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1. INTRODUCCION

El modelo econémico y social de nuestro pais y las exigencias del
modelo productivo que genera es el que va definiendo nuestro mercado
de trabajo!. Solo desde el correcto analisis del mismo y de su
competitividad podemos definir las necesidades de empleo?.

La subordinacion progresiva del Derecho del Trabajo al Derecho del
Empleo y de éste a la economia hace que las medidas que se adopten
vengan condicionadas por las necesidades productivas de la empresa y
por su competitividad en un mercado cada vez mas globalizado. Esta
exigencia hace que se corra el riesgo de estancamiento tanto en la oferta
como en la demanda. Riesgo que desaparece si se realiza un estudio
amplio sobre las cualificaciones profesionales y sus itinerarios formativos
que permitan dar respuesta a estos nuevos retos. También es necesaria la
coordinacion de todos los agentes sociales, tanto nacionales como
comunitarios, que intervienen en este proceso.

La progresiva terciarizacion que se esta produciendo en nuestra
economia y la utilizacion de las nuevas tecnologias hace que tengamos
que anticiparnos a nuevos retos. Se necesita abrir vias formales y no
formales de formacion que acrediten competencias sectoriales y
transversales que permitan dar respuesta no solo a las necesidades
existentes, sino que tenga en cuenta la evolucion del mercado para poder

! “El anrpleo, contemplado ano resultado de la conpetitividad y de la fitura reasperadén esondmica, cono tiltino
dbjetivo, no tiene autonamia cono interds juridicammte prategido”, “Sdo se protege d interés de la empresa dd
que ansidera que d empleo es una derivadén o aonsawenda”, CASAS BAAMONDE, ME., «Empleo y
Flexibilidad» en AA.VV., “La aplicacion de la Reforma Laboral”’, Rdadmes labarales, n° 12,
diciembre, 2013, p. 3/ 29.

2 Partiendo del conocimiento real se ““satistacn mejar las nesidades de aprendizaje a nivel loal ynadanal,
pamitiendo reacdonar de formm rapida y eficaz a les carbios aaondmiaos y temdlégias”, MARTIN PUEBLA,
E., “El marco europeo de cualificaciones para el aprendizaje permanente. Un instrumento para
fomentar la movilidad laboral y la transparencia del mercado de trabajo”, Reladanes Laborales,
n° 12, 2009, afio XXV, p. 1099, T. 1, Editorial La Ley, p. 2/ 11
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detectar también las futuras3. En este contexto la formacion, en
cualquiera de sus manifestaciones “es un pilar fimdamental en d desarrdlo
profsional y queda reflgado en la diversidad de conodmientos y conpetendas que se
sdlidtan en las oftrtas de empled” 4.

2. LAFLEXIBILIDAD COMO PRIMERA RESPUESTA

Para las condiciones de trabajo que definen la relacion laboral se
estan desarrollando politicas internas para intentar dar solucion a
problemas internos que se generan en un mercado externo. Todo ello
gira alrededor de circulos concéntricos de los que dificilmente se puede
escapar, para el trabajador la dificultad de mantener un trabajo o
encontrarlo en un mercado que, en muchas ocasiones, ya lo ha excluido.
Para el empresario la dificultad de incrementar su competitividad en una
economia cada vez mas globalizada.

La situacion endémica de nuestro pais en materia de desempleo ha
provocado la busqueda permanente de soluciones a través, entre otras,
de la flexibilizacion de las condiciones de trabajo dentro de la relacion
laboral, lo que puede comprobarse tras las reformas legales que sobre la
materia se estan desarrollando desde hace méas de dos décadas.

Es una realidad, que para que una empresa pueda ser competitiva ha
de adaptarse a las exigencias del mercado o abrir nuevos mercados. El
problema surge en el modo en el que puede hacerlo. Entre las distintas
opciones que se plantean, nos encontramos con dos vias de adaptacion:
ser competitivos en el precio o serlo en los productos. El primer caso
conlleva, casi de forma exclusiva, una reduccion de costes siendo, por lo
general, los costes laborales los que primero se ven afectados respecto a
los demas. Cuando hablamos de costes laborales no nos referimos

3 Actualmente son focos y cuencas de empleo tres grandes sectores: asistencia sanitaria y
servicios de proximidad, empleo verde y las tecnologias de la informacion y el conocimiento.
Siendo el denominador comun de todos ellos la necesaria profesionalizacion de los puestos de
trabajo, MORALES ORTEGA, JM., “Las politicas de empleo en la Union Europea y la Garantia
Juvenil: antecedentes, contexto y contenido”, en MORALES ORTEGA JM. (Dir.), Jovnes y
pdlitic@ de empleo. Entre la Estrategia de E nprendimiento y Enypleo joven y la Garantia Juwenil, Ed.
Bomarzo, 2014, pp. 18-19.

4 Observatorio de las ocupaciones. Los perfiles de la oferta de empleo 2015.
https/ / www.sepe.es/ contenidos/ observatorio/ perfiles/ pdf/ Perfiles oferta empleo 2015.pdf
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exclusivamente a cuestiones monetarias®, salarios, incentivos, primas,
sino que dentro de este concepto se incluyen todas aquellas medidas que
facilitan la organizacion de la empresa y que redundan en la eficiencia de
la misma.

La segunda via no es excluyente de la primera, sino complementaria
ya que ha de ir acompafiada de una apuesta sobre el producto a partir de
la calidad del empleo, de la formacion, innovacion, desarrollo y
utilizacién de nuevas tecnologias®.

En cualquiera de los dos supuestos la competitividad de las
empresas, como condicion de empleabilidad, es el eje sobre el que
pivotan las distintas reformas laborales que inciden, como ya hemos
dicho, de forma recurrente en la necesidad de flexibilizar los derechos
laborales’. Ya se ha convertido en “tradicién” considerar que son éstos y
su gestion el principal y, en ocasiones, casi el Unico problema de
sostenibilidad de las empresas, obviando la necesidad de incrementar su
valor afladido dentro de la economia y en consecuencia su peso
especifico en el PIB del pais. Esto nos lleva a preguntarnos como es
posible mantener la competitividad de nuestras empresas si se sustituye
un empleo de calidad por otro que no lo es. La pregunta admite diversas
respuestas, no obstante, una de ellas puede ser que nuestro sistema

5 La Ley 11/2013, de 26 de julio, de medidas de apoyo al emprendedor y de estimulo del
crecimiento y de la creacion de empleo (BOE de 27 de julio de 2013), ya incluia, en su
Preambulo, como objetivo dentro de las reformas estructurales: “consegiir un alto grado de flexibilidad
que parmita ajustar lcs predics y salarics rdativos, de frmm que se ansign aunentar la ampdtitividad de nuestra
aonamia”. Se trataria de obtener competitividad a través de la flexibilizacion del tmico factor
productivo que si puede ser maleable sin invertir recursos econdmicos para lograrlo: el factor
trabajo, SERRANO DOMINGUEZ, F., “Costes de Personal”, en AA.VV., Cantabilidad de Direxitn
para la tama de dedsiones, Ed. PROFIT, Barcelona, 2014, pp. 148-149.

% En todos los factores productivos se puede buscar flexibilidad. En las materias primas, la
flexibilidad viene dada por un doble camino: la utilizacion de menores cantidades del recurso mas
costoso, que conlleva inevitablemente a un deterioro en la calidad del producto que sale a la venta
y, con ello, una pérdida en el corto y medio plazo de interés por parte de la demanda sobre el
producto. El otro camino para que lograr mayor competitividad es recurrir a mejoras de caracter
tecnologico, que permitan una utilizacion mas eficiente del recurso sin pérdidas de calidad en el
producto resultante y, por tanto, sin ser percibidas por parte del cliente, SERRANO DOMINGUEZ,
F.: “Cotes...”, op. at., pp. 147-148; CASAS BAAMONDE, ME., “Enple...”, op. at., p. 13/ 29.

7 “La flexibilidad intama e d prindpal objetivo de la reforma labaral aomo medio para alanzar un enpleo més
estable y de mayar alidad”’, Informe de evaluacion de impacto de la reforma laboral, CASAS
BAAMONDE, M.E. “Enple..”, op. at., p. 15/ 29.
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productivo no necesita trabajadores cualificados y con experiencia toda
vez, que mantienen e incluso incrementa su mismo nivel de
funcionamiento y competitividad dentro del mercado con otros
trabajadores que no alcanzan la misma cualificacion.

La 1ultima reforma laboral introducida por la Ley 3/ 20128 no es una
excepcion a esta regla. Con sus medidas flexibilizadoras busca la
consolidacion de un “nuevo modelo de relaciones laborales” en el que se
amplia considerablemente el haz competencial del empresario frente al
trabajador y sus derechos, con el objetivo ultimo de crear empleo o evitar
su destruccion’ desde una mayor eficiencia y competitividad de la
empresa y, desde una mejora en la cualificacion del trabajador. La
conjuncion de todos ellos facilitaria la anhelada flexiseguridad !0

Hablar de cualificacion significa introducir en su concepto la
formacion del trabajador, cualquiera que sea su procedencia, como un
componente esencial de la misma. Aunque una adecuada formacién no
es garantia de empleabilidad, su carencia si lo es de empleos poco
cualificados y, generalmente precarios, o de desempleo, normalmente de
caracter estructural. Las posibilidades de mantener un empleo o de
encontrar uno nuevo, para un trabajador cualificado, se elevan
exponencialmente frente al que no lo esta.

8 Ley 3/ 2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral (BOE de 7
de julio de 2012).

9 Esto se explica por la naturaleza dual de la formacion en el ambito del contrato de trabajo,
ESCUDERO RODRIGUEZ, R., “Nuevos derechos de formacion y contrato para la formacion y el
aprendizaje”, Rdadmes Labarales, n® 23, diciembre, 2012, p. 2/ 34

10 “E] trabajadar en la empresa flexible tiene mayores neasidades de formmdén para asegirar no sdlo su utilidad a
la epresa, sino tarmbién su aontinuidad en ésta”, RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M., “El nuevo marco
para la formacion, contratacion e insercion laboral”, Rdadones Labarales, n® 12, diciembre, 2013,
T. 1, Editorial la Ley, p. 41; ESCUDERO RODRIGUEZ, R., “Nuews derechos de farmadén...”, op. dt.,
p- 2/ 34; “d mommto transidonal entre emplecs no se protege en E spafia, solo tenens las pdliticas adivas:
intermadiadén y formadén que no lo garantizan”, CASAS BAAMONDE MLE., “Enple..”, op. dt., p.
9/29; MORALES ORTEGA, JM., “Empleo de calidad: jrealidad o ficcion?’, en Transidones
labarales y reforma dd mercado de trabajor su influenda sobre d enpleo de jovenes y mayares, Ed. Bomarzo,
2014, p. 77, GORELLI HERNANDEZ, J., “El servicio publico de Empleo Estatal”, en AA.VV.,
La pditia yd Derecho dd Enpleo en la nueva sodedad dd trabaja, Libro homenaje a la profesora Rosa
Quesada Segura, Ed. Consejo Andaluz de Relaciones Laborales, 2016, pp. 443-445.
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De entre las distintas tipologias y grupos de trabajadores que
podemos encontrarnos nuestro trabajo esta enfocado principalmente a
los trabajadores mayores de 45 afios y en la trascendencia que tiene o
puede llegar a tener su experiencia laboral y/ o profesional en su
empleabilidad!!.

