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Daniel Albarracín (Fundación CIREM)

La formación continua en los convenios colectivos

En los últimos años los Acuerdos Nacionales para la Formación Continua (ANFC) han erigido un subsistema de formación continua, primero de gestión centralizada y con gran iniciativa de los agentes sociales, y luego reformados a un sistema de gestión de carácter descentralizada (a las CCAA) y mayor iniciativa de la Administración central del Estado. Estos supusieron acuerdos de concertación social en el marco de las relaciones laborales que habían desarrollado, con efectos limitados, la formación continua, hasta un punto no conocido hasta ese momento. Un importante porcentaje de convenios se adhieren a aquellos acuerdos, especialmente los de carácter sectorial, y debiera recaer en ellos, tras la reforma laboral de 1994, la responsabilidad de desarrollarlos. La negociación colectiva debiera ser el segundo punto de impulso que materializase la formación continua en el aparato productivo. Vemos aquí el análisis de los agentes de los convenios colectivos en lo que refiere al tratamiento de la formación.

La Fundación Tripartita para la Formación en el Empleo (FTCE) ha publicado un Análisis documental de los sistemas de Formación Continua y de su relación con la Negociación Colectiva en España y en Europa (2005) con información hasta el 2002. El propósito de este artículo es conocer el grado de desarrollo en la negociación colectiva, en su punto de partida, sobre el que actúa la reforma de 2004 (ES0310110FES). 

Perspectiva de la patronal y de las empresas

La Confederación Española de Organizaciones Empresariales (CEOE) analiza diferentes ámbitos de convenios colectivos. 

Los convenios colectivos nacionales y acuerdos sectoriales en su mayoría tratan la materia, aunque abordándola en poca profundidad, o remitiéndose a los Acuerdos Nacionales para la Formación Continua (ANFC) o a algún acuerdo sectorial. Es poco habitual que traslade estas competencias a convenios de ámbito inferior, salvo en lo que refiere a los permisos y licencias que sí se tratan a escala de convenio de empresa. La patronal identifica algunos puntos destacables en su diagnóstico:
· Detectan a veces un desarrollo insuficiente respecto a la regulación legal, cuando debiera ser más específica y menos ambigua en un convenio colectivo en algunos aspectos.

· Hay una incidencia en la mitad de los convenios del derecho individual a disfrutar permisos para exámenes. 

· Apenas se prevé la posibilidad de adaptar la jornada en turnos de trabajo compatibles con la formación. No hay un tratamiento del tiempo de formación salvo en una cuarta parte de los convenios estudiados ni se hace referencia al permiso en función del tipo de formación. Esta falta de regulación puede originar conflictos no deseables.

· En materia de financiación para formación su previsión es excepcional.

· Nulo tratamiento de los planes formativos de sector o específicos al margen del ANFC.

· No hay concreción de la Formación Profesional como obligación-derecho. No hay compromisos de horas/año de formación para los trabajadores.

· Apenas se trata la conexión entre formación y otros aspectos de la negociación colectiva importantes, como su relación con la promoción, clasificación profesional, movilidad funcional o innovación tecnológica.

La mayoría de convenios autonómicos y provinciales incluyen cláusulas sobre formación de los trabajadores y algunos detallan más alguna regulación al respecto. La mayor parte de los convenios no contienen, sin embargo, referencia a planes formativos concretos, y solo unos pocos establecen criterios para su elaboración y sus contenidos mínimos, salvo cuando aluden a las necesidades del puesto de trabajo o la consecución de carnés profesionales necesarios –por ejemplo, manipulador de alimentos- o en materia de prevención de riesgos-. Según la patronal, el tratamiento de la cuestión formativa en los convenios colectivos es tal que no explora todas las posibilidades de desarrollo del III ANFC (ES0101130FES) y del Estatuto de los Trabajadores. Apenas se aprecian diferencias de tratamiento en los convenios de ámbito autonómico y provincial. Todo queda, admiten, en manos de la voluntad de los negociadores, más que en una definición clara en la negociación colectiva.

