que producen los debates no estructurados— vy
¢ésta a la reduccion de las fluctuaciones econémi-
cas. Este trabajo trata de contribuir a la articulacidn
de un debate sereno y riguroso y a facilitar la rea-
lizacién de una reforma que concite un amplio con-
senso social y politico.

APENDICE

A. Pensiones de invalidez

Medida 1. Depuracion causal

Conjunto de medidas para suprimir la posibilidad de
acceder a la invalidez por causas de tipo socioecond-
mico (Seguridad Social).
Medida 2. Ratio cotizacion/cuantia

introducir criterios de proporcionalidad entre la coti-
zacion previamente realizada y la cuantia de la pensién,
manteniendo los criterios existentes para compensar la
interrupcion de la carrera laboral (Seguridad Social).

B. Tasa de revalorizacién

Medidas 3, 4 y 5. Actualizacién anual por debajo del IPC

Un punto por debajo reduce la pension real en un
32 % (y un cuarto de punto en un 8 %) a fo largo de un
periodo de 30 afios (FEDEA y Seguridad Social).

C. Generacion de derechos

Medida 6. Puntos de pensién por afio

Aplicable a las pensiones concebidas a partir del afo
2000: generacion de un derecho al 3,3 % (frente al 4 %
actual} de la base reguladora por cada afie cotizado du-

rante los 15 primeros afnos, en los que se generaria un
derecho al 50 % (frente al 60 % actual). Durante el resto
de la vida laboral, hasta un maximo de 40 arios {frente
a los 35 actuales), se generaria un derecho al 1,6 %
(frente al 2 % actual). La carrera completa de 40 afios
generarfa derecho al 90 % de la base reguladora (frente
al 100 % actual) (FEDEA).

Medida 7. Carrera uniforme

Distribucion uniforme de los puntos de pension ge-
nerados a lo largo de la carrera laboral (Seguridad So-
cial}.

D. Computo base reguladora
Medidas 8 y 9. Base reguladora computable: Gitimos 15
anos o ultimos 25 afios
Frente a los ocho afios actuales, se afiadiria un afio
més cada afno transcurrido, hasta alcanzar 15 o 25 afios
(Seguridad Social y FEDEA).

E. Edad de jubilacién

Medidas 10, 11 y 12. Aumento en 1, 2 0 3 afios en fa
edad de jubllacion con derechos
plenos

Aumento de la edad de jubilacion, a partir del ano
2000, desde los 65 afios a los 66, 67 y 68 anos, res-
pectivamente con efecto similar sobre la edad efectiva,
estimada actualmente en 62 afos (FEDEA y Segquridad
Social}.

F. Jubilacién anticipada

Medida 13. Jubilacidn anticipada: 50 % a los 60 afios

Actualmente cada arfc de anticipacion se penaliza con
un 8 % de la base reguladora, que alcanza el 60 % a
los 60 afios. Con esta medida, aplicable a partir del afo
2000, se penalizaria cada afic con un 10 %, alcanzan-
dose el 50 % a los 60 afios (FEDEA).

NOTAS

(1) Considerando exclusivamente las pensiones medias de
Jjubitacion del Régimen General de la Seguridad Social, la
Fundacidn BBV estima que Ia tasa de sustitucion respecto
a los rendimientos medios del frabajo declarados en el IRPF
que se produjo efectivamente en 1990 fue exactarmente
del 50 % (pdg. 133).
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La estructura de los mercados de trabajo.
Una aproximacion segmentarista al sector
de la banca privada en Espana

Carlos Iglesias Fernandez
Licaenciado en Economia y Doctor en Sociologia y CC Politicas

1. Introduccion

El propésito de este trabajo es aproximar, desde
una optica sectorial, ciertas caracteristicas de la
evaluacion y actual configuracion del mercado de
trabajo espafiol, en la linea ya marcada por traba-
jos anteriores (Castafio, 1990 y 1994; Prieto, 1989
y 1991; Recio, 1991). En concreto, se orienta ha-
cia la verificacién de la hipétesis de que este
mercado presenta importantes elementos de di-
ferenciacion o segmentacién. Para ello, y de
acuerdo con el modelo tedrico utilizado, se expon-
dran sucesivamente los resuttados alcanzados en
el estudio de su estructura y de los procesos que
la explican, asi como en el test efectuado de su
posible segmentacion. Desde una metodologia mi-
crogconomica, el andlisis se centra, por varias ra-
zones (intensidad tecnolégica, tamafio medio de
sus empresas, recurso al empleo temporal, grado
de apertura y definicidn continua de su actividad
econdomica) sobre el sector de la Banca Privada
espariola.

2. Marco tedrico y base empirica

El trabajo se fundamenta sobre el «Enfoque sin-
tetico de la segmentacion del mercado de tra-
bajo» (Wiikinson, 1881; Villa, 1986). Marco teérico
mas evolucionado dentro de la «hipdtesis de la
segmentacion del mercado de trabajos, afirma la
discontinuidad econdémica y la segmentacion-es-
tructuracion de este mercado antes que la conti-
nuidad y la unicidad postulada desde el enfoque
econdmico neoclasico, dotando a los agentes de
conductas sociales, en oposicion al individua-
lismo metodoldgico propio de este Ultimo cuerpo
tedrico.

Desde este enfoque, y a diferencia de las ante-
riores aportaciones segmentarias (institucionalis-
tas, marxistas, Escuela de Cambridge y neoclasi-
cos heterodoxos), la segmentacion del mercado de
trabajo es el resultado de ciertos procesos de es-

tructuracion. Su modelizacién se organiza en tormno
a la distincion entre sus causas pre-market e in-
market (Ryan, 1981) diferenciando, en estas Uiti-
mas, entre dos niveles explicativos. Por una parte,
el andlisis del marco de condiciones iniciales {con-
junto de variables economicas y techoidgicas que
determinan la forma en que las empresas desarro-
llan su actividad econdmica). Por otra, la verifi-
cacién de unas relaciones sociales de la produc-
cidén, concretadas en las conductas, acciones y
estrategias asociadas a los agentes implicados en
su desarrollo (Villa, 1986). La estructura de los
mercados de trabajo y su posible segmentacion, se
expresard en la forrma en que se organizan los pro-
cesos de trabajo, siendo esta consecuencia de
unos procesos de estructuracion dinamicos, defi-
nidos por la interaccion de los elementos explica-
tivos diferenciados.

Empiricamente, el trabajo usa datos secunda-
rios y primarios. Los primeros se concretan ante
todo en la explotacidn estadistica (programa
SPSS) de los datos de la EPA para los cuartos tri-
mestres de 1987 y 1991. Los primarios fueron
generados:

a} Mediante el estudio, durante el afio 1994, de
cinco entidades bancarias y el mantenimiento de
entrevistas con responsables de los departamen-
tos de Recursos Humanos, Organizacién y Tec-
nologia de las mismas.

b} Entrevistas con representantes de los dos
sindicatos mayoritarios en el sector (CCOOQ vy
UGT).

¢} Acceso a datos facilitados por las cinco en-
tidades analizadas (1987 y 1993) relativos a sus
estructuras salariales y a sus mecanismos de de-
terminacion salarial.

3. La estructura de los mercados de trabajo
y su transformacion

A través de la EPA se estudian las caracteristi-
cas de los mercados de trabajo bancarios (IV Tr.
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91} y su evolucion (IVs Tr. 87-91). Para elio, la po-
blacion se divide en fres grupos:

a) Individuos con antigiiedad menor a un ano.

b) Individuos con antigliedad entre uno y siete
anos.

¢) Individuos con antigliedad superior a siete
anos.

El primero de los colectivos, el de mas reciente
ingreso, permite estudiar las condiciones de en-
trada al sector. Los dos restantes se definen por
su relacion con 1984, afo en que se produce la
normalizacion de las modalidades no indefinidas de
contratacion y una acusada inflexién en el empleo,
tras un largo proceso de destruccion de puestos
de trabajo, que permite su renovacién y la intro-
duccién de un nuevo modelo laboral (Recio, 1991}
Desde esta perspectiva, el colectivo ¢) habria in-
gresado antes de 1984, identificAndose con &l em-
pleo tradicional del sector. El resto de colectivos lo
hicieron entre 1984 y 1990, relacionandose con los
cambios sefalados y constituyendo el nuevo em-
pleo bancario.

Los resultados alcanzados destacan el hecho de
que el empleo bancario, aunque estable (el 79 %
de los empleados tenia una antigliedad superior a
siete afios) registra, en el perfodo considerado, una
importante sustitucion de empleo tradicional de
nuevo empleo, en un proceso de renovacion que
pone de manifiesto nuevos requerimientos para la
profesion bancaria.

Se reduce la edad media de las plantillas, aun-
que se eleva la de entrada como consecuencia del
mayor nivel de formacién previa requetida (10,5
afios de media). Aumenta en 0,5 afios (5,3 %) &l
nivel medio de estudios, observandose una nitida
diferenciacion entre los colectivos tradicional y
nuevo (niveles obligatorios y universitarios o FP2,
respectivamente). Aunque el nivel educativo modal
es el Bachiller Superior, la entrada, que se acen-
tuan sobre el empleo femenino, exige niveles uni-
versitarios o FP2.

También es importante la formacion recibida una
vez ocupado el puesto, actividad que implicé al
5,5 % de los ocupados (1). En su mayor parte no
se trata de aprendizaje inicial sino de actividades
de reciclaje y formacion permanente.

En cuanto a las cualificaciones, aproximadas a
través del nivel de estudios terminados y de los
cursos de formacion recibidos (2), se concluye, en
primer lugar, que el 64 % de los ocupados poseen
unos estudios distintos a los emergentes, pertene-
ciendo todos ellos al empleo tradicional. En se-
gundo lugar, se ohserva una nitida diferenciacion
entre los dos colectivos, Por una parte, el nuevo
empleo, definido por su mayor nivel formativo y el

caracter predominantermnente genérico de sus con-
tenidos. Por otra, el empleo tradicional, menos for-
mado y orientado en mayor medida hacia perfiles
especificos.

Respecto a la estructura de ocupaciones, son
treinta las dategorias que intervienen en el pro-
ceso de trabajo de una entidad bancaria. Su ana-
lisis, aunque realizado con una mayor desagre-
gacién (cuadro 1), se resume en cuatro grandes
agregaciones: técnicos, directores-jefes, emplea-
dos bancarios y empleados no bancarios. Sobre
ellas, se concluye el predominio del empleo ban-
cario (73,4 %), destacando el numeroso colectivo
de directores-jefes (17,7 %) y el limitado nimero
de técnicos (4,7 %). Su evolucién, sin embargo,
contradice el resultado anterior, ya que las ocu-
paciones técnicas concentran los mayores creci-
mientos (34,3 %) en detrimento de directores-je-
fes (—33,2%) y empleados no bancarios
{— 30 %).

Por Ultimo, a pesar del bajo nivel de empleo tem-
poral detectado (8,6 %) se concluye su importan-
cia, sobre la base de su crecimiento (230,8 %) y
su intensa participacién en los procesos de en-
trada (el 87,4 % de las mismas), La tasa de trans-
formacion calculada (51,4 %) induce a pensar en
su USO como mecanismo de seleccidn antes que
de temporalizacién ¢ segmentacion.

4. Los procesos de estructuracion

Desde el «Enfoque sintético de la segmentacion
del mercado de trabajo», las caracteristicas y
transformaciones concluidas respecto a la estruc-
tura de los mercados de trabajo son resultado de
la verificacion de unos concretos procesos de es-
tructuraciéon. Su estudio requiere conocer tanto el
marco de condicionss iniciales como las relacio-
nes sociales de produccion asociadas al sector, asi
como la forma en que ambos planos explicativos
se relacionan.

En este sentido, la investigacion efectuada con-
cluye la caracterizacion del marco de condiciones
iniciales en torno a tres elementos explicativos.

En primer lugar, y como resultado de ia profun-
das transformacion sectorial, las empresas banca-
rias dejan de desarroflar su actividad en contextos
protegidos y estables para verse obligados a ha-
cero en escenarios inestables y competitivos. De
esta forma, el mercado y la flexibilidad emergen
como los nuevos requerimientos para el funciona-
miento de las entidades.

