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El gobierno danés otorga la ma-
yor parte de los fondos para la educa-
cion técnica y la formacidn profesio-
nal —incluso el subsidio a los cursos
correspondientes a la tasa maxima del
subsidio al desempleo- por lo que la
estructura del tripartismo permite que
los interlocutores sociales desempe-
fien un papel importante en la defini-
cion del curriculo. Una red de comi-
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Este informe confirma que no resulta
sorprendente que en un, pais donde
se le otorga tanta importancia al
dialogo social tripartito, como es
Dinamarca, la relacion mas dindmica
en el ambito de la educacion técnica y
la formacién profesional, tenga sus
raices en la larga tradicion de
colaboracion entre los interlocutores
sociales o, dicho en otros términos,
entre las empresas, representadas
por las organizaciones de los emplea-
dores, y los empleados, representa-
dos por sus sindicatos. Las iniciativas
de formacion, introducidas a través de
las negociaciones colectivas, de-
muestran en la practica el compromi-
so, entre los sectores sociales y el
gobierno para impulsar el mejora-
miento de la calidad de la mano de
obra danesa. El Danks Teonologisk
Institute, fundado en 1906, imparte a
15.000 patrticipantes por afio, cursos
sobre recursos humanos, desarrollo,
formacién gerencial innovacion y
desarrollo industrial.

tés, organizados por ramo o sector,
con representacion equitativa de
interlocutores sociales trabaja con or-
ganismos gubernamentales dirigido
por los ministerios de Educacion y de
Trabajo. A un nivel inferior, los aso-
ciados también desempefian una fun-
cién de relevancia, junto con los re-
presentantes de las autoridades loca-
les, en la implementacidn de los regi-
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menes de formacién y en los progra-
mas de educacién profesional, me-
diante su participacion activa en cen-
tros de formacién y en escuelas tec-
nolégicas.

La intervencién del Estado en la
formacién permanente comenzé en la
década de los cincuenta y a principios
de los sesenta, cuando se cred la Au-
toridad del Mercado Laboral (Arbejds-
markedsstyrelsen) y el sistema de for-
macién profesional. En 1985 se re-
formo6 el sistema a través del Acta
sobre el Sistema del Mercado Labo-
ral, que fue nuevamente reformado en
1984.

1. EIl ambito de las politicas

Dinamarca es un pais industria-
lizado que produce una amplia gama
de productos de alta tecnologia, avan-
zados y de buena colocaciéon La efi-
cacia y flexibilidad del sistema edu-
cativo danés permitio el pasaje de una
economia agricola a una economia
industrial y orientada hacia los servi-
cios.

El pais tiene poco mas de cinco
millones de habitantes —uno de los
paises mas pequefios de Europa- y su
PEA se ubica en alrededor de tres
millones de trabajadores; un porcen-
taje importante de esta cifra lo con-
forman las mujeres. Con escasa ma-
teria prima en su subsuelo, el recurso
mas importante es su mano de obra,
que cuenta con un alto nivel educati-
vo y tiene capacidad de ajustarse a las
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exigencias actuales y de futuro. Las
politicas de educacién y de formacion
sin duda seran en el futuro decisivas
para fomentar el crecimiento econo-
mico, la creacion de puestos de traba-
jo, hacer de Dinamarca un pais mas
competitivo y mejorar su balanza de

pagos.

En los dltimos afios, teniendo en
cuenta la importancia del sistema de
formacion y educacion profesional, se
han implantado reformas globales para
renovarlo. En estas reformas hubo
un cuidado especial en garantizar la
interaccion fructifera entre emplea-
dores y trabajadores que utilizan el
sistema. Los interlocutores sociales
ejercen su influencia en el sistema a
través de su representacion estatutaria
en los consejos y comités consultivos
y de administracién, tanto a escala
central como local. Por otra parte,
las instituciones individuales tienen
tiene una gran autonomia, que les
permite adaptarse rapidamente a las
nuevas exigencias y tecnologias. El
interés de los actores sociales: gobier-
no, empleadores y trabajadores, al
adaptarse a las exigencia de futuro esta
ilustrado por la expansion en las acti-
vidades de capacitacion en los dltimos
afos.

Cerca de la mitad de la mano de
obra danesa se ha beneficiado de la
formacion profesional y, mas de la
mitad de cada grupo de estudiantes que
terminan sus estudios escolares se ins-
cribe ahora en formacién profesional
basica, que ofrece una amplia gama



de especializacién en las principales
areas de educacién y formacién pro-
fesional.

El sistema danés de formacién y
educacion profesional se basa en tra-
diciones que datan de la Edad Media,
cuando los gremios de los artesanos
desarrollaron reglas muy estrictas para
formar a sus aprendices. A fines del
siglo XIX, cuando en Dinamarca co-
menzd el proceso de industrializacidn,
habia escasez de mano de obra califi-
cada. Para hacer frente a este pro-
blema, el Parlamento ampli6 el sumi-
nistro de educacioén profesional y el
gobierno aumentd gradualmente su
control de la formacion profesional a
través de la legislacion y el financia-
miento. De acuerdo con el crecimiento
de su fuerza y la ampliacion del reco-
nocimiento de su funcion en la socie-
dad, los interlocutores comenzaron a
ejercer una influencia mas decisiva en
los programas de capacitacion.

En la década de los sesenta dis-
minuy6 en el pais el nimero de apren-
dices, a la vez que la produccion in-
dustrial comenzé crecer rapidamen-
te. Para poder competir con el nuevo
y atractivo programa del segundo ci-
clo de ensefianza, habia que reformar
el sistema de educaciéon y formacion
profesional. En 1977, los ensayos en
las escuelas comerciales y técnicas
fueron sustituidos por la Ley de Edu-
cacion Efg, que establecié un nuevo
sistema, en el cual el énfasis se ponia
sobre todo en la interaccion entre el

trabajo tedrico y la formacion practi-
ca y que, con algunos ajustes, ha sido
la base del actual sistema de educa-
cién y formacion profesional, moder-
nizado a principios de 1991.

La piedra angular de los progra-
mas de formacioén profesional es la
combinacién de la capacitacién prac-
tica en la empresa y la tedrico-practi-
ca en un colegio técnico o comercial.
Los cursos tienen, promedialmente, una
duracién de tres a cinco afios, de los
cuales aproximadamente un tercio trans-
curre en la empresa. El aprendiz a
menudo divide su tiempo entre el tra-
bajo en la empresa y las clases en el
colegio. Todo ese proceso se comple-
menta con cursos comerciales técnicos
de nivel mas avanzado, basados en pro-
gramas escolares que culminan en una
serie de exdmenes que habilitan a los
aprendices a ser admitidos en centros
de estudio de nivel superior.

