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1. PRESENTACION

1.1. - Introduccién

El compromiso que constituye la elaboracion de una Il Estrategia Integrada de Empleo, Formacién Profesional, Prevencién de
Riesgos laborales, e Igualdad y Conciliacién en el Empleo (en adelante Il Estrategia), pone en valor los resultados de la primera
Edrategia 2012-2015 y el propésito comun de todas las partes negociadoras de llegar a un nuevo acuerdo que permita, a
través de las politicas activas de empleo, ayudar a incrementar los niveles de ocupacion, el descenso del desempleo, asi coma
mejorar los niveles de cualificacion, de empleabilidad, de igualdad y de protecciéon basicamente de las personas desempleadas,
asi como del resto de colectivos a los que van dirigidos los programas y lineas de actuacion, politicas activas dirigidas tanbién
al conjunto de empresas y de las personas activas bajo la exigencia social de buscar soluciones para el conjunto de los
ciudadanos de Castilla 'y Le6n.

El Didlogo Social ha supuesto en nuestra Comunidad un punto de encuentro donde poder negociar y alcanzar acuerdosn
ambitos de méxima importancia tanto para el progreso econémico y social, como para la mejora de la calidad en la
Administracién de la Comunidad Auténoma, consiguiendo un proceso abierto y permanente, que se ha ido definiendo en
acuerdos concretos sobredistintas materias, mas alla de las estrictamente laborales.

A través del Didlogo Social se han suscrito méas de sesenta acuerdos en estos Ultimos quince afios, constituyendo para los
representantes de los agentes econémicos y sociales y de esta Administraion un instrumento muy valido para mejorar las
politicas de empleo, de crecimiento econémico y de proteccion social y un ejemplo a seguir en el ambito estatal y para otras
Comunidades Autbnomas. Las Politicas activas de Empleo son un instrumento de interenciéon de las Administraciones Publicas
en el mercado de trabajo para prevenir o aliviar el desempleo y mejorar las posibilidades de ocupacién y acceso al empleo.

En este sentido y con ese objetivo se enmarca la Il Estrategia, con la finalidad de contribuir a mejorar la ocupacién y reducir el
desempleo, incrementando las posibilidades de empleabilidad de los ciudadanos y ciudadanas de Castilla y Le6n, asi como su
acceso en las mejores condiciones posibles a los servicios de formacion y orientacion profesinal.

Durante estos afios los Planes de Empleo han propiciado un marco de estabilidad en las politicas activas a esta Comunidad que
han generado confianza en el tejido empresarial bajo las premisas de alcanzar un empleo estable y de calidad, estimulando &
creacion de empresas, dando valor a los autébnomos y la economia social, y construyendo una serie de servicios y ayudas a los
trabajadores y a las empresas.

La formacion profesional para el empleo se ha situado como eje de las politicas de empleo, poterciando la cualificacion de los
trabajadores en un sistema integrado que garantice su desarrollo personal y su empleabilidad e impulse la productividad y
competitividad de las empresas.

Finalmente, ha venido siendo un objetivo prioritario de estas politicas la orientacién y atencién personalizada tanto a
desempleados como al trabajador ocupado con el fin de acompafiarle en la busqueda de empleo, reforzando los itinerarios
formativos y buscando la promocién personal y profesional.

Ahora, finalizado el periodo de vigencia de la | Estrategia Integrada, deben valorarse los resultados de la misma,. Y esa
evaluacién debe ser tenida en cuenta en el proceso de elaboracién de la Il Estrategia Integrada de Empleo, Formacion
Profesional para el Empleo, Prevencion deRiesgos Laborales e Igualdad y Conciliacién en el Empleo, que abarcara el periodo
2016-2020.

Esta nueva Estrategia Integrada esta llamada a convertirse en la columna vertebral sobre la que se asiente la planificacion ce

las politicas activas de empleo enCastilla y Le6dn. Es preciso significar que existen una serie de factores que condicionan, de

forma notable, la planificacién de la politica de empleo en el ambito de la Comunidad Autbnoma, a los que es necesario

referirse. El primero de los factores a tener en cuenta es la estructura territorial y demografica de nuestra Comunidad. En este

sentido, hay que resaltar el consenso existente sobre las interconexiones y sinergias del binomio empleedemografia. Partiendo

de |l a premisa de quer diepueapd e less |lraetmeg odemogr §ficoso, | a estrateg
que las politicas de empleo deben desemperiar en la lucha contra la despoblacion y la imprescindible coordinacion que debe

existir entre las politicas de poblacién y las de empleo. Junto a la estructura territorial, el segundo factor a considerar en el

disefio de las politicas regionales de empleo, es la propia evolucién del mercado laboral en nuestra comunidad, a la que méas

adelante se hara referencia.

El tercero y Ultimo de los factores, y no por ello menos importante, viene dado por el marco normativo existente y por la
planificacién nacional y comunitaria en materia de empleo en la que, necesariamente, debe incardinarse esta Il Estrategia
Integrada. Las Orientaciones Europeas sobre Empleo, basadas en los objetivos de la Estrategia Europa 2020, asi como las
diversas estrategias e instrumentos de planificacién vigentes en Espafia, tales como la Estrategia Espafiola de Activacion paral
Empleo 2014-2016 o los Planes Anuales de Ptitica de Empleo (PAPE), que establecen los objetivos y medidas de politica de
empleo que desarrollaran anualmente, tanto las Comunidades Auténomas, como el Servicio Publico de Empleo Estatal, en sus
respectivos &mbitos de competencia, marcan el camino a fguir.

En este sentido, es fundamental alinear la politica de empleo de Castilla y Ledn con los objetivos y medidas establecidos en
Europa y Espafia. La primera de las referencias para las futuras politicas de empleo en nuestra Comunidad debemos buscarla
en la Estrategia Europea 2020. Desde que, en noviembre de 1997, se celebré en Luxemburgo la primera reunién del Consejo
Europeo, dedicada de forma monogréfica al empleo, hasta llegar a la Estrategia Europea de Empleo 2020, ha habido grandes
cambios en la economia y en el mercado laboral, a los que es preciso adaptarse.
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A pesar de ello, los objetivos generales de la Estrategia de Lisboa de 2000 siguen sirviendo para la Estrategia UE2020, esto es,
«convertir a la UE en la zona econ6mica mas dindmica y competitiva del mundo capaz de lograr un crecimiento econémico
sostenible con mas y mejores empleos, mas cohesién social y mayor sostenibilidad ambiental sobre la base de una Economia
del Conocimiento».

El nacleo de la Estrategia Europa 2020 esta constituidopor tres prioridades:

- Crecimiento inteligente: desarrollo de una economia basada en el conocimiento y la innovacion.

- Crecimiento sostenible: promocién de una economia que utilice mas eficazmente los recursos, que sea verde y mas
competitiva.

- Crecimiento integrador: fomento de una economia con un alto nivel de empleo que redunde en la cohesién econémica, social
y territorial.

Es preciso seguir otras recomendaciones y directrices europeas, que deben ser consideradas en el marco de esta Estrategia
- Aumentar la participacién de mujeres y hombres en el mercado laboral, reducir el desempleo estructural y fomentar el empleo
de calidad.

- Conseguir una poblacion activa cualificada que responda a las necesidades del mercado laboral, y a sus expectatas de
cualificacion y promocién profesional, incentivando y promoviendo el aprendizaje permanente.

Igualmente hay que considerar los objetivos del Fondo Social Europeo para el nuevo periodo de programacion 20142020,
adaptando nuestras actuaciones en ©rno a los objetivos y prioridades establecidas para los proximos afios:

- Fomento del empleo y de la movilidad laboral.
+ Fomento de la inclusion social y lucha contra la pobreza.

- Inversidn en educacién, habilidades y formacidn continua, mejora de la capacidad institucional y administracién publica
eficiente.

- Integracidn sostenible en el mercado de trabajo de las personas jovenes que no se encuentran empleadas, ni participan en
actividades de educacion ni formacién, en particular en el contexto de la Garantia Juvenil.

La Il Estrategia Integrada de Empleo de Castilla y Le6n no debe separarse de los objetivos marcados en la Estrategia Espafiola
de Activacion para el Empleo 20142016, para la consecucion de los objetivos marcados por esta Comunidad, buscando
completar las actuaciones con finalidades, fondos y programas progos. Al igual que es necesario tener presente el Plan Anual
de Politicas de Empleo (PAPE), que canaliza anualmente los objetivos establecidos en la Estrategia Espafiola de Activacion gar
el Empleo y cuyo grado de cumplimiento compromete la distribucién de fondos aprobados en Conferencia Sectorial para
ejecutar politicas activas por las Comunidades Auténomas.

Los objetivos estratégicos establecidos en este Plan (PAPE), son prioridades que se establecen para un momento determinado,
para centrar el esfuerzo en colectivos, actuaciones o territorios determinados, que presentan peores resultados y a los que se
decide, con criterios politicos, prestar méas recursos e incentivos para aumentar su porcentaje de empleabilidad.

Ademas, y de acuerdo con la Estrategia Epafiola de Activacion para el Empleo 20142016, los servicios y programas del Plan
Anual de Politicas Activas de Empleo para 2015, que desarrollen los Servicios Publicos de Empleo deberan dirigirse al
cumplimiento de unos objetivos estratégicos, que para el afio 2015 (Ultimo aprobado hasta la fecha) son:

A. Mejorar la empleabilidad de los jévenes y desarrollar el Plan de Implementacion de la Garantia Juvenil en Espafia.

B. Favorecer la empleabilidad de otros colectivos especialmente afectados por el desempleo, en particular la de los mayores de
45 afios que sean desempleados de larga duracion y la de los beneficiarios del PREPARA

C. Mejorar la calidad de la formacion profesional para el empleo, que se traduce en su mayor impacto en términos de insercion
y de mejora en el rendimiento en el puesto de trabajo.

D. Reforzar la vinculacién de las politicas activas y pasivas de empleo, como forma de ofrecer la mejor proteccion y vias de
retorno al empleo para las personas en situacion de desempleo.

E. Impulsar el emprendimiento como parte inseparable de la activacion y recuperacion del empleo.

La aprobacion de una nueva Estrategia Integrada representa la oportunidad de adquirir nuevos compromisos entre las partes,

con el fin de dar respuesta no solo a aquellas situaciones coyunturales a las que nos vamos a enfrentar en los préximos afios,

sino con los objetivos y medidas que habran de estar presentes para mejorar los niveles actuales de empleabilidad.

Un documento que responde a un conjunto ordenado de medidas, que buscan y pretenden lograr un impacto positivo sobre el

mercado de trabajo, financiadas no sélo con los fondos provenientes de la Comunidad Auténoma de Castilla y Ledn, sino,

asimismo, con los provenientes del Estado con caracter finalista que gestima la Junta de Castilla y Ledn, asi como los que

proceden de |l a Uni-n Europea, FSE y especialmente | os comprendidos
comprendidas en esta Estrategia se articulan bajo los principios de transversalidad, cawperacion entre las Consejerias, y el

didlogo social entre los agentes sociales y econémicos mas representativos.

Este Plan por su caracter transversal y social de reincorporacion del ciudadano a la actividad productiva, es un objetivo
compartido del gobierno regional junto con los agentes econémicos y sociales, que responde a un conjunto de motivaciones de
diferentes Consejerias (Empleo, Educacion, Familia e Ilgualdad de Oportunidades, Presidencia, Economia y Hacienda), y que va
mas alla de esta Administracion Territorial, canalizando la colaboracién con otras Administraciones como las Entidades Locales
de Castilla y Ledn, la propia Administracion del Estado e incluso la Unién Europea que contribuye a través de la cofinanciadn
del FSE y del FSE Garantiauvenil.
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A este fin, un Plan de Empleo no puede articularse al margen de la realidad econémica y social que le rodea. Es necesario
realizar un diagnéstico preciso que permita que las acciones que se planifiquen tengan reflejo en el entorno y se adecuen ala
coyuntura econémica de estos momentos.

Es por ello imprescindible tener una nitida visién de lo que ha sido la evolucién de nuestra economia y nuestro mercado de
trabajo, como la coyuntura que se nos presenta a corto plazo y lo que debera ofrecer nuestro mercado laboral al nuevo modelo
econdmico y empresarial que debe ayudar a desarrollarse durante la vigencia de este Plan.

Por ello en la Estrategia Integrada de Empleo también incluimos un andlisis del mercado laboral, con las caracteristicas projas
y actuales de nuestra Comunidad Auténoma, como diagnéstico de las principales cifras y datos de las variables fundamentales
del mercado de trabajo.

Segun los Ultimos datos disponibles la evolucién de las variables del mercado laboral en nuestra Comunidd Auténoma
presentan los siguientes datos:

A 1 de enero de 2015, Castilla y Ledn cuenta con una poblacion de 2.470.741 personas, un 5,30% del total de poblacién de
Espafia que es de 46.600.949 personas.

La poblacion femenina es mayoritaria, con 1.251.645 mujeres, lo que supone el 50.66%, frente a los 1.219.096 hombres que
son el 49,34%.

La poblacion en edad laboral en Castilla y Ledn representa el 86,76% del total de la poblacién, porcentaje superior en tres
puntos a la media de Espafia que es del 83,76%.

En términos porcentuales la poblacion laboral de Castilla y Ledn esté formada por el 49,29% hombres y el 50,71% mujeres. Los
jovenes en edad laboral comprendidos entre 16 y 24 afios representan 9,04% del total de la poblacién en edad de trabajar,
similar a la media de Espafia que esta en el 10,40%.La magnitud de la poblacion activa es en Castilla y Le6n de 1.150.000
personas. El proceso de incorporacion de las mujeres a la poblacién activa ha sido y es muy importante; en los Gltimos 10 afios
en Castilla y Ledn las mujeres activas se incrementaron en 56.700. La poblacién activa masculina de Castilla y Leén sigue
siendo superior a la femenina, asi, el 53,95% del total de poblacién mayor de 16 afios son hombres activos, mientras que el
46,05 son mujeres activas. Los jovenes activos de Castilla y Ledn son el 6,07%. En Espafia este porcentaje es del 7,19%.

La tasa de actividad de Castilla y Leén se ha mantenido estable en los Ultimos 10 afios, manteniendo valores entre el 54% vy el
55%. La tasa de actividad de mujeres se ha incrementado en estos 10 Ultimos afios mas de 6 puntos.

POBLACION INACTIVA: Esté formado por los siguientes colectivos: personas gque se ocupan del hogar, estudiantes, jubilados o
prejubilados, personas que realizan trabajos sociales o benéficos no emunerados, incapacitados laborales, o personas que
reciben otras remuneraciones tales como prestaciones sociales, o rentas del capital que les permiten vivir sin realizar una
actividad laboral.

POBLACION OCUPADA: La poblacién ocupada de Castilla y Led59.200 personas, representa el 83,41% de la poblacién
activa. Los hombres tienen un peso superior y representan el 56,73% del total de la poblacién ocupada. Las mujeres
representan el 43,27% del total de ocupados.

La tasa de empleo de Castilla y Ledn presenta unos parametros similares a la media nacional. El diferencial de la tasa de
empleo de las mujeres en Castilla y Ledn sigue reduciéndose paulatinamente.

En Castilla y Ledn existen 757.500 asalariados, de los que 402.300 (53,11%) son hombres y 355.100(46,89%) son mujeres.
Del total de asalariados de Castilla y Ledn, 563.900, el 74,40%, son asalariados por tiempo indefinido y 193.600, el 25,60%,
son temporales.

CONTRATOS REGISTRADOS. ACUMULADOS 2015

De los 817.869 contratos registrados en castilla y Le6n (dato acumulado de enero a diciembre de 2015), el 60,78% (497.078)
han sido a tiempo completo, el 38,65% (316.091) son a tiempo parcial, el 0,36% (2.960) fijos discontinuos y el 0,21% (1.740)
aquellos que no estan incluidos en los grupos anteriores.

Los contratos formativos han sido 12.325 (representando el 1,51% del total de contratos acumulados). Del total de contratos
formativos, el 28,49% (3.511) son contratos en practicas y el 71,51% (8.814) contratos para la formacion.

AUTONOMOS

Perfil y datos  de los TRABAJADORES AUTONOMOS en Castilla y Ledn, a cierre de ejercicio 2015:

PERFIL MAYORITARIO: auténomo del sector servicios (aunque con una importante presencia en la agricultura), sin asalariados
a su cargo, con una sola actividad, varén, entre 40 y 54 afios (aungue con una importante presencia de mayores de 55 afios),
espafiol, que lleva 5 afios 0 mas en su negocio y que cotiza por la base minima de cotizacion.

A fecha de 31 de diciembre de 2015, en Castilla y Le6n existen:

+ 201.553 afiliados por cuenta propia en la Seguridad Social (todos en el RETA) que representan el 6,37% del total
nacional.

0 Més de la mitad se corresponden con auténomos personas fisicas (no estan integrados en sociedades mercantiles,
cooperativas u otras entidades societarias, tampoco son colaboradores familiares ni estan registrados como parte de algin
colectivo especial de trabajadores)
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o El resto, son los Auténomos integrados en sociedades mercantiles, cooperativas u otras entidades societarias, olaboradores
familiares o registrados como parte de algun colectivo especial de trabajadores.

» Los perfiles que se seialan a continuacion se refieren, todos ellos, a los auténomos personas fisicas  de la Comunidad
Auténoma:

Por sectores de actividad
0 121.511 auténomos en servicios (60,29% del total)

0 41.476 autébnomos en agricultura (20,58% d el total)
0 25.065 auténomos en construccion (12,44% del total)
0 13.501 auténomos en industria (6,70% del total)

Por sexo :
0 136.744 varones (67,85% del total)

0 64.809 mujeres (32,15% del total)

Poredad :
0 93.486 de 40 a 54 afios (46,38% del tot al)

0 57.670 de 55 0 mas afios (28,61% del total)
0 46.895 de 25 a 39 afios (23,27% del total)
0 3.502 menores de 25 afios (1,74% del total)

POBLACION DESEMPLEADA: La poblacién desempleada, segun la EPA IlI trimestre del afio 2015, de Castilla y Lednass
190.800 personas. Los hombres representan el 48,38% del total de la poblacion desempleada. Las mujeres paradas
representan el 51,62% del total.