En segundo lugar, el sector se define por dar
cauce a un intenso proceso de difusion de las
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CUADRO 1
ESTRUCTURA OCUPACIONAL EN LA BANCA PRIVADA

1987 1991 VAR. REL
QOCUPRE %) %) VAR. ABS. (%)

Técnicos-Ingenieros 0,30 0,00 (0,30} (100,00
Técnicos-Estadisticos e Informaticos 0,10 1,20 1,10 1.104,00
Técnicos-Economistas 0,50 0,20 0,40 80,00
Técnicos-Abogados 0,60 0,00 (0,60} {100,00)
Técnicos-Contabilidad 1,80 2,70 0,90 50,00
Técnicos-Profesores 0,00 0,00 0,00 —
Técnicos-Otros 0,20 0,00 (0,20} {100,00)
Banca-Especializados 0,30 0,90 0,60 200,00
Banca-Directores y gerentes 22,60 14,90 (7,70} (34,07)
Banca-Jefes Oficina 3,90 2,70 (1,20 307D
Banca-Mecandgrafos 1,00 0,50 (0,50} {50,00)
Banca-Empleados contabilidad-ventanilla 51,70 59,10 7,40 14,31
Banca-Operarios maguinas 0,50 0,30 (0,20 {40,00)
Banca-Otros empleados administracion 9,60 12,70 3,10 32,29
Banca-Carteros y ordenanzas 0,90 0,00 {0,90) {100,00)
No Banca-Auxiliar 1,10 1,40 0,30 27,27
No Banca-Mantenimiento 0,20 0,30 0,10 50,00
No Banca-Seguridad 1,30 0,10 (1,20 (92,31)
No Banca-Limpieza 3,10 2,10 (1,00 {32,26)
No Banca-Otros 0,30 0,20 (0,10 (33,33)
TOTAL 100,00 100,00 0,00 0,00

Fusnte: Elaboracién propia sobra dalos de la EPA,

tecnologias informéticas, del cual se derivan im-
portantes efectos sobre el grado de divisién del
trabajo asociado a los puestos {polivalencia, es-
pecializacion y descualificacion),

Por ultimo, ciertos rasgos asociados al mercado
de trabajo espafiol (desempleo, existencia de oferta
de trabajo de reserva y empleo temporal) explican
las favorables condiciones en que las entidades
bancarias ejercen su demanda de trabajo (poder de
reclutamiento y flexibilidad) y una asimétrica distri-
bucion del poder de negociacion entre ambos la-
dos del mercado (3).

En este marco de negociaciones iniciales, las
relaciones sociales de la produccién se definen,
ante todo, por dos hechos. En primer lugar, los
agentes implicados presentan importantes ne-
cesidades de adaptacion a las nuevas coorde-
nadas econdmicas y tecnoldgicas. En segundo
lugar, y dentro del contexto de confrontacion
postulado por el «enfoque sintéticor, se concluye
un desigual posicionamiento de los agentes (em-
presas y sindicatos).

Los procesos de estructuracion se definen por
encontrar su origen causal en la transformacion del
marco de condiciones iniciales. Este condiciona las
relaciones sociales de la produccion a través del

asimétrico posicionamiento inducido sobre los
agentes, de manera que su resultado se corres-
ponde, mayoritariamente, con la respuesta dada
por las entidades a los nuevos requerimientos per-
cibidos (flexibilidad y competencia). Las politicas
empresariales actian como vehiculo de transmi-
sién, explicando la forma en que se organizan los
procesos de frabajo y, por tanto, la estructura de
los mercados de trabajo del sector.

Aunque no de manera exclusiva, las de Recur-
$0s Humanos concentran buena parte de la expli-
cacion de los cambios producidos en el empleo
bancario, definiendose por:

a) La aplicacion de instrumentos de valoracion
individual.

b) Aplicarse al margen del Convenio Colectivo.

¢) Flexibilizar, mediante su individualizacién y
discrecionalizacion, la mayoria de los aspectos la-
borales de las entidades.

En cuanto a sus objetivos, se orientan, en pri-
mer lugar, hacia la modificacion de las caracteris-
ticas del empleo. En segundo lugar, hacia la im-
plantacién de un nuevo modelo de gestion de la
mano de obra, definido por:

a) Unas relaciones laborales informales, desre-
guladas e individualizadas.
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b} Inducir un elevado grado de diferenciacion en tintos colectivos de empleo asociados a diferentes

las plantillas. funcionamientos econdmicos.

¢) La flexibilidad como elemento central, Los colectivos se definieron tanto por criterios de

d) El control de unos procesos de formacion antigiiedad (nuevo empleo y empieo tradicional)

progresivamente formalizados. como de ocupacién (empleo bancario y no ban-

g} Mecanismos flexibles e individuales de deter- cario) y de categoria bancaria (jefes y empleados).

minacion salarial, Los funcionamientos econémicos se concreta-

f} Requerir un mayor nivel de credenciales edu- ron en los alternativos modelos de determinacion

cativas, vinculadas a unas cualificaciones de defi- salarial observados. Por una parte, el basado en la
nicién flexible y especialmente orientadas hacia la negociacion colectiva, Por otra, el derivado de las
polivalencia. politicas salariales implementadas por las entida-

g) Interiorizar los procesos de seleccion y for- des (introduccion de componentes salariales vo-

macion inicial sobre la base de las posibilidades luntariamente pagados por los bancos, superpues-
abiertas por la contratacion temporal. tos a los de Convenio).

h) Una definicion estable de los puestos. El test, basado en el andlisis, para cada uno de
los seis colectivos considerados, de la pondera-
cion y de la contribucién a la variacion salarial total

5. Un test de verificacion de la hipdtesis asociada tanto a los componentes retributivos de
de la segmentacion Convenio como a los voluntariamente devengados
por las entidades, concluye {(cuadros 2 a 5) (4):

Por Gitimo, utilizando los datos salariales obteni- a) La generalizada aplicacién del nuevo modelo
dos de las entidades (estructura salarial por cate- de fijacion salarial, lo gue impide aceptar la hipd-

gorias y antigliedad, con detalle de sus conceptos tesis de la segmentacion.
retributivos) se abordé la verificacion de la hipéte- b) Su relevancia (mas del 30 %, como media, de
sis de que, como consecuencia del proceso de la variacidn salarial producida, 87-93, es explicada

estructuracion descrito, los mercados de trabajo por la evoluciéon de los componentes voluntarios).
bancarios presentan un cierto grado de segmen- ¢) La existencia de un importante grado de di-
tacion. Para ello, se intenta la identificacién de dis- ferenciacion salarial (asimétrica distribucién entre
CUADRO 2
ANALISIS DE LA COMPOSICION INTERNA DE LOS SALARIOS.
ANTIGUEDAD EN EL PUESTO

ENTIDAD DE MAYOR VOCACION INTERNACIONAL

_ . CONTRIBUCION
ARO 1989 ARO 1993 % VARIACION A LA VARIACION
Trienios  Salario Salaric Salario Salario Salaric Salario Salaric  Salario  Salado  Salaic  Salaio  Salario
antig.  Convenio  voluntario fotal Convenio  voluntario fotal Convenio voluntaric  totd  Convenic voluntario  total

i 2.056.817 225.027 2281844 2606413 592.207 3198620 2672 6317 4018 5995 4005 100,00

2 2.295123 386477 2661600  2.809.5374 858.452 3667826 2241 42212 3678 5214 4786 10000

3 2,355,354 254.239 2602503 3208125 1606935 @ 4814260 3621 5374 8448 3Bes 6132 10000

4 2.206.201 217.485 2423776 3115025 971736 4086761 4119 34681 8861 5464 4536 100,00

5 2.204.932 212.320 2497252 2917758 743634 3.661.392 2770 25024 45,62 54,36 45,64 100,00

6 2324423 172.190 2496613 2965415 816,753 3782168 2758 743 5149 4986 5014 100,00

7 2332851 200.844 2533695  2.987.834 815,340 3803174 2808 3059 5010 5150 4841 100,00

8 2447120 219.289 2666400  3.069.085 791.428 3860513 2542 28091 4478 5200 49 10000

9 2.555.847 216.85¢ 2772897 3.126.006 835.462 3961468 2231 28527 4287 4796 5204 100,00

10 2,662,238 243875 2908113 3.420.588 982.461 4403047 2849 30285 51,51 5066 4934 100,00
1 2629.574 2o 3106684 3529212 915.997 4445209 2473 23055 4309 5227 472 100,00
12 2.984.755 235447 3200202 3607062 1119412 4816274 2470 37531 5050 4532 5468 100,00

13 2879.700 305.807 3185507  3.834.263 938474 4772737 15 20688 498 6034 3986 100,00
14 2.972.567 248217 3220804 4101135 1120080 5.230.165 3796 35486 62,39 56,16 43,84 100,00
15 3.661.623 373.866 4035480 3200770 480,390 3681160 -1259 2649 -878 13006 -3006 100,00

16 4.308.203 833590 5141.793 4520498 12120 4832818 493  -8655 -990 -4169 14169 10000

Fuente: Elaboracién propia.
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CUADRO 3
ANALISIS DE LA COMPOSICION INTERNA DE LOS SALARIOS.
ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
ENTIDAD REGIONAL

CONTRIBUCIKON

ANO 1989 ARO 1993 % VARIACION A LA VARIACION
Trienios Salario Salario Salario Salario Salario Salario Salario  Salario  Salaro  Salario  Salario  Salario
antig. Convenic voluniaric fotal Convenio voluntario total Convenico voluntario  fotal  Convenio voluntario  total
1 1.795.541 120.316 1.815.857 2.486.802 163.824 2.650.626 38,50 36,16 383% 94,08 592 100,00
2 2.160.746 373647 2.534.393 2.841.955 435,206 3.277.160 31,53 16,47 2.3 9,71 8,29 100,00
K| 2212971 408273 2621.244 3.067.683 867.764 3635447 3862 11255 50,14 65,04 34,96 100,00
4 2.243.574 405,328 2.648.902 3121878 B69.607 3.991.485 39,15 11454 50,68 65,42 34,58 100,00
5 2.299.693 526.334 2.826.027 3.083.821 818.026 3.901.947 10 55,42 38,07 72,89 27,11 100,00
[ 2.438.755 737.983 2176738 3.145.934 917.316 4.063.250 29,00 24,30 2791 79,77 20,23 100,00
7 2.461.232 860.3 3.321.626 3.365.034 1.203.812 4.568.846 3,72 3991 3755 7247 27,53 100,00
8 2708.170 1112773 3.820.943 3.339.741 1216399  4556.140 2332 931 19,24 85,91 14,09 100,00
9 2.996.17¢ 1.586.771 4582941 348511 1.403.121 4.888.292 1632 -1157 666 160,14 60,14 100,00
10 277291 1.207.033 3.980.004 3.968.752 2404994  §.373.746 43,12 99,25 60,14 49,95 50,05 100,00
11 2,558,352 1.226.808 3785160  4.177.389 1671350  5.848.739 63,20 36,24 5452 78,46 21,54 100,00
12 2683136 1.456.781 4.139.917 3615.375 1.461.885 5.077.260 .74 0,35 22,64 99,46 0,54 100,00
13 2.896.853 1.392.796 4279649  3.594.055 2053465  5.652.520 24.07 48,86 32,08 50,78 49,22 100,00
14 3.920.277 2.790.080 6.719.357 3.540.065 1.816.844 5.356.906 -991  -3488 -2028 28,57 71,43 100,00
15 3702490 3002440 6704930 5638728 8625000 14.260.728 5230 18727 11273 25,62 74,38 100,00

Fuente: Elaboracion propia.
CUADRO 4
ANALISIS DE LA COMPOSICION INTERNA DE LOS SALARIOS.
CATEGORIA BANCARIA
ENTIDAD REGIONAL

CONTRIBUCION

ANO 1989 ANO 1993 % VARIACION A LA VARIACION
Categoria Salario Salario Salario Salario Salario Salario Salario Salario Salario  Salario  Salario  Salario

bancaria Convenio  voluntario total Convenio  voluntario fotal Comvenio volntaio  total  Convenio voluntario  total

Jota 1 3357.012  1901.215 5258227 4379635 2576692 6956327 3046 3553 3228 60,22 39,78 100,00
Jefe 2 3.148.595 16101656 4758760 4117190 2171088 6283258 30,76 34,84 214 63,33 36,67 100,00
Jefe 3 2770989 1533456 4312445 3741019 2953923 S.804.942 W62 40,46 36,70 60,79 39.21 100,00
Jele d 2544160 1336642 3.880.802 3320019 1684050 5.004.069 30,50 2599 2594 69,07 3093 100,00
Ofros jpfas 2.344 492 703.607 3048009 3.104.730 982370 4087160 3243 39,62 34,09 71317 2683 100,00
Oficial 1 2.104.638 89.213 2193851 26MH.595 142983 2.944.594 312 60,28 34,22 92,84 7,16 100,00
Oficial 2 1.890.038 61.838 1951876 2519810 60.165 2.588.975 332 11,85 3264 98,85 115 100,00
Aundliar 1.705.345 33253 1738608 2305454 76910 2.362.364 3519 130,59 3r.02 9323 6,77 100,00
Vigilantes 1.715.659 ¢ 1715658 2312767 126.000 2.438.767 34,60 100,00 4215 82,58 0,00 82,58
Of. y Chdferes 2,126,246 132218 2258464 2.811.254 649470 3.460.724 P2 ¥AM 53,23 56,96 4302 100,00
Ayudantes 1.895.054 S7.000  1.952.0564 0 ¢ 0 -10000 -10000 -100,00 97,08 292 100,00
Telefonistas 1.830.857 0 1830857 2536661 ¢ 2538661 38,66 0,00 3866 100,00 000 100,00