2. La formacion para adultos

La educacién técnica y comercial
superior es un componente importan-
te del sistema danés. En 1960 se in-
trodujo un programa estatal de for-
macién profesional para trabajadores
semicalificados. Con el establecimien-
to, en 1965, de un programa similar
para trabajadores calificados, la for-
macién para adultos pasé a formar
parte integral del sistema en el mer-
cado laboral. Varias centrales sindi-
cales iniciaron cursos de formacién y
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educacion; requerian asi un sistema
de cursos cortos para garantizar que
sus trabajadores calificados se man-
tuvieran al ritmo del desarrollo tec-
noldgico.

Los interlocutores sociales tuvie-
ron gran influencia en esos objetivos
y en la formulacién de los programas
de formacién y de educacién profe-
sional. Se designaron inmediatamen-
te comités mixtos para los programas
de formacion de los trabajadores semi-
calificados y para la educacion de los
trabajadores calificados; los cursos
tuvieron lugar en centros especializa-
dos de formacion para el mercado la-
boral, escuelas técnicas y comercia-
les e institutos tecnoldgicos.

Los programas de formacion pro-
fesional de adultos son parte del “sis-
tema AMU”, responsable de los cur-
sos de introduccidn laboral para jove-
nes y desempleados, asi como la for-
macién de trabajadores semicali-
ficados y calificados. Tras 25 afios de
existencia, el sistema de formacion de
adultos tiene aproximadamente 1.800
planes educativos diferentes, que in-
cluyen 600 para trabajadores semicali-
ficados y 1.200 de estudios superio-
res para trabajadores calificados. Es-
tos planes cubren un amplio espectro
de las calificaciones necesarias en el
mercado laboral; sin embargo, la base
del sistema sigue siendo la misma. Los
interlocutores sociales adn tienen una
influencia decisiva en los programas
educativos y actian en conjunto y de
comun acuerdo.
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3. Las asociaciones
empresa/Estado
de formacion en la
practica

3.1 La cooperacion tripartita
en la formacion permanente

La larga tradiciéon de Dinamarca
en la participacidon activa de los
interlocutores sociales en la formacién
permanente también rige para el sis-
tema AMU, que proporciona la ma-
yor parte de ella. Tales asociaciones
desempefian un papel decisivo, espe-
cialmente en lo que respecta a otor-
gar prioridad a la formacién perma-
nente en areas especificas, en la pre-
paracion del contenido de los cursos
de formacion y en el desarrollo de nue-
vos cursos. Por el contrario, el siste-
ma de subvenciones para la formacién
profesional global y la administracion
del sistema AMU queda en manos de
la administracién publica.

La posicion de los interlocutores
sociales, en este contexto, estd garan-
tizada a través de consejos y comités
mixtos con representacion equitativa
de las partes, de acuerdo con la Ley
No. 237, de 1985, con respecto a la
formacion en el mercado laboral. Es-
tos drganos tienen amplia responsabi-
lidad en la gestiéon de la formacion:
en la planificacion de actividades para
los cursos y en la administracion de
la economia. Su influencia en estas
areas es, por cierto, probablemente
mayor en la practica que la estipulada



por la ley; simplemente porque es di-
ficil tomar una decisién con la cual
los asociados no estén de acuerdo.
Como consecuencia, los interlocutores
sociales cumplen una funcién decisi-
va al otorgar prioridad principal a la
formacion permanente de los trabaja-
dores calificados y de los no califica-
dos. También influyen de manera
decisiva en el contenido formativo que
se ofrece.

La Autoridad Nacional del Mer-
cado Laboral determina, en coopera-
cién con los consejos y los comités,
las normas detalladas para los cursos
de formacién especificos, También
determina la capacidad del local de
formacién y las actividades que se
desarrollaran durante el afio en ese
local, asigna los cursos entre los pro-
gramas de formacion con fines presu-
puestales y establece su distribucion
para los diferentes sectores y mate-
rias. El Comité Permanente es res-
ponsable de proponer los nuevos pro-
gramas de formacion y de desarrollar
nuevos cursos para trabajadores
semicalificados, en tanto que el Co-
mité de Formacioén Profesional des-
empefa similar funcién para los tra-
bajadores calificados. Por lo tanto, la
estructura del sistema AMU es basi-
camente un producto de la estrecha
interaccion entre los interlocutores so-
ciales y las autoridades publicas.

A mediados de la década de los
setenta, los interlocutores sociales es-
tablecieron fondos especiales para la
formacion, los cuales aumentaron el

apoyo al desarrollo de los cursos y a
las actividades de formacidon perma-
nente no cubiertas por el sistema pu-
blico. En 1991 se cred, por acuerdo
colectivo, una gama mas amplia de
fondos para esos cometidos con el
objetivo de apoyar al creciente y con-
tinuo esfuerzo de formacién. Tam-
bién, con este acuerdo colectivo, se
establecieron los derechos de los em-
pleados a estimular su participacion
en las diferentes areas de la forma-
cién permanente

Los acuerdos colectivos sobre la
formacion permanente. Para muchas
organizaciones de empleadores y sin-
dicatos, el principal resultado de los
acuerdos colectivos que concluyeron
en 1991 fue en el &mbito de la forma-
cioén y la educacion. De hecho, se es-
tablecieron acuerdos especiales sobre
formacion y educacion en determina-
dos sectores. Pero éstos no cubren a
todos los empleados y sdlo rigen para
algunos grupos ocupacionales: traba-
jadores semicalificados y calificados
del sector privado.

La Federacion Danesa de Sindica-
tos (LO) afirma que, s6lo de 700.000 a
un milléon de empleados del sector
privado, de un total de aproximada-
mente 2,9 millones de trabajadores,
tienen derecho a recibir formacién
técnica una semana al afio, segun los
acuerdos colectivos con clausulas de
formacién especifica. Es dificil te-
ner una imagen completa de la canti-
dad de acuerdos colectivos que con-
tienen clausulas de formacion a esca-
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la nacional o empresarial, ya que ellos
son bastante recientes. Sin embargo,
los acuerdos a escala empresarial son
muy importantes porque garantizan la
utilizacion de la semana anual de for-
macion.

En un intento por obtener una idea
global de la cantidad de areas de ne-
gociaciones colectivas que cubren los
acuerdos de formacion, los autores de
este trabajo se pusieron en contacto
con las organizaciones de empleadores
y con los sindicatos daneses (aproxi-
madamente un total de 270) para con-
sultarles si se incluirian cldusulas es-
peciales de formacién en los acuer-
dos colectivos. Aunque el indice de
respuesta fue tan solo de un 20 %, al
combinarlo con otras fuentes se ob-
tiene una imagen global de las princi-
pales caracteristicas de tales acuerdos.
Los empleadores y los trabajadores
acuerdan el derecho de éstos a bene-
ficiarse, cada ano, de la duracion mi-
nima de la formacién permanente:
normalmente una semana. También
acuerdan establecer fondos de forma-
cion en las areas que cubren los acuer-
dos colectivos. Estos fondos no estan
disefiados para financiar la formacion
de cada empleado sino que su fin es
apoyar el trabajo de desarrollo nece-
sario para garantizar la adecuacion de
los cursos en cada sector y verificar
que sus contenidos se ajusten a las
necesidades de calificaciones del mer-
cado laboral.