La tasa de paro de Castilla y Ledn es del 16,59%. La distribucién que presenta es del 14,50% en hombres, 19,18% en mujeres.
La tasa de paro de jévenes es del 44,65%.

En Castilla y Ledn los parados de larga duracion representan el 58,39% del total de parados. En Espafia este porcentaje es del
60,66%.

En Castilla y Ledn los parados de muy larga duracién represenan el 40,51% del total de parados. En Espafia este porcentaje es
del 44,50%.

PARADOS REGISTRADOS

El nimero de personas paradas registradas, en las Oficinas de Empleo de Castilla y Le6n y en situacion de paro, en Castilla y
Leon a 31 de diciembre de 2015 es de 201.696 personas.

Por sexo es de 93.257 parados hombres, el 46% y 108.439 mujeres, el 54%.

Por edad , 19.054 son menores de 25 afios, el 9%, y 182.642 son mayores de 25 afios, el 91% del total de parados.

Por sector , la distribucion del nimero de parados registrados es de 13.842 correspondientes al sector de la agricultura, el
6,86%; 19.035 correspondientes al sector de la industria, el 9,44%; 22.448 correspondientes al sector de la construccion, el
11,13%; 125.756 correspondientes al sector servicios, el 62,35%; y 20.615 correspondientes a parados sin empleo anterior, el
10,22%.

BENEFICIARIOS DE PRESTACIONES

La distribucion de los beneficiarios de prestaciones o ayudas en Castilla y Ledn a noviembre de 2015 presenta la siguiente
estructura:

Benefici arios de Prestaciones : 38.483 personas de prestaciones contributivas.

Beneficiarios de subsidios: 41.456 personas del subsidio por desempleo y 9.319 personas de la renta activa de insercion.
Son beneficiarios de ayudas:, 1.030 personas del programa de adivacion para el empleo (PAE), 1.347 beneficiarios del
Programa de Recualificacion Profesional (PREPARA), 1.717 beneficiarios del Programa Personal de Integracion y Empleo (RIE
Castilla y Ledn) y 11.773 beneficiarios de la Renta Garantizada de CiudadaniaCastilla y Le6n).

En noviembre de 2015 la Tasa de Cobertura de Prestaciones en Castilla y Leén fue del 50,69%.

EMPRESAS

La estructura empresarial de Castilla y Le6n esté caracterizada por ser empresas que no tienen ningln asalariado, el 54,11%
(87.183), frente al 45,89% que tienen trabajadores a su cargo.

De las 73.936 empresas que tienen trabajadores, la mayor parte, el 99,80% (73.790) son PYMES, mientras el 0,20% (146) son
grandes empresas.

El mayor volumen empresarial se encuentra en el sector servtios que aglutina el 77,68% de las empresas de nuestra

Comunidad. Le sigue el sector de la construccion que aglutina el 15,08%, el sector de la industria con el 5,78%y, por ultimos , el
sector agroalimentario con el 1,46%.

2. OBJETIVOS
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En consonancia conla Estrategia Europea 2020 y asimismo con la Estrategia Espafiola de Activacion para el Empleo 2012016,
los objetivos generales a tener en cuenta en el disefio de la futura Estrategia de Empleo 2016-2020 seran:
- Potenciar el empleo estable y de calidad.

- Favorecer la empleabilidad de los colectivos méas afectados por el desempleo, especialmente de los jévenes y de los mayores
de 45 afios y parados de larga duracién, con especial atencién a las personas con discapacidad y los colectivos en riesgo de
exclusion social.

- Reducir la temporalidad, el trabajo a tiempo parcial y contribuir al mantenimiento del empleo.
- Promover la integracion y/o reinsercion al mercado de trabajo.
- Impulsar el emprendimiento y el apoyo y atencién personalizada a las empresas.

- Promover entre la poblacién activa la formacién y cualificacién profesional en respuesta a las necesidades del mercado labora
y del sistema productivo.

- Facilitar la obtencién de titulos y certificados de profesionalidad a través de una oferta adaptada a las necesidades de sus
destinatarios, diversa y bien distribuida en el territorio de la Comunidad.

- Reforzar la formacion profesional para el empleo en el &mbito laboral, potenciando la formacion impartida por los centros
propios de la Administracién Autonémica y mejorando
los mecanismos de vinculacién entre la formacién profesional inicial y la formacién para el empleo.

- Apoyar econémicamente a los trabajadores desempleados y a los suspendidos por ERTES, y en procesos de extincion por
ERES, yfacilitar su rapida reincorporacion al mercado laboral.

- Potenciar la atencion personalizada e integral de trabajadores desempleados para incrementar sus posibilidades de ocupacion,
y de trabajadores ocupados, para facilitar su permanencia y promocién profesional.

- Mayor impulso del criterio de cohesion territorial y el apoyo especifico al empleo rural.
- Potenciar medidas que promuevan la igualdad de oportunidades ante el empleo y la igualdad entre mujeres y hombres en el
disefio y ejecucion de las politicas activas de empleo.

- Potenciar y modernizar los instrumentos al servicio de estas politicas, basicamente el Servicio PUblico de Empleo de Castillg
Leon, impulsando la mejora continua iniciada tras la aprobacién de la reforma, asi como la Fundacit para el Anclaje
Empresarial y la Formacion para el Empleo en Castilla y Ledn, y la colaboracion y participacion de los agentes sociales y
econdmicos, y de los centros colaboradores.

- Continuar con la coordinacion y colaboracion total con el SEPE, dento del Sistema Nacional de Empleo

3. COLECTIVOS PRIORITARIOS Y COHESION TERRITORIAL

La situacién de la economia de nuestra Comunidad ha mejorado en relacion con la de afios anteriores, empezando a tener ya
efectos positivos en los datos del desempleo y ccupacion. No obstante, los recursos disponibles obligan a priorizar actuaciones y
colectivos en el marco de los objetivos de esta Estrategia, centrada en la creacion de empleo estable y de calidad.

Por ello, deben sefialarse como colectivos prioritarios @n caracter general a toda la Estrategia:

- Los jovenes menores de 35 afios, preferentemente sin cualificacion.
- Los mayores de 45 afios, especialmente para quienes carezcan de prestaciones y presenten cargas familiares.

- Los parados de larga y muy larga duracién, con especial atencién a aquellos que han agotado sus prestaciones por desempleo
y las personas en riesgo de exclusién social.

Junto a los anteriores, existen otros colectivos especiales, que requieren de actuaciones especificas diferenciadas

Se primara a las mujeres promoviendo actuaciones que favorezcan su acceso a la formacién y al empleo, en el marco del Il
Acuerdo de Igualdad y Conciliacién en el trabajo.

Las personas con discapacidad se encuentran con especiales dificultades a la ha de acceder a un empleo. Revertir esta
situacion requiere de medidas especificas para que puedan desarrollar una actividad profesional en condiciones de igualdad,
fomentando asi su integracion plena en el mercado laboral.

Las personas en riesgo de exclision social o con dificultades de integracion necesitan también actuaciones de refuerzo, con el
objetivo de prevenir, paliar o revertir situaciones y procesos de marginacién, y para promover la inclusién activa a través de
procesos de acompafiamiento socid que aborden de manera integral las dificultades y carencias que presentan. (victimas de
terrorismo, inmigrantes, perceptores de Renta Garantizada, victimas de violencia de género, perceptores de programas de
ayudas economicasi PREPARA, programa de activeion para el empleo, PIE-, etc).

El empleo por cuenta propia es un pilar fundamental en el crecimiento econémico territorial. Por ello se apoyara a los
emprendedores y autbnomos como generadores de la actividad econémica.

Se promovera asimismo la integracion social y laboral de los emigrantes castellanos y leoneses retornados en situacion de
desempleo.

Podran establecerse medidas especificas para trabajadores en especiales situaciones de dificultad, procedentes de sectores
estratégicos o areas muy vinauladas a sectores especificos (tales como la mineria, textil, azucareras, ayuda a domicilio,
procedentes de extinciones en empresas o sectores basicos de la comunidad, etc.).

Se prestara especial atencion, dentro de estos dos colectivos, prioritarios y especiales, al desempleado con responsabilidades
familiares.
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Por ultimo, podran establecerse refuerzos de las medidas para los territorios y zonas geogréaficas mas desfavorecidas,
atendiendo tanto a los indices de desempleo como a su condicion de términosrurales, buscando con ello la cohesién y
solidaridad territorial.

4. EJES BASICOS DE LA Il ESTRATEGIA INTEGRADA DE EMPLEO 2016 - 2020

Para el cumplimiento de los objetivos previstos, la presente Estrategia se articula en torno a los siguientes ejes estratégicos de
actuacion, que recogen un conjunto de acciones o programas a desarrollar en el periodo 2016-2020 a favor del empleo:

. FOMENTO DEL EMPLEO Y APOYO AL EMPRENDIMIENTO.

. FORMACION PARA EL EMPLEO.

. INTERMEDIACION Y ORIENTACION LABORAL.

. IGUALDAD Y CONCILIACION EN EL EMPLEO.

. MANTENIMIENTO Y CREACION DE EMPLEO EN EL AMBITO DE LA ECONOMIA SOCIAL Y AUTONOMOS.

. ACTUACIONES PERSONALIZADAS DE INSERCION LABORAL PARA COLECTIVOS DETERMINADOS Y PARA EL
MANTENIMIENTO DEL EMPLEO.

o U A W NP

1.- FOMENTO DEL EMPLEO Y APOYO AL EMPRENDIMIENTO.

La Estrategia Europea de Empleo 2020 incide en la necesidad de instaurar un modelo laboral de caracter preventivo frente a la
situacion de desempleo, con especial atencién al de larga duracion, situando las necesiddes de las personas desempleadas
como centro de gravedad de las politicas de empleo.

En la misma linea, la normativa estatal concretada basicamente a través de la Estrategia Espafiola de Activacion para el Emple
2014-2016 y del texto refundido de la Ley d e Empleo, definen las politicas activas de empleo como el conjunto de servicios y
programas implementados por los Servicios Publicos de Empleo para mejorar las posibilidades de insercién de las personas
desempleadas, el mantenimiento del empleo asi como lapromocién profesional de los trabajadores.

Las medidas impulsadas en esta Il Estrategia se enmarcan dentro del objetivo de reducir el desempleo, ya sea a través de la
insercién laboral por cuenta ajena o mediante el establecimiento por cuenta propia, con la aprobacion de medidas que prioricen
aquellos colectivos con mayores dificultades de acceso al empleo asi como de aquellos territorios y zonas geograficas mas
desfavorecidas, atendiendo tanto a los indices de desempleo como a su condicién de términos ruales.

En cuanto a los agentes que favorecen la creacién de empleo, tenemos por una parte, la Administracién, que ejecuta un
presupuesto publico y en cuyo desarrollo planifica medidas que deben establecer las lineas directrices que marcan la pauta a
seguir por el resto de agentes implicados en el desarrollo de una economia territorial. Y, por otra parte, las empresas, que
deben constituirse en motores de desarrollo, con sus politicas empresariales, comerciales y de participacion en el mercado de
bienes y servicios, contribuyendo a la generacion de riqueza que se traduzca en la creaciéon de empleo de calidad y en el
impulso de un mercado laboral dinAmico y competitivo.

Las actuaciones a desarrollar deben perseguir la consecucion de varios objetivos:

1. Aprobar estimulos que motiven a las empresas a realizar un mayor esfuerzo en contratacion estable y de calidad cuyos
resultados se traduzcan en incremento de la productividad y la competitividad.

2. Orientar los incentivos hacia los colectivos méas vulnerales, personas con mayores dificultades de acceso al mercado laboral,
colectivos prioritarios y colectivos especiales.

3. Por ultimo, en una Comunidad caracterizada por su dimension territorial, deben priorizar acciones y medidas que contribuyan
de manera especial a la dinamizacion y cohesion territorial, mediante actuaciones concretas.

Las medidas de fomento del empleo que se impulsaran en los afios de ejecucion de la presente Estrategia ademas de contar
con el acuerdo basico de los interlocutores econdmicos y sociales, buscan el equilibrio entre el mantenimiento de aquellos
programas que mejor han funcionado en el pasado y la introduccion de nuevas medidas que aporten frescura y dinamismo en
la tarea de la lucha contra el desempleo.

Las acciones y meddas encaminadas el fomento del empleo, presentan el siguiente esquema de desarrollo:

1. FOMENTO DEL EMPLEO POR CUENTA AJENA.

Se tratara de incentivos a las empresas por contratacion de los desempleados. Comprenderan los Incentivos a la contratacion
indefinida ordinaria, transformacion de determinados contratos temporales en indefinidos; incentivos a la transformacion de
indefinidos ordinarios parciales de duracion de como minimo un afio a indefinidos a tiempo completo (en mujeres), incentivos a
la contratacion temporal; incentivos a la contratacion por entidades sin &nimo de lucro y empresas de insercion, incentivos
extraordinarios dirigidos a empresas afectados por despidos de caracter colectivo o dirigidos a la contratacion o ampliacionde
jornada en empresas y/o de determinados sectores de interés especial e incentivos por la contratacion del primer trabajador
por autbnomos.

2. FOMENTO DEL EMPLEO POR CUENTA PROPIA. Fomento del autoempleo tanto al inicio de la actividad como para la
consolidacion y mejora de la competitividad, mediante programas financiados con fondos transferidos del estado y otros con
presupuesto propio de la Comunidad.

3. PLAN DE EMPLEO LOCAL. Diversos programas y lineas de actuacion que pretenden fomentar las obras y servicios de
interés general en los Ayuntamientos de la comunidad, asi como por las Diputaciones Provinciales, la cohesion social y la
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fijacién de la poblacién, vinculados a sectores productivos de interés estratégico, tales como el forestal y el turismo, y a
colectivos determinados, y con la colaboracion especifica de las entidades locales, en los términos en que se especifiquen en las
convocatorias.

FOMENTO DEL EMPLEO POR CUENTA AJENA EN EMPRESAS.

Con estos programas se quiere facilitar la contratacion estable delos colectivos de desempleados considerados prioritarios y la
contratacion de las mujeres mediante subvenciones a las empresas que realicen contrataciones indefinidas a tiempo completo
0, en ciertos supuestos contractuales, de caracter temporal.

Contrata cién indefinida:

Es indudable que para todos los agentes implicados en la lucha por el desempleo, el mayor logro seria que todos los contratos
formalizados lo fueron por tiempo indefinido, més alla de los necesarios temporales con causa justificada. Sin enbargo, la
realidad actual de nuestro mercado de trabajo, est4d muy lejos de conseguir ese objetivo y, en estos momentos, la inmensa
mayoria de las contrataciones que se realizan son temporales.

De ahi la importancia del establecimiento de incentivos que estimulen a los empleadores a la realizacion de contrataciones
indefinidas ordinarias y a tiempo completo que deben facilitar la colocacién estable de los trabajadores desempleados y de
aquellos que tienen un determinado contrato temporal (férmulas de cont ratos formativos, contrato en practicas, de relevo,
interinidad, etc, que se conviertan en indefinidos ordinarios a tiempo completo).

Las empresas no podran haber realizado extinciones de contratos por causas declaradas improcedentes por sentencia judial o
despidos colectivos en un plazo de 12 meses anteriores a la celebracion del contrato, cumplir el requisito en el momento de la
solicitud o por las contrataciones o transformaciones subvencionadas, de un méximo de temporalidad en su plantilla del 20%,
exceptuando a las empresas de menos de 10 trabajadores. Podran solicitar estas subvenciones las empresas de menos de 100
trabajadores.

Las contrataciones deberan suponer creacion neta de empleo sobre la plantilla total existente en la empresa en los 6 meses
inmediatamente anterior a la incorporacion de las personas cuyo contrato se subvencionen. A fecha de contratacion, el nuevo
contrato ha de suponer un incremento sobre dicha media.

En caso de compatibilidad con bonificaciones, reducciones de cuota o &enciones, u otro tipo de ayudas del Estado en estos
programas, la subvencion total no podra superar el 60% del salario del trabajador en un afio.Se debera mantener la
contratacion durante un minimo de 2 afios. En caso contrario, se procedera al reintegro de la subvencion recibida en los
términos que se establezca en la correspondiente convocatoria.

Estos incentivos deberan contemplar la singularidad especifica de aquellos colectivos especialmente afectados por el desempte
o con mayores dificultades de acceso al mercado laboral, es decir, los colectivos prioritarios. De este modo, Estos incentivos
tendréan una discriminacion positiva con los colectivos prioritarios.

Con el fin de potenciar la igualdad de oportunidades en el disefio y ejecucién de las politicas activas de empleo de la
Comunidad y de corregir los desequilibrios entre hombres y mujeres, se establecerd como colectivo especial a las mujeres. Se
incentivara su contratacion de manera especial en todas las convocatorias de empleo por cuenta ajena.

Ademas se podran aprobar convocatorias especificas para el fomento del empleo estable por cuenta ajena de los j6venes
incluidos en el Sistema Nacional de Garantia Juvenil y para el fomento del empleo estable por cuenta ajena de personas cuya
situacion de desempleo provenga de despidos colectivos producidos en empresas de la Comunidad, sin que los requisitos de las
empresas exigidos con anterioridad sean determinantes.