Fusnie: Elaboracion propia.
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CUADRO 5
ANALISIS DE LA COMPOSICION INTERNA DE LOS SALARIOS.
CATEGORIA BANCARIA

ENTIDAD DE MAYOR VOCACION INTERNACIONAL

CONTRBUCION

AND 1989 ARO 1993 % VARIACION A LA VARIACION
Categoria Salario Salario Salario Salario Salario Salario Salie  Sdarc Salaio  Salaro  Salaio  Salario

bancaria Convenio  volunitaric fotal Convenio  voluntario total Convenio  voluntario  total  Convenio voluntario  total

Jefe 1 3.204.938 560.846 3765784 3933782 1944122 5877904 2274 24664 56,08 3451 6549 100,00
Jefe 2 2.812.840 321614 3134454 3458197 1171347 4620544 2294 26429 47,70 4317 5683 100,00
Jefe 3 2.567.088 189403 2756491  3.157.295 849638 4006833 2299 34859 45,38 4120 5280 100,00
Jefe 4 2434629 197.351 2631980 2930.961 663,113 3594084 20,39 2361 36,55 5159 4841 100,00
Otros jefes 2.484.768 703026 2567.794  3.242.209 283989 3526198 3154 17565 3732 81,12 888 10000
Titulados 1.627.957 197.199 1815156 2.071.535 500.499 2580034 2725 1714 42,14 57,99 4201 10000
Oficid 1 2.054.676 57486 2112162  2.480.679 310.767 2791446 2073 44060 32,16 6271 3129 10000
Oficial 2 1.849.418 48.808 1.898.226 2.250.629 238.480 2489100 2169 38361 N3 6790 3210 10000
Aupiiar 1.660.857 123683 1804550 2062172 107.362 2159534 2209 -i1320 1967 10460 -460 10000
Conseijes 2107475 127150 2234625 2595236 411.644  J.006.880 2314 22375 34,56 6316 3684 10000
Vigilantes 1777391 1192920 2970311 2141370 1833465 397483 2048 53,70 382 3623 6377 10000
Ol y Chileres 2048772 678019 2726791 2450491 958231 4TI 2005 41,33 54 5944 40,56 10000
Ayudantes 1.841.897 126512 1960409 2.288.440 377.028 2665468 2424 198,02 354 6406 3594 100,00
Peones 2.454.258 0 2454256 24492 0 2449221 021 0,00 =021 100,00 0,00 100,00
Telefonislas 1815812 2111 1826023 2.184.403 127685 2312058 2029 954,04 2648 7613 2387 10000

Fuente: Elaboracion propia.

colectivos de la importancia de los componentes
voluntarios).

6. Conclusiones

A partir de su configuracion tradicional, se asiste
a un importante cambio de cualificaciones (expre-
sado en una elevacion del nivel de estudios) y ocu-
paciones (simplificacién de su estructura y
mayores requerimientos de ocupaciones técni-
cas). Ademas, se observa, en primer lugar, una
profunda renovacion del empleo, a través de en-
tradas masivas {(rejuvenecimiento, elevacién del
nivet educativo y mayor presencia femenina) y de
importantes salidas (tramos de mayor antigle-
dad). En segundo lugar, &l reciclaje de ciertos
colectivos de empleo tradicional (acciones for-
mativas). Por Gltimo, Ja utilizacion de la contrata-
¢ion temporal como mecanismo de entrada y se-
leccién,

Estas transformaciones son consecuencia de
la verificacion de un proceso de estructuracion
que encuentra su origen en la modificacion del
marco de condiciones iniciales. Su desarrollo, a
través de unas relaciones sociales de la produc-
cién fuertemente condicionadas, conduce hasta
una organizacion de los procesos de trabajo ba-

sada en la introduccion de un importante grado
de diferenciaciéon en el empleo bancario, res-
puesta empresarial a los nuevos requerimientos
percibidos (flexibilidad y competencia). Sin em-
bargo, no es posible concluir que el resultado de
es(;[e proceso implique situaciones de segmenta-
cion.

NOTAS

(1) En los términos de la EPA, es decir, en relacion a las cua-
tro Uftimas semanas anteriores a la de referencia.

(2) ¥ gue no considera, dada la imposibilidad de la EPA para
captarlas, las cualificaciones mas tipicamente especificas,
como sorn las adquiridas a través de la experiencia y el de-
sarrofio de! trabajo.

{3) Conceplo utilizado en el sentido dado por &l «Enfoque sin-
téticos (Villa, 1986).

(4) Se aporta la parte mds significativa del analisis, limitada al
¢aso de dos de fas cinco entidades bancarias estudiadas,
Debido a los compromisos de confidencialidad adqguir-
dos, éstas son designadas como «a entidad de mayor vo-
cacidn internacionaly y da entidad de vocacion regional.
Para una expasicion completa, se remite a la propia Tesis
Doctoral Iglesias, C, Los procesos de estructuracion de
los mercados de trabajo: La Banca Privada en Espana.
Facultad de Sociologia y CC. Polfticas. U. Complutense,
1995,
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Presentacion del libro «La economia china ante el
siglo XXI. 20 afios de reforma»

EI pasado 28 de mayo se celebrd en el
Colegio de Economistas de Madrid la
presentacion del libro de 1a Editorial Sin-
tesis La economia china ante ef siglo XX1.
20 aflos de reforma, del que son autores
Pablo Bustelo y Yolanda Ferndndez Lom-
men. El libro estd prologade por Emitio
Ontiveros,

Ante una concurrida asistencia que
llend el aforo del Saldn de Actos del Co-
legio, en la mesa se encontraban Enrique
Fanijul, director de Técnicas Reunidas In-
temacional; Emilio Ontiveros, consejero
delegade de Analistas Financieros Inter-
nacionales; Felipe Sahagun, periodista y
profesor de la Universidad Complutense,
que ejercio las labores de moderador;
Pablo Bustelo, profesor de la Universidad
Complutense, y Yolanda Fernandez Lom-
men, economista del Centro Esparfiol de
Relaciones Internacicnales.

Intervencion del moderador
Felipe Sahagin

Tras agradecer al Colegio de Econo-
mistas de Madrid la oportunidad que le
brindaba de ejercer de moderador en &
acto, procedit a la presentacion de los
ponentes vy a destacar la frayectoria pro-
fesional de los autores del libro. Realizd,
asimismo, una breve introduccion al con-
tenido del mismo resaltando los rasgos
econdmicos mas llamativos de la reforma
econdmica ocurrida en China durante los
(ltimos veinte afios, expresando su total
convencimiento de que China es una po-
tencia econdmica que tiene garantizado
un puesto en la pentarquia del siglo xx.

Intervencién de Enrique Fanjul

Inicic’: su intervencién agradeciendo al
Colegio de Economistas de Madrid el ho-

nor de participar en la presentacion de un
libro dirigido a enriquecer de forma nota-
ble el conocimiento de China, y que sera
de gran ayuda a todos aquellos que guie-
ran conocer la realidad del citade pals.
Destaco tres factores que van a contri-
buir al &xito del libro.

En primer lugar, la importancia del tema
tratado puesto que el proceso de cambio
que se estd produciendo en China va a
pasar a ser considerado, en la perspec-
tiva historica, como uno de los grandes
acontecimientos de la historia de la hu-
manidad. Nunca en la histaria se ha pro-
ducido una revolucidn economica de se-
mejantes caracteristicas: un colective
humana tan grande que ha cambiado sus
condiciones de vida, scondmicas y ma-
teriales, de una forma tan intensa y en un
pericdo temporal tan corto. La estrategia
gradualista —frenie a la metodologia del
big-bang defendida por paises del Este
europec— seguida por China a lo largo
de este proceso de cambic es uno de los
temas sugerentes tratados por los auto-
res.

El segundo factor que avala el éxito del
libro, sefiald Enrique Fanjul, es la cada vez
mayor presencia y popularidad de temas
relacionados con China en el escenario
internacional. China esta de moda y el
tema de su protagonismo en la Comuni-
dad Internacional se debate habitual-
mente en los medios de comunicacion.

El tercer factor hace referencia al valor
del libro en si mismo. El ponente mani-
festd que su contenido ofrece una vision
global, general y comprensiva del pro-
ceso de reforma china en los dltimos
veinte afos, insistiendo en las causas que
motivaran el origen de la misma. Es indis-
pensable conocer el pasado de China,
sefiald, para poder conocer, o al menos
intuir, el futuro de la gran nacion.

El ponente defendid su vision opti-
mista sobre el futuro de China en detri-
mento de visiones catastrofistas. Es muy
frente olr previsiones acerca de las ten-
siones que se estan produciendo en al-
gunas provincias que podrian terminar en
un proceso de desintegracion v la rup-
tura total del pais, tal y como ocurrid en

83



la extinta Unidn Soviética. Enrigue Fanjul
consolidd sus argumentos resaltando la
fuerte integracion politica y militar de
China que, a pesar del elevado grado de
descentralizacion econdmica experimen-
tado a lo largo de la reforma, garantizan
el mantenimiento de la unidad territorial
nacional.

También manifestd su optimismo en
relacién al papel de China en la Comuni-
dad Intemacicnal. Con frecuencia se ar-
gumenta que China es una amenaza para
el mundo pero Enrique Fanjul sostuvo su
conviccién de que esto no sera asi. En
efecto —destacé— hay que partir de la
base de que ¢l objetivo fundamental do-
minante en China es su propésito de
crecer econdmicamente, modernizarse,
y a ese objetivo estd supeditada su po-
litica exterior. En este sentido, la mejor
estrategia para asegurar que China jue-
gue un papel pacifico en el escenario in-
ternacional, es favorecer su involucra-
cion su integracion en ta Comunidad
Intermacional.

Intervencidn de Emilio Ontiveros

Emilio Ontiveros inicid su intervencién
expresando su agradecimiento al Colegio
de Economistas por darle la oportunidad
de participar en un acto de presentacion
de un libro de economia en un momento
en el que no es frecuente asistir a la
puesta en sociedad de trabajos de eco-
nomistas. Asimismo, manifestd su satis-
faccion por haber tenido la oportunidad de
ser prologuista del libro.

Destacd la capacidad investigadora y
expositiva de los autores resaltando su
mérito al haber escrito un libro que trata
de transmitir, sin artificios excesivos, una
realidad tremendamente sugerente.

El ponente sintetizé en tres puntos los
elementos que mas le han llamado la
atencién del desarrollo de la economia
china,

En primer lugar, las espectaculares ta-
sas de crecimiento registradas en el pais
de forma sostenida durante los 20 afios
de reforma, superiores incluso a las tasas
ce Japdn en los afos dorados de su cre-
cimiento, y que permiten calificar a la
economia china de absolutamente sin-
gular.

El segundo elemento importante es
que dicho crecimiento sin precedentes
tiene lugar con una apertura al exterior
muy sustancial. Estos afos de creci-

miento, indicd, han sido compatibles con
tasas de crecimiento de sus importacio-
nes y exportaciones superiores al 15 %,
cifra que supone el triple de le que ha
crecido el comercic mundial en el mismo
pericdo, y que ha convertide a China en
la décima potencia exportadora del
mundo,

En tercer lugar, Emilio Ontiveros se-
fialé que el crecimiento econdmico chino
ha estado en gran medida amparado en
sus vecinos, con los que no existe y no
ha existido histéricamente armonia al-
guna. Y que incluso alguno de ellos, con
los que mantiene contenciosos relativa-
mente importantes, como puede ser el
caso de Taiwan, han sido contribuidores
sustanciales al proceso de moderniza-
cion y de crecimiento, no sdlo en térmi-
nos de amplitud de los flujos comercia-
les, o de inversidn, sino también en
términos de exportacion de capacidad
emprasarial.

El ponente senald, asimisme, la singu-
laridad del proceso de reforma china en
el sentido de que et resultado ha contri-
buido a ensanchar las tipologias del ca-
pitalismo en el mundo. La coexistencia
entre un sistema econémico cuya asig-
nacion descansa fundamentalmente so-
bre el mercado y un esquema de organi-
zacion politica peculiar es otro de los
sugerentes temas planteados por los au-
tores en el libro.

Emilio Ontiveros concluyé su interven-
cién planteando a la mesa v a los asisten-
tes tres interesantes preguntas para &l
debate: ;es posible alcanzar un proceso
de integracion, dotado de un minime de
estabilidad, con concepciones tan dis-
tintas, incluso en la calidad del capital
humano, entre Taiwan y China?; la sin-
gularidad del sistema politico y scond-
mico, ¢es algo circunstancial, o de al-
guna forma es un desafio a la tipologia
clasica del capitalismo, que de alguna
manera nos llevaba a sostener que cual-
quier economia de mercado habria de
derivar necesariamente en sistemas po-
liticos convencionalmente democrati-
cos; ¥ ¢hasta qué punto la décima po-
tencia comercial del mundo puede estar
fuera de la recién creada Organizacion
Mundial de Comercio?