No se trata de una eleccion caprichosa sino de una realidad
necesitada de una solucion como se observa en la tabla siguiente:

TABLA I: ESTADISTICAS SOBRE POBLACION ACTIVA, OCUPADOS Y PARADOS (>45 ANOS,
TOTAL Y %)

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016T2

TOTAL ACTIVOS
s | 81333 | sases | 87022 | 88339 | 91353 | 94423 | 95630
TOTAL ACTIVOS 233771 | 23.4403 | 233604 | 23.0709 | 229759 | 230155 | 228757

0,

/"ATCg?;(ESAZﬁVSggRE 3479% | 36.08% | 37.25% | 3829% | 39.76% | 41,03% | 41.80%
TOTAL OCUPADOS

VA TAL OCUPADOS o | 69022 | 69906 | 69578 | 69360 | 73175 | 75067 | 79383

TOTAL OCUPADOS 18.674,9 | 18.153,0 | 17.339,4 | 17.1352 | 17.569,1 | 18.094,2 | 18.301,0

% OCUPADOS > 45

SOBRE TOT. OCUPADOS 36,96% | 38,51% | 40,13% | 4048% | 41,65% | 41,49% | 43,38%

TOTAL PARADOS
A D S s | 12312 | 14662 | 17444 | 18707 | 18737 | 17789 | 16247
TOTAL PARADOS 47022 | 52873 | 60210 | 59356 | 56220 | 51490 | 45747

0,
% P?g?gfs ;RstgSBRE 26,18% | 27.73% | 2897% | 31,52% | 3332% | 3455% | 3551%

Fuente: elaboracion propia a partir de Encuesta de Poblacion Activa (EPA-INE) e
Informe del Mercado de Trabajo de los Mayores de 45 afios del Servicio Publico de
Empleo Estatal

Del total de poblacion activa, los trabajadores mayores de 45 afios
representan el 41,80%!2. Dentro de la poblacién ocupada, este colectivo
supone el 43.38%, mientras que constituyen el 35.51% del total de los
trabajadores parados. Estas cifras han ido incrementandose cada afio

11 CALVO GALLEGO, FJ., “Los mayores en el nuevo Derecho del Empleo”, en RODRIGUEZ-
PINERO ROYO (Dir) CASTELLANO BURGUILLO, E (Coord.)., Transidones laborales y reformes dd
merado de trabajo: su influenda sobre d arpleo de jovenes y mayares, Ed. Bomarzo, Albacete, pp. 337-
340; OLARTE ENCABO, S., “Edad y empleo. Colectivos desfavorecidos”, en CABEZA PEREIRO,
J, BALLESTER PASTOR, MAy FERNANDEZ PRIETO, M. (Directores), La rdevanda dela edad en la
reladén labaral y de segiridad sodal, Ed. Aranzadi S.A, Navarra, 2009, pp. 90-95.

12 Ultimo dato facilitado por la EPA correspondiente al segundo trimestre del afio 2016.
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respecto del anterior desde el afio 2010 como se observa en las siguientes
graficas de evolucion:

GRAFICO 1. EVOLUCION DEL % DE POBLACION MAYOR DE
45 ANOS RESPECTO DEL TOTAL DE LA POBLACION
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% SOBRE EL TOTAL DE CADA POBLACION

2010 2011 2012 2013 2014 2015 | 201612
b ACTVOS | 3479% = 3608% | 37,25% = 3829% | 39,76% | 41,03% | 41,80%
=% OCUPADOS| 36,96% = 3851% 40,13% & 40,48% 41,65% = 41,49% 43,38%
w9 PARADOS | 26,18%  27,73% | 2897% | 31,52% = 33,32% | 3455% | 3551%

Fuente: elaboracion propia a partir de Encuesta de Poblacion Activa (EPA-INE) e

Informe del Mercado de Trabajo de los Mayores de 45 afios del Servicio Publico de

Empleo Estatal

3. LAEXPERIENCIA LABORAL COMO
PRESUNCION DE PROFESIONALIDAD

El mapa laboral de nuestro pais se dibuja en funcion de la edad de
sus trabajadores: jovenes hasta 30 afios, mayores de 45 afios y una franja
de edad, generalmente olvidada por las distintas politicas de empleo,
entre 30 y 45 afios. De los tres colectivos, es en el de los mayores de 45
afios en el que la experiencia laboral parece adquirir mayor significacion.

Los trabajadores mayores de cuarenta y cinco afios son un colectivo

que goza de una presuncién de la que carecen otros colectivos de
trabajadores mas jovenes: cuentan con experiencia profesional y/ o laboral.
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Los términos: experiencia laboral y profesional no son sinénimos,
responden a realidades distintas, aunque en muchas ocasiones una
incluye a la otra.

Por experiencia laboral podemos entender el tiempo que un
trabajador ha realizado una actividad bajo un contrato de trabajo!3. Y por
experiencia profesional los conocimientos, o habilidades que una
persona ha adquirido y que le permite desarrollar con plena capacidad
una actividad remunerada.

Este concepto coincide con una de las acepciones previstas en la
Real Academia de la Lengua, en concreto la tercera cuando entiende por
experiencia: “la pradica prolongada que propardona anodmiento o habilidad para
hacer algy’; por profesion, el empleo, facultad u oficio que alguien ejerce y
por el que percibe una retribucion y por profesional: “aquellas personas que
practican habitualmente una profsién de la cual viven”.

Conceptualmente para el Derecho del Trabajo esta diferencia
aparece difuminada. La experiencia profesional queda relegada a la
adquirida por aquellas personas que ejercen una profesion u oficio!4, para

13 Para el legislador un trabajador joven tendra experiencia laboral cuando ha estado contratado
por 3 meses o mas, asi se deduce de los requisitos de exclusion para la celebracion de un
contrato a tiempo parcial con vinculacion formativa o para el contrato del primer empleo joven,
articulos 9 y 12, respectivamente de la Ley 11/ 2013, de 26 de julio, de medidas de apoyo al
emprendedor y de estimulo del crecimiento y de la creacion de empleo (BOE de 27 de julio de
2013), cuando dispone que “Lcs trabajadares deberan amplir algmo de los sigientes requisites: a) No
tener exparienda labaral o que esta sea infiriar a tres meses”. Sobre el contrato de primer empleo joven,
IGARTUA MIRO, M.T., “Un paso atras en la politica de fomento del empleo estable y de calidad:
el contrato eventual de primer empleo joven”, en MONEREO PEREZ, J.L. (Coord.), Retcs dd
Deredho dd Trabajo frente al desempleo juvenil, XXXII Jornadas Universitarias Andaluzas de Derecho
del Trabajo y Relaciones Laborales, Ed. Consejo Andaluz de Relaciones Laborales, Sevilla,
2014, pp. 767 y ss; MINARRO YANINI, M., “El contrato a tiempo parcial con vinculacion
formativa para el fomento del empleo juvenil: la formacion como excusa de la precarizacion
incentivada del trabajo” en MONEREO PEREZ, JL. (Coord.), “Retes dd Derecho dd Trabaja..”, op.
dat., pp. 195 y ss.

14 Entre otras muchas, que sin definir el concepto de profesional si se deduce de su contenido la
STS, (Sala de lo Civil, Seccion 1%) n® 62/ 2016 de 12 de febrero, (RJ 2016/ 575) FJ 2. Sobre la
prescripcion de acciones para la reclamacion de honorarios profesionales, se deduce claramente
el concepto de profesional cuando establece que “d gerddo de la profision de abogado no inplica que
cda asunto dd que presta sus savides profisionales deba sar redanado su predo. .. “d diez a quo es d dia en
que finalizan los savides profisionales dd abogado, amsiderades dobalmenté’; La antigua DGCHT
(Direccion General de Coordinacion con Haciendas Territoriales), en varias consultas dispuso

()
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la que se requiere una cualificacion especifica. Cuando esta actividad se
desarrolla dentro de la relacion laboral se habla de experiencia laboral y
solo adquiere relevancia como condicion de empleabilidad dentro o fuera
de esta relacion.

En cualquier supuesto el factor tiempo se erige como un requisito
comun para ambas experiencias como ocurre, por ejemplo, para
beneficiarse de los incentivos derivados de la contratacion de un primer
empleo joven!s o de un contrato a tiempo parcial con vinculacién
formativale. Y adquiere toda su significacion cuando se relaciona con una
experiencia o falta de ella que facilite la empleabilidad de un trabajador!”.

Este caracter finalista de la norma difumina las posibles diferencias
que pudieran existir entre ambas ‘“experiencias”’, ya que con
independencia de su denominacion ésta solo es entendible desde las
competencias profesionales que una persona ha adquirido a lo largo de
su vida. Desde esta perspectiva, la experiencia laboral sera el referente
para el Derecho del Empleo.

Lo relevante no es la denominacién que se otorgue a la experiencia
del trabajador sino las competencias adquiridas o desarrolladas durante la
misma y su significacion en su empleabilidad. Se trata de una relacion
simbidtica en la que, son las competencias profesionales las que van a
conformar, en definitiva, la experiencia profesional de un trabajador

que: Se considera profesional, quien actuando por cuenta propia desarrolle personalmente la
actividad de que se trate. O quien realice directa y personalmente una actividad.
www.consultoresquatro.es/ diferencia-entre-actividad-profesional-o-empresarial/ .

15 Articulo 12 de la Ley 11/ 2013.

16 Articulo 9 de la Ley 11/ 2013.

17 Para el legislador, el desarrollo de una actividad por un tiempo inferior a tres meses es
insuficiente para entender que un trabajador esta capacitado para poder desarrollarla. Por el
contrario, entiende que si es suficiente para adquirir una experiencia profesional. En el contrato
de primer empleo joven, el articulo 12.1 Ley 11/ 2013 considera “causa dd amtrato la adquisidin de
una primera exparienda profsional”, siempre que el mismo no sea inferior a 3 meses, ni superior a 6
meses. En similar sentido el articulo considera que para que la experiencia laboral pueda ser
evaluada y acreditada es necesario que el trabajador la haya desempefiado, al menos durante 3
afios con un minimo de 2000 horas trabajadas, en un periodo de referencia de los 10 afios
anteriores, CALVO GALLEGO, F.J., “Lcs mayures...”, op. at., pp. 393-396.
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adquiridas a través de su experiencia laboral o de vias formales o no
formales de formacion!s.

Las posibilidades de encontrar o mantener un empleo obedecen en
numerosas ocasiones a razones ajenas a la propia relacion laboral, no
obstante, la posesion o carencia de competencias profesionales si influye
directamente en las posibilidades de un trabajador de acceder o
mantenerse en un puesto de trabajo. Esta relacion, no obstante, solo sera
constatable a través de datos estadisticos.