Por otra parte, con el fin de potenciar la actividad en la Comunidad y de corregir los desequilibrios territoriales y temporales se
podran realizar convocatorias especificas dirigidas a algin sector especifico de actividad, con el objeto de evitar la destriccion
de empleo, de crear nuevos puestos de trabajo y mejorar la calidad profesional del existente.

Asimismo, con el objetivo de potenciar el acceso al mercado de trabajo de desempleados y favorecer el espiritu emprendedor,
se aprobaran incentivos para la contratacion indefinida del primer trabajador por trabajadores por cuenta propia.

Contratacion temporal:

En estos momentos es necesario realizar un esfuerzo conjunto e integrador, promoviendo las distintas modalidades de
contratacion existentes, para conseguir la mayor insercién laboral y el mantenimiento del empleo existente. Por ello, se
incentivaran igualmente el fomento de la contratacioén temporal, en unos determinados supuestos contractuales y a situaciones
concretas, cuyas circunstancias asi lo requieren, estableciendo como prioritarios los colectivos determinados.

Se incentivaréan los contratos en practicas, como férmula de eficacia para conseguir una experiencia que habilite para el mejor
acceso hacia un trabajo estable.

Mediante el fomento de los contratos de interinidad, para facilitar la conciliacion de la vida laboral y fami liar, se favorecera
igualmente la estabilidad en el empleo al garantizar su continuidad y reincorporacién una vez extinguidas las causas que
motivaron su interrupcion.

El fomento de la contratacion por sustituciéon de horas extraordinarias y reordenacion del tiempo de trabajo, contribuye al
fomento del empleo a la vez que mejora la productividad de la empresa. Mediante la promocién de contratos de relevo se
facilita a los jovenes la adquisicién de una experiencia profesional a la vez que se promueve su ingrcién laboral.

En todos estos supuestos (practicas, interinidad, relevo, etc.), se podra incentivar su transformacién en indefinido ordinario a
tiempo completo, incluida la transformacién del contrato de formacion y aprendizaje.
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Por ultimo, a través de los incentivos para la ampliacion de la jornada en el sector de la ayuda a domicilio, se incentiva el
mantenimiento y la ampliacién de jornada del empleo, basicamente femenino, ya que estos puestos son desarrollados
mayoritariamente por mujeres en el medio rural, mediante el incremento de la cuantia de la subvencién si el trabajo se
desarrolla en pequefios municipios.

FOMENTO DEL EMPLEO POR CUENTA PROPIA.

La Junta de Castilla y Le6n ha venido desarrollando desde el afio 2005 un intenso trabajo con este cdectivo, materializado con
la firma en dicho afio, del Protocolo de Constitucion de la Mesa del Autbnomo con participacion activa de Organizaciones
representativas de Castilla y Leén manteniendo a lo largo de los afios politicas de incentivos y apoyo a estostrabajadores que
abarcan desde soporte en su etapa embrionaria mediante politicas de informacién y estimulo para el desarrollo de su idea de
negocio, incentivos para el establecimiento y consolidacion, avales para la financiacion de su proyecto, etc. En é momento de
firma de esta Il Estrategia, se esta trabajando en la creacion del Consejo del Trabajo Auténomo, y en la aprobacion de una
Estrategia del Autbnomo, con vigencia 2016-2020.

Los programas contemplados en la presente Estrategia, deben orientarsea facilitar las condiciones necesarias para que quien
ha decidido establecerse como auténomo, obtenga las mayores facilidades para ello, siendo de aplicacion a los colectivos
determinados como prioritarios, si proceden de la situacion de desempleo. Se fomentara el establecimiento por cuenta propia
de las mujeres, al objeto de aumentar las empresas lideradas por mujeres y poner en valor el talento en el mercado laboral y
en el desarrollo econémico, de tal manera que se aprobaran incentivos, incrementando las cuantias a la actividad
emprendedora de personas incluidas en este colectivo especial.

Se financiara el inicio de actividad, como medida necesaria para impulsar el establecimiento, aportando financiacion para
soportar los primeros gastos en que pueda incurrir quien apuesta por una actividad emprendedora, se financiara igualmente
parte del coste de contratacion de aquellos servicios externos que sean necesarios para el desarrollo de la actividad y se
financiaran parte de aquellos cursos relacionados conla direccién y gestién empresarial y nuevas tecnologias y la comunicacién
en los que el beneficiario haya participado en los 3 meses anteriores.

Se impulsara el establecimiento por cuenta propia de los jévenes, con el objetivo de incrementar la insercion laboral de este
colectivo, y de poner en valor el conocimiento, la motivacion, el impetu y la iniciativa de unas personas que quieren y pueden
integrarse en el mercado laboral.

Mediante la aportacion de fondos provenientes del Programa Operativo de Emple Juvenil, se orientaran estas medidas a
jovenes incluidos en el fichero del Sistema Nacional de Garantia Juvenil.

PLAN DE EMPLEO LOCAL.

La estructura territorial de nuestra Comunidad presenta notables diferencias en cuanto a niveles de desarrollo u oportunidades
de empleo. La dimensién empresarial fuera del &mbito urbano es escasa y atomizada. Mientras que la mayor actividad se
concentra en determinadas zonas, otras quedan, por estar escasamente pobladas o por ser municipios alejados, fuera de la
dindmica de actividad.

Estas caracteristicas territoriales, ponen de manifiesto la necesidad de actuar en el restablecimiento de un equilibrio poblaional
gue complemente las politicas econémicas de solidaridad territorial entre las que debe seguir teniendo unaespecial relevancia
el apoyo al empleo local.

De este modo, la ejecucion de las politicas activas de empleo deben orientarse hacia estos territorios mediante la
implementacion de programas que impulsen la actividad econémica y social, que impulsen la gereraciéon de empleo, que
busquen la dinamizacién de sectores emergentes o con mayor capacidad de insercion laboral, contribuyendo con ello a activar
estos territorios y a la creacién de riqueza.

Los programas de apoyo al empleo a través de las entidades Iaales, fomentaran la contratacion de desempleados para la
realizacion de obras y servicios de interés general y social, buscando reforzar aquellas actividades de mayor impacto econéno
y con mayor potencial de generacion de empleo, tales como los programas especificos dedicados a la realizacién de obras y
servicios ligados al aprovechamiento de la biomasa forestal fomentando el empleo verde o el impulso del sector turistico, al
tratarse de sectores que contribuyen al desarrollo econémico sostenible, a la aeacién de empleo y a la cohesion territorial.

De igual manera se fomentara la contratacion de aquellos colectivos que cuentan con mayores dificultades de acceso al
mercado de trabajo, considerados prioritarios en esta Estrategia, pudiendo establecerse citerios de discriminacién positiva a
favor de aquellos colectivos con necesidades de atencion especifica.

Ademas se podran promover lineas de ayudas destinadas a personas en riesgo de exclusién social: perceptores de la renta
garantizada de ciudadaniayde otras ayudas econ-micas en programas de empleo (fApre]
empl eoo, APl Eo, etc) .

Se articularan medidas para favorecer la integracion laboral de las personas con discapacidad, por sus especiales dificultade de
insercion en el mundo laboral, a través de la contratacion por Entidades Locales en condiciones que garanticen la aplicacion de
los principios de igualdad de trato y no discriminacion, con el objetivo de mejorar la calidad del empleo y dignificar sus
condicionesde trabajo.

En la programacion de los incentivos al Empleo Local, se articulardn medidas teniendo en cuenta tanto la poblacién como la
incidencia del desempleo en el territorio y se coordinaran con las Entidades Locales para que contribuyan a atender obgtivos
generales de las politicas de la Comunidad, asi como para mejorar la calidad de vida de las personas y asentar poblacion en
estos territorios.

En el impulso de medidas que contribuyan a la lucha contra la crisis demogréfica y la despoblacion, se nformara a los Consejos
del Didlogo Social, alli donde estén constituidos de las politicas a desarrollar que sean competencia de la Junta de Castilly
Ledn, para su colaboracion y coordinacion con los planes locales y provinciales que se puedan desarrolla
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Las contrataciones seran a jornada completa y con un minimo de 180 dias. En municipios de menos de 1.000 habitantes podran
realizarse contrataciones a jornada parcial en funcién de la naturaleza de la obra o servicio. En estos casos se contratara a
colectivos prioritarios que no perciban prestacion de desempleo o subsidio ni renta garantizada de ciudadania o ayudas
econdmicas al empleo, para no perjudicar a estos trabajadores y trabajadoras. El programa de contrataciéon a personas con
discapacidad parala realizacion de obras o servicios de interés general y social (ELEX) se estara a lo que establezca la
regulacién que resulte de aplicacion.

El salario del trabajador sera el del convenio colectivo del Ayuntamiento o Diputacion, o en su defecto el convenio del sector al
gue pertenezca la obra o servicio, aspecto que se acreditara por la Entidad Local. Para los Ayuntamientos de mas de 20.000
habitantes y Diputaciones podra conllevar la cofinanciacion por parte de la entidad beneficiaria del salario a perdbir por el
trabajador.

La preseleccion de los trabajadores la realizara el ECyL, en colaboracion con la entidad beneficiaria. Deberan ser contratads los
colectivos sefialados como prioritarios en la Estrategia salvo excepciones justificadas en relacion bperfil de la cualificacion del
trabajo y la ausencia de dichos perfiles en esos colectivos prioritarios.

Los diversos programas incluidos en los Planes de Empleo Locales de la Junta de Castilla y Le6n, que gestionan los
Ayuntamientos y Diputaciones Provinciales, asi como otras materias de politica activas de empleo y formacién en el marco de
los Planes Anuales de Estimulos al empleo, seran objeto de conocimiento y negociacién, para su concrecién, mejora y aplicacid
en los &mbitos de los Consejos de Didogo Social Local del Ayuntamiento o Diputacién Provincial alli donde existan. De acuerdo
con el nuevo modelo de ordenacién del territorio de la Comunidad de Castilla y Ledn, los Ayuntamientos con poblacion superior
a 20.000 habitantes podran constituir Mancomunidades de Interés General Urbanas que tendran, en su caso, una cartera de
competencias y funciones que determinen los correspondientes estatutos. En dicho supuesto, las Mancomunidades de Interés
General Urbanas que gestionen de manera efectiva la prestacion de las competencias o funciones que se recojan en los
estatutos, seran las competentes para solicitar y, en su caso, ser las beneficiarias de las ayudas de empleo que pudieran
concederse para tales competencias o funciones.

De igual forma en el caso de los Ayuntamientos con una poblacién inferior a 20.000 habitantes, éstos podran integrarse en
Mancomunidades de Interés General Rurales, que tendran una cartera de competencias y funciones comin y homogénea. En
dicho supuesto, seran las Mancomunidadesde Interés General Rurales las que gestionen la prestacion de las competencias o
funciones que se recojan en los estatutos, siendo éstas las competentes para solicitar y, en su caso, ser las beneficiarias @ las
ayudas de empleo que pudieran concederse paa tales competencias o funciones.

Plan Especial de Empleo en las Comarcas Mineras.

La mejora de la actividad econdémica de las zonas mineras precisa de actuaciones concretas en materia de generacion de
empleo y de desarrollo socioeconémico alternativo que eviten su despoblacién y que incidan, de forma directa, en los
trabajadores de dicho sector que han perdido su puesto de trabajo, mediante el impulso de medidas de dinamizacion del
empleo dirigidas a estos territorios con necesidades especiales.

2.- FORMACION PARA EL EMPLEO.

El subsistema de formacién profesional para el empleo esta integrado por el conjunto de instrumentos y acciones que tienen
por objeto impulsar y extender entre las empresas y los trabajadores ocupados y desempleados una formacién que responda a
sus necesidades y contribuya al desarrollo de una economia basada en el conocimiento.

Entre las politicas de mejora de la empleabilidad, la formacién profesional para el empleo, y en especial la dirigida a
desempleados es, por su eficaca para la insercion, la reinsercion y reciclaje profesional, la herramienta que va a mejorar las
competencias profesionales y la relacion del trabajador con su entorno productivo. Las politicas de empleo y en especial la
formacion, han servicio para modernizar los mercados laborales y potenciar la autonomia de las personas mediante el desarrollo
de capacidades a lo largo de su vida con el fin de aumentar la participacion laboral y adecuar mejor la oferta y la demanda de
trabajos.

Asi se ha considerado porla Junta de Castilla y Ledn al haber incrementado la financiacion de los programas de formacion en el
desarrollo de la anterior Estrategia Integrada, siendo una de las pocas Comunidades Auténomas de Espafia que dedica
presupuesto autbnomo a estas politicas lo que supone un gran esfuerzo para la Administracion autonémica, sobre todo
teniendo en cuenta que estos impulsos se han realizado en una situacién de gran contracciéon econémica.

Por ello, la formacion esta llamada a continuar siendo una de las principales politicas de empleo y el principal instrumento para
ofrecer una respuesta inmediata a las necesidades cambiantes de los sectores y reforzar su capacidad de innovacion,
contribuyendo a elevar el grado de empleabilidad de la poblacién, a mejorar las posibilidades de crecimiento social y econémico
de la Comunidad y, de forma especial, a incrementar los niveles de empleo y bienestar social.

En la consecucion de este objetivo, es necesaria la conexion del Sistema de Formacién Profesional Inicial y el Sigma de
Formacion Profesional para el Empleo, para atender las demandas de formaciéon emergentes, siendo necesario establecer una
adecuada relacion entre el Plan General de Formacion Profesional y el Plan de Empleo de la Junta de Castilla y Leén, por lowe
ambos forman parte de esta Il Estrategia Integrada.

En la situacion actual de nuestro mercado de trabajo, resulta esencial la existencia de programas formativos con base en una
adecuada y permanente prospeccion del mercado de trabajo, que atienda a las demandas presentes y futuras de trabajadores
por parte de las empresas, y que éstos se cualifiquen en funcion de sus necesidades reales, para lo cual se utilizaran formuas
flexibles en el desarrollo de la formacién para hacer universal el derecho de todo trabajador de poder acceder a la formacion.

Las politicas activas de empleo tienen que actuar sobre la base de una mejora cuantitativa y cualitativa del sistema de
formacion para el empleo, en especial el dirigido a desempleados, dotandolo de mayores recusos econémicos, herramientas,
contenidos y metodologias formativas que faciliten la reinsercion de las personas en desempleo, asi como de una planificacion
que mejore y diversifique la oferta actual, potenciando la formacion impartida por los Centros Propios de la Administracion
Autonémica y mejorando los mecanismos de vinculacién entre la formacion profesional inicial y la formacién para el empleo. Los
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desafios son cada vez mayores, por ello, el Didlogo Social, que siempre esté presente en nuestras politias, nos permitira
afrontar colectivamente el reto inmediato, la recuperacion, y a largo plazo, recuperar competitividad, potenciar la productiv idad
y volver a la senda de la prosperidad; lo que en la Estrategia Europea 2020 se conocecomo «recuperacion scstenible.

La Estrategia de Competencias de la OCDE afirma que las competencias se han convertido en la divisa internacional de las
economias del siglo XXI: en una sociedad global basada cada vez mas en los conocimientos, es necesario invertir en formacid
y actualizarla conforme a la evolucién constante de los requerimientos de los mercados laborales.

Segun los datos de la Comunidad Europea, publicados en un reciente informe del Ministerio de Empleo y Seguridad Social,

entre 2013 y 2025 se crearan en la UE 19,4 millones de empleos de alta cualificacién, mientras que los de cualificacion media y

baja caer8n casi 12 millones. Adem8s, el salario medio por nivel de
trabajadores que tienen sélo educacién secundaria o inferior y supera los 2.400 euros para los que tienen educacién superior.

(EPAT media 2013).

Este marco pone de manifiesto no solo la relacién evidente entre nivel de formacién y oportunidades de empleo sino también
entre el grado de formacién y la remuneracion salarial.

Por otra parte, las empresas, principales protagonistas en materia de creaciéon de empleo, han comprendido desde hace tiempo,
la relevancia que tiene la formacion en la consecucion de unos niveles aceptables de competitividad innovacion y adaptacion de
los modelos productivos a las nuevas exigencias y se han dado cuenta de la importancia que tiene para poder anticiparse a los
cambios antes de que se produzcan.

Sin embargo, mientras el uso de los recursos de formacién, segunel dltimo informe publicado por la Fundacion Tripartita, esta
practicamente universalizado en la gran empresa (mas de 250 trabajadores), la pequefia y mediana empresa (de 10 de 249) y,
sobre todo, las microempresas (menos de 10 trabajadores), aunque han realizado un importante esfuerzo en los Ultimos afios,
estan lejos de llegar a los niveles alcanzados por las grandes.

Es ahi, sobre todo en una Comunidad como la nuestra en la que de las 73.936 empresas que tienen trabajadores el 99,8% son
PYMES o MICROPYME donde la Administracion tiene que desplegar todos los recursos publicos para compensar el déficit
formativo a favor de las pequefias empresas, a favor de los 87.183 auténomos sin asalariados y a favor de los 200.000
trabajadores desempleados registradosen nuestras oficinas.

Las medidas van a requerir la modernizacion y consolidacién de nuestras politicas de empleo, favoreciendo el incremento de la
participacion laboral y reduciendo el desempleo estructural, asi como promoviendo la responsabilidad sociade las empresas y
la garantia de los derechos formativos de trabajadores y trabajadoras.

Por ello esta nueva Estrategia debe de seguir contribuyendo al avance en la formacién y el aprendizaje permanente,
manteniendo las bases que han permitido su afianzamiento en los Ultimos afios, y tratar de superar las posibles insuficiencias
del modelo asi como de potenciar los elementos que permitan progresar ain mas en lograr una formacion individual tanto del
trabajador desempleado como del ocupado.