Los derechos de licencia para la
formacion permanente. Entre
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700.000 y un millén de empleados tie-
nen derecho a una semana al afio de
licencia de formacién para cursos que
tengan un contenido técnico pertinen-
te. En estas circunstancias, para las
organizaciones de empleadores y tra-
bajadores, el principal desafio es esti-
mular a las empresas y a los emplea-
dos a ejercer el derecho y las posibili-
dades que este derecho ofrece.

La pregunta que surge con res-
pecto a esa semana de formacion, es
si lo que se ofrece es suficiente para
eliminar las brechas existentes entre
las calificaciones actuales de los em-
pleados y las que requieren las em-
presas. En la practica, para cubrir sus
necesidades de calificaciones, las em-
presas individuales podrian tener que
acordar formacién adicional para sus
empleados. Con respecto a ello, la LO
opina que muchas empresas estan eva-
luando las experiencias de otras en la
disposicion e implantacion de los pro-
gramas de formacion antes de intro-
ducir unos nuevos. Los sindicatos se
han encargado, por lo tanto, de di-
fundir los resultados y las experien-
cias de las empresas que ya han insta-
lado y llevado a cabo estos progra-
mas. Por esta razon, la federacion de
sindicatos y la gremial de empleadores
(DA) consideran como su principal
objetivo informar, tanto a los
empleadores como a los empleados,
de las posibilidades que ofrecen los
nuevos acuerdos de formacién y los
subsidios publicos de que se dispone
para financiar el tipo de formacion
cubierta por esos acuerdos. Otro ob-



jetivo prioritario es el de proporcio-
nar informacién acerca de como pla-
nificar los programas y cémo mejo-
rar las calificaciones de los emplea-
dores y de los empleados en el ambi-
to del desarrollo de los recursos hu-
manos.

Los ejemplos de las empresas
muestran que hay casos en los que el
derecho a una semana de formacioén
al afio ha sido extendido, por ejemplo
hasta 16 semanas. Sin embargo, di-
chas extensiones estan basadas en cier-
tas condiciones, que incluyen la ga-
rantia de los subsidios publicos para
volver a pagar los salarios, el acuer-
do sobre el contenido de la formacién
y la aceptacion de las mejoras en la
productividad.

La planificacion de la formacion
permanente a escala empresarial. Es
importante tener en cuenta que, en las
areas cubiertas por los acuerdos de
formacion, tanto los empleadores
como los trabajadores estan obligados
a iniciar las negociaciones para desa-
rrollar un programa de formacion sis-
tematico para la empresa, en caso de
que alguna de las partes lo requiera.
Las actividades y prioridades habran
de ser tratadas por la administracion
y los empleados en cada empresa.

El ejercicio de los derechos ne-
gociados en los acuerdos colectivos
depende de la difusion de las expe-
riencias de otras empresas y de los
esfuerzos educativos de las organiza-
ciones de empleadores y los sindica-

tos, para desarrollar las calificaciones
de administracion; y de los delegados
sindicales para ocuparse de las cues-
tiones relativas al desarrollo de los
recursos humanos en los comités de
formacién. En efecto, dado en la prac-
tica, a los acuerdos de formacion de-
pende también de la creciente interac-
cioén entre las empresas y las institu-
ciones locales para mejorar la planifi-
cacion de la formaciéon permanente,
tanto en las empresas como en las ins-
tituciones de formaciéon. Los
interlocutores sociales procuran, por
lo tanto, estimular a las empresas y a
las instituciones de formacién para co-
operar, al ser representadas en los or-
ganismos de administracién de estas
instituciones. Sus esfuerzos han teni-
do como consecuencia que varias ins-
tituciones de formacién proporcionen
actualmente a las empresas una guia
en materia de planificacion de la for-
macion.

Cldusulas de educacion. Es poco
usual, en Dinamarca, que los emplea-
dos que toman licencia por razones
de formacion profesional estén suje-
tos a una cldusula que estipule que
deben permanecer con la empresa por
cierto periodo de tiempo después de
completar su capacitacion. Las empre-
sas han intentado implantar dichas
clausulas en casos de personal acadé-
mico altamente calificado; sin embar-
go, es discutible que ellas se ajusten a
la legislacion laboral.

Financiamiento. Los acuerdos
colectivos de 1991 tuvieron como con-
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secuencia el establecimiento de fon-
dos centrales de formacién, que se
utilizan principalmente para activida-
des piloto y de desarrollo. Sin embar-
g0, no existen suficientes recursos
para iniciar nuevas actividades o para
aumentar el niimero de cursos que se
ofrecen.

Una de las medidas de que dis-
ponen las empresas para obtener apo-
yo financiero para el desarrollo de sus
esfuerzos de formacion es el progra-
ma denominado “cambio de trabajo”.
Cada vez mas empresas € institucio-
nes municipales han llegado a acuer-
dos para formar y educar a sus em-
pleados sustituyéndolos durante su
ausencia por personas desempleadas.
Este programa proporciona a las em-
presas un buen apoyo financiero al
iniciar una importante actividad de
formacion; también le da a los em-
pleados la posibilidad de mejorar sus
calificaciones actuales o de adquirir
unas nuevas. Para los desempleados,
ofrece una experiencia de trabajo y
una buena oportunidad de encontrar-
lo en la empresa cuando ésta contrate
nuevos trabajadores.

3.2 Fondos para la formacion

Desde mediados de 1a década de
los setenta, los fondos para la educa-
cién especial establecidos en varios
sectores fueron utilizados principal-
mente para actividades experimenta-
les y de desarrollo. Se utilizaron so-
lamente hasta cierto limite para finan-
ciar las medidas de compensacion sa-
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larial en relacidn con la participacion
de los empleados en la formacién per-
manente. Sin embargo, los fondos
estan disponibles para el apoyo finan-
ciero a los cursos y a las actividades
que no estan cubiertas por el sistema
publico de formacién profesional. Los
fondos apoyan en general el desarro-
llo de las nuevas formas de capacita-
cién, los cursos y conferencias para
representantes de los empleados y
empleadores donde se analizan las
calificaciones y las necesidades forma-
tivas, y los viajes de estudio al ex-
tranjero.