En cuanto a los convenios de empresa, la patronal observa que la práctica totalidad de los convenios sí prevén la formación en cuanto a la relación de trabajo individual, esto es, permisos, adaptación de horarios y jornada, pero apenas innovan sobre el contenido del Estatuto de los Trabajadores y los ANFC. Sólo convenios como los de Altadis, Logista, Ford, Telefónica, Repsol o los Seguros Zurich contienen regulación más detallada y completa. En suma, no hay tratamiento colectivo de la formación, y además el desarrollo es parco y desigual en la mayoría de convenios.

La mitad de convenios de empresa refieren al establecimiento de un plan de formación de empresa. Sería ésta, con audiencia de la comisión de formación o los representantes legales de los trabajadores, quien lo definiría, sin concretarse criterios sobre sus aspectos básicos. El resto sólo refieren al ANFC o bien establecen un sistema simple de Formación Profesional basado en cursillos no sujetos a un plan.

En materia de financiación tampoco hay un desarrollo de compromisos firmes en cuanto a la dotación. Tampoco en cuanto a las horas de formación al año. Pero sí se regulan los permisos para concurrir a exámenes. El tratamiento del tiempo de formación es irregular. Menos de la mitad de convenios definen si la formación debe impartirse dentro o fuera de la jornada de trabajo, si el exceso sobre la jornada ordinaria constituye horas extraordinarias, o si establecen algún tipo de límite temporal diario. La tendencia observada es impartir la formación en la jornada de trabajo, cuando la formación es específica, conectada al puesto de trabajo y sea obligatoria, y fuera del tiempo de trabajo la formación desconectada con la actividad empresarial.

La formación continua pivota sobre la relación entre el III ANFC y la negociación colectiva, y es materia de cierto consenso con los representantes de los trabajadores, dado que es un tema de interés común. El desarrollo de una regulación en los convenios es corto, suele remitirse a lo regulado en los acuerdos sectoriales. 

El escaso desarrollo de la regulación no se corresponde con la actividad formativa real de las empresas, que está más avanzada de lo que podría aparentar el desarrollo de las cláusulas del convenio. Esto se debe a la preferencia empresarial de actuar de manera libre respecto a cualquier normativa que sujete su iniciativa. Algunas regulaciones son, para éstas, convenientes, otras no lo son, y en general deben intentar ser neutras, para no impedir la libertad de acción de las empresas, aumentar la empleabilidad de los trabajadores, y no suponer un coste inasumible. 

En opinión de la CEOE, la ausencia de regulación no siempre se traduce en ausencia de intervención y participación sindical y de los trabajadores.

Según una encuesta de CEOE, las empresas están conformes con el desarrollo de las cláusulas en los convenios y no consideran necesaria una regulación mayor. Existe una percepción favorable hacia la ausencia de regulación. Los empresarios estiman que los planes formativos son de responsabilidad y potestad empresarial, y no deben ser revisados en convenio. Valoran que la relación con los representantes legales en este punto es de entendimiento. Las empresas estiman que la participación de los representantes de los trabajadores en esta materia es mayor a la exigida por la ley. La regulación en convenio de las materias relacionadas con la formación, y los derechos que puedan conllevar, tendrían mejor acomodo a escala de empresa. 

El análisis sindical

Para Comisiones Obreras (CCOO), se observa como positivo el desarrollo de regulaciones que prevén ahora aspectos que antes brillaban por su ausencia. Por ejemplo, el establecimiento de fondos sectoriales y nacionales para financiar la Formación Continua; acuerdos sobre el empleo de tiempo de trabajo y de un horario compartido para las actividades formativas; cláusulas de protección del empleo en situación de crisis que incluyen financiación de medidas formativas; creación de instituciones bipartitas o tripartitas para la formación continua y la certificación de las competencias profesionales; desarrollo de derechos individuales respecto a la formación, etcétera. El derecho individual más y mejor recogido en los convenios es el permiso para exámenes. Valoran positivamente el avance que supone que en un 28% de los convenios sectoriales estatales, al ser un referente en la negociación de convenios de ámbito inferior, se traten los objetivos de los ANFC. Un 43% de los convenios en general se adscribe a los ANFC, el cual regula los derechos de acceso a la formación y las relaciones entre la formación y materias como la participación sindical, formación, organización del trabajo, promoción, etc.