La tabla 2 recoge las ocupaciones en las que la contratacion de los
trabajadores mayores de 45 afios ha sido mas frecuente durante el afio
2015, comenzando por las que requieren mayor nivel de cualificacion
hasta las de menor nivel:

TABLA 2. OCUPACIONES EN LAS QUE LA CONTRATACION DEL COLECTIVO ES
MAS RELEVANTE

% Var.

CONTRATOS | % > 45 afios 2015/14
1. DIRECTORES Y GERENTES
Directores comerciales y de ventas 2.899 34,53 9,89
Directores de politicas y planificacion y
de otros departamentos administrativos
no clasificados bajo otros epigrafes 1.127 29,15 26,77
Directores financieros 1.101 38,6 9,44
Directores generales y presidentes
ejecutivos 830 49,49 8,36
2. TECNICOS Y PROFESIONALES
CIENTIFICOS E INTELECTUALES
Actores 27.281 28,17 19,12

18 Real Decreto 1224/ 2009, de 17 de julio, de reconocimiento de las competencias profesionales
adquiridas por experiencia laboral (BOE de 25 de agosto de 2009); CALVO GALLEGO, F.J., “Lcs
mayares...”, op. dt., pp. 341-349 y 409; CAMAS RODA, F., “La edad y la formacion para el empleo.
Especial referencia a la estrategia de aprendizaje permanente en el &ambito europeo y espafiol”,
en CABEZA PEREIRO, J, BALLESTER PASTOR, MA. y FERNANDEZ PRIETO, M. (Directores), La

rdevanda dela edad..., op. at., pp. 321-329.
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Profesores 'y profesionales de la
enseflanza no clasificados bajo otros
epigrafes 24.343 25,66 11,71

Profesores de universidades y otra
enseflanza superior (excepto formacion

profesional) 12.576 33,15 3,12
Meédicos de familia 7.267 32,43 20,47
3. TECNICOS; PROFESIONALES DE

APOYO

Agentes y representantes comerciales 23.241 22,88 9,51
Supervisores de la construccion 6.768 49,97 12,39
Técnicos en electricidad 6.669 23,09 23,14
Técnicos en metalurgia y minas 2.230 25,63 -2,87

4.  EMPLEADOS  CONTABLES,
ADMINISTRATIVOS 'Y  OTROS

EMPLEADOS DE OFICINA

Empleados de servicios de correos

(excepto empleados de mostrador) 44.286 36,65 22,98
Empleados de venta de apuestas 3.789 43,76 10,56
Empleados de bibliotecas y archivos 967 24,87 20,72
Cobradores de facturas, deudas y

empleados afines 414 24,11 -1,43

5. TRABAJADORES DE LOS
SERVICIOS DE RESTAURACIC)N,
PERSONALES, PROTECCION Y

VENDEDORES

Cocineros asalariados 107.492 33 16,22
Auxiliares de enfermeria hospitalaria 61.307 26,4 14,54
Trabajadores de los cuidados personales

a domicilio 47.943 40,95 23,7

Trabajadores de los cuidados a las
personas en servicios de salud no
clasificados bajo otros epigrafes 32.132 25,38 20,52

6. TRABAJADORES CUALIFICADOS
EN EL SECTOR AGRICOLA,
GANADERO, FORESTAL Y
PESQUERO

Trabajadores cualificados en actividades
agricolas  (excepto  en  huertas,

invernaderos, viveros y jardines) 70.349 35,21 -3,07
Trabajadores cualificados en huertas,
invernaderos, viveros y jardines 12.940 27,45 9,43
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Trabajadores cualificados en actividades
forestales y del medio natural

6.456

33,35

2,51

Pescadores de altura

3.100

41,39

-2,82

7. ARTESANOS Y TRABAJADORES
CUALIFICADOS DE LAS
INDUSTRIAS MANUFACTURERAS
Y LA CONSTRUCCION (EXCEPTO
OPERADORES DE INSTALACIONES
Y MAQUINARIA)

Albaiiiles

165.010

42,88

16,71

Oficiales, operarios y artesanos de otros
oficios mno clasificados bajo otros
epigrafes

21.345

29,66

31,73

Pintores y empapeladores

18.260

32,64

19,05

Otros trabajadores de las obras
estructurales de  construccion no
clasificados bajo otros epigrafes

16.494

32,46

14,15

8. OPERADORES DE
INSTALACIONES Y MAQUINARIA,
Y MONTADORES

Conductores asalariados de camiones

89.508

38,76

21,34

Conductores de autobuses y tranvias

36.232

42,79

13,34

Conductores asalariados de automoviles,
taxis y furgonetas

34.265

26,56

17,34

Operadores de maquinaria agricola
movil

23.248

42,6

11,41

9. OCUPACIONES ELEMENTALES

Peones agricolas (excepto en huertas,
invernaderos, viveros y jardines)

534.765

29,92

3,06

Personal de limpieza de oficinas, hoteles
y otros establecimientos similares

394.697

36,79

15,54

Peones agricolas en huertas,
invernaderos, viveros y jardines

117.904

24,36

12,15

Ayudantes de cocina

98.262

27,62

22,42

Como se observa la demanda de estos trabajadores va descendiendo
conforme lo hace el nivel exigido para su realizacion. En la ultima
columna de esta grafica se observa la variacion experimentada de las
contrataciones realizadas en 2015 respecto del afio anterior.
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Aunque es evidente que para establecer una relacion directa entre las
competencias profesionales de un trabajador y su empleabilidad
deberiamos aportar datos estadisticos sobre su actividad laboral y su
formacion no formal e informal, una aproximacion bastante fiable sobre
esta relacion puede extraerse a partir del nivel de educacion o formacion
formal que ostentan los trabajadores mayores de 45 afios que se
encuentran en activo.

Las tablas 3, 4 y 5 recogen, para el segundo trimestre del 2016
(ultimo del que se tienen datos) y los afios 2015 y 2014, respectivamente,
la relacion entre el total de la poblacion activa de trabajadores mayores
de 45 afios y el numero de trabajadores ocupados y parados en funcion
de su formacion. Las dos ultimas columnas representan el porcentaje de
Ocupados respecto de Activos (O/A) y el porcentaje de Parados
respecto de Activos (P/ A).

TABLA 3. NUMERO DE ACTIVOS, OCUPADOS Y PARADOS MAYORES DE 45
ANOS POR NIVEL DE FORMACION. ANO 2016

ACTIVOS | OCUPADOS | PARADOS %
2016T2 2016T2 2016T2 O/A P/A

Total 9.563,0 7.938,3 1.624,7 | 83,01% | 16,99%
Analfabetos 46,0 26,2 19,8 | 56,96% | 43,04%
Estudios primarios

incompletos 205,5 121,7 83,7 | 59,22% | 40,73%
Educacion primaria 867,6 623,0 244,8 | 71,81% | 28,22%
Primera etapa de educacion

secundaria y similar 3.109,1 2.424.5 684,4 | 77,98% | 22,01%

Segunda etapa de educacion
secundaria, con orientacion
general 1.359,8 1.165,1 194,7 | 85,68% | 14,32%

Segunda etapa de educacion
secundaria con orientacion
profesional 808,3 6724 136,1 | 83,19% | 16,84%

Educacion superior 3.166,7 2.905,4 261,3 | 91,75% | 8,25%

Fuente: Encuesta de poblacion activa (EPA-INE)
Reelaboracion propia
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TABLA 4. NUMERO DE ACTIVOS, OCUPADOS Y PARADOS MAYORES DE 45
ANOS POR NIVEL DE FORMACION. ANO 2015.

ACTIVOS | OCUPADOS | PARADOS %
2015 2015 2015 O/A P/A
Total 9.442 3 7.737,3 1.705,0 | 81,94% 18,06%
Analfabetos 51,2 29,1 22,1 | 56,84% 43,16%
Estudios primarios
incompletos 2193 136,6 82,7 | 62,29% 37,71%
Educacion primaria 892,0 624,2 2678 | 69,98% 30,02%
Primera etapa de
educacion secundaria y
similar 3.081,5 2.357,5 7242 | 76,50% 23,50%
Segunda  etapa  de
educacion  secundaria,
con orientacion general 1.361,4 1.156,8 204,7 | 84,97% 15,04%
Segunda  etapa  de
educacion  secundaria
con orientacion
profesional 764,5 632,0 132,6 | 82,67% 17,34%
Educacion superior 3.072,0 2.801,3 270,8 | 91,19% 8.82%

Fuente: Encuesta de poblacion activa (EPA-INE) - Reelaboracion propia

TABLA 5. NUMERO DE ACTIVOS, OCUPADOS Y PARADOS MAYORES DE 45
ANOS POR NIVEL DE FORMACION. ANO 2014.

ACTIVOS | OCUPADOS | PARADOS %

2014 2014 2014 O/A P/A

Total 9.1353 7.317.5 1.817,7 | 80,10% | 19,90%
Analfabetos 47,7 18,7 29,0 | 39,20% | 60,80%
Estudios primarios
incompletos 236,0 135,9 100,2 | 57,58% | 42,46%
Educacion primaria 961,8 660,1 301,7 | 68,63% | 31,37%
Primera etapa de
educacion secundaria y
similar 2.938,2 22113 726,9 | 75,26% | 24,74%
Segunda etapa de
educacion secundaria,
con orientacion general 1.296,2 1.073,6 222,6 | 82,83% | 17,17%
Segunda etapa de
educacion secundaria
con orientacion
profesional 721,6 582,9 138,7 | 80,78% | 19.,22%
Educacion superior 2.933,8 2.635,1 298,6 | 89,82% | 10,18%

Fuente: Encuesta de poblacion activa (EPA-INE) - Reelaboracion propia
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Se observa como en los tres afios se produce la misma relacion en la
medida en la que el nivel de formacion del trabajador se incrementa, lo
hace también su nivel de ocupacion.

Si relacionamos los dos bloques estadisticos anteriores es constatable
la relacion existente entre la formacion formal de un trabajador y su
empleabilidad. No obstante, hay que tener en cuenta que en la misma
influyen otros factores como son la experiencia laboral y la formacioén no
formal e informal que el trabajador va adquiriendo a lo largo de su vida.
Si hiciéramos depender exclusivamente la empleabilidad de un trabajador
de su formacion académica, estariamos condenando al ostracismo a
todos aquellos que, en su momento, no pudieron o no quisieron realizar
unos estudios y estariamos dejando sin justificacion cualquier sistema de
formacion profesional para el empleo que pudiera desarrollarse.

4. COMPETENCIAS Y CUALIFICACION
PROFESIONAL

La experiencia laboral o la formacion de un trabajador por si solas,
nos ofrecen una vision sesgada de las capacidades profesionales de un
trabajador. El transcurso del tiempo en un mismo puesto de trabajo o en
el ejercicio o desarrollo de una determinada actividad o profesion, con
independencia de la cualificacion exigida para su ejercicio, solo genera
una presuncion de capacitacion, constatable a corto plazo si se ejerce
dentro de la propia empresa, pero dificilmente valorable si se aduce fuera
de ella.