En el sector publico, que emplea
a aproximadamente 850.000 personas,
los acuerdos colectivos sobre la for-
macién permanente no incluyen clau-
sulas que habilitan a los empleados a
un cierto periodo de formacién supe-
rior sino que en ellos se insertan clau-
sulas que apoyan y estimulan a acto-
res esenciales en las instituciones lo-
cales sobre cuestiones relativas a la
formacion permanente. Los ejemplos
incluyen:

¢ Los empleados de institucio-
nes gubernamentales cubiertas por un
acuerdo de cooperacion colectiva que
incluya determinaciones sobre forma-
ciéon permanente. Bajo los términos
del acuerdo, el comité de cooperacion
trata y evalda la necesidad de llevar a
cabo actividades que abarquen a to-
dos los grupos ocupacionales y los
principios de la planificacion sistema-
tica de la formacién. Con relaciéon a
los casos de racionalizacién y otros



cambios importantes, vinculados, por
ejemplo, con la introduccién de nue-
va tecnologia, el acuerdo dispone que
la necesidad de formacion, la forma-
cién permanente y las sustituciones,
seran identificadas y se acordaran las
directivas.

e Los empleados de institucio-
nes locales y municipales estan cubier-
tas por un acuerdo, en el futuro mar-
co, para la cooperacién en formacién
permanente.

Lo mismo que en el resto del mer-
cado laboral, existe en el sector pu-
blico una cooperacion estrecha entre
los interlocutores sociales para el ana-
lisis, el desarrollo y la cooperacion
en la formacién permanente.

Existe una visidon global de los
fondos existentes para la formacidn.
El Cuadro 1 muestra los fondos mas
importantes para la formacién y pro-
porciona informacién acerca de la
cantidad de empleados cubiertos por

Cuadro 1
Los mayores fondos de formacién de Dinamarca

Acuerdo colectivo No. de empleados Financiacién en DKK Afig de establecimiento
DA/LO 500.000 86 millones al ano |1973
Sector gréafico 12.000 n.a. Antes de 1970
DI/CO Metal 100.000 10 millones al afio | 1983
DI/SiD/KAD 40.000 2,5 millones al afio | 1987
KL/ARF/KTO 550.000 10 millones al afio | 1989
Finansmin./CFU 300.000 10 millones al afio 1991
DA/BKA/HK 26.000 3 millones al afio  [1991 789
FA/DBL! 42.000 2 millones al afio |1991
FA/DBL? 42.000 6,5 millones al afio |1997
FA/DSFL® 8.000 200.000 al afio 1991
FA/DSFL* 8.000 1 millén al afio 1977
Plastind./KAD/SID |12.000 2 millones al afio | 1987
ELFO/Dansk 11.000 1 millén al afio 1991
Elforbund
DI/Dansk 10.000 1 millén al afio Antes de 1991
Elforbund
VA/SIiD 900.000 al afio Antes de 1991
Dansk 6.500 1 millén al afio 1983
VVS/Metal/Blik og
Ror
SBA/KAD/Funktion 1,5 millones 1991- {1991
aerforbundet 93
AHST/SID 1,5 millones 1991- {1991

93
DV/SID 15.000 700.000 al afio Antes de 1991

! Para la formacién profesional superior de los miembros de DBL.
2 para la formacién de los representantes gremiales.

3 Para la formacién profesional superior de los miembros de DSFL.
4 Para la formacién de los representantes gremiales.
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cada fondo y sus contribuciones anua-
les. Esta basada, en parte, en un tra-
bajo producido por el Comité de Po-
litica Educacional de LO, de 1991,
utilizando ademas material proporcio-
nado por las organizaciones de em-
pleadores y de trabajadores y, en par-
te, las entrevistas telefonicas con las
organizaciones interesadas. En algu-
nos casos, la informacion financiera
se dedujo de los datos de empleados
cubiertos por los fondos y de la infor-
macion contenida en los acuerdos co-
lectivos sobre la contribucién por hora
de trabajo.

En aquellas areas en las que los
fondos para la formacién ya se ha-
bian establecido antes de 1991, ese afio
tuvo como consecuencia que, a tra-
vés de los acuerdos colectivos, obtu-
vieran un aumento en su financia-
miento. Por ejemplo, las contribucio-
nes a los fondos para la formacion
establecidos por la Confederacién de
Industrias Danesas (DI) y la Organi-
zacion Central de Trabajadores del
Metal (CO Metal), asi como la Con-
federacion de Industrias Danesas (DI),
el Sindicato General de Trabajadores
de Dinamarca (SiD) y el Sindicato de
Mujeres Trabajadoras (KAD) aumen-
té de 5 a 7 ores (centésimos de coro-
na) por hora trabajada.

3.3 El sistema de formacion
del mercado laboral (AMU)

El “sistema AMU”, de formacién
fue establecido en 1960 para hacer
frente a las cambiantes necesidades de
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calificaciones. Las que se requerian
de los trabajadores cambiaban: de
aquellas puramente manuales que has-
ta el momento se desarrollaban en el
trabajo, a calificaciones mas comple-
jas, que se desarrollan mejor a través
de la formacién profesional. El siste-
ma AMU fue encargado al Ministerio
de Trabajo y, en particular, a la auto-
ridad ministerial conocida hoy como
la Autoridad Nacional del Mercado
Laboral (AMS).

La formacién permanente para los
trabajadores calificados fue introdu-
cida en un principio en 1965 bajo el
sistema AMU cuando las organizacio-
nes que representaban a los trabaja-
dores calificados comprendieron que
era necesario concentrarse, no solo en
el desarrollo de la educacién profe-
sional basica, sino también en el man-
tenimiento del desarrollo de las cali-
ficaciones de los trabajadores califi-
cados mas antiguos. En 1986, la for-
macién permanente para “otros gru-
pos ocupacionales” fue introducida al
sistema AMU, que ahora, por lo me-
nos en teoria, cubre todos los grupos
ocupacionales del sector privado, asi
como los del sector publico cuyos tra-
bajos son similares a los del privado.
La tinica excepcidn son los trabajado-
res con estudios superiores.

Al principio, los centros AMU
eran financiados enteramente por el
gobierno. Sin embrago, en 1983 se
cre6 un fondo especial (AUD) que se
financia con contribuciones de todos
los empleadores y empleados, a ex-



cepcidn de los funcionarios publicos.
El fondo financia enteramente la ma-
yoria de las actividades profesionales
permanentes, excepto los cursos es-
pecificos de determinadas empresas,
para los cuales proporciona el 50 %
de la cobertura.

La responsabilidad de la forma-
cién permanente fue conferida al Mi-
nisterio de Trabajo, en lugar del de
Educacion, sobre la base de que se le
consideraba una cuestiéon de politica
de mercado laboral. En el ambito de
la educacion y la formacién, Dinamar-
ca cuenta con la siguiente estructura,
en la que educaciéon y formacion es-
tan bajo el control de:

e El Ministerio de Educacion,
que cubre: escuela obligatoria; escuela
secundaria; estudios superiores; y,
educacion profesional basica y estu-
dios superiores.