Pero hay puntos por desarrollar: garantizar la igualdad de acceso a la formación, sobre todo en las pequeñas y medianas empresas; un insuficiente desarrollo de las posibilidades de promoción a través de la formación; una insuficiente integración entre subsistemas formativos. En cualquier caso, el desarrollo de la regulación es muy escaso. CCOO considera que las cláusulas que pudieran comprometer a la formación de los recursos humanos (formación en tiempo de trabajo, retribución, promoción, etcétera) son insignificantes.

Para la Unión General de Trabajadores (UGT), la negociación colectiva es la clave de la cohesión en las relaciones laborales desde la transición política. El aumento de las pequeñas y medianas empresas (PYMEs) exige contemplar la necesidad de que los trabajadores tengan posibilidad de estar representados, dadas las dificultades actuales, para poder también tratar asuntos como la formación, a la que tienen más dificultad de acceso. La negociación colectiva debe articular un equilibrio entre flexibilidad y regulación. Según UGT la formación debe trascender las metas de las empresas particulares y ha de estar sujeta a la negociación colectiva, que ha sido la que ha hecho posible consolidar un sistema de subvención de la formación continua.

Comentario

El subsistema de formación continua nació y se desarrolló con vigor en los años 90 merced a unos grandes acuerdos estatales entre los agentes sociales, no sin portar en su seno un conjunto de defectos. En su momento de mayor apogeo y extensión se decidió una reforma. Ésta, con el sistema de demanda, en base al cual las empresas pueden realizar acciones formativas que, comunicándolas con poca antelación, pueden ser subvencionadas posteriormente, ha favorecido la agilidad del sistema en lo que refiere al margen de maniobra de la gran empresa y la gestión y financiación de sus acciones formativas. Las PYMEs encuentran menos posibilidades de realizar acciones coherentes, viables y sostenibles, especialmente si nos referimos al acceso de sus plantillas a la formación. Y más aún si nos referimos a las posibilidades de acceso de colectivos de difícil inserción laboral. A este respecto, el sistema de oferta, en base al cual instituciones bipartitas o agentes sociales pueden desarrollar y financiar formación continua también para PYMEs, a través de la FTFE, no está contrarrestando la tendencia, porque al final también suele aprovecharlo en mayor medida la gran empresa, más cercana a las asociaciones empresariales y sindicales.

El subsistema ha sufrido una fuerte descentralización, y un cambio fundamental en el sistema de financiación que concentra sus beneficios en la gran empresa y en colectivos de trabajadores bien integrados. Lo cual se traduce en un cambio respecto a la tendencia tímidamente abierta en los años 90, en detrimento de un sistema equilibrado y equitativo que llegue a todos los trabajadores y empresas que lo necesiten. 

La negociación colectiva, que debía constituir la otra pata que garantizase el funcionamiento del subsistema de formación continua, ha ido por detrás de aquellos tres grandes ANFC. Su desarrollo ha sido corto y poco eficaz para garantizar dinámicas de cualificación generalizadas a todo el aparato productivo.

La consecuencia es el tratamiento desigual de los trabajadores y las empresas, en función de su tamaño y capacidad de gestión autónoma de la planificación y acción en materia formativa. Esto puede conllevar la erosión de una formación a lo largo de la vida, por ejemplo en lo que refiere a la extensión de una formación transversal, pues las grandes empresas están más interesadas en la formación específica no universalizable, afectando a la capacidad de innovación y adaptación del sistema productivo. (Daniel Albarracín, Fundación CIREM).