Finaimente, en opinién de Emilio Onti-
veros, el libro objeto de presentacion, sin
constituir una gula para hacer negocios en
Ching, es absolutamente una pieza impres-
cincdible para aquellas empresas que, de al-
guna forma, quieren entrar en contacto
©on esa economia,

Intervencidn de Felipe Sahagin

En relacion con una de las cuestiones
planteadas por Emilio Ontiveros, la posi-
ble incompatibilidad entre la liberali-
zacion econdmica en China en el seno
de un sistema pelitico totalitario, el mo-
derador hizo referencia a comentarios
documentados. Sefalando el caracter
catastrofista de las declaraciones mas
recientes al respecto, cito a algunos de
sus defensores como, por ejemplo, pro-
fesores de la Universidad de Columbia,
en Nueva York, o el jefe de la delsga-
cién en Pekin de la revista The Econo-
mist. Dichas fuentes declararon que
desde la perspectiva que ofrece el ana-
lisis de la situacion durante los tres dfi-
mos afios va a ser inevitable, a corto
plazo, el surgimiento de tensiones y de
turtbulencias aunque tal vez, en un hori-
zonte temporal mas amplio, los factores
estructurales del cambic puedan garan-
tizar cierta estabilidad.

El mederador agradecio a los ponen-
tes su brillante intervencion en el acto
de presentacion, y ante el interés ge-
nerado anuncio la apertura de un de-
bate después de dar la palabra a los
autores para un breve comentario.

Intervencion de Pablo Bustelo

Una vez expresado su agradecimiento
al Colegio de Economistas por la exce-
lente organizacion del acto de presenta-
cion, el profesor Pablo Bustelo procedit
a dar breve respuesta a los interrogantes
planteados por Emilio Ontiveros,

El autor inicid su comentario haciendo
referencia a la cuestion de las relaciones
comerciales y econémicas entre Taiwan
y China en un contexto de rivalidad poli-
fica tan acusada marcado incluso por
incidentes militares, En su opinion, la res-
puesta hay que buscarla en la comple-
rmentariedad tan importante que existe en
la econornia de Taiwan y en la economia
de China continental.

Pablo Bustelo insistio, al igual que Emi-
lio Ontiveros, en la importancia de cono-
cer los limites politicos del modelo eco-
nomico chino y la paradoja de que la
décima potencia comercial mundial no
forme parte de la Organizacién Mundial de
Comercio. En su opinion, estos dos fac-
tores se perfilan como los interrogantes
mas significativos y de mayor interés que
se plantean en la actualidad.
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Intervencion de Yolanda
Fernandez Lommen

Después de agradecer al Colegio de
Economistas de Madrid la oportunidad de
presentar este librg, la autora dedico su
breve intervencitn a exponer los motivos
que desencadenaron la elaboracion del
mismo, resaltando particularmente el peso
de dos factores.

En primer lugar, es un hecho compro-
bado la creciente popularidad que estan
adquiriendo los temas relacionados con
Asia en general, y con China en particu-
lar, en los medios de cormnunicacion. Cada
vez mas primeras paginas de periddicos
relevantes estan llenas de articulos sobre
el tema y no solamente desde la pers-
pectiva econdmica sino también desde el
punto de vista poliico, de las relaciones
internacionales o de seguridad y de-
fensa,

Este creciente interés general por la re-
Qion asidtica contrasta drasticamente con
la escasez de publicaciones al respecto
en nuestro pals y en nuestra lengua. Si
bien en ofros paises, especiaimente en los
de tradicién anglosajona, se dedica mu-
cha atencion al terna —tal y como pone
de manifieste la abundancia de publica-
ciones y revistas espacializadas— toda-
via no contarmos en Espafia con dicho
activo. Salvo honrosas excepcicnes,
como los excelentes trabajos de Enrique
Fanjul, la fabor académica espaniola en el
tema concreto de la economia china esta
muy poco explorada.

Yolanda Fernandez Lommen termind
sefalando que el libro es un primer in-
tento que trata de provocar €l interés ge-
neral por el tema, que sera completado
por publicaciones futuras.

El moderador, Felipe Sahagun, tras un
intenso debate, dio por finalizado el acto
de presentacion, agradeciendo la inter-
vencién en el mismo a todos los ponen-
tes y asistentes al acto.

85



Anuario de Economia
y finanzas 1996
Analistas Financieros
internacionales
Ed. EL PAIS, Madrid, 1996. 320 pags.

Por cuanto afio consecutivo, el equipo
de Analistas Financieros
Internacionales, bajo la direccién de
Emilio Ontiveros, ha elaborado un
Anuario sobre el estado de la
economia y las finanzas, tanto
nacionales como internacionales. Esta
publicacion se caracteriza por su
| excepcional calidad, lo que la
convierie en un elemento de consulta
imprescindible para todo aquel que
desee conocer ¢ profundizar en los
temas tratados.
Esta nueva edicién viene marcada por
una serie de tendencias que van a
configurar la economia espafiola en el
proximo futuro. Come pone de
manifiesto el directer de la publicacion
en la Presentacion, nos encontramos
ante el fin de una época, momento en
el que concurren, por un lado, el
relevo politico que ha tenido lugar
recientemente, y por olro, la
proximidad, ineludible ya, de la fecha
del examen al que van a ser
sometidas las economias europeas
para, una vez superado, poder
acceder a la tercera fase de la Union
Econdmica y Monetaria (UEM). Pero
nuestros mercados y agentes
econodmicos no solo necesitan
adaptarse a esta nueva realidad de la
UEM, sino también al nuevo entorno
intemacional, crecientermente
globalizado, que se esta
configurando.
La estructura del Anuario y la
disposicion de la informacion
estadistica es la misma que en
ediciones anteriores. El Anuario esta
dividido en seis grandes bloques. El
primero de ellos se dedica a la
aEconomia Mundials. En un primer
Panorarna General sobre la evolucion
de la economia mundial en 1995, se
pone de manifiesto la heterogeneidad
en el comportamiento ciclico de la
actividad de los tres grandes blogues

de paises industriales, si bien se
observan dos caracteristicas
practicamente comunes: la
consecucion de un panorama de
estabilidad de precios no conocido en
mucho tiempo en esta drea; v la
continuacion del proceso de
correccion de los desequilibrios
presupuestarios. En cuanto a los
paises en desarrolio, se encuentran
divergencias entre ellos ain mas
notables que entre los industriales, ya
que por un lado ciertos paises
asidticos estan registrando las
mayores tasas de crecimiento del
mundo, mientras que la mayoria de
los paises en transicion todavia estan
en asas negativas.

Tras este Panorama General de la
economia mundial se pasa a analizar,
ung a uno, los principales paises y
dreas econdmicas, destacando de
cada uno de ellos los acontecimientos
y desarrollos mas significativos
ocurridos durante el afo.

La siguiente seccién se ocupa de la
tEconomia Espafiolas. Un primer
apartado repasa los aspectos
generales de nuestra economia en
1995, asi como la evolucién de la
convergencia con la UE, el
comportamiento del consumo y el
ahorro de las familias y los
determinantes de la inversion durante
1995. A continuacion se presentan los
gréficos de la evolucian, durante los
Ultimos afios, de los principales
indicadlores de la economia espafiola,
acompanados cada uno de ellos de
una breve explicacion, Los
desequilibrios béasicos de la economia
espafiola —el desempleo, la inflacion
y el déficit exterior— merecen sus
propios apartados, asi como la
politica econdmica —monetaria, fiscal
y presupuestaria— desamrollada a lo
largo del aio. Se pasa seguidamente
a comentar la desigual evolucion del
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crecimiento economico en las
distintas regiones espaniolas, y sus
causas. A continuacion se realiza el
analisis microecondmico de la
economia espafola, repasandose el
comportamiento general de las
empresas durante el afio, asi como la
evolucidn de los distintos sectores
econdmicos: primario, energético,
construccion e inmobiliario,
telecomunicaciones, distribucion
comercial, automévil y turismo.
Finalmente, se analizan las
perspectivas de la economia espanola
para el aino 1996.

Las siguientes secciones, 3 v 4, se
destinan ya al andlisis del sistema
financiero, intemacional y espanol,
respectivamente. En cuanto al
comportamiento de los mercados
financieros intemacionales durante
1995, se destaca en primer lugar (a
continuacion de la tendencia a
incrementar su actividad. Asi, la
actividad diaria de los mercados de
divisas alcanza ya 1,23 billones de
dolares. El andlisis de estos mercados
se completa con ef del
comportamiento de los tipos de
cambio durante 1995, asi como del
Sistema Monetario Europec y los tipos
de interés en los principales paises.

A continuacién son analizados los
mercados de renta fija, el mercado
bancario internacional, los bancos con
mayor actividad exterior, los
mercados crediticios intemacionales
—con creciente presencia de
prestatarios espanoles y de la
peseta—, las bolsas extranjeras v,
finalmente, los mercados de
derivados —Ilos Unicos que vieron
descender durante ¢l afio su nivel de
actividad en la mayoria de fas
regionas del mundo.

En cuanto al sisterma financiero
espadcl, del que se ocupa la seccion
4, se destaca en primer lugar el nuevo



marco de autonomia en el que ha
desarrollado su labor ¢l Banco de
Espana durante 1995. A continuacion
se analiza detalladamente el sistema
bancario, del que se destaca su
favorable evolucién durante el afio,
con notables mejorfas de la cuenta de
resultados tanto de la banca como de
las cajas de ahorro respecto de 1994,
Otra caracteristica del sector durante
el afio es la variacion en la
composicion de la poblacion de
entidades bancarias operantes en
Espaiia, por fusion de entidades, por
comienzo de actividad o por cambio
del grupo al que pertenacian
anteriormante.

Por lo que respecta al sector
aseguradar, no se chservan
variaciones significativas respecto al
afio anterior en &l nimero de primas
adquiridas al sector. Por el contrario,
el patrimonio de los fondos de
pensiones aumenté un 24 % durante
1995, crecimiento favarecido por la
polémica sabre el futuro de las
pensiones publicas.,

En cuanto a la inversion colectiva, se
constata el mantenimiento de la
tendencia creciente que viene
experimentando en los dtimos arios,
si bien se observa en 1995 cierta
desaceleracion en el ritmo de
crecimiento de los recursos captados.
Este crecimiento de los fondos de
inversidn se destaca como uno de los
fendmenos mas relevantes del
sisterma financiero espanol desde
1990, ya que con ellos se ha creado
una nueva cultura financiera que se
ha extendido par toda la sociedad, y
han ayudado a dar una mayor
transparencia y flexibilidad a los
mercados financieros. Como novedad
y gran esirelia de la inversion
colectiva durante 1995 se senala a los
fondos de inversién garantizados.

A continuacion se analiza la evolucion

de los tipos de interés interbancarios
y de la estructura del mercado
interbancario. En el apartado
dedicade a los mercados de renta fija,
se presta atencion a la deuda pablica
del Estado, al endeudamienio de las
comunidades auténomas y
corporaciones locales, a la renta fija
privada a largo plazo y al mercado de
pagarés de empresa. Seguidamente
se pasa revista a la evolucion del
mercado bursatil espaial y,
finalmente, se analizan
detalladamente los mercados de
instrumentos derivacos,
destacandose como las estrellas del
ano los instrumentos derivados sobre
tipos de interés a corto plazo, que se
han beneficiado de la elevada
volatilidad experimentada por las
expectativas de los tipos a corto.
Finalmente, las dos ultimas secciones
se ocupan de los hechos y datos. La
seccion 5 recoge una Util relacion,
mes a mes, de las principales noticias
economicas y financieras acontecidas
an nuestro pais y en el mundo. Y la
seccion 6, «Base estadisticas, recopila
los datos de las principales
magnitudes econdmicas, aportando
en ocasiones series histdricas, de la
economia internacional y espanola y
de sus sistemas financieros.

Ademas de lo hasta aqui resenado, a
lo largo de toda la publicacién
aparecen numerosos textos
complementarios, que tratan
especificamente de aspectos més
concretos del tema que se esta
abordando,

El Anuario resulta, pues, una Otil y
completa herramienta de trabajo v
fuente de informacion sobre los
distintos aspectos economicos, y
especialmente financieros, de nuestro
pais y del mundo durante 1995,

M." Eugenia Callejon
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El mundo digital

Nicholas Negroponte
Ediciones B, Barcelona, 1995. 281 pags.