La expiracién de la vigencia de la Estrategia Espafiola de Activacion para el empleo 20142016, habilitarda un nuevo marco
normativo al que sera preciso conformar nuestras politicas activas. Por ello, las actuaciones que se proponen en esta Estratgia
Integrada tienen un sesgo amplio que se debera adecuar anualmente mediante la aprobacién del Plan Anual de Politicas de
Empleo correspondiente.

De otro lado, a aprobacion de la Ley 30/2015 por la que se regula el Sistema de Formacion Profesional para el empleo en el
ambito laboral, ha introducido cambios significativos a los que sera preciso acomodar la programacion formativa de la
Comunidad.

Los FINES DEL SUBSISTEMA DE FORMACION PROFESIONAL PARA EL EMPLEO, tomando como referencia el Acuerdo
de 29 de Julio de 2014 para fortalecer el crecimiento econémico y el empleo firmado por el Gobierno y los agentes econémicos
y sociales recogidos en la Ley 30/2015 de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de Formacién Profesional para el
empleo en el ambito laboral, de aplicacion en todo el territorio nacional, seran los siguientes:

1. Favorecer la formacion a lo largo de la vida de los trabajadores desempleados y ocupados para mejorar sus competencias
profesionales y sus itinerarios de empleo y formacién, asi como su desarrolb profesional y personal.

2. Contribuir a la mejora de la productividad y competitividad de las empresas

3. Atender a los requerimientos del mercado de trabajo y a las necesidades de las empresas, proporcionando a los trabajadores
las competencias, losconocimientos y las practicas adecuados.

4. Mejorar la empleabilidad de los trabajadores, especialmente de los que tienen mayores dificultades de mantenimiento del
empleo o de insercion laboral.

5. Promover que las competencias profesionales adquiridas pr los trabajadores, tanto a través de procesos formativos como de
la experiencia laboral, sean objeto de acreditacion.

6. Acercar y hacer participes a los trabajadores de las ventajas de las tecnologias de la informacién y la comunicacion,
promoviendo la disminucién de la brecha digital existente, y garantizando la accesibilidad de las mismas.

En este escenario, la programacion de las acciones formativas a desarrollar en los afios de ejecucion de la Estrategia, seran:

1. FORMACION PARA DESEMPLEADOS (formacion dirigida prioritariamente a desempleados, programas de cualificacion y
acompafiamiento a la insercién, practicas no laborales, formacion en empresas con compromiso de insercion)
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2. FORMACION PARA OCUPADOS (Formacion de oferta prioritaria para ocupados y permisos individuales de formacion,
formacion de cuadros, otros). Impulso de la formacién bonificada en las empresas.

3. PROGRAMAS MIXTOS DE FORMACION Y EMPLEO.

4. PROCEDIMIENTOS DE EVALUACION Y ACREDITACION DE COMPETENCIAS PROFESIONALES  para quienes no han
querido o no han podido obtener una titulacién reglada, pero tienen los conocimientos necesarios para el desarrollo de una
profesion u oficio adquiridos a través de la experiencia laboral o por otras vias no formales de formacion.

FORMACION DI RIGIDA PRIORITARIAMENTE A DESEMPLEADOS.

La oferta formativa para trabajadores desempleados tienen por objeto ofrecerles una formacion ajustada a las necesidades
formativas individuales y del sistema productivo que les permita adquirir las competencias requeridas en el mercado de trabajo
y mejorar su empleabilidad.

La programacion de acciones formativas dirigidas a trabajadores desempleados se enmarcaré dentro de las especialidades
incluidas en el Fichero de Especialidades Formativas del Servicio PublicoelEmpleo Estatal, y en particular en el Repertorio
Nacional de Certificados de Profesionalidad, y se ejecutaran a través de los Centros de Formacion inscritos y/o acreditados.

La Red de Centros Propios de Formacion Profesional Ocupacional y de los Centsolntegrados de las Consejerias de Educacion y
Agricultura y Ganaderia, participan igualmente en la imparticién de la formacién para desempleados.

Hay que resefiar la calificacion (Real Decreto 868/2015, de 2 de octubre) de los 3 Centros Nacionales de Fornacion Profesional
Ocupacional del Servicio Publico de Empleo de Castilla y Le6n como Centros de Referencia Nacional, lo que no es 6bice para
que estos Centros sigan integrados en la Red de los Centros Propios de la Comunidad, a efectos de asegurar una oféa publica
estable y de calidad de formacién profesional para el empleo. En este sentido se constituiran los Consejos Sociales de dichos
Centros, con la presencia sectorial de las organizaciones sindicales y empresariales referidas a las caracteristicas ddichos
centros. La aprobacion de la oferta formativa anual ir4 precedida de la elaboracién de un estudio previo para la determinacion
de las necesidades formativas a aplicar en el periodo de referencia.

Asimismo, en el marco de la nueva Estrategia sera recesario revisar anualmente la oferta formativa teniendo en cuenta la

oferta de certificados actualmente existente, para adaptarse al Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales. La
renovacion de la oferta de formacioén para el empleo exigird un papel mucho mas proactivo del Servicio Publico de Empleo, para
abordar con sus medios propios nuevas ofertas, y para promover la acreditacion de centros en nuevos certificados, para
mejorar el atractivo de la oferta de formacion para el empleo y su apertura a nuevas actividades y a la formacién de
profesionales en nuevos empleos.

Dicho estudio de los certificados y especialidades existentes en el Fichero Estatal debe ser sistematico, por familias
profesionales, con implicacion de los agentes econémicos y soales en los sectores afectados, para mejor identificar y concretar
las necesidades formativas genéricas con los certificados de profesionalidad disefiados para atenderlas.

La difusion de la oferta de certificados entre todos los agentes de los sectores productivos, empresas, agentes sociales y
Administraciones, contribuird a su uso mas eficiente y sera de la mayor importancia para potenciar la consideracion y el
reconocimiento de esta formacion y para facilitar la identificacion de necesidades formativas con el referente de esa formacion
existente. También sera de gran interés la difusion de los certificados en las pequefias y medianas empresas para fomentar la
iniciativa formativa en esas empresas y la calidad y certificabilidad de la formacion que organicen.

En el disefio de las programaciones anuales, se buscara facilitar al maximo a las personas desempleadas, especialmente a las
gue carezcan de cualificacion alguna, la obtencion de certificados de profesionalidad completos, ya sea programando dicha
oferta completa u ordenando la formacién modular de manera que sea accesible y permita completar la formacién asociada a
una cualificacion en periodos razonables de tiempo.

Asimismo sera necesario asegurar la mayor cohesion territorial de la oferta, promovierdo férmulas para permitir el
mantenimiento de oferta, parcial y completa, de certificados en el medio rural. Para ello habra que explorar tanto en el uso de
instalaciones de la red de centros publicos de formacion profesional y formacion para el empleo, cano también en férmulas que
faciliten el mantenimiento de alguna oferta donde actualmente los requisitos para inscribir un centro tal como se exigen, lo
hacen inviable. El papel formativo de los centros propios del Servicio Publico de Empleo, y en general @ la red publica de
centros integrados de formacion profesional, debera hacerse cada vez mas eficaz, asegurando una oferta permanente y de
calidad de los certificados mas relevantes para el mercadode trabajo, y facilitando el acceso a ella, manteniendo una oferta
permanente de formacién para el empleo en modalidad on line, para permitir el acceso a dicha formacion de quienes trabajan
ylo buscan activamente empleo, y a quienes viven en entornos donde no hay oferta formativa en modalidad presencial.

También sera preciso regular la oferta privada de certificados de profesionalidad, para incentivar el desarrollo de esta oferta y

su ampliaci-n en contextos diferentes del de | a formaci-n subvencion
Tendran como colectivos preferentes los establecidos como prioritarios en la Estrategia Espafiola de Activacion para el Empleo

2014-2016.

Se mantendran las becas y ayudas a que tengan derecho con especial consideracion de aquellas destinadas a favorecer la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, para trabajadores desempleados que participan en acciones de formacion
profesional para el empleo.

PROGRAMAS DE CUALIFICACION Y ACOMPANAMIENTO A LA INSERCION (OFI).

En aras a potenciar la formacion para el empleo, se promoveran programas de cualificacion profesional y acompafiamiento a la
insercién para mejorar la capacidad de insercion de los trabajadores desempleados y su cualificacion profesional a través de
itinerarios integrados de orientacion, formacion e insercion laboral.

Los proyectos aprobados, incluirdn necesariamente las fases de orientacién, formacién e insercion profesional y se desarrollgan
de forma individualizada con cada destinatario, pudiéndose realizar, si asi se prevé en la normativa reguladora que losapruebe,
de forma grupal.
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Se estableceran como colectivos preferentes a los desempleados de larga duracion, desempleados procedentes de empresas en
crisis y los mayores de 45 afios. Se impulsaran con mayor valoracion aquellos proyectos que sean desarrolldos en el area rural,
gue presenten mejores tasas de insercion o que ofrezcan practicas no laborales a los participantes, entre otros criterios a
determinar. Las mejoras relativas a la oferta e imparticion de certificados de profesionalidad constituirian asimismo mejoras en
este programa.

Este programa deberd modificarse de forma importante para ganar en flexibilidad facilitando la ejecucién del mismo,
adaptandose a las necesidades reales de Castillay Ledn y a sus caracteristicas mas propias e identificatas como iniciativa
diferenciada de los programas de formacion para el empleo, sostenida con fondos propios de la Junta de Castilla y Ledn, lo qe
permite su mayor adaptacion a las particularidades y necesidades de nuestro mercado de trabajo y de la poblacién demandante
de empleo.

PRACTICAS NO LABORALES.

Del mismo modo para contribuir a reforzar los vinculos entre oferta y necesidades del mercado laboral y facilitar la transicién al
empleo, es preciso completar la oferta formativa mediante el desarrollo de practicas no laborales en empresas en el marco del
RD 1543/2011, de 31 de octubre, por el que se regulan las practicas no laborales en empresas.

La aplicacién de estos programas es una férmula eficaz para conseguir que aquellas personas que no han teido adn ningin
trabajo previo, puedan adquirir una experiencia, relacionada en muchos casos con su reciente titulaciéon académica, que les
amplie las posibilidades de insercion laboral.

Para lograr una mayor eficacia de este programa se tendra en cuenta la experiencia como canales eficaces de comunicacién
entre los alumnos (estudiantes y titulados universitarios, asi como los titulados en ciclos de formacion profesional) y las
empresas ofertantes de précticas, de las Fundaciones de las Universidades de Casla y Ledn, asi como de otras entidades como
las Organizaciones Empresariales, Camaras de Comercio, ademas de la propia Administraciéon de la Comunidad, especialmente
la Direccién General de Formacion Profesional.

Anualmente, se podra planificar la convocatoria para la realizacién de practicas no laborales dirigidas a jévenes incluidos en el
fichero del Sistema Nacional de Garantia Juvenil.

FORMACION EN EMPRESAS CON COMPROMISO DE CONTRATACION.

Se articularan programas dirigidos a la mejora de la empleabilidad de los trabajadores desempleados, mediante la adquisicién
de un nivel de cualificacién profesional adaptado a las demandas empresariales, a través de la realizacion de cursos especitos
de formacién y asumiendo las empresas el compromiso de contratecion de un porcentaje minimo de al menos el 50% de las
personas participantes en las mismas procurando la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para fomentar una
empleabilidad con caracter paritario, con independencia de su modulacion en funcitn de las circunstancias del mercado de
trabajo.

Se aprobaran acciones formativas a desarrollar por empresas de sectores estratégicos de nuestra Comunidad, dirigidas a la
mejora de la cualificacion profesional de sus trabajadores, como consecuencia de neesidades de adaptacién a nuevos procesos
productivos o adecuacion a exigencias tecnolégicas o de mercado, asi como, en lo posible, la adaptacion de esta formacion a
los contenidos y criterios de los certificados de profesionalidad, que como regla general sran la base para el disefio de estas
ofertas, salvo que las empresas beneficiarias acrediten la necesidad de desarrollar acciones muy especificas, que no puedan
acomodarse a la formacién completa o parcial de dichos certificados.

Para la mejora de la empleabilidad de los jévenes incluidos en el Sistema Nacional de Garantia Juvenil, se podran aprobar
acciones de formacioén profesional para el empleo desarrolladas por empresas y entidades sin animo de lucro dirigidas a este
colectivo.

ACREDITACION DE LA EX PERIENCIA.

Se impulsara la atencion a quienes carecen de formacion o cualificacién reconocida oficialmente pero tienen los conocimientos
necesarios para el desarrollo de una profesion u oficio adquiridos a través de la experiencia laboral o por otras viasno formales
de formacion.

Se atendera a las necesidades derivadas del mercado laboral, con especial atencion a aquellos sectores de mayor necesidad de
cualificacion y de aquellos colectivos mas vulnerables y/o amenazados por situaciones de descualificaéin sobrevenida, para lo
gue sera preciso mantener un sistema estable y permanente de informacion y recogida de demandas, asi como impulsar el Plan
Director que canalice esas demandas y ordene las convocatorias anuales.

Estas convocatorias anuales deben asgurar la mayor coordinacién y uso complementario de recursos entre las Consejerias de
Empleo y Educacion, competentes en la gestion del procedimiento.

A tal efecto, la Junta de Castilla y Ledn prestara un servicio permanente en relacion con el procedimiento de acreditaciones.
Se velara por el adecuado funcionamiento de los 6rganos de gobierno y direccion técnica del procedimiento de Acreditacion, y
en particular la Comisién Asesora del mismo, que debe canalizar las demandas de cualificaciones y procedinentos a convocar.

Los Planes Anuales de Politicas de Empleo preveran el destino de recursos para la financiacion de estas convocatorias.

Se promovera con caracter inmediato la implantacién de un sistema de reconocimiento y acreditacién de competenciasclave al
alcance de todas las personas, iniciando la regulacién basica a nivel normativo y procediendo posteriormente a la puesta en
marcha de convocatorias periédicas estables que permitan la acreditacion de la formacién basica cuando se necesite.

Parael desarrollo de todas esas funciones se articulara la participacion de toda la red de centros integrados de formacion
profesional y de los centros de formacion de adultos, para asegurar la mayor accesibilidad de los procesos y el uso eficientey

compartido de los medios publicos, en aras de los objetivos comunes.

FORMACION PARA OCUPADOS.
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En el caso de los trabajadores ocupados, la formacién de oferta prioritariamente dirigida a ellos constituye un factor critico para
el mantenimiento del empleo y el progreso de la carrera profesional, asi como una exigencia para poder desempefiar las
exigencias de un puesto de trabajo con garantias de buena productividad y seguridad.

Son necesarias actuaciones para que los trabajadores en activo puedan mejorar su cualiftacion mediante la participacion en
programas que promuevan la adaptacion a los cambios en el sistema productivo y a las posibilidades de promocion profesional.

Sin perjuicio del objetivo de que la mayoria de esta formacién se adecue a los certificados de profesionalidad, en esta oferta
sera preciso mantener, junto a la oferta total o parcial de certificados, la de otras acciones formativas distintas, siempre que se
justifique su necesidad y su oportunidad, al menos en tanto esté operativo un sistema accesible y permanente de acreditacién
de competencias clave, que permita el acceso de todos los trabajadores y trabajadoras a la formacion certificable. En todo caso,
necesariamente deben estar incluidas en el fichero de especialidades formativas.

También habra que tener en cuenta la conveniencia de mantener una oferta de unidades formativas de certificados, que
permita programar formacion de duracién inferior a los médulos, méas adecuada a la situacion de las personas ocupadas, que es
a las que prioritariamente hay que orientar esta oferta. Este reciclaje profesional permanente debe tener como referencia el
Catélogo Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional.

Serd prioritaria la participacion en las acciones programadas los trabajadores consideradosprioritarios en la Estrategia Espafiola
de Activacion para el Empleo, asi como personas con necesidades formativas especiales.

Para la planificacién, seguimiento y evaluacién de los programas de formacién para ocupados se podra contar con la valoracion
técnica de la Fundacién para el Anclaje Empresarial y la Formacion para el Empleo de Castilla y Leén.

Sera imprescindible asegurar la coordinacién de esta Fundacién con el Servicio Publico de Empleo y, a la luz del nuevo marco
normativo derivado de la Ley 30/2015, y su posterior desarrollo reglamentario.

A través de las correspondientes convocatorias se aprobaran los créditos necesarios para su financiacién pudiendo la Junta de
Castilla y Le6n incrementar los fondos finalistas inicialmente asignados, confondos auténomos, en funcién del Plan de estimulos
anual.

La Junta de Castilla y Le6n, a través del Servicio Publico de Empleo de Castilla y Ledn, construird un Programa de Formacién
para delegados, cuadros y miembros de la estructura de las organizacianes empresariales y sindicales para el mejor desarrollo
de sus funciones relacionadas con la formacion para el empleo, la negociacion colectiva y la participacion institucional, taly
como prevé la Ley 30/2015 de formacién para el empleo, para atender estas necesidades y de destinar a ellas una partida
presupuestaria anual.

En relacién a la formacion de trabajadores, y junto a la formacién de oferta que directamente es competencia autonémica, esta
Estrategia debe atender también al impulso de la formacién bonificada en las empresas para generalizar la formacién en
aquéllas, el uso de las bonificaciones que proceden y la mayor calidad de la oferta, fomentando su adecuacién al Sistema de
Cualificaciones Profesionales y el caracter negociado y acordado de logplanes con la representacion de los trabajadores en las
empresas, para lo que se promoveran convocatorias de ayudas especificas para las pequefias y medianas empresas de menos
de 100 trabajadores que adecuen su estrategia de formacion a estos criterios.

PERMISOS INDIVIDUALES DE FORMACION.