¢ El Ministerio de Trabajo, que
cubre: el sistema de formacion del
mercado laboral (AMU); vy los cur-
sos laborales introductorios para jo-
venes y desempleados (EI).

¢ El Ministerio de Cultura, res-
ponsable de: la secundaria popular,
que incluye cursos para los desem-
pleados; y centros de educacién para
adultos.

Bajo esta estructura, toda forma-
cién superior realizada luego de com-
pletar la educacion profesional basica
no es responsabilidad del Ministerio

de Educacién, sino del de Trabajo.
Se ha formado un grupo de trabajo,
que incluye representantes de ambos
ministerios para tratar las posibilida-
des de modificar la estructura exis-
tente. Sin embargo, los argumentos a
favor de mantener la presente estruc-
tura son los mismos que en la década
de los cincuenta. La formacién per-
manente es considerada como una
cuestion de politica de mercado labo-
ral porque concierne a todos los gru-
pos ocupacionales y todos los cursos
tienen reconocimiento nacional. A ese
respecto, la formacién permanente
estd, en Dinamarca, al servicio de dos
objetivos principales:

e uno; garantizar que los em-
pleadores siempre puedan contratar
empleados con las calificaciones ne-
cesarias, o que la formacién para un
grupo de personas desempleadas pue-
da arreglarse mediante el sistema
AMU;

e dos; de importancia para
aquellos que ya se encuentran traba-
jando, es la posibilidad de mejorar sus
calificaciones y situacién en la empre-
sa; para los desempleados se requiere
un sistema AMU que les permita man-
tener o mejorarlas y de esa manera
aumentar sus posibilidades de lograr
empleo.

3.4 La reciente reforma de la
formacion profesional

La mas reciente reforma de la
formacion profesional entrd en vigor
el 1 de enero de 1994, junto con una
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reforma del mercado laboral. Una
caracteristica importante de ambas
reformas es la importancia dada a la
formacion profesional como uno de
los instrumentos mas importantes de
politica de mercado laboral.

En la reforma del sistema de for-
macioén profesional se continta el de-
sarrollo de la estrecha cooperacion
entre los interlocutores sociales. Esto
se ve reflejado en el nuevo consejo
central, el Consejo de Formacién Pro-
fesional, y los nuevos comités, cono-
cidos como comités ocupacionales que
forman parte de la nueva estructura
local introducida por esta reforma.

El 1 de enero de 1995 se introdu-
jo un nuevo sistema de gestion finan-
ciera para los programas de forma-
cién profesional que clasifica los di-
ferentes programas de formacién en
varias categorias, y donde la cuota
semanal de cada participante depende
de la categoria del curso. Este nuevo
sistema de gestion financiera fue di-
seflado para crear enlaces mas estre-
chos entre la formacién proporciona-
da por los centros y los cursos de las
escuelas técnicas y de las comercia-
les. El nuevo sistema hace una mejor
utilizacion de la capacidad disponible
y de los recursos. Al mismo tiempo,
se incluira todo tipo de formacion para
el mercado laboral en un tnico pro-
grama que cubra toda la gama de for-
macién de trabajadores no calificados,
trabajadores calificados y superviso-
res. La nueva legislacion también cu-
bre las actividades de formacion para

boletin cinterfor

empleados del sector publico. La nue-
va estructura estd compuesta de érga-
nos que determinan la politica a dife-
rentes escalas:

¢ El Consejo de Formacion
Profesional, que asesora al Ministe-
rio de Trabajo en materia de progra-
mas de formacién profesional.

¢ Los comités ocupacionales.
Son cuatro, que operan en las viejas
“lineas de demarcacién” entre los tra-
bajadores calificados, los no califica-
dos y los supervisores. Estos comités
establecen las prioridades y deciden
la asignacién de los recursos dentro
de su respectivo ambito ocupacional;
esto quiere decir que comparten la
responsabilidad de garantizar el co-
rrecto funcionamiento del sistema.
Estos comités cubren: i. la industria
manufacturera; ii. la de la construc-
cién y la de la agricultura; iii. el tra-
bajo comercial y de oficina; iv. el
transporte, los servicios, la industria
hotelera, el sector financiero y el pi-
blico;

e Los comités de formacion.
Se ha establecido una serie de comi-
tés de formacion dentro de cada uno
de los cuatro comités ocupacionales,
con responsabilidades similares en sus
respectivos ambitos;

o El comité para los cursos
laborales introductorios. Actia en
calidad de asesor en relacién con los
cursos y programas laborales introduc-
torios, y especialmente para los pro-



gramas de formacion organizados para
los desempleados y otros grupos con
necesidades especiales, como por
ejemplo los refugiados;

e La estructura local. Tam-
bién ha sido modificada con la idea
de fortalecer la cooperacion entre los
interlocutores sociales y (otras) insti-
tuciones de formacién regionales y lo-
cales. A cada centro de formaci6én
profesional se le ha otorgado respon-
sabilidades mas importantes. Ademas
de las juntas de los centros AMU, in-
tegran comités locales para sectores
especificos, que tienen como fin ac-
tuar en calidad de asesores de los pro-
pios centros. Los comités mixtos se
formaron también para desarrollar la
cooperacion con las instituciones edu-
cativas y/o de formacién locales.

3.5 EIl suministro de
formacion profesional

Impartir formacién profesional es
un instrumento importante de la poli-
tica del mercado laboral y su sistema
un elemento importante de la politica
econdmica. La variedad de cursos dis-
ponibles dentro del sistema de forma-
cion significa que es capaz de: contri-
buir a la prevencion de desequilibrios
de las calificaciones en el mercado
laboral; apoyar iniciativas de promo-
cién del empleo; mejorar las oportu-
nidades de los desempleados en la
obtenciéon de un empleo en el merca-
do laboral; y estimular la movilidad
de empleos.

Los cursos individuales. Estos
cursos permiten a los trabajadores que
necesitan educacion o formacién su-
perior adquirir, mantener y mejorar
sus calificaciones de acuerdo con las
necesidades de las empresas, el mer-
cado laboral y el individuo. Los cur-
sos de formacion profesional de este
tipo estdn compuestos, por lo gene-
ral, de mddulos de una duracion de
una a cinco semanas. Cada modulo le
da a los participantes una calificacion
formal. La estructura modular de los
cursos permite establecer una forma-
cién alterna sistematica, que puede ser
adaptada a las necesidades del indivi-
duo y la empresa en cuestion. Ade-
mas de estos cursos modulares, el sis-
tema profesional ofrece programas de
mayor duracién que dan a los partici-
pantes calificaciones formales que, por
si mismas o en combinacion con otros
tipos de formacién, permiten al apren-
diz obtener la condicién de trabaja-
dor calificado. Estos programas es-
tan a disposicion de trabajadores em-
pleados y también de desempleados.