El elemento nuclear de la experiencia laboral de un trabajador lo
constituyen sus competencias profesionales adquiridas o desarrolladas
dentro o fuera de la relacion laboral. El art. 7.4 b) de la LO 5/2002, de
19 de junio de las Cualificaciones y la Formacion Profesional'® define la
competencia profesional como “e conjunto de anodmientcs y capaddades que

19 BOE de 20 de junio de 2002.
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pamitan d gerddo de la adtividad profsional cnfarme a las exigndas de la
producién y d emples’™.

La Recomendacion Europea relativa a la creacion del Marco
Europeo de Cualificaciones para el aprendizaje permanente define a la
competencia profesional como la “demcstrada cpaddad para utilizar
conodmientes, destrezas 'y habilidades personales, sodales y metodoldgicas, en
sittadnes de trabajo o estudio y en @ desarrollo profsional y personal”.

Esta Recomendacion responde a la conclusion que se inicié en el
Consejo Europeo de Lisboa por la que se “ansiderd que la mgara de la
transparenda de las aualificadones y del aprendizaje durante toda la vida deberia ser
uno de los dementcs dave de las acdones dirigidas a adoptar par Ios sistemas eurgpeos
de educadén y de formaddn a las nessidades de la sodedad dd conoamiento, asi camo
a la nawsidad de devar d nivel de empleo y a mejorar su alidad™!. Y a la definida
en el marco del proceso de Copenhague?2, en el que “se da priaridad al
desarrdllo de un Maro Europeo de Cualificadanes abierto y flexible, basado en la
transparenda y en la anfianza mutua, que sirva de refrenda comin y abarque tanto
la educadén cono la formadan™.

La adquisicion y constatacion de la posesion de determinadas
competencias profesionales solo adquiere sentido para el mercado de
trabajo si pueden vincularse a wuna determinada cualificacion
profesional®. El art. 7.4. a) de la LO 5/2002 define la cualificacion
como: “d Conjunto de competendas profisionales cn significadén para d empleo
que pueden sar adquiridas mediante formadén modular u otres tipes de formadn ya
trawss de la experienda labaral™4,

20 En los mismos términos se define la Competencia Profesional en el articulo 4.a) del RD
1224/ 2009, de 17 de julio, de reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas por
experiencia laboral (BOE de 25 de agosto de 2009) afiadiendo, en su parrafo segundo, que “las
ampetendas profisionales se induyen en las unidades de conpetenda de las analificadones profisionales™.

2l MARTIN PUEBLA, E., “El marw argxo de analifi@dmes...”, op. dt., p. 1/ 11.

22 Celebrado por los representantes de los Estados miembros en el seno del Consejo de 15 de
noviembre de 2004.

23 Art. 4.a) del RD 1224/ 2009, “las anpetendas profisionales se induym en las unidades de anpetenda de
las aualificadones profesionales”.

24 Art. 4.b) del RD 1224/ 2009.
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Aunque el Marco Europeo de cualificaciones para el aprendizaje
permanente? no utiliza este término para referirse a la “cualificacion
profesional”, sino el de “resultado de aprendizaje’, su concepto no deja
dudas sobre su contenido. Asi lo define como: “expresiin de lo que una
persona sabe, comprende y &s capaz de hacer al culminar un proceso de aprendizaje; se
define en témincs de conodmientos, destrezas y competendas y todo dlo an
independenda dd sistema en e que se adquiri§ ™26

Cuando esta relacion es perfecta se entiende que “una pearsma
analifiada es una persma preparada, algiien @paz de realizar un determinado
trabajo y que dispone de todas las competendas profisionales que se requieren en ese
puesta’™?7,

Del concepto legal de cualificacion profesional se deduce las dos
formas de adquisicion de estas competencias: la formacién y la
experiencia laboral. Esta ultima no deja de ser un aprendizaje practico y,
en su caso, también tedrico que se adquirird por la puesta en practica de
una formacion o titulacion previa a la relacion laboral o dentro de ella a
través de los distintos programas formativos de la empresaZ®, entre los
que se incluirdn los derivados de los contratos formativos.

En ambos supuestos la formacion ha de ir dirigida a la cualificacion
profesional del trabajador y, ésta a dar respuesta a las necesidades del
mercado de trabajo?. La falta de correlacion entre ambas necesita de
acciones positivas que las corrijan tanto dentro como fuera de la relacion
laboral. Dentro, a través del ejercicio del derecho de formacion que
legalmente se le reconoce y, fuera, a través de un adecuado sistema de
formacion profesional para el empleo como medida de politica de empleo.

25 E]l Marco Europeo de Cualificaciones para el aprendizaje permanente (EQF-MEC),
Luxemburgo, 2009.

26 MARTIN PUEBLA, E., “El marm arepeo de analifi@dmnes...”, op. dt., p. 1/ 11.

27 http:/ / www.educacion.gob.es/ educa/ incual/ ice faqs.html# faq01

28 AGUILAR DEL CASTILLO, MC y SERRANO DOMINGUEZ, F., “Una posible respuesta de la
formacion profesional para el empleo a las exigencias del mercado”, en MONEREO PEREZ, JL.
(Coord.), Retos dd Deredho dd Trabajo..., op. dt., pp. 320-325.

2 La cualificacion profesional podra o no coincidir con la profesion de una persona, pero en
ninguin caso es sinébnimo de profesion.
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4.1. La “experiencia laboral” como base de una
competencia profesional acreditable

La necesidad de “promover una ofrta formativa de calidad, adualizada y
adewada a Ics distintcs destinatarics de acauerdo an las nassidades de aualifiadn
del meraado labaral y las expatativas persnales de pramodén profsional 30, hace
necesario identificar las competencias profesionales de las que se parte y
adoptar medidas que favorezcan la educacion y la formacion profesional.

El caracter finalista de la formacion profesional regulado por la LO
5/2002 y sus normas de desarrollo, culminado por el actual Sistema de
Formacion Profesional para el empleo en el ambito laboral, ponen de
manifiesto la necesidad de “patendar e capital humano y su empleabilidad
madiante la mgjora de sus capaddades y competendas profisionales™!. Esta mejora
solo serd posible a través de una formacion ajustada a las necesidades
individualizadas de los trabajadores. Unicamente asi se explica la
consideracion como “laboral” de todas las competencias profesionales
adquiridas por el trabajador con independencia del vinculo juridico bajo
el cual se hayan obtenido.

De esta forma el legislador considera que forma parte del historial
profesional de un trabajador: las competencias profesionales adquiridas
dentro de la relacion laboral, por cuenta propia o como trabajadores
autonomos y las adquiridas a través de trabajos voluntarios o becados
siempre que se presten para una organizacion3? e, incluso aquellas que no
pudiendo justificarse a través de la documentacion exigida por la norma,
reunan los requisitos temporales vistos anteriormente y puedan
justificarse mediante alguna prueba admitida en derecho33.

30 Art. 3.2 de la Ley Organica 5/ 2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion
Profesional (BOE de 20 de junio de 2002).

31 Preambulo de la Ley 30/ 2015.

32 Art. 12 del RD 1224/ 2009 sobre la documentacion necesaria para justificar la competencia
profesional.

3 Art. 11.2. del RD 1224/ 2009. En definitiva, se trata de “tendar puentes entre d aprendizaje formmal, no
farmal e informal, validando los resultades del aprendizaje adquirido madiante la experienda”, en MARTIN
PUEBLA, E., “El maro aropeo de analifimdnes...”, op. at., p. 7/ 11. “La educadén formml es un tipo de
aducadn regilado, intendanal y planifiado”. Se identifica con la educacion primaria, secundaria o
estudios superiores, etc. En “la educadén no farmal d aprendizaje no se offece en un entro de educadén o

()
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Aunque no es requisito esencial de empleabilidad tener acreditada
una cualificacion profesional o unas determinadas competencias
profesionales mas alla de la cualificacion exigible para el desempefio de
una actividad o profesion, todo el sistema de formacion profesional para
el empleo gira en torno del Sistema Nacional de las Cualificaciones y
Formacion Profesional, que tiene entre sus fines “pramover que las
competendas profisionales adquiridas par los trabajadares, tanto a trawés de proascs
formativos como de la experienda laboral, sean dbjeto de acreditadion™4.

La calidad y eficacia del Sistema de Formacion Profesional va a
depender de la “idoneidad de la prospecién y detecdén de neassidades formmativas
dd sistema productivo>> que habra de comprender, entre otras actividades,
“la identificadén de las arendas y naxsidades formativas amaetas de los
trabajadores, a partir de un analisis de su perfil profsional, de forma que puedan
adquirir las competendas necesarias para evitar los desajustes an Ios requerimientos
de cualificadones del sistema produdivo 36,

El reconocimiento de las competencias profesionales de un
trabajador solo tendra trascendencia para su empleabilidad si se
desarrolla a través de un procedimiento de evaluacion externa’’ que
garantice su objetividad y certifique oficialmente su contenido3s.

formadén y; aunque no se entregp un cartificado si podria acreditarse de algma forma al estar estrudurada en
dbjetivos, contenidos ete y par educadén infarmal se entiende aqud aprendizaje que no esta estrudurado y; se
adquiere por experienda de vida”, ADELL SEGURA, J. y CASTANEDA QUINTERO, L. (2010), “Los
Entornos Personales de Aprendizaje (PLEs): una nueva manera de entender el aprendizaje”. En
ROIG VILA, R. & FioruCCI, M. (Eds.), Claws para la investigadén en innovad y alidad educativas.
La integraddn de las Tamdogias de la Infarmmadn y la Camunicadén y la Interaulturalidad en las aulas, Ed.
Marfil —Roma TRE Universita degli studi—. https:/ / digitum.um.es/ jspui/ handle/ 10201/ 17247

3 Art. 2.¢) de la Ley 30/ 2015. GORELLI HERNANDEZ, J., “El servicio publico de Empleo...”, cp.
dat., pp. 445 y 449.

35 Art. 4.1 de la Ley 30/ 2015.

3 Art. 4.2 ¢) de la Ley 30/ 2015.

37 Art. 5 del RD 1224/ 2009, “es d prosso estructurado par d que se carprueba si la aompetenda profisional de
una parsona axmple o no an las realizadones y ariterics espadificados en las unidades de aampetenda ddl Catalogo
Nadanal de Cualificadones Profsionales”.

33 RD 1224/ 2009, de 17 de julio, de reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas
por experiencia laboral (BOE de 25 de agosto de 2009).
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Pese a que uno de los fines que se persigue por el Sistema Nacional
de Cualificaciones y Formacion Profesional®® es el de evaluar y acreditar
oficialmente “la analificacén profesional aualquiera que hubiera sido la forma de su
adquisiadn™9, lo cierto es que el acceso a este sistema no es universal y no
todas las experiencias laborales o formativas pueden ser objeto de
evaluacion y acreditacion.

El acceso al sistema esta reservado para las personas que posean la
nacionalidad espafiola, para los ciudadanos comunitarios o para aquellos
que residan legalmente en Espafia conforme a las exigencias de la
normativa de extranjeria e inmigracion?!.

Respecto a la experiencia evaluable, solo se tendra en cuenta aquella
que se haya desarrollado durante tres afios, con un minimo de 2000 horas
trabajadas, en un periodo de referencia de los ultimos diez afios y tenga
relacion con las competencias que se quieren acreditar. Estos limites se
relajan para los trabajadores adultos que no estén en posesion del titulo de
Graduado en Educacion Secundaria Obligatoria, que garantiza la unidad
de competencia del nivel I, tendran que acreditar 2 afos de experiencia
laboral con un minimo de 1.200 horas trabajadas en total*2.