De igual manera, es preciso incentivar la concesion de permisos individuales de formacion, con el fin de facilitar a los
trabajadores un ejercicio mas sencillo de sus derechos formativos individuales, de fomentar la exigencia de acciones formativas
gue garanticen la adquisicion de competencias por los trabajadores o que les permita formarse en otros sectores econémicos
distintos a aquel en que despliegan su actividad, anticipAndose o reaccionando de esta manera a eventudes situaciones de
crisis que puedan darse en algun sector y, en consecuencia, de contribuir a la libre circulacién de trabajadores.

La concesion estos permisos individuales de formacion, a la vez que se traduce en una mayor promocion e integracion sociade
los trabajadores, supone una mejora de la competitividad en las empresas. Por ello es importante su difusiéon y conocimiento
por parte de empresas y trabajadores.

Las acciones de formacién deberan estar reconocidas mediante una acreditacion oficialincluidas las correspondientes a titulos
y certificados de profesionalidad que constituyen la oferta del Catalogo Nacional de cualificaciones Profesionales.

FORMACION EN ALTERNANCIA.

A su vez, es preciso avanzar hacia una mayor dualidad del sistema fomertando el aprendizaje basado en el trabajo, Los
estudios realizados revelan que la formacién en alternancia con la actividad laboral, contribuye de manera clara a la mejorade
la empleabilidad al contar con un alto grado de insercion.

Por ello, es precisoimpulsar férmulas que combinen la formacion y el empleo y que fomenten una formacion adecuada para el
desempefio de un puesto de trabajo a la vez que posibiliten la adquisiciéon de una experiencia laboral, mediante incentivos a
esta formacion dual.

La formacion en alternancia con el empleo constituye una politica activa de empleo cuyo objetivo es mejorar la empleabilidad
de los participantes mediante la cualificacién para la adquisicién de las competencias profesionales necesarias para facilitasu
inserciéon en el mercado laboral.

Los contratos que se formalicen en alternancia con el empleo deberan realizarse en la modalidad de contrato para la formacién
y el aprendizaje en el que la parte tedrica abarcara el 50% de la jornada restando el otro 50% para la realizacion del trabajo
efectivo.
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Seré& preciso en estos programas intensificar las exigencias formativas inherentes al programa en alternancia, incentivando la
formacion certificable asi como la formacién en competencias clave cuando los alumnos no cuetten con cualificacion
reconocida.

Igualmente se promovera la combinacién de la experiencia profesional y la formacion a través de féormulas duales basadas en el
principio de Escuela Taller.

En la misma linea, se podran fomentar programas que supongan lacombinacién de trabajo y empleo para jévenes incluidos en
el fichero del Sistema Nacional de Garantia Juvenil, mientras la aportacion de fondos vinculados a este programa lo permita.

La planificacion y el seguimiento adecuados de todas las iniciativas deformacién para el empleo requerira entre otras medidas
modernizadoras, en el marco de la reforma del Servicio Publico de Empleo de Castilla y Ledn y sus instrumentos, un tratamienb
sistematico y actualizado periédicamente de todos los datos relativos a demanda de formacion para el empleo, alumnado
formado, perfil profesional, situacion laboral, asi como de especialidades impartidas. Esta informacién armonizada de los
diferentes programas permitiria un mejor conocimiento y atencién a las necesidades presertes y futuras de los trabajadores y
trabajadoras, asi como la comparabilidad de los datos con los de la formacién profesional inicial, favoreciéndose la colabora&ion
y tratamiento integrado de los datos de ambos subsistemas. Instrumentos como las unidades especializadas de andlisis y
programacion del Servicio Publico de Empleo de Castilla y Ledn deben potenciarse para el desarrollo sistematico de estas
tareas, al servicio del conjunto del Servicio Publico de Empleo y de sus funciones. Similar tratamiento deberia asegurarse en
relacion al resto de subvenciones y lineas de ayudas que se convoquen, con el fin de mejorar el seguimiento y evaluacion de &
Estrategia y de los Planes Anuales de Estimulos.

3.- INTERMEDIACION Y ORIENTACION LABORAL A TRABAJADORES Y  EMPRESAS

El Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Empleo, establece
en su Titulo Ill entre otros instrumentos de la politica de empleo el desarrollo de acciones de intermediacion laboral, entendida
como:

AiConjunto de acciones que tienen por objeto poner en contacto |l as of
empleo, para su colocacién. También tiene como finalidad proporcionar a los trabajadores un empleo adecuado a sus
caract er2sticas y facilitar a | os empleadores |l os trabajadores m8§s apr

En nuestra Comunidad, la Ley 10/2003, de creacion del Servicio Publico de Empleo atribuy6 a este organismo la competencia
para la realizacion de actividades orientadas a posibilitar la colocacion de los trabajadores que demandan empleo y a facilitar a
los empleadores la contratacion de trabajadores con formacién y experiencia adecuada a sus necesidades.

El Servicio Publico de Empleo debe tenercomo objetivo mejorar la captacion de ofertas asi como la gestién agil y eficaz
mediante la potenciacion de la difusién de las mismas, lo que conllevara mejorar los indices de intermediacién del mismo.

Para la captacion de ofertas de empleo, se establecean acciones con empresas a fin de promover que hagan aflorar ofertas de
empleo latentes. Para esto es necesario fomentar la prospeccion e identificacion de necesidades de los empleadores. Ello
requerira una interlocucion sistemaética con las organizacionesempresariales y sindicales, corporaciones locales y la elaboracién
de estudios y trabajos técnicos.

La decidida apuesta del Servicio Publico de Empleo por las nuevas tecnologias permite incrementar el cauce de difusion de
ofertas mediante la utilizacion de diversas herramientas que permiten acercar y dar a conocer a nuestros demandantes de
empleo el mayor nimero posible de ofertas disponibles.

En esta linea, sera necesario un fortalecimiento sustancial y expreso, de las unidades especializadas de andlis y programacion,
con recursos humanos y técnicos claros, adaptados a las necesidades, con personal estadistico y financiacién para su
operatividad.

Igualmente, se prestan servicios a trabajadores y empresarios, asi como a cualquier ciudadano a través ¢ la implementacion
de la red EURES en nuestra Comunidad, estableciendo vinculos de cooperacién entre la Comisién Europea y los distintos
Servicios Publicos de Empleo de los Estados miembros de la UE y del Espacio Econdmico Europeo, con el objetivo de foméar
el empleo y la libre circulacion de los trabajadores.

Seré& necesaria la puesta en marcha de un servicio de atencién especializada a empleadores y a emprendedores. Este servicio,
comprendera las actuaciones de informacion y apoyo cualificado a los usiarios interesados en promover su propio autoempleo
0 en emprender acciones productivas tendentes a la creacion de empleo; ademas se pretende dar una respuesta a las
necesidades de las empresas ya constituidas, dentro del &mbito de la gestion de los recur®s humanos, asi como la informacién
necesaria para que los empleadores tomen decisiones para la contratacion de personal aportando informacién sobre las
politicas activas de empleo y los instrumentos disponibles de apoyo a la contratacion e insercion vigertes en cada momento.

La intermediacion esta encaminada a atender tanto a las necesidades de los empleadores como de los desempleados. Estos

Gltimos para incorporarse al mercado de trabajo, precisan recibir apoyo y orientacion en su blsqueda de empleo. Durante estos

afios el Servicio Publico de empleo ha trabajado en la implementacién de un servicio de orientaciéon personalizado, articulando

un itinerario individual y personalizado que es definido por el Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se

aprueba el texto refundido de |l a Ley de Empleo como fiun derecho para
Servicios P%blicos de Empleoo.

Esta atencion personalizada permite realizar un diagnéstico identificando las habilidades competencias, formacion y experiencia
de los usuarios, lo que permite dirigir e incrementar sus posibilidades de insercion hacia los sectores emergentes de nuestro
mercado laboral y un asesoramiento sobre las alternativas y posibles soluciones a su situaién personal.

Forma parte de esta orientacion el servicio de acompafiamiento personalizado que permite supervisar las tareas que las
personas que buscan empleo, llevando a cabo la motivacion y supervisando el cumplimiento de las acciones que sean preciss
para la activacion del usuario y mejora de su empleabilidad. Mediante la realizacion de acciones de orientacion para
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trabajadores ocupados se planificaran actuaciones que les permitan mantener sus puestos de trabajo, promocionarse en su
empresa o bien obtener un desarrollo adecuado de su carrera profesional.

Todos estos servicios de intermediacion y orientacion laboral seran realizados bajo el liderazgo del Servicio Publico de Empglo,
quien podra complementar los servicios que para ello prestan sus profesionales, impulsando medidas de colaboracion publice
privada, garantizando la gratuidad de todos los servicios y bajo los principios constitucionales de igualdad y no discriminadén,
con especial atencién a aquellos colectivos con especiales dificultadepara su insercién laboral.

Las actuaciones desarrolladas en materia de intermediacion y orientacion laboral son prestadas con medios propios del ECYL a
través de los técnicos para la orientacion laboral ubicados en las 54 Oficinas de Empleo distribuidaspor nuestra Comunidad. No
obstante, los cambios introducidos en el sector publico en los Ultimos afios estan permitiendo establecer estrategias y buscar
alianzas para coordinar iniciativas e implicar a todos los actores que puedan contribuir a incrementar la ocupacién en nuestra
Comunidad.

En base a ello, se planifican los siguientes programas, entre otros:

1. Programas de colaboracién publicoprivada. Agencias de colocacion.

2. Orientacion para el empleo y Asistencia para el autoempleo con los agentessociales y econémicos para los colectivos
prioritarios de la Estrategia.

3. Orientacion entidades sin animo de lucro par colectivos muy determinados.
4. Orientacién de Trabajadores Ocupados.

5. Programas Experimentales de empleo.

6. Red de Coordinadores de Orientacion.

7. Servicios de orientacion profesional en los centros integrados de formacién profesional y en los centros de formacion del
Servicio Publico de Empleo, para reforzar el servicio de orientacion de estos centros, con capacidad tanto paradesarrollar
acciones de orientacion profesional como también de orientacion en relacién a opciones formativas, vias para completar la
formacioén, informacién sobre procesos de acreditacion profesional. Esta experiencia podria ponerse en marcha en esta red @
centros con caracter experimental, para mas adelante, ver la oportunidad de extenderla a otros centros.

PROGRAMAS DE COLABORACION PUBLICO -PRIVADA.

Los programas de colaboracién publiceprivado para completar y facilitar las labores de Intermediacién de los Servicios Publicos
de Empleo se deben configurar como un modelo de gestion que contribuya a configurar una Administraciéon dinamica, moderna
y eficaz, pasando de ser un organismo gestor, a desarrollar un papel planificador y regulador de la actividad privada, con el
objetivo de conseguir mayores estandares de eficacia y eficiencia. Este modelo se consagra, en la Estrategia Espafiola de
Activacién para el Empleo 20142016, como uno de los principios de actuacién en el desarrollo de las politicas activas e
empleo, se ratifica en el Real Decreto Legislativo 3/2015, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Empleo, donde
se define como uno de los principios basicos de la intermediacion laboral aquella que sea realizada por los servicios publice de
empleo y las agencias de colocacion, asi como las acciones que puedan realizar otras entidades colaboradoras. El programa de
colaboracién con Agencias de Colocacién se suscribira dentro del Acuerdo Marco Estatal y vinculara el gasto de fondos publico
a la posterior insercién en el mercado laboral durante un periodo minimo de 6 meses del personal orientado. El Servicio Publico
de Empleo determinara los beneficiarios objeto de atencion a los que va dirigido el programa en cada ejercicio, dando prioridad
en todo caso a los desempleados de larga duracion.

Igualmente, con cargo a los créditos distribuidos por el Fondo Social Europeo, Garantia Juvenil, se aprobaran dentro de la
regulacion establecida por el Acuerdo Marco Estatal, acciones de colaboracion pulico privada dirigidas en exclusiva a los
jovenes inscritos en el fichero de la Garantia Juvenil. Podran asimismo establecerse nuevas férmulas de colaboracion que
supongan la mejora de la empleabilidad, como las lanzaderas de empleo y emprendimiento solidaio.

ORIENTACION PARA EL EMPLEO Y ASISTENCIA PARA EL AUTOEMPLEO

La realizacién de un itinerario individual y personalizado de empleo se ha articulado en el Real Decreto Legislativo 3/2015,por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Empleo, como un derecho para todos los trabajadores desempleados y como
una obligacién para los servicios publicos de empleo. En aras del cumplimiento de este objetivo, cuya pertinencia se debe
extender a toda la poblacién desempleada, y con el objeto de disponer de las maximas posibilidades de insercién en el mercado
laboral, se podra derivar la realizacion de las acciones necesarias para el desarrollo de estos itinerarios a entidades
colaboradoras, cuya experiencia demostrada e implantacion en el ambito de nuestraComunidad permita ofrecer garantias de
una correcta realizacion. Estos programas deben completar las actuaciones del Servicio Publico de Empleo, bien a través de ©
profesionales que prestan sus servicios en las oficinas de empleo, o bien a través de entilades colaboradoras, y que vienen a
desarrollar para que los trabajadores desempleados dispongan de servicios de atencién personalizada consistentes en realizar
un diagnéstico identificando sus habilidades, competencias, formacién y experiencia, lo que pemitira dirigir e incrementar sus
posibilidades de insercion laboral. El Servicio Publico de Empleo de Castilla y Ledn podréa determinar ademas de los colectivo
prioritarios, otros objeto de atencion preferente en los programas de orientacion para el empleo, teniendo en cuenta las
fluctuaciones del mercado y la aparicion de nuevos sectores emergentes o0 nuevos yacimientos de empleo.

De igual modo, con el fin de fomentar iniciativas de emprendimiento, se planificard un programa de asistencia para el
autoempleo con el objeto de que quienes decidan iniciar una actividad laboral por cuenta propia puedan acceder a un servicio
que les facilite la implantacién de sus actividades de autoempleo y emprendimiento realizando un acompafiamiento en los
procesos vinculados. En consonancia con los indicadores de eficacia del Plan Anual de Politicas de Empleo, estas acciones
conllevaran necesariamente procesos de acompafiamiento a la insercién.

ORIENTACION PARA TRABAJADORES OCUPADOS.

Se reforzara el programa de orientacion de ocupados mediante el desarrollo de acciones de orientacion destinadas a estos
trabajadores, para la mejora de su cualificacion profesional y promocién personal que revierta a su vez en la mejora de la
competitividad y productividad de las empresas.
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PROGRAMAS EXPERIMENTALES DE EMPLEO.

Estos programas tienen como finalidad el desarrollo de actuaciones orientadas a la mejora de la ocupabilidad e integracion de
los desempleados, especialmente la de aquellos colectivos con mayores dificultades de insercién en kemercado laboral.

Los programas experimentales de empleo combinaran acciones de informacion, orientacién y asesoramiento, formacién y
préctica laboral con el objetivo de conseguir la insercién laboral de los trabajadores desempleados.

Las acciones a desarrollar por estos programas tendran como destinatarios a los sefialados como prioritarios en el Plan Anual de
Politicas de Empleo, entre los que se encuentran: discapacitados, inmigrantes, mujeres con problemas de integracion laboral y
trabajadores desempleados en situacion de riesgo de exclusién social, asi como perceptores de prestaciones, subsidios por
desempleo o de la renta activa de insercién. Sin perjuicio de ellos se podran establecer otros, en funcién de la deriva
econdmica, social y laboral, por el Servicio Publico de Empleo en cada ejercicio.

Los beneficiarios seran personas juridicas sin animo de lucro, que tengan su &mbito de actuacién en nuestra Comunidad y
acrediten experiencia demostrada en la realizacion de este tipo de programas.

Este programa tendra la finalidad de permitir la creacién, por parte de las entidades beneficiarias, de una red de técnicos de
coordinacién y observadores de necesidades de empleo que unificaran criterios de actuacién y seguimiento de las acciones en
el conjunto de las provincias de la Comunidad.

4.- IGUALDAD Y CONCILIACION EN EL EMPLEO.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal. La Organizacion Internacional del Trabajo y la Uni6n
Europea han considerado tanto la igualdad entre mujeres y hombres como la incorporacion de las mujeres al mercado de
trabajo, un objetivo prioritario a incorporar a sus convenios y estrategias. De este modo, la Estrategia Europea para la Igualdad
entre Hombres y Mujeres 2010-2015 viene a concretar la Estrategia 2020, considerando que promover una mayor igualdad
entre los sexos puede aportar ventajas econémicas y empresariales. En el mismo sentido, el Plan Estratégico de Igualdad de
Oportunidades 2014-2016 recoge como objetivo principal impulsar la igualdad efectiva de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres.

En los diferentes Planes de Empleo, desde 1998, se han tenido en cuenta estas politicas de igualdad entre hombres y mujeres,
y de discriminacién positiva hacia la mujer y otros diversos colectivos, que fueron enriqueciéndose paulatinamente en cada uno
de ellos, hasta llegar a hacerlo de forma més patente en nuestra comunidad hace cuatro afios en el marco del dialogo social,
dando un impulso en este avance hacia las politicas de igualdad en el enpleo con la negociacion y firma del | Acuerdo de
Igualdad y Conciliacién en el Empleo, como parte integrante de la | Estrategia Integrada de Empleo, Formacién Profesional,
Prevencién de Riesgos Laborales e Igualdad en el Trabajo 20122015.

Es indudable que se han conseguido avances y que la presencia de la mujer en el mercado de trabajo es cada vez mayor. No
obstante, sigue siendo necesario continuar impulsando la igualdad de oportunidades poniendo en marcha acciones y medidas
tendentes a implantar la igualdad entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, la permanencia en el mismo, la promocién
profesional asi como la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, para configurar un mercado de trabajo basado en los
principios de integracién y cohesién social., siendo una de las medidas a aplicar incentivos a la contratacion de Agentes de
Igualdad por las entidades locales de méas de 20.000 habitantes, cofinanciadas entre la Junta de Castilla y Ledn y las entidags
beneficiarias.