Los cursos orientados a las em-
presas. Estos cursos complementan
los cursos normales de AMU, que son
gratuitos para las empresas. Una em-
presa con necesidades especiales pue-
de comprar los cursos AMU que es-
tan hechos a medida para satisfacer
sus necesidades.

Cursos especiales para desem-
pleados. Han sido desarrollados a
medida que ha aumentado la tasa de
desempleo. Su objetivo es mejorar las
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perspectivas de empleo o de educa-
cioén superior del aprendiz. El grupo
objetivo para estos cursos especiales
estd compuesto de personas que tie-
nen dificultades para conseguir em-
pleo, para mantenerse en contacto con
el mercado laboral o con el sistema
de formacidn.

Los cursos laborales introduc-
torios estan disefiados para mejorar las
conexiones de los aprendices con el
mercado laboral y facilitar, comenzar
y completar algin tipo de educacién
o formacidén. Los aprendices obtienen
calificaciones personales, generales y
profesionales disefiadas para satisfa-
cer las necesidades y cumplir con los
requisitos a los que se enfrentaran en
el mercado laboral y en el sistema de
educacion/formaciéon. El grupo ob-
jetivo de estos cursos son las perso-
nas desempleadas mayores de 16 afios.
No hay requisitos en lo que respecta
a la duracion del periodo de desem-
pleo. Los cursos laborales introduc-
torios son un instrumento de orienta-
cién profesional con la caracteristica
especial de que ella esta principalmen-
te basada en la formacion de taller,
para que los aprendices se familiari-
cen con el trabajo en uno o mas ambi-
tos ocupacionales, en el sector priva-
do y publico.

Normalmente se incluye en ellos
un periodo de formacidn practica, que
normalmente tiene una duracién de
cuatro semanas y se imparte en una
empresa o en una institucion. La for-
macion practica da a los participantes
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la oportunidad de evaluar sus califi-
caciones y aspiraciones para la vida
laboral y para un d4mbito ocupacional
especifico.

3.6 Financiamiento

El apoyo financiero se proporcio-
na a casi todos los aprendices. Aque-
llos que tomen los cursos de forma-
cién profesional reciben un subsidio
del curso que corresponde a la tasa
maxima de beneficio de desempleo.
Las cuotas de los cursos fueron intro-
ducidas en 1991 en el sistema de for-
macién para adultos para determina-
dos cursos especializados. Por otra
parte, las empresas ahora tienen que
pagar una cuota en caso de no asis-
tencia o cancelacion tardia de los cur-
s0s. Se cobra una cuota por determi-
nados certificados emitidos por las
autoridades publicas. Las empresas
también pagan, total o parcialmente,
por cursos hechos a medida.

4. Las opiniones del
gobierno,
de los empleadores y de
los trabajadores

4.1 EI gobierno

La intervencion estatal en el ambi-
to de la formacién permanente data de
la década de los cincuenta y de princi-
pios de la de los sesenta, cuando las
politicas de mercado laboral eran un
elemento importante en la estrategia del
gobierno de entonces. En 1960, se cred



la Autoridad Nacional del Mercado
Laboral (Arbejdsmarkedsstyrelsen) para
proporcionar una formacién permanente
a los trabajadores no calificados. El sis-
tema fue concebido como una politica
de mercado laboral disefiada para apo-
yar y, hasta cierto punto, dirigir el de-
sarrollo industrial al subsidiar indirec-
tamente a la industria a través de cur-
sos de formacion de bajo precio para la
mano de obra. Los centros de forma-
cion fueron establecidos en un momen-
to en que la escasez de mano de obra 'y
de desarrollo tecnoldgico de la indus-
tria cred una demanda de mano de obra
semicalificada. Por otra parte, el obje-
tivo inicial del sistema -que era mejo-
rar las calificaciones de los trabajado-
res menos calificados y, de esa mane-
ra, convertirlos en empleados mas atrac-
tivos- se ajustaba perfectamente a la
ideologia gubernamental y también era
un tema de gran consenso en aquel mo-
mento.

En 1982 cambi0 la orientacion del
gobierno y ocupd el poder una coali-
cién que gobernd hasta 1993. En ese
periodo se implantaron cambios es-
tructurales significativos en todo el
sistema educativo y de formacién que
fueron insertos en la extensa Ley
1985, relativa al sistema de formacion
del mercado laboral. Esta Ley fue se-
guida por una nueva reforma en ene-
ro de 1994, que continué con el desa-
rrollo de la estrecha cooperacién en-
tre los interlocutores sociales a través
de la creacion del Consejo de Forma-
cién Profesional y la nueva estructura
local de los comités ocupacionales.

4.2 Los empleadores

Los empleadores reconocen en
general la creciente importancia de la
formacién permanente en un merca-
do laboral caracterizado por un cons-
tante cambio tecnoldgico y un declive
en la cantidad de personas jovenes que
reciben formacion inicial. Sin embar-
g0, la falta de calificaciones en la ma-
no de obra no se percibe como el prin-
cipal problema de la industria dane-
sa. El alto nivel de los costos es, en
Dinamarca, un problema mucho ma-
yor, especialmente a través del siste-
ma tributario, que afecta a todas las
empresas. Por lo tanto, no se esperan
en los proximos afios nuevas iniciati-
vas de formacion profesional en el sis-
tema publico financiadas por el au-
mento de las contribuciones obligato-
rias a los empleadores.

La Confederacion de Empleado-
res (DA) considera que deberia efec-
tuarse una serie de cambios en el ac-
tual sistema, en particular en lo que
respecta a los mecanismos que deter-
minan la gama, la estructura y el con-
tenido de los cursos y a través de la
introducciéon de un mecanismo me-
diante el cual los aprendices pudieran
participar en el costo de aquéllos. Los
empleadores sefialan otra critica al sis-
tema: la gama de los cursos que se
ofrecen, a su manera de entender, fa-
vorece a los miembros de la federa-
cién de Sindicatos (LO), pero deja de
lado a los gerentes intermedios, a los
comerciantes y a los técnicos.
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El papel mas destacado que des-
empeiaron los actores locales en el sis-
tema de formacioén permanente, siguien-
do las reformas, influird en el trabajo
de los organismos del sistema encarga-
dos de tomar las decisiones. La DA cree
que es importante que dichos organis-
mos participen en la identificacion y el
andlisis de las calificaciones presentes
y futuras, y en el didlogo entre las em-
presas y los centros de formacioén que
sin duda tendra lugar como consecuen-
cia del proceso de desregulacion. Se
necesitard un esfuerzo conjunto de los
interlocutores sociales para analizar las
necesidades de las pequefias y media-
nas empresas y desarrollar nuevos mo-
delos de formacién permanente que se
adapten a sus requisitos.