Para el caso de la formacion debera justificarse haber realizado en los
ultimos 10 afios, antes de la convocatoria de evaluacion y acreditacion, al
menos 300 horas sobre las materias que se prevén en las unidades de
competencia para todos los niveles, excepto para el nivel I, para el que se
reducen las horas necesarias a 20043,

3 El art. 2.1 de la LO 5/2002 lo define como “d anjunto de instrunentes y aciones negsarics para
promover y desarrallar la integradén de las ofertas de la formadén profisional, a trawés dd Catalogp Nadaonal de
Cualifiadones Profssionales, asi cno la evaluadin y aaeditadin de las axrespondientes competendas
profsionales, de fama que se favarezaa d desarrallo profsional 'y sodal de las personas y se aibran las
nassidades dd sistama produdive’.

40 Art. 3.5 de la LO 5/ 2002.

41 Ley Organica 4/2000, de 11 de enero, sobre Derechos y Libertades de los Extranjeros en
Espana y su Integracion Social (BOE de 12 de enero de 2000) y sus normas de desarrollo.
Igualmente para aquellos que han obtenido la residencia a través de Ley 14/ 2013, de 27 de
septiembre, de apoyo a los emprendedores y su internacionalizacion (BOE de 28 de septiembre
de 2013).

4 Art. 11.1.1 del RD 1224/ 2009.

4 Art. 11.1.2 del RD 1224/ 2009.
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Por otro lado, para que la acreditacion de unas determinadas
competencias se produzca, sera necesario que previamente se hayan
definido todas las cualificaciones profesionales, las competencias que las
integran* y desarrollado el procedimiento de evaluacion, valoracion y
acreditacion.

El Sistema de Formacion Profesional*s es el que da respuesta a todas
estas necesidades?t, a través de sus principales instrumentos el Catalogo
Nacional de Cualificaciones Profesionales’” y el desarrollo de “un
proedimiento de reonodmiento, evaluaddn, acaeditadin y regstro de las
aualificadmnes profesionales™s,

Como paso previo a la evaluacion de cualquier competencia
profesional se ha de contar con una estructura en la que puedan
integrarse. El Catalogo Nacional de Cualificaciones profesionales la ha
ordenado por familias profesionales, en total veintiséis, y por niveles de
cualificacion®. Las primeras “respande a aiterics de afinidad de la competenda
profisional” 'y los segundos, en total cinco, “atienden a la competenda
profsional requerida por las adividades productivas an arredo a aiterics de
conodmientos inidativa, autonomia, responsabilidad y conplgidad, entre otros, de la
adividad desarrollada’0.

4 Art. 4) del RD 1224/ 2009, recoge el concepto de la LO y afiade: “Las analifiadones profesionales se
remgn a1 d Catalog Nadanal de Cualificadones Profsionales y se aaraditan en titulcs de farmmadén profesional
yaatificados de profesionalidad”.

4 Ley 30/ 2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de Formacion Profesional para
el empleo en el ambito laboral (BOE de 10 de septiembre de 2015).

46 MARTIN PUEBLA, E., “El maro argpeo de aualifi@dones. .., op. dt., p. 3/ 11.

47 Art. 2.1 del RD 1128/2003, de 5 de septiembre, por el que se regula el Catalogo Nacional de
Cualificaciones Profesionales lo define como “d instrummto dd Sistera Nadanal de las Cualifiadones
y Famadén Profisional que ardena las analificadanes profisionales, suseptibles de recnodmiento y acreditadién,
idantificadas en d sistena produdivo en fimdén de las ampetendas apropiadas para d gerddo profisional”.

4 Art. 4.1.c)de la LO 5/ 2002.

4 Esta estructura sigue la desarrollada en el marco europeo de cualificaciones en el que “ls
resultados dd aprendizaje se definen por una cambinaddn de saberes, aptitudes y competendas, aiyo peso espedfico
varia en fundin dd tipo y nivd de aatifiadan”, MARTIN PUEBLA, E., “El maro argeo de
aalifiadoes...”, op. at., p. 4/ 11.

30 httpy/ / www.educacion.gob.es/ educa/ incual/ pdf/ 2/ Web_Folleto_castellano.pdf
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La clasificacion detallada de cada una de las unidades de
competencia’! que integran las cualificaciones profesionales y, estas a su
vez, las distintas familias previstas en el Catalogo Nacional sirven tanto al
empresario como al trabajador. Para el primero, la acreditacion de unas
determinadas competencias es “garantia de productividad”. Para el
segundo es el reconocimiento de una experiencia laboral no acreditada
formalmente por otros medios. Pero también es un indicador de sus
carencias, bien formativas o bien adaptativas. Tanto unas como otras
guardan una estrecha relacion con sus expectativas de empleabilidad o de
mantenimiento de su puesto de trabajo. La dificultad de valorar en su
conjunto la experiencia laboral de un trabajador encuentra su solucion a
través de la identificacion de las distintas unidades de competencia®? que
integran la cualificacion profesional y del médulo formativo asociado a
las mismas.

Si la experiencia laboral se ha de acreditar con ostentar la
cualificacion necesaria para su desarrollo y, ésta con la posesion de
determinadas competencias, la forma en la que, éstas se adquieren
constituye la piedra angular sobre la que se sustenta aquella.

5.POLITICADE EMPLEO: PROGRAMAS Y PLANES
FORMATIVOS

La inclusion de las competencias profesionales evaluadas y
acreditadas oficialmente en una cualificacion profesional o en una de las
competencias que la integra, plantea inmediatamente un nuevo
problema: detectar las necesidades del trabajador, identificar sus
carencias y suplirlas a través de las distintas politicas de empleo entre las
que se encuentran los programas formativos.

La crisis econémica de los ultimos afios ha traido, entre otras
consecuencias, una polarizacion del mercado de trabajo, en el que los

SUArt. 5.1.b) del RD 1128/2003 son “d agegdo minino de anpetendas profisionales, susaptible de
reanodmiento y acreditadén pardal, a los efixtos previstos en d artiaulo 8.3 dela Ley Organica 5/ 2000, de 19
dejunio, delas Cualifiadones y de la Famadn Profsional”.

52 Cada una de ellas integran “las ralizadanes profsionales, los aiterics de realizadn y d antexto
profesional” -art. 7.2 del RD 1224/ 2009-.
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puestos de trabajo con cualificacion media estan despareciendo3,
generandose nuevas necesidades que exigen una alta cualificacion, ain
escasa, y sobredimensionando la relacion oferta y demanda en los
puestos tradicionales y poco cualificados a favor de la demanda. Ante
esta realidad solo la recualificacion de nuestros trabajadores y una
atencion  personalizada sobre sus necesidades®, facilitara su
mantenimiento activo en el mercado de trabajo.

La Estrategia Espafiola de Activacion para el Empleo 2014-16%¢ fija
entre sus objetivos estratégicos®’: a) la mejora de la calidad de la
formacion profesional para el empleo, para promover el desarrollo
profesional de los trabajadores y facilitar su insercion en el mercado de
trabajo y b) el desarrollo de medidas que favorezcan la empleabilidad de
“ooletivos espedalmente afotados par e desampleo, en partianlar los mayores de 45
afics que scan desenpleades de larga duraddn, benefidarios dd progana de
recalifiadén profsional de las parsanas que agoten su protexdn por desepleo
(PREPARA), dd Progama de Adivadén par d Empleo y dd Progama de
Aaitn Conjunta para la Mgora de la Atendén a las Parsmas Paradas de Larga
Duraddn™s.

EI cumplimiento de estos objetivos ha de realizarse a través de los
servicios y programas del Plan Anual de Politica de Empleo 20165 (Plan
2016), que desarrollen las Comunidades Autonomas en el gjercicio de sus

53 MORALES ORTEGA, JM., “Las pditias de axpleo en la Unién Eurgpea...”, op. at., pp. 19-20.

34 Este asesoramiento se realiza a través de la Cartera Comiin de Servicios del Sistema Nacional de
Empleo, “integrada par los servides de arientaddn profesional, de alocaddn y de asesoramiento a las enpresas,
formaddn y aualificadén para d empleo 'y de asesoramiento para d autoenpleo y d emprendimiento”.

55 En este sentido, MORALES ORTEGA, JM., “Las pditicas de empleo en la Unitn Eurgpea...”, op. dt.,
pp. 19-20.

56 RD 751/2014, de 5 de septiembre, por el que se aprueba la Estrategia Espafiola de Activacion
para el Empleo 2014-2016 (BOE de 23 de septiembre de 2014).

57 Acordados en el seno de la Conferencia Sectorial de Empleo y Asuntos Laborales de 3 de
noviembre de 2015.

38 Segundo objetivo de la Estrategia Espanola de Activacion para el Empleo 2014-16. Sobre el
plan PREPARA, CALVO GALLEGO, F.J.,, “Los mayores...”, op. dt., pp. 411-412 y FERNANDEZ
RAMIREZ, M., “Los servicios publicos de empleo de las CC.AA.”, en AA.VV., La pditia yd
Deredio dd Enyplen.., op. dt., pp. 471-477.

3 Resolucion de 22 de agosto de 2016, por la que se aprueba el Plan Anual de Politica de
Empleo para 2016, segtin lo establecido en el articulo 11.2 del texto refundido de la Ley de
Empleo, aprobado por el Real Decreto Legislativo 3/ 2015, de 23 de octubre (BOE de 31 de
agosto de 2016).
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competencias de ejecucion de las politicas activas®, y el Servicio Publico
de Empleo Estatal.

El Plan 2016°! contempla 6 ejes de actuacion, de los cuales los tres
primeros: Orientacion, Formacion y Oportunidades de Empleo son los
que mas se centran en el tema que nos ocupa.

De todos los programas y servicios propios o comunes ofertados
dentro de cada uno de estos ejes, solo veinte de ellos consideramos que
pueden favorecer directamente el desarrollo profesional de los
trabajadores mayores de 45 afios y/ o su insercion en el mercado de
trabajo%2. Aunque solo dos®® se refieren de forma expresa a este
colectivo, consideramos que tienen perfecto encaje en aquellos que van
dirigidos al conjunto de trabajadores con especiales carencias formativas
o dificultades de empleabilidad y, dentro de estos y de forma muy
especial, a los parados de larga duracion®. Aunque evidentemente
estamos ante colectivos diferentes®, estadisticamente, en un gran
porcentaje de ellos, ambas caracteristicas coinciden.