La igualdad de oportunidades se configura como un objetivo transversal que orienta la totalidad de las acciones de esta Il
Estrategia Integrada. Este objetivo se complementara con los objetivos, medidas, programas y lineas de actuacién que de
manera especifica se establezan en el Il Acuerdo de Igualdad y Conciliacién en el trabajo. 2016 -2020.

5.- MANTENIMIENTO Y CREACION DE EMPLEO EN EL AMBITO DE LA ECONOMIA SOCIAL Y AUTONOMOS

Las principales actuaciones a desarrollar en éste ambito tienen como beneficiarios o destindarios a las empresas que agrupan
la economia social y a los trabajadores autbnomos.

La gestion de los programas aqui enumerados engloban tanto programas cuyas bases reguladoras provienen del Estado, como
otros cuyo disefio es de origen autonémico.

1.- Las cooperativas y las sociedades laborales son beneficiarias de acciones que fomentan la incorporacion de socios en éstas,
bien porque se incorporen trabajadores de ellas como socios, bien porque pasen a integrarlas colectivos prioritarios de las
politicas activas de empleo: jévenes, mujeres, parados de larga duracién, mayores de 45 afios.

2.- El fomento del empleo de las personas con discapacidad, a través de actuaciones dirigidas tanto a los centros especiales de
empleo como a las empresas ordinarias.

2.1.- Los incentivos a la contratacion en el mercado ordinario de trabajo, a través de subvenciones dirigidas a la contratacion
indefinida de trabajadores con discapacidad, adaptacion de puestos de trabajo o dotacién de medios de proteccién personal y d
transito del empleo protegido de los enclaves laborales al mercado ordinario de trabajo.

2.2.- El fomento del empleo protegido a través de los centros especiales de empleo, subvencionando:

2.2.1- El mantenimiento de puesto de trabajo de trabajadores con discapacidad en los centros especiales de empleo. El objeto
es financiar parcialmente el 50% del SMI de los costes salariales correspondientes al puesto de trabajo ocupado por personas
con discapacidad en centros especiales de empleo. No obstante, esta preisto alcanzar el 75% del SMI, subvencionando un
25% adicional para las nuevas contrataciones de trabajadores con discapacidad con especiales dificultades. En el afio 2016, se
subvencionara un 10% adicional del SMI.

2.2.2.- Fomento de las unidades de apoyoa la actividad profesional en centros especiales de empleo. El objeto de estas
subvenciones es financiar los costes laborales y de Seguridad Social derivados de la contratacion de los trabajadores de las
Unidades de Apoyo a la Actividad Profesional en losCentros Especiales de Empleo.
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3- El fomento de la integracion laboral de personas en situacién de exclusion social en empresas de insercion. El objeto es
financiar parcialmente los costes salariales a cargo de la empresa de los trabajadores en situaciono riesgo de exclusién social
en las empresas de insercion.

4.- El fomento de programas que se deriven de la constitucion de empresas de economia social por trabajadores provenientes
de crisis empresariales, personas de méas de 45 afios o de aquellas queleven més de un afio en situacion de desempleo, que se
llevaran a cabo, en aras a la rapidez en la concesion de las posibles subvenciones, mediante convocatoria en régimen de
concesion abierta (no competitiva), previa autorizacion de una norma de rango legal.

5.- Los trabajadores auténomos, ademas de los incentivos sefialados en el apartado de éste Plan relativo al fomento del empleo
por cuenta propia, y cuya ejecucion corresponde al Servicio Publico de Empleo (ECYL), son destinatarios de otra serie de
programas cuya gestion corresponde a la Direccion General de Economia Social y Autbnomos.

6.- Las organizaciones representativas de la economia social y las asociaciones de auténomos de caracter intersectorial tendran
apoyo institucional, asi como a través de actuaciones de difusién y divulgacion de esta actividad y de sus normativas, de
fomento de espiritu emprendedor y del valor de la actividad de auténomo en el mercado de trabajo, o de asesoramiento al
colectivo al que representan.

6.- ACTUACIONES PERSONALIZADAS DE INSERCION LABORAL PARA COLECTIVOS DETERMINADOS Y PARA EL
MANTENIMIENTO DEL EMPLEO.

PLAN DE EMPLEO JOVEN2016 -2020.
Dentro de las actuaciones a realizar, debemos contemplar la atencién a determinados colectivos que por su especial
singularidad necesitan una atencién especifica.

El primero de estos colectivos son losjévenes para los que serd necesario articular medidas eficaces que sean capaces de
lograr una insercién efectiva, reducir las tasas de desempleo y retener una mano de obra, en muchos casos, con una alta
cualificacion. Los ultimos datos de la Encuesta de Poblacién Activa, recogen una tasa de paro de un 44,65% para este colectio
en el informe publicado en el tercer trimestre de 2015.

Estos datos hacen necesario articular, dentro ce la Estrategia Integrada de Empleo, un Plan de Empleo Joven, que integrara
los fondos provenientes de la Garantia Juvenil, a través del cual se incardinaran acciones y medidas que sean capaces de palr
la situacion de nuestros jévenes y que la movilidad laboral sea un derecho y no una obligacion por falta de oportunidades. Para
ello, la Consejeria de Empleo en colaboracién con el resto de érganos gestores en nuestra Comunidad, Consejeria de Educacion
y Consejeria de Familia e Igualdad de Oportunidades, inplementaran una serie de actuaciones dirigidas a los jévenes menores
de 35 afios, complementarias a las del Estado, adaptadas a los perfiles que demanda este colectivo para la plena integracion
laboral.

Los fondos comprometidos dentro de este Plan de Empéo Joven iran orientados no solamente a los beneficiarios de la Garantia
Juvenil. A través de fondos auténomos se articularan medidas para promover la insercién laboral de aquellos jévenes, hasta s
35 afios, que no cumplan necesariamente los requisitos dela Garantia Juvenil y para los que es necesario el establecimiento de
medidas que estimulen su contratacion, que faciliten la adquisicion de una primera experiencia laboral y que ayuden a
completar su formacion teérica mediante la participacion practica en actividades relacionadas.

PROGRAMA PERSONAL DE INTEGRACION Y EMPLEO.

Por otro lado, se promueve la necesidad de articular medidas para promover la transicién al empleo estable y la recualificactn
profesional de las personas desempleadas que han agotaddas prestaciones por desempleo, carecen de rentas suficientes de
subsistencia y no tienen derecho al beneficio de cualquier otra prestacion.

En este sentido, se han de promover medidas que incrementen la autonomia del desempleado y sus competencias parda

blusqueda de empleo mediante actuaciones de caracter personal y directo sobre el trabajador que fomenten su insercion laboral

y mejoren su empleabilidad, al tiempo que se establece una actuacion de caracter econémico (Programa Personal de

Integraciony Emp |l eo APl E0O). Los beneficiarios de este programa deber 8n habe
de recualificacion profesional de las personas que agoten su proteccion por desempleo (PREPARA), en la convocatoria o las

convocatorias que anualment se establezca. Se promovera una linea especifica para mayores o iguales a 55 afios en las

condiciones que establezcan las correspondientes convocatorias. Igualmente se consideraran otros colectivos posibles a fin de

proteger al mayor nimero de personas desempleadas en nuestra Comunidad.

Queremos hacer extensiva la ejecucion de este programa al colectivo deauténomos , que estando en desempleo por cierre
justificado, habiendo agotado la prestacion propia de ese régimen de la Seguridad Social, retinan los requisitos para poder
acogerse a este programa.

PROGRAMA EXTRAORDINARIO DE COMPLEMENTO EN ERE

En afios anteriores se ha puesto a disposicion de los trabajadores de la Comunidad un programa extraordinario de
complemento del salario de los trabajadores que se ven afectados por expedientes de regulacion de empleo suspensivos
siempre que medie acuerdo entre las partes, con un resultado muy satisfactorio, en cumplimiento del objetivo de
mantenimiento del empleo.

Es importante destacar el papel eficaz que en nuesra Comunidad ha tenido en muchos casos la mediacion de la administracion
laboral, la actuacion de la industrial y la colaboracion y la participacion de los agentes econémicos y sociales. Todo ello fa
conseguido llegar a un importante nimero de acuerdos en los expedientes planteados, evitando la judicializacion de las crisis y
el alargamiento, incertidumbres y costes que llevarian aparejado y ha favorecido el mantenimiento de muchos puestos de
trabajo y de las propias empresas. Los expedientes de regulaciénde empleo han descendido sustancialmente en los dos altimos
afios, no obstante es conveniente continuar colaborando parar minorar el efecto negativo que genera estos procedimientos,
complementando la renta de los trabajadores y colaborando con las empresas por tal circunstancia se acuerda continuar con el
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programa especifico de ayudas a suspensiones de caracter colectivo, que consisten en el establecimiento de lineas de apoyo,
dirigidas a los trabajadores, mediante el complemento de prestaciones y a las empresas compensando parte del coste de esta
situacion. En igual sentido es razonable dar continuidad al programa complementario del anterior, destinado a todos aquellos
trabajadores mayores de 55 afios que han perdido su empleo como consecuencia de un procedmiento concursal o en una
empresa declarada insolvente.

Todo ello en los términos que se establezcan en las respectivas convocatorias con el objetivo Ultimo de minorar el coste de h
suspension y siempre que estas empresas realicen suspensiones de con#itos en vez de extinciones. Se mantendra la linea de
ayudas establecida para los trabajadores de las industrias azucareras en los periodos de suspension de contratos de trabajo a
consecuencia de circunstancias meteorolégicas adversas y la linea de ayuda dgtinada a trabajadores afectados por expedientes
de regulacién de empleo de suspensién de contratos de trabajo que hayan agotado el derecho a percibir prestacion contributiva
por desempleo en el &mbito de Castilla y Le6n.

Las medidas paliativas para las cisis empresariales se concretan en las siguientes:

 Mantener la linea de ayuda a trabajadores y empresas afectadas por ERES, en los términos actuales, sin perjuicio de proceder
a modificar la misma si las circunstancias lo requiriesen y exceptuando del limite de 250 trabajadores al sector minero, asicomo
aquellos sectores que se acuerden en la Comisién Permanente del Consejo de Didlogo Social.

- Si fuese necesario atender a colectivos procedentes de determinados sectores, que no estuviesen protegidos por la citada
ayuda, se buscarian medidas con caréacte excepcional, siendo adoptadas en el marco de la Estrategia Integrada de Empleo,
Formacién Profesional, Prevencién de Riesgos Laborales, Igualdad y Conciliacién en el trabajo.

- Ayudas a cobertura de vacios en ERTES. Que se trataria de complementar hasta el salario minimo interprofesional vigente a
aquellos trabajadores que estando aun en la empresa hayan agotado las prestaciones por desempleo por causa de largos
periodos de regulacion.

+ Mantener la linea de ayuda a trabajadores de empresas azucareras afectados por suspension de sus contratos a causa de
condiciones climatolégicas adversas, asi como aquellos sectores que se acuerden en la Comision Permanente del Consejo de
Dialogo Social.

» Ayudas a mayores de 55 afios. Establecimiento de ayudas a los despedidos de empresas insolventes o en situacion de
concurso de acreedores consistente en la financiacién de un convenio especial con la Seguridad Social durante 2 afios.
Mantener la ayuda a los trabajadores con 55 o mas afios de edad afectados por extincbn de sus contratos de trabajo, por
declaracion de insolvencia de la empresa o en procedimiento concursal (corresponde al antiguo programa Il de la linea de
ayudas a trabajadores).

5. MEDIDAS DE SEGUIMIENTO DE LA LEGISLACION LABORAL

La autoridad laboral de la Comunidad, previo acuerdo alcanzado en el seno de la Comision de Seguimiento de Actuaciones de la
ITSS en Castilla y Le6n del Consejo Regional de Trabajo, propondra la inclusién en los programas anuales territoriales
integrados de objetivos del Sistema de Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en Castilla y Leén de diversas camparias
orientadas a la vigilancia en las empresas del cumplimiento efectivo de la legislacion laboral vigente.

Desde el Acuerdo debe instarse al cumplimiento efectivo de lanormativa de la legislacién laboral, a través de la colaboracion de
la administracion autonémica, la Inspeccion de Trabajo y los agentes sociales y econdmicos, proponiendo nuevas actuaciones
dentro de las campafias existentes.

La Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, regula, en su articulo 34,
la Comisién Operativa Autonémica de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, cuya composicion se establecera en el
correspondiente Convenio Bilateral, y entre otras funciones, le atribuye en su apartado 2°, letras c) y d), la integracion de los
planes y programas de actuacion de cada una de las Administraciones, de acuerdo con las prioridades establecidas y la
aprobacion del programa territorial de objeti vos, asi como la informacion, el control y el seguimiento de la aplicacion de los
programas territoriales y de los programas generales del Sistema, asi como el traslado de los informes oportunos al Consejo
Rector del Organismo Estatal.

Hasta la préxima adecuacion del Convenio Bilateral a dicha modificacién legal, dichas funciones seran asumidas por la actual
Comisién Territorial de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social de Castilla y Ledn, como 6rgano de cooperacion bilateral
para facilitar el cumplimiento de los cometidos propios de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, de acuerdo con lo
dispuesto en el derogado articulo 17 de la Ley 42/1997, de 14 de noviembre, de Ordenacién de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social y en el Acuerdo Bilaeral suscrito en 14 de junio de 2001 entre la Administracion de la Comunidad Auténoma
de Castilla y Ledn y la Administracion General del Estado.

La Disposicion Adicional Decimosexta apartado 2 de la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes @ra la reforma
del mercado de trabajo, establecié el mandato a la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social de incluir en su Plan Integrado de
Actuacion con caracter de objetivos de alcance general un Plan especifico para el control de los contratos tempordes sin causa
e impulso a su transformacion en indefinidos y asimismo se programaran actuaciones en materia de condiciones de trabajo.

En definitiva, se da continuidad al Acuerdo de Dialogo Social alcanzado por la Junta de Castilla y Le6n en esta materiay que
sucesivamente se ha ido prorrogando y mejorando en sus actuaciones, manteniendo la actual interlocucion en esta materia, a
través de los 6rganos creados al amparo del Decreto por el que se crea el Consejo Regional de Trabajo y los Consejos
Provinciales de Trabajo, asi como la Comisién de Seguimiento de las actuaciones de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social
en nuestra Comunidad.
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6. INSTRUMENTOS DE GESTION

En materia de empleo, corresponde al Servicio Publico de Empleo de Castilla y Leénd coordinacién de la ejecucion de las
politicas activas de empleo, en el marco de la direccién de la Consejeria de Empleo, ejerciendo una labor de liderazgo en
materia de intermediacion y orientacion laboral, prestando una especial atencion al asesoramienb a empresas y
emprendedores. En este sentido, el proceso de mejora continua en el que se encuentra inmerso el Servicio Publico de Empleo,
acordado en el seno del Didlogo Social el 29 de enero de 2014, ha consolidado al ECYL como la organizacion de refereria en
materia de empleo en Castilla y Le6n, buscando el objetivo constante de lograr una mayor empleabilidad de los trabajadores y
una mayor competitividad de las empresas. La estructura de los Servicios Centrales y de las nueve Gerencias Provinciales, &s
como los centros de formacién y los Centros de Referencia Nacional, junto al mantenimiento de 54 Oficinas de Empleo
diseminadas por todo el territorio de nuestra Comunidad, supone un importante esfuerzo con el objetivo de acercar servicios y
prestaciones alli donde sean necesarios, priorizando la atencién personalizada a las personas que buscan empleo y favoreciendo
el acceso al mercado de trabajo a los que tienen mas dificultades.

A la Direccién General de Economia Social y Auténomos le corresponde lgarantia de la eficacia de politicas orientadas al
colectivo de autbnomos, cooperativas y sociedades laborales e inclusion de las personas con discapacidad, haciendo converger
las actuaciones en relacién con estos colectivos, con aquellas otras de caractemas generalista. A la Direcciéon General de
Trabajo y Prevencion de Riesgos Laborales le corresponde la garantia y ejecucion de las politicas concernientes a los
trabajadores que se encuentran en situacion suspensiva de su relacion laboral como consecuend de un expediente de
regulacion de empleo, asi como aquellas otras directamente relacionadas con las relaciones laborales objeto de su competencia
e igualmente todo lo relacionado con la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

Junto a los anteriores otros Centros Directivos de la Administracion Regional, como la Consejeria de Presidencia, la Consejeria
de Economia y Hacienda, la Consejeria de Educacion, especialmente la Direcciéon General de Formacion Profesional y la
Consejeria de Familia e Igualdad deOportunidades, a través de la Gerencia de Servicios Sociales, la Direccion General del
Instituto de la Juventud y la Direccién General de Familia y Politicas Sociales, llevan a cabo importantes actuaciones
comprendidas en el Plan o colaboran en la ejecucid del mismo. En ciertos ambitos de actuacién se coordinaran con la
Fundacion Anclaje y Formacion para el Empleo, asi como con la Agencia de Innovacién, Financiacion, e Internacionalizacion
empresarial (ADE). Junto a todos ellos se hace imprescindible el tabajo y la colaboracién con el Servicio Publico de Empleo
Estatal (SEPE), dentro de la participacion y coordinacion del Sistema Nacional de Empleo, asi como en la gestién de los fond®
transferidos y en los programas destinados a incentivos a la formacion, el empleo, las oportunidades de empleo y formacién y
la orientacién e intermediacion laboral que complementan este plan de Estimulos al empleo regional.