De acuerdo con los empleadores,
la politica ha sido hasta hoy la de arre-
glar los cursos para satisfacer las ne-
cesidades, como y donde se las iden-
tifique. Esta politica ya no es susten-
table en un momento en que el siste-
ma de formacién estd bajo una cre-
ciente presion, y cuando las empre-
sas y los asalariados han expresado
serias objeciones a todo aumento en
el gasto publico que se financie a tra-
vés del sistema tributario. No es po-
sible mejorar el sistema haciendo “mas
de lo mismo”. Se necesita un cambio
en el énfasis y algin tipo de selec-
cién. La panacea que cura todos los
males, seguin los empleadores, esti en
las fuerzas del mercado libre.

Un factor esencial en toda rees-
tructuracion del sistema es la intro-
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duccién de un sistema de pago par-
cial de los aprendices por los servi-
cios que proporcionan los centros de
formacién. Los empleadores creen
que cuando se aplican las fuerzas del
mercado libre en un drea antes regu-
lada, la oferta y la demanda se equi-
paran con mas eficacia y el mercado
se regula a si mismo. Al hacer que las
empresas paguen parte de los cursos
de la formacién que sus empleados
recibiran, seria posible cortar la con-
tribucién publica a los centros de for-
macién. Los ahorros podrian ser re-
invertidos en las empresas bajando los
impuestos o, si no, pueden ser utili-
zados para actividades de formacion
adicionales. Por otra parte, en lugar
de que todas las empresas paguen
como contribuciones un porcentaje
fijo; el costo principal podrian pagar-
lo las empresas que sacan mas parti-
do de los cursos.

El pago de los participantes se
aplicaria también a los aprendices que
asistan a los cursos en forma particu-
lar. Aunque los costos de los emplea-
dos enviados por las empresas para
asistir a los cursos de formacién per-
manente serian cubiertos por sus em-
presas, todos los usuarios particula-
res pagarian por su participacion.
Queda claro que los aprendices que
asistan a los cursos en esa calidad de
particulares no pagarian la cantidad
que corresponde al costo real del cur-
s0, pero el requisito de efectuar algtin
tipo de pago tendria el efecto psicolo-
gico de garantizar que s6lo las perso-
nas que estin realmente motivadas.



Segun los empleadores, cada afio se
desperdician recursos valiosos en
aprendices que no muestran disposi-
cioén a aprender y que no aprovechan
al maximo su participaciéon. El pago
estaria clasificado de acuerdo con el
costo real de los cursos; algunos muy
caros estarian sujetos a un pago pro-
porcionalmente mayor, para desalen-
tar a quienes no estén verdaderamen-
te motivados. Otra consecuencia se-
ria una utilizacién maés eficaz de los
recursos —combinada con un aumento
en la cantidad de personas que se ad-
mite a cada curso- que ayudaria a re-
solver los problemas de capacidad.

Los empleadores perciben basi-
camente la formacién permanente
como una inversion. La financiacion
se invierte con miras a proporcionar
beneficios directos a la empresa que
se traduzcan en una mejor producti-
vidad o en costos mas bajos a través
de una utilizaciéon mas eficaz de los
recursos. El principal interés se cen-
tra, por lo tanto, en la adquisicion de
calificaciones “estrechas” relaciona-
das con el empleo (que dependen del
proceso), que pueden aplicarse direc-
ta e inmediatamente en el lugar de tra-
bajo. Segun los empleadores, la fun-
cién de las empresas no es asumir la
responsabilidad de mejorar el nivel
educativo general de la mano de obra.
La Confederacion de Empleadores cree
que el Estado ha proporcionado el mar-
CO necesario para permitir que la mano
de obra asista a cursos educativos ge-
nerales fuera del horario de trabajo a
un precio razonable y accesible.

De acuerdo con la percepcion de
la formacién permanente como una
inversion, los empleadores sostienen
que también es una inversion para cada
empleado. Las calificaciones que és-
tos adquieren son sélo suyas y pue-
dan llevarlas a otro empleo si asi lo
desean; por lo tanto, es apropiado que
contribuyan a esta inversiéon, por
ejemplo utilizando su tiempo libre -y
no sélo su horario de trabajo- para
asistir a los cursos.

4.3 La formacion
permanente como una
cuestion de negociaciones
colectivas

Los empleadores daneses han
notado el creciente interés que los
empleados y los sindicatos han demos-
trado por los acuerdos sobre la for-
macién permanente. Como conse-
cuencia, ha culminado, en el contex-
to de los convenios colectivos una se-
rie de acuerdos en tal sentido. Los
patrones prefieren concluir los acuer-
dos a escala empresarial para darle a
cada empleador la libertad de eleccion;
como canje para afianzar la formacioén
permanente en los convenios colecti-
vos, exigen que los empleados paguen
parte de los costos de la formacion
permanente con sus salarios.

La DA reconoce la existencia de
una serie de acuerdos sobre la forma-
cién profesional concluidos a escala
sectorial, y en particular la creacién
de fondos de formacion constituidos
a partir de una determinada contribu-
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cién por cada hora de trabajo. Estos
fondos podrian proporcionar una fi-
nanciacion adicional a los centros de
formacion, que puede destinarse, por
ejemplo, a comprar equipo caro o a
los costos de desarrollo de los nuevos
modulos de formacion, en un momen-
to en que los fondos publicos son es-
€asos.

4.4 Los sindicatos

La Federacion Danesa de Sindi-
catos reconoce que se plantea una
enorme demanda de formacioén per-
manente para que la mano de obra
mantenga su nivel actual de califica-
ciones. Sin embargo, la LO no cree
que sea posible satisfacer esta deman-
da dentro de los confines del actual
presupuesto; por lo tanto, aboga por
una expansion del sistema de forma-
cién del mercado laboral y un mejo-
ramiento de su eficacia.

Los sindicatos tienen una vision
global de la formacién permanente y
consideran al sistema de formacion del
mercado laboral como un solo aspec-
to de una estructura multifacética.
Desde 1974, la LO ha abogado por
un programa conocido como Betalt
Frihed til Uddannelse (BFU) o licen-
cia paga para educacion/formacion.
En este programa, todos los trabaja-
dores tienen derecho a 26 semanas de
educacion/formacién coherente, a su
eleccion, con la compensacion sa-
larial adecuada. Esta educacion/for-
macién puede estar relacionada di-
rectamente con el empleo, o puede
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ser de una naturaleza educativa mas
general.

Licencias. El programa BFU ha
sido implantado en parte a través de
la ley relativa a los programas de li-
cencias. En 1992, se introdujo en Di-
namarca la licencia con beneficio para
formacion y puericultura, al entrar en
vigor, el 1 de enero de 1994, aquella
ley de licencias. Mejoraron entonces
las posibilidades de tomar licencia para
formacién o puericultura y se intro-
dujo la licencia sabatica, que se pue-
de usufructuar con cualquier fin op-
cional. A fines de 1994, un total de
80.000 personas estaban de licencia,
de las cuales unas 24.000 lo estaban
por formacién, aproximadamente
50.000 por maternidad/paternidad y
unas 6.000 de licencia sabatica.