El interés de resefar los dos primeros
trabajos, ajenos a la reflexion
académica, e inclusc a ja
sistematizacidn de los estudios de
cardcter técnico, se debe ala
gravitacion que estos autores tienen
en el discurso acerca de las
tecnologlas que mansjan los medios
de comunicacion y configuran el
estado de opinién plblica sobre este
terna, El reduccionismo, a
simplificacion y la
descontextualizacion de este tipo de
discurso nos conducen al paralizante
axioma de que las nuevas tecnologias
son el progreso, y que el progreso
son las nuevas tecnologias, a pesar
de que este argumento circular ha
sido puesto en cuestion por informes
elaborados por la OCDE, la Comision
Eurcpea o, en Espafa, por
especialistas como Manuel Castell a
lo largo de los Ultimos diez afos.
Nicholas Negroponte es el director del
Laboratorio de Media del Instituto de
Tecnologia de Massachussetts (MIT),
es decir, se trata de una de las diez
cabezas que mas piensan —y
deciden— en el mundo sobre el
desarrolla de las tecnologias de la
cornunicacion {Ultima generacion de
ordanadores, realidad virtual,

redes, etc.). El titulo original del
trabajo resefiado —Being Digital— tal
vez sea mas indicativo del cardcter
del trabajo; una reflexion sobre el
fuluro de a sociedad en la era digital,
entendiendo este proceso como una
transformacion de caracter
civilizatorio. En un tono personal, casi
biografico, y apoyando su andlisis en
un largo anecdotario del que es
protagonista, relata el autor log
momentos clave de las
transiormaciones tecnoestructurales
de los Ultimos afios.

El andlisis comienza abordando la
transicidn todavia inconclusa hacia la
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Al
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Camino al futuro

Bilt Gates
McGraw Hill, Madrid, 1995,

economia de la informacion, donde la
transaccion de unidades basicas de
informacién, los bits —que carecen
de color, tamafio, peso y que viajan a
la velocidad de la luz— esta
sustituyendo a la tradicional
transaccion de «atomos» del comercio
tradicional. El punto de partida es la
digitalizacién de fa informacion, tanto
escrita como visual y auditiva que,
gracias a las nuevas tecnologias
integradas dentro de esquemas de
red, permite su combinacion y
homogeneizacion digitalizada. El
acceso a esta creciente masa de
irformacién sistematizada y
compartida, en la que se allan los
antiguos productores, anies
separados, de la informacion, la
comunicacion y &l entretenimiento, es
facilitada gracias a la progresiva
convergencia de las vias de
comunicacion tanto por cable como
por ondas.

Problemas abiertos de este desarrollo
tecnolégico, y por tante polémicos
—problemas de compatibilizacion de
redes telefonicas, derachos de uso
sobre el cableado de fibra Optica,
problemas de ancho de banda— son
abordados de forma desenfadada y
pedagdgicas por el autor como
simples problemas de fontaneria o de
empadquetado (de bits) a solucionar
en el mediano plazo a partir de
inevitables y grandes acuerdos
comerciales {que no dejan de
encerrar una despiadada lucha por el
mercado, por otro lado inevitable para
cubrir los costes de las fuertes
inversiones en +D obligadas por la
pugna empresarial). El autor califica
las grandes resistenciass de los
grupos econdmicos implicados
—Como la industria del cable y los
defensores del sistema de television
digital— como problemas transitorios
que no podran resistir la unificacion

El oy
Fianir 4

El ojo electrénico.
El auge de la sociedad
de la vigilancia
David Lyon
Alianza Editorial, Madrid, 1995. 322 pags.

inevitable que se tiene que dar a nivel
mundial. En este sentido manifiesta
que el concepto de esistemnas
abiertosn es vital, ejerciendo un papel
dominante en la economia y
desafiando a los sistemas de
propiedad y a los grandes
monopolios.

Ternas menos técnicos, de regulacion
legal —el madelo tarifario, derechos
de autor, derechos de acceso a las
bases de datos de organismos
publicos— son tocados de forma
colateral, sin olvidar que son temas
conflictivos, que requeriran de mucha
imaginacion por parte de las
instancias politicas y grandes
esfuerzos para llegar a acuerdos de
nivel internacional. Apunta el autor
que la regutacion de esta esfera esta
en una permanente tensién entre los
intereses empresariales y los
derechos civiles. Sin embargo, el
citado optimismo de Negroponte no
termina de problematizar la
confrontacion entre los contrapuestos
intereses de los grupos de poder
politico 0 empresarial y la ciudadania,
pese a reconocer el potencial de
abuso que acompaia al proceso de
avance tecnolSgico {aunque no
dudara en poner al mismo nivel la
pérdida de intimidad que la pirateria
informatica).

En relacién al impacte de esta Cltima
ola tecnoldgica sobre el ambito del
trabajo, la era digital condenara a los
mayores de 50 afos al agujero de la
historia, lo que no supondra una
merma en su infinito optimismo ya
que los hijos de los despedidos
ocuparan su lugar, y como ya habran-
asumido una formacién constante de
por vida, seran para siempre
rabajadores digitales. En concreto,
ascribe Negroponte finalizando su
libro: Los bits qua controlan ese
futuro digital estén cada vaz mds en
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manos de las jovenes. Nada podria
hacerme mds feliz. En este tema es
patente que el autor rehiye la
problematizacion exigida por esta
delicada cuestion del empleo.

El libro firmade por Bill Gates, que es
la primera obra del fundador v
presidente ejecutivo de Microsoft
Corporation, comparte &l objetivo
acritico de Negroponte, y
posiblemente deja traslucir de forma
mas patente su caracter llamémoslo
promocional. Los contenidos del libro
abordan de forma muy poco
sistanatica tres grandes aspectos;

1) la actual competencia empresarial
dentro de la edad de /a informacion,
ejemplificada en el nacimiento y éxito
de Microsoft, la compafiia creada y
dirigida por Gates; 2) las
potencialidades de las aufopistas de
la informacion que se actualizaran en
las préximas décadas. Como
apuntaremos, 10s problemas actuales
quedan asi diferidos en el tiempo;

3) superficial andlisis de las
inconveniencias qua pueda reportar
en el futuro el desarrolle de las
autopistas de la informacion.

Es de destacar cémo ¢l optimismo
exacerbado del autor le permite caer
en crasas contradicciones, dado que
con una mayor problematizacion
podriamos identificar lo que considera
ventajas como problemas gue exigen
una perentoria atencién. El ambite de
las ventajas se vincula a los de una
revolucidn tecnolbgica: siempre las
innovaciones han terminado por
traducirse en una mejora econdmica
dentro del primer mundo {interesa al
autor el resultado, menos &l proceso,
que es directamente ignorado). La
mayor interdependencia mundial, el
estimulo para et crecimiento
econdmico, la posibilidad de que
algunos paises se incorporen a la era
de la informacion ahorandose pasar




por la era industrial, o la
descentralizacitn empresarial, que
habra de terminar con la congestion
urbana, serian algunos de los
aspectos amables de este proceso.
En dltima instancia, la gran ventaja de
las autopistas de la informacion es la
posibilidad de lo que Gates llama
capitalismo libre de friccidn, es decir,
un capitalismo donde se ha logrado el
ideal de Adam Smith de igualar las
oportunidades individuales para
competir en los mercados, merced a
la informacion global, la oferta v fa
demanda, que ha terminando con la
intermediacion sociopolitica.

El modelo a seguir parece ser el
marcado por la globalizacion del
mercado financiero —4los inversores
que compran y venden divisas y
algunos otros articulos, participan en
eficaces mercados que proporcionan
una informacion instantanea y casi
completa sobwe la oferta, la demanda
y los precios mundialesy, sin
consideracion alguna sobre las
consecuencias que la ausencia de
regulacion ha tenide, por ejermplo, en
términos de especulacién (valdria sélo
recordar la actuacion del banquero
George Soros, que bastd para sacar a
la libra esterlina del Sisterna Monetario
Europeo).

La otra gran ventaja apuntada por
(Gates es el potencial democratizador
abierto por la Aed, en la medida en
que, por ahora, no cuenta con
mecanismos de control y garantiza el
anonimato de sus usuarios. En este
sentido, todo el mundo puede decir
todo le que quiera y a quien quiera,
participando de forums organizados o
actuando individualmente. Y por otra
parte, en este medic no existen
discriminaciones de ningin tipo; en
Intemet nadie sabe, plantea en linea
con lo mas granado de lo
politicarnente correcto, si eres negro,

tullido, feo, mujer ¢ avaro de estatura:
todos podemos mendir, pues a todos
nos iguala la autopista.

Otros temas que Gates sefala como
ventajas, que sin duda lo son desde
la perspectiva elegida, el medio
ambiente —ahorro de papel, de
desplazamientos laborales
(videoconferencias, teletrabajo,
telecompra, teleeducacion, etc.)—,
presentan aristas probleméticas si son
analizados desde su impacto social.
En esa linea optimista, el libro
pretende ser una invitacidn a perderle
el miedo a estos menesteres
informaticos, haciendo preguntas del
siguiente tipo: «,qué oourrird con
nuestros puestos de trabajo?, ;se
apartaran las personas del mundo
fisico y viviran «por delegacions, a
través de computadoras?, ;se
ensanchara imemediablemente la
distancia existente entre los que
tienen y los que no tienen?, jpodra
una computadora ayudar a los
desheredados de East St. Louis, o a
combatir l[a hambruna en Etiopia?n.
Lamentablermnente, quien espere
encontrar respuestas concretas y
realistas a estas preguntas debera
ponerse en cantacto directo con el
sefior Gates, pues en €l libro no se
encuentra satisfaccidn a las
expectativas creadas con el
planteamiento de las-preguntas. Por el
contranio, kas respuestas a los
problemas estan tefidos de un
optimismo que asume todos los
resgos que Sean Necesarios: «Como
el progreso vendra sin importar qué, o
sin importarle nada, necesitamaos
sacar ¢l mayor provecho de él.
Todavia estoy emocionado por la
sensacidn de que estoy echando un
vistazo al futuros. Si tanto optimismo
puede ser una amenaza se
transforma en una pregunta relevante.
El libro de David Lyon, £/ gjc
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glectrénico. El auge de la sociedad de
la vigilancia, puede considerarse
COMo un contrapunto a los trabajos
de Gates y Negroponte en lo que se
refiere a los temas de! control social.
Si Negroponte y Gates tienen total
confianza en un sistema que se
presenta coma bueno per se (nunca
la situacion actual se deberia a 1a
existencia de luchas y conflictos
pasados cuya solucion se asienta
sobre bases de compromise), Lycn
refleja las reflexiones distépicas de
Orwell resumidas en el célebre: ef
Gran Hermano te estd vigitando.

El autor analiza tres grandes
paradigmas que explican la idea de
vigilancia: el marxiano, que la vincula
al marco de control y coercion fabril
capitalista (al desaparecer las
relaciones juridicas de dependencia y
ganar los trabajadores la condicion de
hombres libres, aparecit la idea de
gestion encargada de disciplinar a la
mano de obra desde presupuestos no
fisicamente violentos); el weberiano,
que entiende la disciplina como parte
de un imparable proceso de
racionalizacidn y burocratizacion tipico |
de las sociedades modernas
occidentales; y el foucaultiang, que
define al poder como una institucion
plenamente moderna (la sociedad
moderna seria una sociedad
pluridisciplinar). Este Ultimo seria el
que mas se acercaria a su postura, si
bien lo matizara en sus conclusionas
{la actitud de Foucault desemboca, al
no incorporar respuestas alternativas,
en la paranoia y la pardlisis). Sin
embargo, deja abiertas vias para
interpretar la complejidad —algo
ausente en los libros anteriores—, al
asumir que la vigilancia es un aspecto
necesaric para la aplicacion de los
derechos, especialmente los de tipo
econdmice (los llamados sociales
segun la conocida friada de T. H.




Marshall). En sociedades urbanas, la
identificacidn no es sdlo un probable

problema, sino que es la garantia para |

el mantenimiento del orden social y
para la percepcitn de beneficios, algo
imposible de no existir controles de
identidad y posibilidades de
ordenacion. Ahora bien, una vez
asumido esto, las nuevas tecnologias
han incrementade tendencias ya
existentes, o que requeriria una
adecuada respuesta desde la
asuncion de que la intimidad, dice, es
un aspecio de la dignidad humana. El
poder actualmente acurnula
informacion y ejerce una supervision
directa de los subordinados. La
referencia de determinados ejemplos
concretos deja pocos huecos a la
despreocupacion; la Economic
League, empresa de trabajo privada
inglesa, no cursa anualmente —esto
es, veta— 200.000 solicitudes de
emplec de personas a las que
considera problematicas (por ejemplo,
todos aquellos gque hayan tenido
conflictos sindicales con empresas).
En nombre de la productividad, de la
eficacia y de la rentabilidad, la
supenvisién total se torna necesaria y
la vigilancia inherente al control de
calidad responsabiliza al trabajador
concreto de los errores que se
cometan en la fabricacion del
producto. Perc no se trata, como
recuerda Lyon, de una maldad
conspirativa del capitalismo, sino
simplemente del funcionarmiento
normal del sisterna capitalista,
Termina el libro con una critica a las
distopias, es decir, a las utopias
negativas que presentan un aterrador
panorama que no dejan ver el menor
atisbo de luz. Si bien seria cierto que
el panorama aparece como
preccupante, no establecer
alternativas sumiria en las
mencionadas pardlisis y paranoia, por

otro lado muy comprensibles en una
sociedad amenazada por la
decadencia econdmica y la crisis,
atomizada —y, por tanto,
desvalida—-, y con dificultades para
definir los contornes de aquelie qus le
intranquiliza. La solucidn de Lyon
pasa por recuperar €l sentido de
cormunidad sepultados por la
complejidad de la sociedad modema,
apcyando la emergencia de los
nuevos agentes del cambio a partir
de generar un andlisis social
responsable, que dé pie al tan
necesario debate sobre los problemas
éticos derivados por la veloz
revolucion tecnolégica. La atencion
alerta de los movimientos sociales en
esta tarea se presenta como una de
las claves de la accidn colectiva (los
presupuestos que reclama Lyon son
los del humanisme cristiano).