De igual manera se hace imprescindible la colaboracién para la resolucién de los conflictos laborale con el Servicio Regional de
Relaciones Laborales de Castilla y Le6n (SERLA), constituido en virtud del Acuerdo Interprofesional sobre procedimientos de
Solucién Auténoma de Conflictos Laborales de Castilla y Le6n (ASACL) suscrito por la Confederacion d@rganizaciones
Empresariales de Castilla y Le6n (CECALE) y la Unién General de Trabajadores de Castillay Le6n (U.G.T.) y Comisiones Obreras
de Castilla y Ledn (CC.00.).

Asimismo se contaré con la colaboracion de los Observatorios Industriales como instumentos de estudio e investigacion en
relacién con aspectos relacionados con la presente Estrategia Integrada que puedan contribuir a una mejora del mercado
laboral y del sistema productivo.

7. AMBITO TEMPORAL

La Il Estrategia de Empleo, Formacion Profesional para el Empleo, Prevencion de Riesgos Laborales e Igualdad y Conciliacion
en el Empleo 2016-2020 viene a sustituir a la anterior Estrategia Integrada 2012 -2015.

EIl ambito temporal comprendera desde 1 de enero 2016 hasta el 31 de diciembre de 2020, sin perjuicio de las revisiones y
mejoras a las que pueda someterse. Los programas y actuaciones contenidos en el presente documento, podran ser objeto de
actualizacién anual en sus normativas y presupuestos, asi como en programas o lineas de trabajo nuees a través de la
aprobacion de Planes Anuales de Politicas de Empleo de Castilla y Le6n.

8. DIFUSION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Todas las acciones descritas en la presente Estrategia, seran objeto de difusion por los firmantes de la Estrategia para quelos
ciudadanos tengan conocimiento de las actuaciones que la Junta de Castilla y Ledn realiza en materia de politicas activas de
empleo. Para ello, se aprobaran acciones dirigidas a la promocion, extension y divulgacion de la Il Estrategia Integrada de
Empleo, Formacién, Prevencion, Igualdad y Conciliacién en el Empleo.

El seguimiento de la presente Estrategia corresponde al Consejo de Didlogo Social de Castillay Ledn y, en especial, a su
Comisién Permanente y de la necesaria coordinacion con otros 6rgams (Consejo General de Salud Laboral, Consejo General de
Formacion Profesional, Consejo Regional de Economia Social, Consejo Regional de Trabajo, Comision de Seguimiento del
Acuerdo de Igualdad y Conciliacion en el Trabajo, etc. Para garantizar la efectivdad de las medidas que se llevan a cabo y la
evaluacién de resultados, se establecera un seguimiento anual de las actuaciones comprendidas en la Estrategia, a través de
indicadores de evaluacion y seguimiento que contribuyan a una gestion de calidad e impusen su mejora continua, teniendo
como referencias claves para ello, los establecidos en la correspondiente Planificacion Estratégica de acuerdo con la Ley 5/208,
de 25 de septiembre, de Subvenciones de la Comunidad de Castilla y Leon.



ESTRATEGIA INTEGRADA: EMPLEO, FORMACION, PREVENCION E IGUALDAD
. ______________________________________________________________________|

PLANDE @
FORMCCION



ESTRATEGIA INTEGRADA: EMPLEO, FORMACION, PREVENCION E IGUALDAD
. ______________________________________________________________________|

0.INTRODUCCION

1. BASE JURIDICA, INFORMES PREVIOS Y MARCO NORMATIVO

2. MISION Y VISION

3. MODELO DE PLANIFICACION @
4. FACTORES EXTERNOS: DIAGNOSTICO TERRITORIAL

5. FACTORES INTERNOS: SITUACION ACTUAL

6. DAFO

7. AREAS CRITICAS ¥ACTORES CLAVE DE EXITO

8. CONTRIBUCION DEL PLAN GENERAL DE FORMACION PROFESIONAL A LA
ESTRATEGIA EUROPA 2020 78

9. CONTRIBUCION DEL PLAN GENERAL DE FORMACION PROFESIONAL A OTROS
PLANES Y ESTRATEGIAS REGIONALES Y NACIONALES

10. OBJETIVOS ESTRATEGICO®E LA FORMACION
11. LINEAS DE ACTUACION, PROGRAMAS OPERATIVOS, ACCIONES E INDICADORES
12. PROGRAMAS OPERATIVOS

13. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION



ESTRATEGIA INTEGRADA: EMPLEO, FORMACION, PREVENCION E IGUALDAD
. ______________________________________________________________________|

0.- INTRODUCCION.

El Plan General de Formacion Profesional 20162020 de Castilla y Ledn se configura como un elemento de la Estrategia
Integrada de Empleo, Formacion Profesional, Prevencion de Riesgos Laborales e Igualdad y Conciliacién en el Empleo, con la
intencién de contribuir a la consecucion y el mantenimiento del empleo en Castilla y Le6n desde el &mbito de la formacion.

La citada Estrategia naci6 en el afio 2012 en el seno del Didlogo Social de la Comunidad de Castilla y Ledn, como un proyecto
destinado a integrar las distintas actuaciones llevadas a cabo por la Administracion autonémica en estas materias y con un fin:
posibilitar una respuesta mas eficaz frente a las desfavorables circunstancias presentes en aquel momento. Su puesta en
marcha fue resultado del Acuerdo de la Comisién Permanente del Consejo del Didlogo Socide Castilla 'y Leon, suscrito el 7 de
marzo de 2012 entre los representantes de los Agentes Econémicos y Sociales y organizaciones empresariales y los
representantes de la Junta de Castilla y Ledn.

Los objetivos estratégicos del Plan General de Formacia Profesional se han proyectado con el fin de: orientar la formacién
profesional al desarrollo personal y al ejercicio del derecho al trabajo como a la libre eleccién de profesién u oficioy a la
satisfaccion de las necesidades del sistema productivo y delempleo a lo largo de toda la vida; facilitar el acceso, en condiciones
de igualdad de todos los ciudadanos, a las diferentes modalidades de la formacién profesional; contribuir a la promocién del
desarrollo econémico y a la adecuacién de la formacion a las necesidades del sistema productivo de Castilla y Ledn; promover
la adecuacion de la formacion y las cualificaciones a los criterios de la Unién Europea, en funcién de los objetivos del merado
Unico y la libre circulacién de trabajadores; e impulsar la participacion y cooperacién de las diferentes Administraciones
publicas, en funcién de sus respectivas competencias, para mejorar la calidad de los servicios publicos.

A partir de cada objetivo, se han definido cuatro lineas estratégicas de actuacion que sirven de ejes vertebradores de las
actuaciones previstas. En torno a cada linea se planifican diferentes programas operativos, con acciones y medidas
desarrolladas por las Consejerias competentes, que trataran de contribuir a lograr conjuntamente los objetivos estratégicos
establecidos en el Plan. En este proceso se han tenido en cuenta los factores externos que actdan como condicionantes de las
acciones previstas, en el contexto territorial, y los factores internos o elementos propios del sistema de formacién profesional
implantado en la Comunidad, que definen la situacién en la que se encuentra dicho sistemay, por lo tanto, el punto de partid a
de este nuevo Plan.

Por lo tanto, las medidas que cada Consejeria pueda llevar a cabo en el &mbito de sus comgtencias, como unidades de gestién
diferentes, se plantean con unos objetivos comunes y compartidos que dotan al Plan de una unidad de accién Unica, en linea
con la unidad de accion de la Estrategia Integrada, dirigida al logro de una misién compartida: in crementar el nivel de empleo
en la Comunidad.

La unidad de accioén requiere coordinacion entre las distintas Consejerias implicadas en la formacién profesional para dar una
respuesta eficiente y eficaz a las necesidades de cualificacion de la ciudadania, ptimizando el uso de los recursos publicos. Esta
unidad de accién alcanza su maxima expresion en el desarrollo de las acciones integradas que configuran una de las Lineas
estratégicas del Plan. Dichas acciones se han planteado de acuerdo con lo establecid@n la Ley 5/2002, de 19 de junio, de las
Cualificaciones y de la Formacion Profesional. En consecuencia, se trata de mejorar: el impulso de los instrumentos y accions
del Sistema Nacional de Cualificaciones, vinculando el conjunto de ofertas formativas a4 Catalogo Nacional de Cualificaciones
Profesionales; el desarrollo del procedimiento de reconocimiento, evaluacién, acreditacion y registro de las cualificaciones
profesionales, incrementando su eficacia y eficiencia con un mejor uso de los recursos publtos existentes; la informacion y
orientacion en materia de formacion profesional y empleo; y la calidad del Sistema de Formacién Profesional en su conjunto,
introduciendo sistemas de aseguramiento de la calidad que proporcionen la oportuna informacién sobre el funcionamiento de
éste y sobre su adecuacion a las necesidades formativas individuales y a las del sistema productivo. Con estas acciones se
intenta fortalecer a quienes buscan empleo con actuaciones que mejoren sus competencias profesionales, y contibuir a la
consecucion de procesos de desarrollo econémico y social sostenibles que generen empleos estables y de calidad. En este
proceso, es necesario anticiparse a las demandas de personal cualificado de las empresas y ofrecer una formacién ajustada a
sus necesidades mediante una adecuada prospeccion permanente del sistema productivo. S6lo asi podremos identificar las
necesidades actuales y futuras del tejido productivo y de los trabajadores y adaptar las nuevas cualificaciones a los nuevos
empleos.

Es evidente la importancia que las acciones formativas tienen en el proceso de incorporacion al mercado laboral de quienes
acceden a su primer empleo y de quienes, estando ya en él, necesitan mantener un perfil de competencias actualizado para no
guedar excluidos o relegados en el mercado laboral. En este sentido, el sistema de formacion profesional inicial y el sistema de
formacion de trabajadores ocupados y desempleados deben mantener una adecuada conexién para atender las demandas de
formacién emergentes, siendo necesario establecer un vinculo entre el Plan estratégico General de Formacion Profesional y el
Plan de Empleo de la Junta de Castilla y Ledn.

El presente Plan General de Formacion Profesional se ha disefiado respetando el principio de autonomia dgestion, de forma
gue las Consejerias implicadas en su desarrollo puedan responder de la ejecucion de aquellas actuaciones que le son propias,
con independencia de la respuesta que deban dar en relacion con las acciones que se realicen de forma coordinadaen el
contexto del Sistema Integrado de Formacién Profesional y de la Estrategia Integrada de Empleo, Formacion, Prevencion de
Riesgos Laborales e Igualdad y Conciliacion en el Empleo de la Junta de Castilla y Ledn. Por Ultimo, cabe sefialar que este Bh
ha sido objeto de negociacién con los agentes implicados a través de sus 6rganos de representacion; de forma especial, con I&
organizaciones sindicales Comisiones Obreras y Unién General de Trabajadores y con la representacion de la Confederacion de
Organizaciones Empresariales de Castilla y Le6n, a quienes hay que agradecer la colaboraciéy cooperacion con los poderes
publicos en la definicion de las politicas formativas y de cualificacion profesional contenidas en el presente Plan.

1.- BASE JURIDICA, INFORMES PREVIOS Y MARCO NORMATIVO
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El Decreto 82/2000, de 27 de abril, de creacion del Consejo de Formacioén Profesional de Castilla y Leén, en su articulo 2,

establece las funciones del citado Consejo. Entre ellas, contempla la de elaborar y proponer a & Junta de Castilla y Ledn, para

su aprobacion, el Plan General de Formacion Profesional de la Comunidad de Castilla y Ledn, teniendo en cuenta los estudios e

informes que, a tal fin realice, entre otros, la Comisién Regional de Empleo y Formacién, asi cono el informe preceptivo que

deba emitir el Consejo Escolar de Castilla y Le-no. Asi ma s mo, atribu
funcién de realizar el seguimiento del Plan General de Formacion Profesional, elaborando un inforne anual que evalle los

resultados derivados de su aplicacién y su grado de cumplimiento, asi como proponer su actualizacién cuando fuera necesario.

Las acciones propuestas se llevaran a cabo en el &mbito de competencias definido para las Consejerias comompetencias en
materia de formacion profesional, establecido en las normas siguientes:
- Decreto 42/2015, 2015, de 23 de julio, por el que se establece la estructura organica de la Consejeria de Empleo.

- Decreto 44/2015, de 23 de julio, por el que se establece la estructura organica de la Consejeria de Agricultura y Ganaderia.

- Decreto 45/2015, de 23 de julio, por el que se establece la estructura organica de la Consejeria de Educacion.

INFORMES PREVIOS

De acuerdo con lo establecido en el articdo 2 del Decreto 82/2000, de 27 de abril, en la elaboracion del presente Plan General
de Formacioén Profesional se ha tenido en cuenta el informe preceptivo del Consejo Escolar de Castilla y Le6n, emitido al efeto.

El citado Consejo considera adecuada lapublicacion del presente Plan, que actualiza, prioriza y renueva las lineas de actuacion
de la Formacién Profesional para los préximos afios, y recomienda:

1. Que se asegure la financiacion y dotacién de recursos necesarios para poder atender el desplieguedel Plan y que éste se
acompafie también de la memoria econémica correspondiente.

2. Dotar a los centros de mayor autonomia para desarrollar su oferta educativa con adaptacion al entorno en el que se
encuentran.

3. Considera necesaria la modificacion yactualizacién del mapa de titulaciones para atender a las necesidades de cualificacion
de la Comunidad Auténoma.

4. Que el presente Plan General de Formacion Profesional debe ser un proyecto abierto y susceptible a modificaciones y
ampliaciones que puedan surgir durante el desarrollo del mismo y en el que puedan participar todos los sectores educativos y
sociales implicados.

5. Que se tengan en consideracion las propuestas aprobadas en plenos anteriores sobre formacion profesional. En concreto:

a. Instar a la administraciéon educativa a que se responda adecuadamente a la demanda de plazas de FP, en los ciclos de grado
medio y superior, dotando y creando los grupos o unidades necesarias en los centros e institutos publicos para atender con
calidad el incremento de alumnado en los centros publicos, evitando la masificacién en las titulaciones mas demandadas o la
imposibilidad de acceso por parte del alumnado.

b. Instar a la administracion educativa a revisar sus actuaciones para que se pueda incrementar significativamente el nimero
de personas que superen estas pruebas (las pruebas libres para la obtencién de titulo y las pruebas de acceso) y no vean
truncada su continuidad en la formacién académica.

c. Instar a la administracion educativa a que se desarrolle un nimero suficiente de programas a ofertar de FP Basica, que el
profesorado encargado de impartirla reciba la formacién adecuada y que la ratio en este tipo de programas no supere los 15
alumnos.

6. Que se desarrollen las medidas necesarias para ompatibilizar la formacion profesional de los ciudadanos con el empleo y
con otras actividades de caracter social o familiar.

7. Acelerar la actualizacion periddica de los curriculos de los ciclos formativos para su adecuacion a las exigencias de laaciedad
del conocimiento, contemplando la posibilidad
de preparar al alumnado en procesos con mayor exigencia de utilizacion del soporte digital..

8. Desarrollar la normativa reguladora de los Centros Integrados de Formacion Profesional para facilitar que puedan llevar a
cabo todas las competencias que se contemplan en su regulacion basica.

9. En linea con las sugerencias emanadas de los informes mas actuales y siguiendo la Estrategia Europa 2020, se profundice en
la colaboracion publico-privada que ayude al mejor desarrollo de las acciones contempladas en el Plan, con especial incidencia
en la FP Dual.

10. Que se tenga en cuenta la gran importancia de la cualificacion profesional de los recursos humanos en la zona rural y se
arbitren soluciones adecuadas y alternativas.

11. Que se realicen los esfuerzos necesarios y se disponga de los recursos suficientes para elevar el nivel de cualificaciéde los
ciudadanos menos cualificados.

12. Que se impulse la formacién profesional abierta, flexible y a distancia, aprovechando los grandes avances de las TIC y las
fortalezas de las plataformas online, para favorecer la continuidad en la cualificacion y la consiguiente consecucion de la
titulacion de FP.
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Asimismo, para la elaboracion del presente documento, sehan tenido en cuenta los informes y recomendaciones emitidos por
el Consejo Econémico y Social de Castilla y Le6n, por el Consejo General de Empleo y por otros organismos en materia de
formacion profesional, tanto a nivel regional, nacional como comunitario.

MARCO NORMATIVO

Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional.
- Ley 54/2003, de 12 de diciembre, de reforma del marco normativo de Prevencion de Riesgos Laborales
- Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo.

- Real Decretoley 3/2011, de 18 de febrero, de medidas urgentes para la mejora de la empleabilidad y la reforma de las
politicas activas de empleo.

- Ley 2/2011, de 4 de marzo, de Economia Sostenible.

Ley Orgénica 4/2011, de 11 de marzo, complementaria de la Ley de Economia Sostenible, por la que se modifican las Leyes
Organicas 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional, 2/2006, de 3 de mayo, de Educacion, y
6/1985, de 1 de julio, del Poder Judicial.

- Real Decretoley 10/2011, de 26 de agosto, de medidas urgentes para la promocion del empleo de los jévenes, el fomento de
la estabilidad en el empleo y el mantenimiento del programa de recualificacion profesional de las personas que agoten su
proteccién por desempleo.

- Real Decretoley 14/2012, de 20 de abril, de medidas urgentes de racionalizacion del gasto plblico en el &mbito educativo.
- Ley 14/2013, de 27 de septiembre, de apoyo a los emprendedores y su internacionalizacion.

- Ley 7/2013, de 27 de septiembre, de Ordenacién, Servicios y Gobierno del Territorio de la Comunidad de Castilla y Leén.
- Ley Orgénica 8/2013, de 9 de diciembre, para la mejora de la calidad educativa.

- Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de Formacién Profesional para el empleo en el &mbito
laboral.