% Sobre la distribucion de competencias en la materia, correspondiéndole a las Comunidades
Auténomas solo la funcion ejecutiva de la legislacion laboral, STC, n® 230/ 2003, de 18 de
diciembre FJ. 4 (RTC 2003/ 230). GORELLI HERNANDEZ, J., “E1 servido publico de Enplen..”, op.
dt., pp. 443-444.
Orientacion; Formacion; Oportunidades de Empleo; Igualdad de oportunidades de acceso al
empleo; emprendimiento y mejora del marco institucional del Sistema Nacional de Empleo.
Por ejemplo la experiencia laboral y profesional se tiene en cuenta tanto en el eje de formacion
como en el de oportunidades de empleo. En el primero, catorce Comunidades Auténomas
tienen previsto realizar procesos de evaluacion y acreditacion de las competencias profesionales
adquiridas a través de la experiencia laboral o de vias no formales de formacion. Mientras que
en el ¢je de oportunidades de empleo solo lo prevé la Comunidad Auténoma de Catalufia con
su plan propio PP00286: Experiencias Profesionales.

6 PP00049: Incentivos a la contratacion de persona mayores de 45 afios, a tiempo completo, con
caracter indefinido o transformacion en indefinido a favor de entidades empleadoras de la
Comunidad Autéonoma de Andalucia y el PP00414: Programa de Subvenciones a la
contratacion de personas mayores de 45 afios. Grandes activos de la Comunidad Auténoma de
Catalufia.

64 E] programa comtn PC0032 de accién conjunta para la mejora de la atencion a parados de
larga duracion, dentro del eje de orientacion, es asumido por practicamente todas las
Comunidades Auténomas y Ciudades Autonoémicas, excepto la Comunidad Auténoma de
Galicia y la del Pais Vasco.

65 CALVO GALLEGO, J., “Los mayorss...”, op. dt., pp. 350-396.
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Segun los datos que ofrece el propio Plan 2016 el numero de
parados de larga duracion se mantiene cercano al 1.800.000 trabajador,
de éstos 1.705.000 son mayores de 45 afios. El paro registrado de este
colectivo, respecto del total, supone el 46.39% y dentro de este
porcentaje, los trabajadores que llevan mas de un afio solicitando empleo
suponen el 75% de estos parados®. Por otro lado también puede
observarse como la problematica de este colectivo solo forma parte de
uno de los objetivos de la Estrategia Espaiola de Activacion para el
Empleo 2014-16, en la medida en la que concurre su consideracion de
parado de larga duracion.

El Plan 2016 llama la atencion sobre la escasa vinculacion de la
formacion profesional para el empleo con la realidad, entre otras
debilidades, que justifican la reforma de 2015 y dice: “en un entamo
competitivo, an requerimientcs cada vez mayares de analificadén de Ios trabajadares y
anstatades los resultados del binamio empleo-formaddn, un moddo productivo de
&ito exige un sistema de formaddn profsional para e enpleo de calidad”67

La indudable relacion entre el Catidlogo de cualificaciones
profesionales y las necesidades del mercado de trabajo traslada a las
instituciones publicas y a los agentes sociales la responsabilidad de su
correcta elaboracion.

6. EL DERECHO LABORAL DE FORMACION
PROFESIONAL PARAEL EMPLEO

El apartado V del Preambulo de la Ley 30/2015 afirma que “la
calidad de la farmadén que redben los trabajadares oaupados resulta determinante
para la reauperadén econdmica y del empleor la formadén antribuye a aumentar la

%Y todo ello sin incluir a los trabajadores que han firmado bajas voluntarias con sus empresas en
condiciones muy ventajosas y que no se incorporan de nuevo al mercado de trabajo, pese a que
por su experiencia deberian continuar siendo valiosos activos. Algunos ejemplos, aunque
dirigidos a personas que han superado, en la mayor parte de las ocasiones, los cincuenta y cinco
afios, nos encontramos con en el Acuerdo de desvinculaciones voluntarias incentivadas de
CaixaBank (Abril de 2016); El Corte Inglés (Febrero de 2016); Repsol (Junio de 2016);
Liberbank amplia la oferta a trabajadores a partir de 52 afios (Junio 2016); BBVA prevé bajas
incentivadas a partir de 55 afios, Endesa (2016) o Banco Popular con su propuesta de ofertar
bajas incentivadas para unos mil trabajadores y prejubilaciones para otros dos mil.

¢7 Plan Anual de Politica de Empleo para 2016.
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productividad de los trabajadares, a su apaddad de innovar y acomodar los canbics
tamolégas. Ello redunda en la mayor competitividad de las empresas y de la
eonomia espafiola. Favoreee la menar rotaddn de los trabajadares y la mayor
estabilidad en d enpleo’.

La formacion profesional es un derecho de los trabajadores que se
deriva de su relacion laboral pero que puede ejercerse dentro o fuera de
la misma, como un derecho derivado del contrato de trabajo o, como
hemos visto, a través de politicas activas o pasivas® dentro del Derecho
del Empleo.

Como derecho derivado del contrato de trabajo el nuevo articulo
4.2.b) del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores®,
reconoce el derecho del trabajador “a la promoddn y formaddn profsional en
d trabajo, induida la dirigda a su adaptadén a las modificadones operadas en o
puesto de trabajo, asi aoo al desarrallo de planes y acdones formmtivas tendentes a
favorecer su mayar enpleabilidad”. La Ley 3/ 2012, regula de forma expresa lo
que ya se encontraba implicito en la redaccion anterior, el derecho del
trabajador a ser formado para adaptar sus competencias profesionales a
los cambios operados en las funciones derivadas de su puesto de trabajo.

La regulacion que de este derecho se hace en el articulo 23 del
TRET, supone un importante avance en los derechos formativos de los
trabajadores’™. No obstante, también conlleva un valor instrumental de
esta formacion para su adaptacion a las medidas de flexibilidad
introducidas por la norma’!.

Esta mejora del derecho de formacion intenta dar respuesta a las
exigencias de la flexiseguridad a través de una formacién permanente e
individualizada del trabajador dirigida a incrementar sus competencias
profesionales lo que favorece su empleabilidad. Se trata de un derecho
que se nos presenta como “‘compensatorio” para los trabajadores frente
al incremento del poder del empresario. Sin embargo, en nuestra realidad

68 CASAS BAAMONDE ME., “Enple...”, op. dt., p. 13/29.

9 Real Decreto Legislativo 2/ 2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (BOE de 24 de octubre de 2015).

70 ESCUDERO RODRIGUEZ, R., “Nuews darechos de formadn...”, op. dt., p. 1/ 34.

7l ESCUDERO RODRIGUEZ, R., “Nuews daahes de foarmaddn...”, op. dt., pp. 5y 6/ 34.

195



H tratamiento del empleo de lostrabajadores maduros por parte de los poderes publicos y de las
politicasempresariales de recursos humanos

economica y social este derecho parece estar pensado mas para favorecer
los intereses del empresario que los del trabajador. Entre las medidas de
flexibilidad que el empresario puede adoptar, el incremento funcional en
la actividad de sus trabajadores es la que exige una mayor cualificacion de
los mismos, siendo la formacion la herramienta idonea para alcanzarla.

Se trata de una formaciébn que ha de facilitar el empresario
directamente a través de programas formativos propios o, a través de los
permisos correspondientes, para que el trabajador pueda acceder a cursos
de formacion relacionados con la actividad de la empresa’. Aunque la
finalidad ultima de este derecho sea mejorar la productividad del
trabajador, lo cierto es que la formacion recibida lo beneficia
directamente, incrementando sus competencias profesionales, facilitando
una mayor cualificacion y, por ende, sus posibilidades de empleabilidad.
En cualquier caso, favorece su desarrollo personal y profesional.”

Los planes de formacion de las empresas van dirigidos a dar una
respuesta rapida a las necesidades de la misma. Con ellos se trata de
ajustar las competencias de los trabajadores a las exigencias productivas
de la empresa’™ o grupo de empresas’ y, en su caso, a las derivadas del
propio puesto de trabajo ante las modificaciones operadas’. Obviando
ésta ultima, nos encontramos con una formacion “a la carta” que facilita
la flexibilidad funcional de la empresa a través de una cualificacion
polivalente del trabajador””. El unico limite con el que cuenta esta

72 Art. 23.1 d) del TRET, “El trabajador tendra derecho: d) A la farmadién nesesaria para su adaptadén a las
modifiadones operadas en d puesto de trabajo. La misma axrerd a arg de la apresa, sin pajuido de la
posibilidad de obtener a tal eficto los aréditos destinados a la farmmadén. El tiempo destinado a la famaddn se
ansiderara en tado caso tiarpo de trabajo efedtivo”.

73 En palabras del profesor ESCUDERO RODRIGUEZ, con el que compartimos que la reforma
responde mas al interés del empresario, pero indudablemente sus resultados recaen
directamente sobre los trabajadores que reciben la formacion, “Nuews derechos de formaddn...”, op.
dat., p. 2/ 34.

7 Art. 10.1 de la Ley 30/ 2015.

75 Art. 9.2 de la Ley 30/ 2015, “ex d @so de gupo de enpresa, la fammaddn se podréd arganizar de forma
independiente par cada una o agupandose algmas o tadas dlas. En d aso de aguparse, aualquiera de las
arpresas dd gupo podrd aganizar la formaaddn de Ios trabajadares dd gupo par si misima”.

76 Art. 23.2.d) del TRET.

77 Art. 20.3 de la Ley 30/ 2015, “e la inidativa de fommedtn progamada par las enpresas para sus
trabajadores no serd dbligatario que las acdones formativas estén refrendadas a las espedalidades fammtivas dd
dtado Catalog, sin perjuido de la obligaddn de comunicar su inido y finalizaaén”
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atribucion al empresario viene dado por su propia justificacion, pues
todos los planes o programas formativos de la empresa han de guardar
relacion con su actividad empresarial’s.

Centrandonos solo en el articulo 23.3 TRET, el legislador reconoce
al trabajador un derecho a la formacion profesional para el empleo,
previéndose para su ejercicio dos vias diferentes: satisfacer el derecho a
través del sistema nacional de formacion profesional o hacerlo a través
de los planes o programas formativos de la empresa.

La existencia de estas dos vias no implica que el trabajador pueda
elegir libremente entre una u otra. Fundamentalmente y, con
independencia de cumplir o no los requisitos exigidos por la Ley para la
primera, porque es el empresario el que tiene la facultad de decision. La
atribucion legal a éste, de la iniciativa para desarrollar un plan de
formacion en su empresa, condiciona la voluntad del trabajador, que
debera “realizar las acdnes formativas dirigidas a la dbtendén de la famadm
profsional para e enpled”” previstas en el mismo.

Si este plan formativo no existe, el trabajador podra acceder al
sistema de formacion profesional para el empleo desde el momento en el
que el legislador le reconoce un permiso de 20 horas anualess
acumulables durante 5 afios para su ejercicio®!. Se trata de una formacion
complementaria y mas amplia que la ofertada por la empresa, por
desarrollarse conforme a las previsiones del Catidlogo Nacional de
Cualificaciones Profesionales.

Es una formacion sectorial que atiende a los requerimientos de
productividad y competitividad de la empresa y a sus necesidades de
adaptacion a los cambios de su sistema productivos2. Pero también

78 Art. 9.2 de la Ley 30/ 2015 y art. 21.3 de la Ley 30/ 2015, “en la farmadén progranada y gestionada par
las enpresas..., se realizard una evaluadén de la inidativa en su conjunto para anoar si responde a las
nassidades previamente detetadas”.