Es indudable que la reflexién social y
ética va muy por detrds del desarrolio
técnico. El mensaje de alerta de
Einstein —lo que caracterizaria a
nuestra época seria la confusion de
los fines y la perfeccion de los
medios— aparece con toda su
crudeza. La existencia de las nuevas
tecnologias dentro de los lugares
menos regulados del mercado hace
temer que su desarrollo sdlo sirva
para incrementar los grados de
dominacién y de desigualdad, Su
dornesticacion, es decir, su asuncidn
generalizada y su regulacion por parte
de los poderes publicos brindara la
posibilidad de, dandole 1a vuelta a la
actual tendencia, poner las nuevas
tecnologias al servicio de un proyecto
emancipador.

Ariel Jerez
y Juan Carlos Monedero
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Introduccion a la Politica
Econdmica

Juan Ramdn Cuadrado Roura
{Coord.)
McGraw-Hill, Madrid, 1995, 718 pags.

eimporta mds para ef gobierno
dornéstico los hombras que la
posesidn de cosas inanimadas, y mas
{as virtudes de aquélios que las de las
posesiones llamadas riquezas (1).
Las palabras del Estagirita nos sirven
de introduccién para comentar la
presente obra gue coordina el
profesor Cuadrado, ya que puede
resumir la filosofia que preside esta
Infroduccion a fa Poifica Econdmica.
Las decisiones que los hombwes
adoptan en materia de econamia a
quien trascienden es al mismo
hombre porque, a través de las
medidas que un gobernante adopta a
favor 0 en contra de las posesiones o
riquezas de un individuo, a guien
afectan es a la persona y, en esas
medidas, debe prevalecer la virtud de
los dirigentes.

Un libre de introduccion a la Politica
Econdmica deberia ser el manual del
buen almotacén (2), ejemplo de
comportamiento y modelo a seguir.
En realidad, lo que este libro propone
es un conjunto de teorias, de politicas
que deberian llevar al lector al
conocimiento de una serie de
instrumentos para alcanzar lo que el
pensamiento ilustrado llamaba publica
felicidad y que, hoy en dia,
identificamos como «economia del
bienestars. La adopcién de una
determinada politica o la conjuncion
de varias para conseguir el anterior
objetivo, haran virtuoso al hombre que
las lleve a cabo.

En el prélogo se adelanta que el fin
de este libro es «..tratar de exponer y
clarificar la complejidad de los
problemas con que se enfrenta la
politica economica actual, sus
principales objetivos, los instrumentos
que tienen a su disposicion los
gobernantes y todo cuanto se
relaciona con la elaboracion y la toma
de decisiones politico-econdmicas...».




El libro se estructura en tres partes
bien definidas pero interrelacionadas
entre si. En la primera, y desarrollado
a lo largo de seis capitulos, los
autores definen qué es Politica
Econdmica circunscribiendo esta
disciplina dentro de la ciencia
econdimica.

En la segunda parte se analizan los
principales objetivos de la politica
econdmica centrandose, eso si, en
las econgmias de mercado y
haciendo especial hincapié en los
problemas mas acuciantes de las
economias occidentales como son: la
estabilidad de precios, el pleno
empleo, el crecimiento econdmico, el
equilibric extemo. Resulta novedoso
dentro de este manual el que,
ademds de los objetivos puramente
macroeconomicos, se preste atencion
a la calidad de vida y a la
conservacion del medic ambiente. De
nuevo vamaos mas altd de lo
meramente instrurmental, para
adentrarnos en las preocupaciones
del hombre/rmujer de fin de sigio.

En la tercera parte se estudian las
politicas de estabilizacidn y de ajuste
externo. A lo largo de siete capitutos,
se describen los diferentes
instrumentos con los que trabajan la
gran parte de los gobiemos para
alcanzar los objetivos descritos en la
segunda parte. Previamente se hace
una infroduceion sobre las politicas
econdmicas a corto plazo v el andlisis
coyuntural para entender los aparatos
analiticos disponibles ante
actuaciones politicas. Resulta muy
interesante el apartado sobre
indicadores coyunturales al ser un
instrumento de uso muy extendido a
la hora de analizar la situacion
econdmica en un determinado
momento y que, ademas, puede
informarnos sobre la temperatura
econdmica de un pals a corto plazo.

Es a partir de entonces cuando
podenos entrar a estudiar las
politicas monetarias, fiscales y mixtas;
poliicas econdmicas en una
economia abierta; politicas de rentas
y da control de precios y las politicas
de oferta,

Como deberia ser norma en todo
manual de estas caracteristicas, en
cada capitulo se clarifican los
conceptos basicos con un importante
apoyo grafico y, siguiendo los
mejores ejemplos de los manuales
tradicionales de economia, se
describen casos de referencia y se
presentan unos recuadros que, ya
sea planteando cuestiones o
recogiendo opiniones de expertos,
llevan més cerca de la accion
cotidiana problemas planteados de
forma tedrica. Asimismo, resultan de
gran utilidad los conceptos clave y la
biblicgrafia complementaria que
aporta cada capitulg,

Desde luege todo ello proporciona al
lector un texto imprescindible si lo que
pretende es conocer los entresijos de
las distintas actitudes
gubernamentales ante la accion
econdmica, pero sin olvidar, siguiendo
a Bunge, que los problemas
economicos son problemas sociales
multidimensionales y que no puede
haber planes y politicas eficaces
puramente econdmicos que ignoren
las variables no econdmicas (3), Es
decir, la perfecta conjuncitn se da
entre la medida a adoptar y el agente
al que afecta. Pues bien, el presente
manual recoge a la perfeccion esa
conexion necesaria y que, desde los
tiempos aristotélicos, preocupa y
ocupa al politdlogo econémico.
Siguiendo un método sobresaliente y
cumpliendo su objetivo con creces,
&5 esta obra algo méas que un manual
al uso. Es un libra que, sin olvidar sus
objetivos padagdgicos, nos ilustra
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sobre la accién humana del gobierno
econdmico, Demos, pues, la
bienvenida a un manual que, junto a_
la proretida continuacion sobre el
andlisis comparado de las politicas
sectoriales y de caracter estructural,
seran habituales en la mesa de
estudio de muchos futuros
historiadores, politicos, estadisticos y,
©¢OmMo no, economistas.

José Antonio Negrin de la Pefa

NOTAS

(1) Aristoteles (1983): Politica, Ceniro
de Estudios Constitucionales,
Madlid. (Edicidn y traduccién por
Julidn Marias y Maria Aradjo.}

{2) Como sefiala Garcia de
Valdeavefiano, éste seria «...Tal
vez primer antecedente de
tratados de ética mercantil, por
ejemplo, el de ibn Abdun
compuesio en Sevilla en el siglo
Xi...» fGarcia de Valdeavellano
{1968): Curso de Historia de las
Insiituciones esparniolas, Alianza,
Madrid.]

(3) Bunge (198Z): Economia y
filosofia, Tecnos, Madrid, Obra
citada en Cuadernos
econdmicos de I.C.E. 1984/1,
dnterdependsncia entre Polftica y
Politica Econdémicar, de Javier
Casares Ripoil.




L

El dinero

John K. Gaibraith

Ariel Sociedad Econdrnica, Madrid, 1996
299 pags.

Hace dos décadas que se publicé el
libro por primera vez, y estd
actualizado con las referenciag
obligadas de interés temporal. Més
que contar la Historia misma, John
Kenneth Galbraith realiza una
seleccion de periodos de la Historia.
En ellos es capaz de animar al lector
a continuar una lectura que se va
convirtiendo en més y méas
interesante. Las 300 paginas de las
que se compone la obra estan
divididas en veintidos capitulos y un
epilogo.

Intenta el autor que la exposicion del
desarrdlio del libro contenga un
propésito didactico. Hay que sefalar
que dicha intencién es conseguida
totaimente.

Los dos primeros apartados estan
dedicados a la exposicion general
sobre el dinero, las monedas y los
tesoros. De manera histdrica se va
explicando como el dinero es una
conveniencia muy antigua. Se dan
ideas generales, precisando los
mamentos, de la importancia del
dinero. De esta manera, se observa la
trascendencia del Descubrimiento de
América v la consiguiente afluencia de
metal a Europa procedente de
ultramar. A la par que se hacen
comentarios de Historia, se producen
las explicaciones retacionadas con
importantes cuestiones econdmicas.
Asi, aparecen las primeras evidencias
de la Teoria Cuantitativa del Dinero.

El origen italianc de |la banca, asi
como las relaciones Iglesia-Banca son
tratados en el tercer capitulo. En él se
explica el sencillo origen del proceso
de creacion de dinero por parte de los
bancos, y los posteriores problemas
inflacionistas. La explicacion mds
extensa es la que hace referencia al
siglo XVIIl.

La lectura continda con la exposicion
de cémo son solucionados los

problemas de la banca en esos
tiernpos, principalmente en 1o que a
liquidez y reintegro se refieren: la
creacion del Banco de Inglaterra. Este
llegd a convertirse en una institucion
de alto y prolongadoe prestigio. Se
pueden destacar los origenes,
evolucion y dificultades
{principalmente por condlictos
armados), y cémo el Banco empezo a
poner bajo su control las operaciones
de los bancos comerciales
subordinados, Esto es, utilizar los
instrumentos histdricos de la politica
de un Banco Central: operaciones en
mercado abierto y el tipo de interés
bancario.

Aligual que la historia de la banca
comercial es obra de los italianos y la
de la banca central lo es de los
ingleses, la del papel moneda smitido
por el Gobierno corresponde a los
americanos. Los aspectos
relacionados con este punto son
tratados en el apartado quinto. Las
circunstancias que explican el
caracter pionero en el empleo del
papel moneda se enlazan con Ios
problemas que se plantearon con la
excesiva utilizacion de este
instrumento tras la Revolucidn de las
colonias americanas, y como se
juntaron los problemas y la poca
axperiencia en &l ¢campo fiscal
recaudatorio v 1a oposicién frontal de
la poblacion ante los impuestos y su
significacion. Se completa el capftulo
con las explicaciones del valor del
papel moneda en diversos paises,
aderezadas con interesantes historias,
En la parte correspondiente a la
guerra del dinero, se habla de la libre
creacion de bancos, la diferencia
existente entre bancos centrales y
comerciales, los comienzos del Banco
de Inglaterra, como éste se convierte
en precursor y modelo a seguir por
otros bancos, y las vicisitudes del
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Banco de los Estados Unidos, asi
como las disputas generadas en tomo
a sus actuaciones y potestades.

Un compromiso histérico se produce
entre las partes implicadas tendente a
superar la dificil situacion a la que se
habia llegado. Posteriormente se
produjo la muerte de ciertos bancos
estadounidenses, y aungue se pasé a
la banca libre, se generd un alto nivel
de bancarrota. El desarrolic
explicativo posterior de las difersncias
existentes entre la Unidn y la
Confederacion otorgan tanto ala obra
como 2 su autor un elevado nivel, y a
este (ltimo la demostracion de poseer
un gran conocimiento de la Historia
(independientemente de su vertiente
econdmica).

Los siguientes problemas de subidas
y bajadas de los precios, y los
distintos spanicosr que les
acompafiaron, asi como los graves
problemas generados por Ja gran
especulacion que se praducia, forman
el cuerpo de la siguiente seccion,

Ya en el capitulo décimo, J. K.
Galbraith narra como aparece el
Sistema de Reserva Federal como
consecuencia del hastio al que se
llegd con la reiterada anarquia
existente en la inestable banca
privada, Las actuaciones de dicho
Sistema desde sus comienzos hasta
afos cercanos conforman las
siguientes paginas de la obra.

El siguiente punto importante tratado
es la destruccion del patrén oro con la
llegada masiva a Estados Unidos del
preciado metal. A partir de ese
momento, ¥ bajo el estimulo del
crédito y el gasto, los precios subieron.
El impacto fue desigual dependiendo
del pals en cuestion (sjemplos de
Francia y Alermnania). En ese momento
aparece la figura de John M. Keynes
con su predictora vision de los
problemas que se le avecinaban al




pais germano. Por ofra parte, y en
contra de ka opinién del economista
inglés, se tornaron en Inglaterra una
serie de equivocadas medidas de
politica econéemica, que acreceniaron
los problemas ya existentes,

Se produijo la Gran Depresion, y en la
Conferencia Econdmica y Monetaria
de Londres en junio de 1933, se
produjeron una serie de
circunstancias que hicieron que se
cambiara de postura en relacion al
tema tratado de la estabilizacién. No
se produjeron avances significativos.
Se analizan a continuacion los
problemas surgidos por las politicas
monetarias seguidas,

En los capitulos XV1 y XVl se
desarrollan las dos grandes lecciones
producidas en las economias del
mundao occidental: en primer lugar, la
monetaria, en la que, con una gran
percepeion de la economia, Keynes
publica su Teorfa General de interés,
el empleo y el dinero, obra que choca
contra 1a ortodoxia imperante de la
época; y en segundo lugar, la fiscal,
que se produce a pesar de las
inyecciones publicas realizadas tras la
Segunda Guerra Mundial.