La licencia por formacién puede
tener una duracién de una semana
hasta un afio para los cursos aproba-
dos. Sin embargo, no se conceden li-
cencias para participar en programas
educativos avanzados a mediano y lar-
go plazo.

Los grupos objetivo de la Ley,
relativos a los programas de licencia
son los desempleados, las personas
empleadas y las mayores de 25 afios
que trabajan por cuenta propia. Un
requisito para obtener la licencia es
que la persona interesada debe estar
asegurada por un fondo de seguros de
desempleo y debe satisfacer los requi-
sitos para el beneficio de desempleo.
En el caso de las personas empleadas



y las que trabajan por cuenta propia,
deben haber trabajado por lo menos
tres afios dentro de los tltimos cinco.
Para las personas empleadas, la licen-
cia estd sujeta a un acuerdo con el
empleador. Durante la licencia, se
paga un beneficio de hasta un ciento
por ciento de la tasa maxima de bene-
ficio de desempleo.

Estructuras sindicales de forma-
cion. Los sindicatos estan comprome-
tidos a garantizar que el Estado per-
manezca como un actor en el ambito
de la formacién permanente, aunque
algunos de ellos hayan creado sus pro-
pias estructuras de formacién. Un
ejemplo es el sistema FIU establecido
por la LO para formar a los delega-
dos sindicales y a otros representan-
tes gremiales, como los miembros de
los consejos y los comités de seguri-
dad, y los representantes de los
empleadores en las juntas. Los cur-
sos proporcionados dentro de aquel
sistema estan diseflados para propor-
cionar las calificaciones necesarias que
permitan cumplir las funciones del
representante gremial y pueden, por
lo tanto, ser descritos como especifi-
cos y “estrechos”, o dependientes del
proceso. El sistema FIU estd entera-
mente manejado por los sindicatos,
pero gran parte de la financiacion vie-
ne de los empleadores dentro de los
términos del acuerdo colectivo.

Otro ejemplo es el HK Modul
Data, un sistema de formacién esta-
blecido por la poderosa Unién de
Empleados Comerciales y Adminis-

trativos (HK), que consta de 21 cen-
tros en todo el pais, y que ofrece for-
macioén en tecnologia de computa-
doras. Los cursos son de naturaleza
general y especifica. Es posible ela-
borar calificaciones al participar en
una serie de cursos. Los participantes
reciben un certificado al completar el
curso y el HK Modul Data solicita una
certificacion de calidad de la ISO.
Entre diez y cien mil empleados par-
ticipan cada afio de estos cursos.

Algunos sindicatos “de cuello
blanco” también han organizado su
propio sistema de cursos de forma-
cién permanente, basados principal-
mente en las necesidades de las em-
presas privadas. Algunas veces estan
financiados por los empleadores y
otras por los empleados. A diferencia
del sistema de formacioén del merca-
do laboral, no estan financiados a tra-
vés del sistema tributario.

Desde los sindicatos se opina que,
para crear una mano de obra flexible
y adaptable, es necesario centrarse en
calificaciones mas amplias y transfe-
ribles, como mejorar el nivel educati-
vo general, que es una condicion pre-
via para una formacién o reconversion
especializada en el futuro. Las califi-
caciones mas amplias son valiosas
para los individuos porque mejoran
sus oportunidades de obtener un em-
pleo en otro lugar en caso de ser des-
pedidos. Una mayor versatilidad pue-
de llevar a un nivel mas alto de satis-
faccién laboral.
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4.5 La formacion permanente
como una cuestion de
negociaciones colectivas

Consideran los sindicatos que la
formacién permanente es una cuestion
muy importante en las negociaciones
colectivas sectoriales. Aunque los
acuerdos a escala empresarial también
son importantes a este respecto, exis-
te el riesgo de que el mercado laboral
se fragmente en grupos de empleados
con un acceso bastante facil a la for-
macién permanente, grupos con un
acceso mas reducido y otros que prac-
ticamente no tendran ningdn tipo de
acceso.

Los acuerdos colectivos no debe-
rian sustituir al sistema existente,
como el debate en el que los
interlocutores sociales se encuentran
para negociar las cuestiones relativas
a la formacién permanente. En lugar
de eso, deberian mitigar los defectos
del sistema existente y finalmente pre-
parar el terreno para la introduccion
de los programas BFU. La LO ha
identificado por consiguiente las tres
cuestiones principales en relacién con
las cuales los acuerdos colectivos pue-
den ser utilizados para fortalecer los
sistemas existentes:

e garantizar que los trabajado-
res tengan la oportunidad, y no s6lo
el derecho tedrico de participar de la
formacioén permanente;

e crear los fondos para finan-
ciar la formacién permanente; y
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e por ultimo, crear un foro de
debates donde los empleadores y los
empleados puedan reunirse para tra-
tar la formacién permanente, identi-
ficar las necesidades y formular es-
trategias y politicas de union.

En muchas areas, los empleados
tienen derecho a una semana de licen-
cia por formacion al afo, aunque este
derecho no esté respaldado por una
garantia de compensacion salarial
completa. A este derecho se lo puede
seguir definiendo en los acuerdos com-
plementarios a escala empresarial,
donde se pueden tratar los factores
como la compensacion salarial, el con-
tenido de los cursos y la ubicacidn.

En los principales sectores, hace
algunos afios, se crearon fondos para
financiar las actividades de formacion
permanente. En la mayoria de los ca-
s0s, sin embargo, esa fuente de finan-
ciacidn es utilizada para solventar pro-
yectos y trabajos de desarrollo que son
dificiles de hacerlo con las fuentes tra-
dicionales. Sé6lo en pocos casos se
puede utilizar el dinero recolectado
para estos fondos con el fin de cubrir
la disminucién de los salarios sufrida
por los empleados que participan en
los programas, como el Voksen
Uddanelses Stotte (VUS), en el que
la compensacion salarial est4 limitada
a la tasa maxima de beneficio de des-
empleo. Para la mayoria de los em-
pleados, esto implica una reduccién
considerable de sus ingresos; por con-
siguiente, muchos de ellos son rea-



cios a sacar provecho de esta posibi-
lidad.

En la ultima ronda de acuerdos
colectivos, la exigencia final fue aten-
dida por casi todos los sectores. Si al-
guna de las partes lo desea, se elabora-
rd en la empresa un plan explicito para
el desarrollo de la formacién permanen-
te y los recursos humanos. Los emplea-

dos ahora tienen la oportunidad de ga-
nar influencia en las politicas y en la
asignacion de los recursos en esta area.

La influencia en la definicién de
la formacién permanente para que
también incluya, dentro de lo posible,
la participacién en cursos educativos
de naturaleza general es en Dinamar-
ca una cuestion importante.
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