7 Art. 23.3 del TRET.

80 ESCUDERO RODRIGUEZ, R., “Nuevs darachos de formaddn...”, op. dt., p. 10/ 34.

81 Si el derecho no se ejerce, se pierde ya que se trata de una facultad y no de una obligacion,
ESCUDERO RODRIGUEZ, R., “Nuews derachos de formaddn...”, op. at., p. 18/ 34.

82 Art. 10.1 de la Ley 30/ 2015.
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incluye una formacion transversal’3 que estd presente en todas las
Familias en las que se estructura nuestro sistema de Cualificaciones y
Formacion Profesional. Esta formacion, se incardina en una formacion
modular que favorece la acreditacion parcial acumulable de las
competencias del trabajadors4, capacitandolo, ademas, para el desempefio
cualificado de distintas profesiones en el que su experiencia laboral serd
un elemento determinante para ello.

Este permiso solo podra ser disfrutado si el trabajador cuenta con
una antigiiedad minima en la empresa de un afio y la formacion esta
relacionada con la actividad de la empresa.

Refiriéndonos solo a la antigiiedad del trabajador, estadisticamente es
muy improbable su acceso a esta formacion, salvo que se trate de
trabajadores fijos de plantilla en la empresa. Segln las estadisticas sobre
contratacion realizadas por el Servicio Publico de Empleo, para el mes de
enero de 2016, del 1.396.929 contratos celebrados en nuestro pais,
1.266.045 tenia una duracidn inferior al afio, de éstos 326.934 eran
inferiores a 7 dias. Con un porcentaje del 90,63% de contratos
temporales inferiores a un afio, resulta muy dificil el ejercicio de éste
derecho de formacion cuestionandose muy seriamente las bondades del
propio sistemas®.

Por otro lado, el caracter complementario de esta formacién hace
que el derecho a la misma del trabajador se entienda ejercido cuando

83 Tiene la consideracion de formacion transversal la que recae sobre “areas que se ansideran priaritarias
tanto en d marw de la Estratega Eurgpea para d Enpleo y dd Sistema Nadonal de Enpleo cno en las
diredrics estableddas par la Unién Europea. Se ansidaran areas pricritarias las rdativas a tandogas de la
infrmaddn yla comunicadén, la prevend de riesgrs labarales, la sansibilizadén en medio ambiente; la promodén
de la igaldad, la arientadén profisional y aquellas diras que se establezaan par la A dministradén conpetente”
https:/ / www.sepe.es/ contenidos/ personas/ formacion/ especialidades_formativas/ buscador_especialidades_formativas.html

84 La formacion del trabajador en estas competencias para hacer frente al cambio tecnologico es
esencial para el mantenimiento y la creacion de empleo y resulta “wital para la versatilidad de los
trabajadares para adaptarsé’, CASAS BAAMONDE, M* E, “Enpleo..”, op. at., p. 13/ 29.

85 Esta vinculacion a la actividad de la empresa tiene sentido por las medidas de flexibilidad
funcional introducidas por la Ley y por la necesidad de promocion profesional del trabajador
ante la nueva clasificacion profesional por grupos profesionales, ESCUDERO RODRIGUEZ, R.,
“Nuevos derechos de formacion...”, op. at., p. 18/ 34.

86 https:/ / www.sepe.es/ contenidos/ que _es el sepe/ estadisticas/ datos_estadisticos/ contratos
/ datos/ 2016/ enero.html
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acceda’’ a cualquiera de los cursos programados en el marco de un plan
de formacion desarrollado por iniciativa empresarial o comprometido
por la negociacion colectivass.

Las tablas y graficas 6 y 7 siguientes recogen el nimero de
trabajadores, en activo, mayores de 45 afios que han realizado cursos de
formacion bonificada® o no en su empresa entre los afios 2006 a 2015. Y
el niimero total de horas ofertadas tanto para una formacion como para
otra para el mismo periodo.

TABLA 6. FORMACION EN EMPRESAS: N© PARTICIPANTES TOTALES Y MAYORES DE 45 ANOS

(TOTALES, FORMACION BONIFICADA Y PLANES DE FORMACION)
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87 Art. 9.1 de la Ley 30/ 2015; en estos cursos podran participar, los trabajadores de la empresa, los
trabajadores fijo-discontinuos en sus periodos de no ocupacion, los trabajadores que se
encuentran en suspension de sus contratos tras un ERTE y aquellos trabajadores que han
accedido a la situacion de desempleo durante la realizacion del curso.

88 Art. 23.3 del TRET yart. 9.6 de la Ley 30/ 2015.

8 El art. 6.5 de la Ley 30/ 2015 prevé que “en la aplicadén de los fondos de farmadén profisional para d
arpleo sfialados en d apartado 1, se utilizaran las signientes formas de finandadén: a) Bonifiadanes en las
atizadones arpresariales a la Seawidad Sodal, que no tendrdn carader subvendanal. Se aplicaran a la
formaddn programada par las empresas para sus trabajadares ya los parmisos individuales de famaddn”
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TABLA 7. FORMACION EN EMPRESAS: HORAS DE FORMACION TOTALES Y PARA MAYORES
DE 45 ANOS (TOTALES, A FORMACION BONIFICADA Y A PLANES DE FORMACION)
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e ¥ BONIFICADA DRIGDA A >DE SANDS  SSNL47 | 753843 | 245160 | 12 564,45 15.475,99 13.085,34 | 19.985,02| 21 298,99 21 783,72 | 22.439,30
e PLANES DE F DIRIGIDOS A > DE 45 ARCS | 7092.46 | 551531 1196466 702500 | 695854 | 4937.24 | 400784 | 355845 346022 | 381070

Para el ano 2015, tltimo del que tenemos referencias, del total de
participantes en cursos de formacion, los trabajadores mayores de 45
afios solo representan el 32,39%, y el nimero de horas dedicados a los
mismos es del 33,13%. Un dato positivo que podemos extraer de estas
graficas es el impulso que recibe la formacion bonificada frente a la que
no lo esta. Estos datos, para los trabajadores mayores de 45 afios, parece
confirmar lo ya previsto en el IV Acuerdo para la Formacion Profesional
para el Empleo en el que se considera que un sistema de bonificaciones
adecuado es un “meanismo que incntiva la inversién en formadan” y promueve
su disefio en el marco de la estrategia empresarial, favoreciendo el
desarrollo de una competitividad basada en el conocimiento®.

9% IV Acuerdo de Formacion Profesional para el Empleo adoptado por el Gobierno y los
Interlocutores Sociales el 7 de febrero de 2006. En su Eje 3.1, para favorecer la reforma del
sistema de formacion profesional para el empleo, prevé: “Fadlitar d sistera de bonificadones sobre la
ota de frmaddn para las arpresas que realicn formmaddn para sus trabajadares” y todo ello dentro del
“Maro de acitn para d desarrollo permanente de las cpetendas y las analifiadones” suscrito por los
interlocutores sociales europeos.
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7.EL PAPEL DE LANEGOCIACION COLECTIVAEN
LOS PROGRAMAS FORMATIVOS DE LA EMPRESA

El Acuerdo de propuestas para la negociacion tripartita para
fortalecer el crecimiento econdémico y el empleo firmado por el
Gobierno y los Interlocutores Sociales, el 29 de julio de 2014, atribuye a
la negociacion colectiva y al dialogo social un papel esencial en el
desarrollo del sistema de formacion profesional para el empleo en el
ambito laboral. Asi se recoge expresamente en el apartado III del
Preambulo de la Ley 30/ 2015, en el que se considera como uno de los
cuatro objetivos estratégicos en los que se ha de centrar la reforma de
este sistema al “fortaledmiento de la negrdadén coletiva en la adenadén de la
oftrta formativa a los requerimientcs dd sistema produdive”.

El desarrollo de este objetivo no encuentra una concrecion directa
en la ley salvo la obligacion, prevista en el articulo 23.2 TRET, de pactar
los términos del ejercicio del derecho de formacién con criterios y
sistemas que garanticen la igualdad entre trabajadoras y trabajadores®!. El
articulo 9.6 de la Ley 30/ 2015 solo contempla la posibilidad de que por
convenio colectivo quede comprometido un plan de formacion, en caso
contrario la iniciativa corresponde al empresario.

No obstante, esta falta de referencia no limita su actuacion en el
desarrollo de estos programas formativos, toda vez que la libertad de
contratacion prevista en el articulo 85 del TRET?®? facilita su perfecto
acomodo en las materias que pueden ser objeto de negociacion. Es
importante resaltar que la formacion como derecho del trabajador y su
ejercicio esta excluida de las medidas flexibilizadoras introducidas por el
legislador en la negociacion colectiva, no pudiendo ser objeto de
inaplicacion de su contenido por parte del empresario cuando concurran

91 Art. 9.2 de la Ley 30/ 2015. En la ley solo se prevé la participacion de los representantes de los
trabajadores de la empresa a través del gjercicio de sus derechos de informacion y consulta
sobre los planes formativos adoptados en la empresa, sobre los que “se deberd sdliatar infome de
forma prexptiva, sin pajuido de la aglidad en d inido y desarrdlo de las aciones fommtivas”. Las
resoluciones de las posibles discrepancias tampoco paralizaran “la geudén de las aciones foarmmtivas
yla axrespondiente bonifiadén”.

92 Art. 85.1 del TRET, “dentro dd respeto a las leyes, los convenics eletivos podran regilar materias de indole
amndmica, labaral, sindicl y; en gneral, auantas otras afiten a las condidanes de empleo. ..””.
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causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion®. Tampoco
forma parte de las materias que pueden regularse en un convenio
colectivo de empresa con preferencia aplicativa frente a un convenio
colectivo de sector®.

La falta de regulacion expresa del derecho de formacion en sus
distintas variantes, no convierte al contenido del articulo 23 TRET en
una norma programatica, sino que ha de aplicarse® vy, sera a través de la
iniciativa empresarial o de la negociacion colectiva donde deban
desarrollarse los planes formativos de la empresa, su contenido, el
procedimiento para su aplicacion y su control.

El tratamiento que hace la negociacion colectiva del derecho de
formacion no es demasiado alentador. De los mas de doscientos
convenios colectivos analizados, solo cincuenta y ocho de ellos regulan
de una forma mas significativa este derecho, entendiendo por
significativa que prevean una regulacion mas detallada que, en el mejor
de los supuestos, una mera referencia a la normativa vigente.

Ninguno de ellos prevé planes o programas de formacion especificos
dirigidos a colectivos especificos. Algunos, tan solo se refieren a la
prohibicién de cualquier tipo de discriminacion para el acceso a los
mismos, lo que es totalmente coherente con la finalidad que persigue y
con la exigencia legal.

Aunque la regulacion que se hace en estos convenios es dispar, si
pueden extraerse elementos comunes que facilitan su inclusién en un
determinado grupo. De todos ellos para nuestro trabajo solo van a ser
significativos los que prevén la participacion de los representantes de los
trabajadores en el disefio y desarrollo de los planes o programas
formativos de sus empresas. Es necesario sefialar, no obstante, que
algunos de ellos podrian tener encaje en mas de un grupo, pero, para su

9 Art. 82.3 del TRET.

94 Art. 84.2 del TRET. No obstante, si gozaran de esta preferencia aplicativa cuando asi se prevea
en los acuerdos y convenios colectivos previstos en el articulo 83.2 de esta norma.