Los veinte afios que van desde 1948
hasta 1967 son los mejores desde el
punto de vista econdmico. Surgen
dos instituciones que seran clave en
las siguientes décadas, el FMI (Fondo
Monetario Internacional) y ¢l BIRD
{Banco Internacional de
Reconstruccion y Desarrollo), tras
Bretton Woods.

Ya en momentos mas cercanos en el
tiempo, el autor habla de la
importancia que toma la prediccion
econdmica, y de las actuaciones
keynesianas en los momentos mas
dulces de la economia.

Las venturas y desventuras de la
Administracion Nixon, donde se
produce una intervencion directa de

Galbraith con propuestas en materia
econdmica, que son generalmente
rechazadas, son los puntos de
atencion en los siguientes apartados
del trabajo.

Aparece la era de Milton Friedman y
Ronald Reagan, explicada en el dltimo
capitulo.

Un inteligente epilogo es el punto final
de esta composicion didactica sobre
la historia del dinero. Grandes ideas
asoman a la luz a modo de meros
comentarios, rompiendo moldes
establecidos y haciendo ver la
necesidad efectiva de nusvos
planteamientos. John Kenneth
Galbraith termina de la misma manera
con la que se enfrenta a los
problernas a lo large de la exposicion:
con la explicacién de seis imperativos
a mode de grandes lineas de
actuacion de lo que, desde su punte
de vista, deberian ser las rutas a
seguir en las modernas politicas
econdmicas.

Jesis Dominguez Rojas

\vimlc wiis
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La economia china ante el
siglo XXI

Pablo Bustelo y Yolanda
Fernédndez Lommen
Editorial Sintesis, Madrid, 1996. 255 pags.

Se reproduce a continuacion el
prélogo del librg, del que es autor
Emilio Ontiveros.

«Cuando con algo més de
perspectiva los historiadores resuman
los ultimos lustros de este siglo, una
de las referencias que sin duda
demandara mayor atencion sera la
rapida emergencia de China como
una de las principales economias del
mundo. Junto a la marcada celeridad
de su desarrollo, es la singularidad del
proceso de transicidn desde un
sistema de planificacion centralizada a
un modelo progresivamente
dominado por el mercado la
caracteristica que ya estd recabando
un mayor esfuerzo analitico. Este libro
es un exponente representativo de
ello. El interés de la completa revision
de esas dos décadas cruciales en el
comportamiento de dichas economia,
gue llevan a cabo Pablo Bustelo y
Yolanda Femandez Lommen, excede
al de la ya de por si sugerente
exposicion de los métodos
empleados en la asimilacidn de los
mecanismos de asignacion del
mercado; los autores avanzan una
interpretacion propia —una tesis— de
los factores que han impulsado la
transformacion, y lo hacen en el
contexto del dinamismo que ha
caracterizado la regidn en la que esta
inmersa la economia china y en el
marco mas amplio de globalizacion
que ha caracterizado la evolucion de
la economia mundial en estas dos
(Mimas décadas.

En efecto, la rapida interaccion con
las econormias occidentales, o con las
de la propia region, a través de los
distintos vehiculos disponibles
—desde la apertura de fluidos
canales comerciales a la afluencia en
gran escala de inversion directa
extranjera— © la compleja
coexistencia de instituciones politicas
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especificas de los antiguos paises
socialistas con las mas avanzadas de
los paises capitalistas, son algunas de
las razones que hacen del andlisis de
esa economia y, en general, de la
evolucion de ese pais una de las

tareas mas apasionantes para |
cualquier cientifico social. Un ambito
de estudic en el que los economistas
precisan del manejo de herramientas
analiticas adicionales a las que
demanda la creciente especializacion
del andlisis econdmico y, en todo
£aso, una generosa consideracion de
la dinamica politica y social que ha
condicionado un proceso de
crecimiento como el que se analiza en
este libro. Sus autores la ponen de
manifiesto.

Apenas cumplidas dos décadas
desde que se iniciaran las reformas
orientadas a dotar de un rmayor
protagonismo al mercado, la
economia china es una de las que ha
experimentado un mas rapido ritmo
de crecimiento en ese periado y
cualquier proyeccion minimamente
rigurosa conviene en atribuirie un
potencial que la situaria a la cabeza
de las principales economias en los
primeros afios del proximo siglo.
Desde el inicio de las reformas, en
1979, ha conseguido una tasa anual
de crecimiento de su producto
nacional comparable a la registrada ‘

por Japdn durante sus dos décadas
de mayor expansion, entre 1955 y
1974, con un ritmg en su grado de
apertura que no dispone de muchos
precedentes: las exportaciones y las
importaciones han crecido a una tasa
del 15 % anual, casi tres veces la
correspondiente al conjunto del
comercio mundial. Un proceso de
crecimiento econdmico & integracion
intemacional camo el experimentado
por la economia china no esta exento
de tensiones y desequilibrios, y de

econdmicas de las que da cuenta la
presente obra, analizando sus causas
¥ CONSECUBNCIas.

En la determinacién de un dinamisme
como el manienido en estos quince
afios y en el elevado grado de
integracion internacional alcanzado, la
vinculacion a las economias de la
region ha jugado un papel esencial.
No en vano €l conjunto de las
economias del este de Asia han sido
las de mads répido crecimiento del
mundo en ese mismo periodo en el ‘

implicaciones no estrictamente ‘

que China ha llevado a cabo su
transformacion, desafiando todo tipe
de previsiones y, lo que es mas
importante, aportando a la
caracterizacion de los sistemas
econdmicos rasgoes especificos que
ensanchan las tipologias de las
diferentes formas de capitalismo, y
sus Ng menos peculiares
interacciones con esquemas de
organizacion politica y social
igualmente singulares, cuyas
implicaciones son conacidas solo
muy parcialmente.

En los momentos en que se redactan
estas notas, la atencion que demanda
esa region excede a su estricto
comportamiento econdmico para
situarse de lleno en el ambito de las
preocupaciones por la estabilidad
geopoltica. El conflicto con Taiwan ha
renovado la atencion sobre las
implicaciones asociadas a ese
creciente poder de un pals que nunca
ha abandonado sus pretensiones por
hacer valer un mayor peso especifico
en una regién que, mds alla de las
apocalipticas profecias al uso, esta
llamada a ejercer una destacada
influencia en el proximo siglo. Por
mucho que nos distanciemos, como
ha sugerido George Hicks, del mito
de da centuria asidticar, es dificil
subestimar (a importancia gue los

acontecimientos en aquella regién
pueden llegar a tener sobre el
conjunto de la econormia mundiial.
Como ha recordado recientemente
Daniel Bell, en el este de Asia la
creciente integracion econdmica
coexiste con enemistades histdricas
todavia latentes, cuya eliminacion es,
cuando menos, Mas lenta que la
correspondiente interdependencia
creada por los vinculos del comercio
y la inversion intrarregional. A
diferencia de lo que ocurid en Eurgpa
tras la Segunda Guerra Mundial, en
esta region no existe un eenemigo
comins susceptible de aglutinar
esfuerzos nacionales y delimitar
espacios y mecanismos
institucionales regicnales que
supediten esos rencores historicos a
empenos mas directamente fundados
en la explotacion de las ya explicitas
ventajas derivadas de la aglorneracion
de las economias mas dinamicas del
mundo. El papel de China ¢cobra asi
una importancia diferencial que,
cuando menos, requiere elementos
de andlisis vinculados a ese més
inmediato entomno.

El libre de Pablo Bustelo y Yolanda
Fernandez Lommen nos aproxima al
conocimiento de esa realidad:
documenta ampliamente el recorrido
por estas dos décadas, identifica y
valora los factores de éxito de la
reforma econdmica y sus NG Menos
explicitos costes y, finalmente, da
cuenta de ese intenso proceso de
integracitn internacional que ha
estado estrechamente asociado a los
impulsos reformistas. Avances
adicionales en la institucionalizacién
de ese amplio grado de integracion
se encuentran hoy dia condicionados
por la percepcion de esa otra mas
compleja homologacion politica.
También en estos momentos espera
China a la puerta de la recién nacida
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Organizacién Mundial de Comercio
(OMC}, sucesora del GATT, del que
ese pais guedd excluido. La
resolucién de esa contradiccion entre
¢l peso especifico de China en el
comercio mundial —la décima
potencia exportadora del mundo— vy
su exclusion del régimen multilateral
del comercio —la manifiesta
oposicion de los grandes, EE UU y
Japon, fundamentalmente— serén
uno de los tests mas reveladores del
nuevo esquema de relaciones
intemacionales con el que habré de
abordar la entrada en el proximo siglo,
La oportunidad de la publicacion del
trabajo de Bustelo y Fernandez
Lommen no deriva exclusivamente de
ta manifiesta escasez de trabajos
similares en nuestra lengua; su
conveniencia ha de vincularse
igualmente a la importancia que para
la economia espafiola, para sus
empresas, reviste acquella economia.
Como los autores destacan, China es
actualmente uno de los principales
socios comerciales de Espafa y uno
de los destinos de las inversiones
directas de nuestras empresas. Es en
la penetracién en el mercado chino
donde probablemente se cuestiona
mas explicitamente esa tan habitual
como estrecha ascciacion entre
tamano ¢ internacionalizacion de la
empresa. Son unidades empresariales
de mediano tamario las que
mayoritariamente han iniciado desde
nusstro pais su andadura en aquella
econamia, mediante acuerdos de
asociacion con agentes locales
tendentes a garantizar no sélo la
disposicion de canales de distribucion
en aquel mercado, sing también el
aprovechamiento de las ventajas en
costes asociadas a la produccion.
También para esos empresarios las
paginas que siguen, sin constituir una
guia en sentido estricto, seran de

gran utilidad para entender los
tundamentos en los que descansan
las peculiaridades de aquella
econamia.»

Emilio Ontiveros

e

Pensiones y prestaciones
por desempleo
José Barea y José Manue!
Gonzdlez-Pdramo (Coordinadores)
Fundacidn BBV, Bibao, 1996. 260 pags.

Los profesores José Barea Tejeiro y
José Manuel Gonzalez-Paramo dirigen
una comision de estudio creada por
la Fundacidn BBY en octubre de
1993, para tratar uno de los
problemas més importantes de la
sociedad espanola: la financiacion de
las pensiones y de las prestaciones
por desempleo. El tema abordado
cobra especial significacion por las
tendencias demograficas, la
maduracién de los sistemas de
pensiones y las exigencias de la
competitividad y la globalizacion
internacional. No trata el estudio de
formular un programa de medidas
especificas, sino de servir de base a
una reflexion coherente.

Paso a paso se van desgranando las
principales caracteristicas de los dos
ternas fundamentales acometidos en
el informe, esto es, la problemética
referida a las prestaciones por
desempleo vy la comespondiente a las
pensiones. Es un estudio profundo,
que a lo largo de sus mas de 250
paginas, analiza todas las
peculiaridades que poseen los dos
aspectos tratados. Ademads, las lineas
maestras del andlisis se exponen en
un informe-sintesis, que contiene un
resumen divulgativo de los trabajos
realizados por el equipo de expertos
durante dos afios.