95 ESCUDERO RODRIGUEZ, R., “Nuews daeches de formadén...”, op. dt., p. 6/ 34.
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adscripcion, hemos utilizado el que hemos considerado mas significativo
desde nuestro punto de vista.

El contenido de estos convenios colectivos lo hemos estructurado

en los siguientes apartados:

1. Sin participacion

a) En estos convenios se hace una declaracion sobre: la
importancia de la formacion para la empresa y los
trabajadores, el sistema de eleccion y acceso a los distintos
cursos, la forma en la que pueden desarrollarse y el coste de
los mismos®. También definen la tipologia de los cursos
que se van a impartir, aunque sin hacer referencia a quién
corresponde su iniciativa, su evaluacion y seguimiento, o
bien remitiéndose en su desarrollo a lo previsto en el IV
Acuerdo Nacional de Formacién Continua®’

96

V Convenio colectivo de Aldeas Infantiles SOS de Espafia (BOE de 7 de marzo de 2013);
Convenio colectivo de Control y Montajes Industriales CYMI, SA (BOE de 5 de septiembre
de 2014); XV Convenio colectivo de Europcar 1B, SA (BOE de 30 de mayo de 2013); II
Convenio colectivo marco del grupo EON Espaiia (BOE de enero de 2015); Convenio
colectivo de Icono Enterprise SL (BOE de 15 de diciembre de 2014); Convenio colectivo de
JCDecaux Espafia, SLU (BOE de 22 de noviembre de 2013); XXII Convenio colectivo de
Mantenimiento y Montajes Industriales, SA (BOE de 9 de junio de 2015); I Convenio
colectivo de Menzies Aviation Ibérica, SA (BOE de 29 de octubre de 2012); Convenio
colectivo de Menzies Handling Alicante, UTE, Menzies Handling Almeria, UTE, Menzies
Handling Jerez, UTE y Menzies Handling Murcia, UTE (BOE de 7 de noviembre de 2014);
11T Convenio colectivo de Orange Espagne, SAU (antes France Telecom Espafia, SAU) (BOE
de 21 de agosto de 2014); XVI Convenio colectivo de Petroleos del Norte, SA -Petronor-
(BOE de 4 de septiembre de 2015); IX Convenio colectivo de Siemens, SA (BOE de 15 de
agosto de 2014); Convenio colectivo de Swissport Handling Madrid UTE y Swissport
Handling Lanzarote UTE (BOE de 10 de febrero de 2014); Convenio colectivo de V2
Complementos Auxiliares, SA (BOE de 27 de mayo de 2013); o Convenio colectivo de
Vigilancia Integrada, SA (BOE de 6 de junio de 2013).

III Convenio colectivo de Acciona Airport Services, SA (BOE de 20 de noviembre de 2014);
Convenio colectivo de Thyssenkrupp Elevadores, SL (BOE de 16 de octubre de 2015);
Convenio colectivo de Zurich Insurance PLC, sucursal en Espaiia, Zurich Vida, compaiiia de
seguros y reaseguros, SA y Zurich Services, AIE (BOE de 12 de septiembre de 2013)
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b) Estos planes los decide unilateralmente la empresa a partir
de las propuestas u observaciones de sus Departamentos y
Gerencias territoriales®®

2. Intervienen en la evaluacion y control de los planes formativos

de la empresa.
Las distintas comisiones de formacion, en su distinta
denominacion, que se crean por estos convenios colectivos
participan activamente a través de los derechos de informacion,
consulta, propuesta®, seguimiento y evaluacion!®,

3. Todos los convenios colectivos que se incluyen en este grupo
destacan por el contenido de la negociacion que sobre la
formacion profesional hacen y por el grado de intervencion que
en su desarrollo tienen las comisiones paritarias de formacion!0l,

9 Convenio colectivo de Hermandad Farmacéutica del Mediterraneo, Soc. Coop. Limitada para el
periodo 2013-2014 (BOE de 8 de enero de 2014) y VII Convenio colectivo de BP Oil Espaia,
SAU (BOE de 22 de agosto de 2014).

9 Convenio colectivo de Servicios Logisticos de Combustibles de Aviacion SL (BOE de 19 de
agosto de 2013).

100 VII Acuerdo marco del Grupo Repsol (BOE de 13 de noviembre de 2014) -la Comision de

Formacion ademas dirime las discrepancias que puedan darse dentro de la empresa-; V

Convenio colectivo de Repsol, SA (BOE de 13 de agosto de 2016); V Acuerdo marco del

Grupo ArcelorMittal en Espafia (BOE de 19 de diciembre de 2013); IV Convenio colectivo de

Cremonini Rail Ibérica, SA (BOE de 11 de julio de 2013); III Convenio colectivo de Easyjet

Handling Spain, sucursal en Espafia (BOE 30// 14); Convenio colectivo de European Air

Transport Leipzig GMBH, sucursal en Espaila (BOE de 26 de febrero de 2015); Convenio

colectivo de Groundforce (BOE de 4 de septiembre de 2015); Convenio colectivo del Grupo

Colt en Espaia (BOE de 15 de diciembre de 2014); Convenio colectivo del grupo Mercantil

ISS (BOE de 21 de agosto de 2013); Convenio colectivo del grupo T-Systems (T-Systems ITC

Iberia SAU, T-Systems Eltec SL y D-Core Network Iberia SL) (BOE de 22 de enero de 2014);

XII Convenio colectivo de Hibu Connect, SAU (BOE de 12 de junio de 2013); Convenio

colectivo de La Veneciana, SA (BOE de 3 de mayo de 2013); Convenio colectivo de Swissport

Spain, SA (BOE de 11 de junio de 2015); IX Convenio colectivo de Telefonica

Telecomunicaciones Publicas, SA (BOE de 26 de febrero de 2013); VI Convenio colectivo de

Telefonica Moviles Espaiia, SAU (BOE de 19 de junio de 2013); Convenio marco de la Union

General de Trabajadores (BOE de 20 de abril de 2013).

Convenio colectivo de Altadis, SA (BOE de 27 de junio de 2012); VI Convenio colectivo de

Bimbo Martinez Comercial, SL (BOE de 9 de marzo de 2012); Convenio colectivo de

Compaiiia Castellana de Bebidas Gaseosas (BOE de 6 de junio de 2013); Convenio colectivo de

Cimenta 2 Gestion e Inversiones, SLU (BOE de 29 de abril de 2013); Convenio colectivo de la

Compaiiia Castellana de Bebidas Gaseosas, SL (BOE de 15 de abril de 2015); I Convenio

colectivo de la Corporacion RTVE (BOE de 30 de enero de 2014); Convenio colectivo de

Danone, SA (BOE de 29 de diciembre de 2012); IV Convenio colectivo de Eads-Casa, Airbus

Operations, SL y Eads Casa Espacio (BOE de 28 de febrero de 2013); Convenio colectivo de

()
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La falta de regulacion convencional deja a la voluntad del empresario
toda iniciativa salvo la concrecion del modo de disfrute del permiso de
20 horas que se fijara de mutuo acuerdo entre trabajador y empresario.

Estamos ante un proceso de reformas constantes dirigidas a
optimizar los recursos de los que disponemos. La Ley 30/2015 ha
disefiado un nuevo sistema de formacion profesional para el empleo en
el que otorga a los empresarios un papel preponderante en el desarrollo y
ejecucion de la formacion programada en sus empresas y en la que,
olvida a la negociacion colectiva. Hemos de entender que cuando prevé
como objetivo en su Preambulo “d fortaledmiento de la negrdadén cdectiva en
la adecuadn de la ofarta formativa a los requerimientos dd sistema productive”,
alude solo a la que se imparte a través del sistema de formacion
profesional para el empleo.

8. CONCLUSIONES

Son muchas las conclusiones que pueden extraerse de este trabajo, y
también son muchas las que a lo largo del mismo se han ido adoptando.
Sin embargo, solo nos vamos a centrar en dos de forma muy breve.

La primera sefalar la escasa repercusion que los planes de formacion
profesional para el empleo, dentro de las empresas, tiene para los
convenios colectivos. Sorprende negativamente que una materia
considerada como “vital” para el mantenimiento del empleo de los
trabajadores, la competitividad de las empresas y por ser un instrumento
imprescindible para la formacion permanente que garantizaria la
“flexiseguridad”, tenga una respuesta tan escasa en su desarrollo

Equipos Nucleares, SA (BOE de 26 de febrero de 2015); Convenio colectivo de la empresa
Fertiberia, SA (BOE de 17 de agosto de 2013); Convenio colectivo de Fujitsu Technology
Solutions, SA (BOE de 20 de agosto de 2015); Convenio colectivo de la Fundacion Diagrama
Intervencion Psicosocial (BOE de 4 de julio de 2013); II Convenio colectivo de la Fundacion
Tripartita para la Formacion en el Empleo (BOE de 29 de noviembre de 2013); IV Convenio
colectivo de Iberdrola Ingenieria y Construccion, SAU (BOE de 3 de mayo de 2013); III
Convenio colectivo de Iberdrola Inmobiliaria, SAU. (BOE de 13 de abril de 2013); II Convenio
colectivo del Grupo ONO (Cableuropa, SAU y Tenaria, SA) (BOE de 1 de julio de 2013); V
Convenio colectivo de Santa Barbara Sistemas, SA. (BOE de 14 de noviembre de 2014); IV
Convenio colectivo de Tradia Telecom, SAU (BOE de 30 de julio de 2013); y Convenio
colectivo de Uniprex, SAU (BOE de 23 de mayo de 2013).
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convencional. Sobre todo, cuando lejos de verse afectada por la reforma
de la Ley 3/2012 se ha potenciado el derecho de los trabajadores a su
formacion.

Urge una accion positiva de los interlocutores sociales en los
programas formativos o, al menos, en su seguimiento y control.

Otra de las afirmaciones que insistentemente se han repetido a lo
largo del trabajo ha sido la importancia que la formacion profesional para
el empleo tiene en la consolidacion y desarrollo de nuestro sistema
productivo y en el desarrollo profesional y personal de los trabajadores.

Para conseguir ambos objetivos es necesario elevar el nivel de
cualificacion profesional actual a través de un buen sistema de formacion
profesional que responda a las necesidades del mercado, anticipandose
en definicion y concrecion de las cualificaciones profesionales. Para ello
hay que impulsar, entre otras actuaciones, como sefiala la Disposicion
adicional tercera de la Ley 30/ 2015 “los procedimientcs de acreditadén de la
experienda labaral, an mgaras que favarezaan su aontinuidad, aglidad y efidenda
para grantizar la alidad y las opartunidades de aualificadién, en igialdad de
andidones, para tados los trabajadores”

El logro de estos objetivos, sin embargo, se nos antoja dificil cuando
en la Disposicion Adicional Novena, de la misma norma, se dice que “las
madidas induidas en esta ley no podran supmer incremento neto de gasto pliblico ni de
los gastcs de personal al servido de la A dministradén”.

206