A modo de introduccion, se explica el
marco conceptual de la inactividad
laboral, distinguiendo entre poblacidn
parada y poblacién en edad de
jubilacidn. En este punto, se
refacionan los diversos factores que
atafien a este tipo de gasto social,
esto es, la proteccion social de la
poblacion laboralmente inactiva, el
paro, la incapacidad temporal por
enfermedad o accidente, la
proteccion a la familia como causa de
inactividad, la incapacidad por
invalidez permanente, para finalizar




con la jubilacion, que es la que
significa una mayer carga economica.
A continuacion, en los capitulos
segundo y tercero, se analizan en
profundidad {dedicando un capitulo a
cada uno de ellos) los dos puntos
basicos de la problemética en su
vertiente de cdmo estan organizados
en Espana. Por upa parle, se estudian
los sistemnas pdblico y privado de
pensiones en nuastro pais,
abogandose por un aumento
paulating de la participacion del sector
privado. No se trataria de hacer
desaparecer la filosofia de reparto
frente a la de capitalizacion, sino,
poco a poco, incorporar esta Ultima al
sistema global. Esto conlleva las
ventajas de que complementa
eficazmente al sisterna publico de
pensiones, permite disminuir los
gastos del Estado y concentrarios en
atender las situaciones de necesidad
y fomenta el ahorro del conjunto de la
economia. Por otro lado, y ya dentro
del tercer capitulo de la obra, se
analiza cémo esta organizado el
sistema de prestaciones por
desempleo en Espana. Se explica
cronologicamente como se va
convirtiende el paro en uno de los
principales problemas nacionales. Del
mismo modo, se considera la
normativa legal que se encuentra
detras de esta cobertura y como se
financia esta prestacion contributiva.
Se observa en los dos siguientes
capitulos (cuarto y quinto) los
movimientos que se estan
produciende en nuestros vecinos
europeos en relacion a los dos temas
en cuestidn. De esta manera, la
organizacion de los sisternas pablico
y privado de pensiones en la Unidn
Europea comienza con la explicacion
de las reformas que se han llevado a
cabo en los paises de Europa, por
razones que van desde las profundas

transformaciones que experimentan
los mercados laborales, pasando por
el chogue demogréfico que supone €l
envejecimiento de la poblacion
europea, hasta motivos cidlicos come
la onda larga depresiva iniciada en
1973 y todavia no superada, por
poner algunos ejemplos. Una reflexion
acerca de la problematica en distintos
paises y coma se van abordando las
posibles soluciones finalizan esta
seccién. Como se organiza el sistema
de proteccion del desempleo en la
Unién Europea ocupa la atencidn del
siguiente capitule, el quinto,
comenzande con una descripcion de
los hechos mas significativos de las
ultimas décadas, y de la vision que
tienen determinados grupos politicos,
sindicales o sociales en relacidn a
esta espinosa cuestion. A
continuacion se compara la gestion y
su eficacia, asi come los distintos
niveles de gasto en prestaciones
sociales por desempleg que se
producen en los distintos paises
miermnbros de la Unidn Europea.
Termina este punto con una lista de
conclusiones sobre la situacion
espanola desde la perspectiva
comunitaria.

Un punto clave a la hora de realizar
cualquier intento de andlisis de los
dos problemas mencionados,
principalmente si se desea extrapolar
al futuro, es tratar la evolucion
demmografica y su incidencia sobre las
pensiongs y e desempleo. Desde
aste punto de vista, el capitule sexto
se ocupa de realizar una exhaustiva
explicacion.

El capitulo séptimo se ocupa de
responder a la cuestion de si el
sistema publico espafiol de pensiones
de jubilagidn cumple basicarente con
normas de estabilidad financiera.

E! andlisis continlia con la
problematica de la equidad
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intrageneracional. Los autores del
trabajo afirman que se estan
praduciendo disfunciones en este
sentido, y que se aprecian diferencias
entre individuos de una misma
generacién, debido principaimente al
establecimiento de diferentes
regimenes, cada uno de ellos con sus
propias reglas de funcionarmiento.
Para finalizar, se sefala el problema
de la estabilidad financiera del
sisterna y su influencia en la llamada
equidad intergeneracional.

Pero toda esta problematica debe
analizarse desde un punto de vista
més profundo: la influencia que tiene
el sisterna actual de proteccion social
en la competitividad de las empresas
espanolas. Todo ello se cbserva al
leer con detenimiento los desarrolios
explicativos del octavo capitulo.

Se aboga por la necesidad de una
amplia reforma y la realizacion de un
cuidadoso andlisis coste-beneficio {las
prestaciones fienen estas dos
facetas) para convertir en eficiente la
imposicion europea de los seguros
sociales obligatorios.

El capitulo noveno atiende a esta
problemdtica y se exponen en é una
serie de encuestas realizadas para
conocer las opiniones sobre 1o
medios de subsistencia de la
poblacion que no recibe ingresos
procedentes de una actividad (aboral
rernunerada. Es interesante pararss a
analizar las cifras y sus significadas
sociales. Otra parte del trabajo
estudia la opinién que se tiene sobre
el futuro, permitiendo trazar las lineas
basicas de la base pesimista que
aflora de las opiniones de los
entrevistados. Tal vez el limo parrafo
de este capitulo enciende muchas
luces sobre el trasfondo de deseos y
actitudes de nuestros trabajadores.
Mediante grandes pinceladas
histéricas, los autores infroducen al




lector, en el capitulo décimo, en el
tema de la familia como sujeto de
proteceion social.

En base a todo este profundo
estudio realizado, el decimoprimer
capitulo aborda el planteamiento de
la bisqueda de nuevos caminos. La
polémica esta servida: sisterna
publice frente a sisterna privado.
Merece mencion especial la
rigurosidad con.que es tratado un
tema tan delicado como éste. Se
analizan variantes de estos dos
bloques, el sistema de reparto puro,
el de reparto atenuado, el de
capitalizacion colectiva, el de
capitalizacion por cuota media
general y el de capitalizacion
individual. Al plantearse si es viable
para Espaia pasar de un sistema de
reparto & uno de capitalizacion, se
observa la seriedad en el tratamiento
de los datos vy de las conclusiones a
las que se llega.

El capitulo doce y itimo trata sobre la
evolucion del gasto publico en
pensiones y desempleo en el
herizonte del 2020,

Las predicciones sobre el crecimiento
del PIB estan tomadas de las
realizadas por organismos
intemacionales (OCDE, UE y FMI) y
por el Centro de Prediccion
Econémica (CEPREDE) de la
Universidad Autdnoma de Madrid de
acuerdo con el modelo econométrico
Wharton-UAM del Instituto L. R. Klein.
Las variables analizadas se refieren al
horizonte temporal del 2020. Esta
dividido en plazos temporales que
abarcan: el primero hasta el afio
2000, por tener previsiones de la
economia espanola; el segundo hasta
el afio 2005, en el que se produce la
quiebra en la tendencia de
crecimiento de la pablacion activa; y
el tercero, hasta el afio 2020, por ser
éste el (Iimo afo con proyecciones

demogréficas realizadas por el INE.
Después de un detenido y minucioso
estudio, se detallan los principales
resultados de las proyecciones a
futuro.

A modo de resumen se ofrece un
apéndice final en el que se describen
las principales conclusiones, en las
que se puade observar todo el
tratamiento que se ha dado a lo largo
de la obra a los puntos fundamentales
a la hora de analizar la problematica,
tanto actual como futura, en relacién a
las pensiones y a las prestacicnes por
desempleo.

Jesls Dominguez Rojas
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Peces, flotas y mercados

Anna Rosa Martinez i Prat y Sergi
Tudela i Casanova

Coordinadora de ONG para el Desarrollo,
Madrid, 1995, 126 pags.

El profesor D. L. Meadows —-autor
del libro Méds altd de los iimites del
crecimiento y colaborador habitual del
Club de Roma—, en una de sus
estancias en nuestro pals organizd un
sjuegon de simulacidn por ordenador
en forma de un complejo monopoly,
en el que los participantes,
sarmacioresy de los distintos paises,
manejabamos una serie minima de
variantes —inversion en flota, destino
de la misma (altura, bajura,
mantenimiento en puertc), aplicacion
financiera del capital fuera del

sector, etc.— sometidas a un limite, el
ritmo de reproduccion de los
caladeros, determinado por una pauta
aleatoria representativa de las
condicionas medicambientales y
naturales. Obviamente, dependiendo
ds la habilidad financiera y la avidez de
beneficios, en este juego habia
ganadores, pero a lo sumo transitorios.
La competencia abierta llevaba af
agotamiento de los caladeros: la dnica
forma de ganar en el futwo era llegar a
acuerdos y ganar todos. Nos obligaba
a dsumir, en contra de la evidencia de
la légica dominante —cuyo motor es
la decisién individual para maximizar
beneficios—, que la racionalidad de la
cooperacion es la dnica opcion
razonable para la supervivencia en el
largo plazo.

Es en este campo donde se mueve el
informe que han preparado los
autores para la Coordinadora de ONG
para ¢l Desarrollo, presentado en ef
marco de las campafias de
sensibilizacion emprendida con
ocasidn de la Presidencia espanola
de la UE. El objetive del trabajo es
analizar la politica pesquera
comunitaria en relacién a los ya
mencionados limites naturales que
tiene esta actividad y las
consecuencias scciales que se
producen a nivel mundial.




El informe parte de un diagnéstico de
la situacion intermacional, con el que
se pone de manifiesto que la presente
coyuntura de recursos pesqueros es
critica —el 70 % de los slocks
mundiales se hallan agotados,
sobreexplotados, plenamente
explotados o en lento proceso de
recuperacion— debido a la expansion
del sector pesquero/agroalimentario,
dinamizado en las ultimas décadas
por la aplicacion de nuevas
tecnologias (las capturas se han
quintuplicado entre 1950 y 1292).
Esta expansién ha estado orientada
casi en solitario por criterios
mercantiles y se ha desarrollado
sobre el esquema de poder y
subordinacion derivado del actual
orden econdmico internacional. La
Unidn Europea disfruta junto a otras
potencias pesqueras de una posicion
dominante que aumentan las
asimetrias presentes en ofras esferas
econdmicas en relacién a los paises
del sur. A pesar de ser una actividad
que trabaja con recursos
escasamente renovables y en la que
los enfoques precautorios figuran en
todos los discursos, nos encontramos
con que esta posicién dominante
sirve para legislar desde las
institucionas multilaterales (en el
marco de la Qrganizacion Mundial de
Comercio) unas reglas de juego
favorables a los agentes econdémicos
privados de los paises miembros,
principalmente en 1o que se refiere a
la flexibilidad conferida a los
mecanismos de control de capturas y
artes de pesca.

En este primer apartado se abordan
ofras dos cuestiongs de suma
importancia; la primera de ellas poco
atendida, la centralidad
socioecondmica que tiene, sobre todo
entre las poblaciones de los paises
del sur, la pesca artesanal y de

pequefa escala. Equivocadamente
valoradas en su nivel de productividad
tanto en la captura como en la
conservacion de los recursos, estas
actividades son objeto de una fuerte
presion por las industrias de los
paises del norte. La segunda, un
poco mas presente en nuestros
medios de informacidn aunque desde
una perspactiva acritica en términos
socicambientales, se refiere las
propuestas realizadas por industrias y
gobiernos del norte para afrontar el
problema de la escasez mediante el
desarrollo de la acuicultura.

Esta perspectivas amplia y
problematizadora da pie para analizar
en un segundo momento Ia Polftica
Pasquera Comun, que regula la
actividad pesquera de los palses
miembros tanto dentro como fuera de
las aguas comunitarias. Se atiende a
sus tres vertientes: la poliica de
recursos —gestion y conservacion—,
las de estructuras —que reguka e
interviene el tamafio de flotas e
infraestructuras— y la politica de
mercados, En el primer apariado, los
meckos informativos nos prueban casi a
diario que es el tema de los caladeros
un campo conflictivo, en &l que
diversos actores reconocen el fracaso
de la puesta en marcha de mecanismos
de control que hagan efectivos los
critenios precautorios suscritos por los
s0cios comunitarios. Respecto a las
infraestructuras, se redliza una critica
abjerta a como se financia
pubkcamente una schrecapacidad
pesquera que sigue creciendo, al
tiempo que emplea cada vez menos
pescadores. Y tal vez o méas grave
desde una perspectiva mundializada es
que estas tecnologias y practicas
destructivas se exportan a terceros
paises. En &l apartado de mercados es
donde mas se evidercia el doble
discurso de los paises del norte, donde

al igual que en la poliica agraria, los
principios del libre comercio rigen sus
dinamicas s0lo hasta cierto punto, ya
que las medidas proteccionistas se
mantienen y sofistican.

En el capitulo tercero se estudian los
prncipios en que s basa la
cooperacidn de la Unidn Ewropea y l0s
intereses que promueven la fima de un
acuerdo pesquero. Necesariamente, las
asimetrias del sistema intemacional
refuerzan ciertas distorsiones (acuerdos
con gobiernos del sur, coiruptos y
altamente irresponsables con los
intereses de sus poblaciones y seclores
pesquercs) que ss esconden ala
opinidn publica.

No cbstante, la evolucion de la Pofica
Peasquera Comiin en el exterior, que se
ha visto paulatinamente influenciada por
la sensibilidad de la cooperacion para e
desarrolio, es reconocicla como positiva
por los autores. Diversas iniciativas
incluidas en los acuerdos pesqueros de
segunda generacion muestran una
rueva ofientacidn, mas receptiva de las
necesidades de los pescadores
artesanales y olros agentes locales.

El informe, asumiendo la critica
situacion de la actividad pesquera y la
ineludible complejidad de tas
soluciones, $ama la atencion sobre tres
problemas contradictorios: los recursos
pesqueros son rengvables pero finitos,
mientras los mercados estan en
continuo crecimiento; la capacidad
limitada de renavacion de los recursos
y la tendencia del capital a no hnitar los
beneficios obtenidos de sus
inversiones; entre la maximizacion de la
eficiencia econdmica y & reparto de la
riqueza generada por los mares. Una
gestion racional que asuma estos
problemas tiene que dirigir sus
esfuerzos a garantizar la conservacion
de los recursos frente a \as poderosas
fuerzas que hacen gue su explotacién
tienda a ser insostenible, por lo que se
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