2.- MISION Y VISION

MISION

La formacién profesional debe contribuir a la empleabilidad de las personas, entendiendo como tal el desarrollo de las
competencias y cualificaciones que estas pueden transferir a situaciones de empleo, que refuerzan su capacidad para
aprovechar las oportunidades de educacion y formacién que se les presenten con el propdsito de encontrar y conservar un
trabajo, progresar en la empresa o cambiar de empleo, y adaptarse a la evolucion de la tecnologia y de las condiciones del
mercado laboral. En consecuencia, su finalidad es la preparacion de las personas para realizar una actividad en un campo
profesional y facilitar su adaptacion a las modificaciones laborales que pueden producirse a lo largo de su vida.

Ademas, la formacién profesional debe contribuir al desarrollo personal y al ejercicio de una ciudadania democratica, y permtir
a quienes adquieren esta formacion su progresion en el sistema educativo y en el sistema de formacion profesional para el
empleo, asi como el aprendizaje a lo largo de la vida.

Con este fin, las administraciones con competencias en formacién profesional asumen la MISION de desarrollar el conjunto de
acciones formativas que capaciten para el desempefio cualificado de las diversas profesiones, el acceso al empleo y la
participacién activa en la vida social, cultural y econémica. Estas acciones incluyen las ensefianzas propias de la formacion
profesional inicial, las acciones de insercion y reinsercion laboral de los trabajadores asi como las orientadas a la formacién
continua en las empresas, que permitan la adquisicion y actualizacion permanente de las competencias profesionales.

VISION

En el ambito de la Il Estrategia Integrada de Empleo, Formacion Profesional, Prevencion de Riesgos Laborales e Igualdad y
Conciliacién en el Empleo, la formacion profesional trata de contribuir al incremento del Empleo en la Comunidad de Castillay
Leodn, situdndose en el certro de las politicas activas de empleo.

Desarrollar la misién encomendada, alcanzando el méximo de calidad, con equidad, a través de un sistema integrado de
formacion profesional, eficiente y eficaz, capaz de atender las necesidades de cualificacion de & poblacion joven y de la
poblacién adulta a lo largo de la vida y conseguir que esta cualificacion se ajuste a los requerimientos de las empresas,
contribuyendo a elevar el grado de empleabilidad de la poblacién, a mejorar las posibilidades de crecimiento social y econémico
de la Comunidad y, de forma especial, a incrementar los niveles de empleo y de bienestar social, configuran nuestra VISION de
la Formacién Profesional en Castilla y Leon.
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3.- MODELO DE PLANIFICACION

A partir del andlisis de resultados del Plan General de Formacién Profesional 20122015, en el marco de la Estrategia Integrada
de Empleo, Formacién Profesional, Prevencién de Riesgos Laborales e Igualdad y Conciliacion en el Empleo, se definen las
debilidades, amenazas, fortalezas y oporunidades existentes en la actualidad y se plantea un enfoque estratégico determinado.
Este andlisis conduce a identificar un conjunto de problemas o dificultades del sistema de formacién profesional, asi como las
posibles areas de mejora. Seguidamente, seestudian las posibilidades de solucién, teniendo en cuenta los datos de que se
dispone y se proyecta la estrategia, definiendo los objetivos estratégicos del nuevo Plan, las lineas de actuacion asociadas
cada uno de ellos y los programas operativos cuyo desarrollo debe contribuir a alcanzar dichos objetivos.

Los objetivos estratégicos se conciben como metas a alcanzar a medio y largo plazo. Es decir, orientan el proceso de mejora
continua del sistema de formacion profesional en Castilla y Ledn, asi comode los subsistemas que lo componen. Cada
programa operativo constituye un plan de accién que conlleva, a su vez, uno o varios objetivos especificos (a alcanzar en el
periodo de desarrollo del Plan), determinadas acciones o medidas y la definicion de los hdicadores de proceso, resultado e
impacto que permitan evaluar la consecucion de los objetivos tras la aplicacién de las acciones. El despliegue de cada
programa, a través de los érganos y unidades de accion propias de cada subsistema de formacion, ha decontribuir de manera
conjunta al logro de las metas u objetivos estratégicos, y por extensién al logro de los fines de la Estrategia Integrada de
Empleo, Formacién Profesional, Prevencién de Riesgos Laborales e Igualdad y Conciliacién en el Empleo 2018020.

4.- FACTORES EXTERNOS: DIAGNOSTICO TERRITORIAL

El andlisis territorial permite identificar diferentes elementos condicionantes del disefio y del propio despliegue del Plan General
de Formacion Profesional. La dispersion de la poblacion, la demografialas macro-magnitudes econémicas, las caracteristicas
del mercado de trabajo, el recambio generacional y la situacién del sistema de educacion y formaciéon en Castilla y Leén
constituyen elementos diferenciales que obligan a plantear una estrategia singular para abordar la Formacion Profesional inicial
y continua en la Comunidad.

PRINCIPALES CARACTERISTICAS Y PROBLEMATICA SOCIOECONOMICA DE LA REGION: ANALISIS COMPARADO CON ESPANA

Castilla y Le6n ocupa una superficie de 94.224 Km2, lo que supone un 18,7% de la superficie nacional, configurandose como la
regién mas extensa de Espafia y la tercera de Europa. Su orografia condiciona y caracteriza los aspectos socialemogréaficos y
estructurales de la region. El territorio sobre el que se asienta la poblacion es diverso y comprende tres tipos diferentes. En
primer término, las areas rurales de montafia y de llanuras de secanos, con densidades medias muy bajas, inferiores a menudo
a 10 habitantes/Km2, que se extienden a modo de grandes manchas. En segundo lugar, seencuentran las areas rurales de las
llanuras con regadio y las pequefias cuencas mineras, con densidades de poblacién algo superiores a la media regional. Por
ultimo, se encuentran las reas urbanas y entornos periurbanos, que estan constituidas por las ciudades en sus diversos
tamarios.

Otra de las peculiaridades de la region es la distribucion territorial de la poblacién, que se encuentra fuertemente concentrada
en las capitales de provincia existiendo también un gran nimero de pequefios municipios disemirados por su extenso territorio.
Ello conlleva la necesidad de afrontar elevados costes para poder prestar los servicios necesarios a los habitantes residenteen
los mismos.

ANALISIS DEMOGRAFICO.

La poblacion alcanza los 2.420.900 personas, con una dstribucién por sexo de 1.200.600 hombres y 1.220.300 mujeres (Datos
EPA 2015T2). Representa el 6,2% del total nacional y se distribuye en 2.248 municipios (el 28% de los existentes en el
conjunto espafiol), de los cuales el 98% cuenta con un nimero inferior a 5.000 habitantes. Ademas, el 71% de estos Ultimos
tiene menos de 300 habitantes y, de ellos, el 14,4% menos de un centenar, hecho que pone de manifiesto la extraordinaria
atomizacion de los nucleos poblacionales dispersos en el territorio regional.

En cuanto a los tipos de poblamiento, se constata que en los Ultimos decenios se esta produciendo un proceso de
reorganizacion en la region debido a la progresiva desruralizacion y paralela urbanizacion que siempre antecede a toda
modernizaciéon demografica y socio-econémica.

Una piramide de poblacién regresiva y un elevado indice de envejecimiento reflejan la evoluciéon demogréfica. La piramide de
edades regional ofrece un aspecto de urna, que muestra una poblacién bastante similar en la clspide como la base debido
tanto al aumento de la esperanza de vida como a una reduccion relativa del primer grupo de edades. 320.700 Personas tienen
menos de 16 afios de edad, 80.700 tienen edades comprendidas entre los 16 y 19 afios de edad, 109.800 entre 20 y 24 afios,
275.100 entre 25y 34, 365.000 entre 35 y 44, 385.900 entre 45y 54 y 327.500 entre 55 y 64. Con mas de 65 afios hay
558.300 personas.

Ademas, se observa una distribucién geografica de la poblacion con importantes diferencias entre las distintas provincias, ©n
una densidad baja, 26 hab./Km2. A esto se une un alto indice de poblacién dependiente, situAndose la tasa de dependencia
(poblacion menor de 16 afios o mayor de 64 entre la poblacién de 16 a 64 afios) en el entorno al 57%. Las estimaciones inter -
censalesde Poblacion 20132023 del INE para Castilla y Ledn pronostican un descenso de poblaciéon desde 2.517.157 a
2.321.930, con una pérdida de 195.227 habitantes, lo que representa un crecimiento poblacional relativo del -7,8.

La situacion que vive la Comunidad Auténoma no es diferente a la del resto de Espafia (crecimiento poblacional relativo del -
5,6), y del conjunto de paises de la UE. Siguiendo la tendencia demografica de la UE, la poblacion de Espafia y de Castilla y
Leo6n también se esta haciendo mayor. Desce ahora y hasta el 2025, aunque se prevé un ascenso en el nimero personas de 15
a 19 afios de edad en Espafia, los mayores incrementos de poblacion activa se proyectan en los grupos de edad mayores de 45
afios. Al mismo tiempo se espera una importante caida del nimero de personas de entre 20 y 44 afios de la poblacion activa,
afectando de forma directa al mercado laboral.



ESTRATEGIA INTEGRADA: EMPLEO, FORMACION, PREVENCION E IGUALDAD
. ______________________________________________________________________|

Del total de poblacion, la poblacién en edad laboral representa el 86,76% en Castilla y Ledn, porcentaje similar a la media de
Espafia que esdel 83,76%. En términos porcentuales, esté formada por el 49,29% hombres y el 50,71% mujeres. Los jovenes
comprendidos entre 16 y 24 afios representan 9,04% del total de la poblacién en edad de trabajar, similar a la media de
Espafia que esta en el 10,40%.

La magnitud de la poblacién activa es de 1.150.000 personas en la region (Tabla Il1). El proceso de incorporacion de las
muijeres a la poblacién activa ha sido y es muy importante. En los Gltimos 10 afios, las mujeres activas se incrementaron en
56.700. La poblacion masculina de Castilla y Le6n sigue siendo superior a la femenina. Asi, el 53,95% del total de poblacién
mayor de 16 afios son hombres activos, mientras que el 46,05 son mujeres activas. Los jévenes activos de Castilla y Le6n son
el 6,07%. En Espafia, este porcentaje es del 7,19%.

Las personas inactivas (Tabla IV)son aquellas personas de 16 o més afios que no estan incluidas dentro de los colectivos de
ocupados ni parados. No trabajan y tampoco estan buscando activamente empleo. El conjunto esta formado por los siguientes
colectivos: personas que se ocupan del hogar, estudiantes, jubilados o prejubilados, personas que realizan trabajos socialeso
benéficos no remunerados, incapacitados laborales, o personas que reciben otras remuneraciones tales com@restaciones
sociales, o rentas del capital que les permiten vivir sin realizar una actividad laboral. La Tasa de Actividad de Castilla yLedn
(Tabla V) se ha mantenido estable en los Gltimos 10 afios, con valores entre el 54% y el 55%. No obstante, la Tasa de
Actividad de mujeres se ha incrementado en estos 10 Ultimos afios mas de 6 puntos.

La eficiencia que proporciona el aumento de la productividad y la cohesién que proporciona el empleo son los determinantes
clave de la prosperidad de la regién. La Comunidad debe intensificar simultdneamente la actividad de su poblacién y la
productividad de sus trabajadores como férmula para mejorar rapidamente su posicién de convergencia hacia la media
comunitaria. Para ello, es necesario afrontar situaciones como la cerivada del balance demogréfico regresivo, con un préximo
adelgazamiento de las cohortes de jovenes en edad escolar que constituye una amenaza importante para el crecimiento de la
productividad regional. EI nmero de jévenes que ahora estan en el sistema de formacion profesional o puedan estarlo en un
futuro préximo puede resultar insuficiente para asegurar un mercado de trabajo altamente productivo, y gran parte de los
empleos que se generen en los préximos diez afios en Castilla y Le6n tendran que ser ocupdos por personas en edad activa
que actualmente se encuentran fuera del sistema formativo.

En este escenario, la formacién profesional se convierte en un elemento estratégico clave para el futuro de la Comunidad, tanto
para la poblacién que accede por primera vez al mundo laboral, como para aquellos trabajadores y trabajadoras que necesitan
una formacién continua o una recualificaciéon para mantener su nivel de empleabilidad.Debe tenerse en cuenta que las
tendencias de la futura oferta de trabajo dependen principalmente de la demografia y el tamafio de la poblacion en edad de
trabajar (definidos en las previsiones como personas de 15 afios 0 mas), la participacion en la poblacion activa (personas enla
poblacién en edad de trabajar) y la rapidez con la que la gente adquiere titulos o certificados de profesionalidad. La Gltima
proyeccion de poblaciéon de Eurostat (Europop 2013) para Espafia refleja las tendencias actuales de las tasas de fertilidad y ds
flujos de migracion neta y prevé un descenso de poblacién en edad de trabajar en torno al 1% de aqui a 2025. En cuanto a la
participacion en el mercado laboral en Espafia también se prevé una caida del 58,5% en 2013 al 54,4% en 2025, por debajo
del pronéstico promedio de la UE del 55,5%.

PRINCIPALES MACRGIAGNITWDES ECONOMICAS.

El andlisis de las principales macremagnitudes econémicas de la Comunidad muestra que la evolucion de la Tasa de
Crecimiento Interanual del PIB de Castilla y Le6n se contrajo un 1,2% en 2012 y un 1% en 2013, iniciAndose una recuperacion
con un crecimiento del 1,4% en 2014 y del 3% hasta el segundo trimestre de 2015. Esto evidencia que la Estrategia Integrada
de Empleo, Formacién Profesional, Prevencién de Riesgos e Igualdad en el Empleo 2012015 se ha desarrollado en un
contexto de crisis econémica y en un periodo de tiempo en el que se ha producido un cambio de fase dentro del ciclo
econémico de Castillay Leén. Una primera fase marcada por la recesion y una segunda caracterizada por la recuperacion de la
economia. Entre 2012 y 2013, se produjo una importante caida en la inversion que hasta ahora no ha podido recuperarse en su
totalidad, a pesar de la recuperacion observada a partir de 2014. En funcién de los datos disponibles, parece probable que en
los proximos trimestres continlie observandose una tendencia ascendente en la tasa de crecimiento interanual.

Asimismo, se ha registrado un cambio en la evolucién de la demanda interna, fuertemente afectada durante la crisis. Una vez
superada la recesion, la demanda interna se esta recuperandq afectando positivamente al consumo privado y a la inversion,
especialmente en Bienes de equipo, aunque comienza a apreciarse también en el sector de la construccién. A diferencia de la
demanda interna, la externa ha mantenido un tono positivo durante la crisis. La cifra de exportaciones ha crecido un 11% en
los ultimos tres afios. La principal consecuencia negativa de este comportamiento de la economia en el periodo comprendido
entre 2012 y 2015, ha sido el aumento de desempleo, cuya cuantia sigue siendo, a dia de hoy, muy elevada, afectando de
manera especial a los jovenes.

ANALISIS DEL MERCADO DE TRABAJO.
La poblacion ocupada de Castilla 'y Ledn, 959.200, representa el 83,41% de la poblacién activa. Los hombres tienen un peso
superior y representan el 56,73% del total de la poblacién ocupada. Las mujeres representan el 43,27% del total de ocupados.

La Tasa de Empleo presenta unos parametros similares a la media nacional. El diferencial de la tasa de empleo de las mujeres
en Castilla y Ledn sigue reduciéndose paulatinamente. Las principales dificultades para acceder a un puesto de trabajo se
concentran en determinados colectivos especificos, tales como los parados de larga duracién, las mujeres, los jovenes o las
personas discapacitadas.

En cuanto a la poblacién activa y tasa de actividad, en una dindmica claramente marcada por la crisis econémica a nivel
regional, estatal y europeo, la evolucién de la poblacion activa en Castilla y Leén, aunque ha sido desigual, tuvo en los cuatos
trimestres de 2008 y 2010 sus mejores datos para pasar a una caida méas acusada en el cuarto trimestres de 2012 y de 2013.
En el cuarto trimestre de 2013, el 45,4% de la poblacién de 16 y méas afios de la Comunidad Auténoma de Castilla y Ledn esta
inactiva, siendo la situacién mayoritaria la de jubilado o prejubilado con un 40,9% del total de inactivos. Le seguia, en
porcentaje, la poblacion dedicada a labores del hogar (27,4%), estudiantes (11,73%), perceptores de pension distinta de la de
jubilacion o prejubilacion (10,4%), inca pacidad permanente (7,9%) y el restante 1,6 en otras situaciones.
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Sin embargo, desde mediados de 2013, una vez que el periodo recesivo empieza a remitir, se aprecia un claro cambio de
tendencia, con un aumento del empleo y un descenso del paro. En los sete primeros meses de vigencia del Plan de Formacion
Profesional 20122015, el paro registrado aceler6 su ritmo de aumento en 12 puntos porcentuales. A partir de agosto de 2012,
el paro registrado fue progresivamente moderando sus tasas de crecimiento, hasta que en noviembre de 2013 se produjo el
primer descenso interanual. A partir de ese momento, el paro registrado ha ido acumulando descensos interanuales, hasta
llegar al Ultimo dato conocido al elaborar este documento, agosto de 2015, en el que el paro cay6 casi un 11% (-10,59%). En
este sentido, hay que destacar el importante retroceso del desempleo juvenil, ya que casi 7.000 (-6.746) castellanos y leoneses
menores de 25 afios han abandonado las listas del paro en este periodo, lo que supone un descenso @l -27,47%. A pesar de
ello, los niveles de empleo son todavia inferiores a los existentes antes del inicio de la crisis.

Con el fin de mejorar la empleabilidad y las competencias profesionales de las personas trabajadoras, el Consejo Econémico y
Socialde Castillal y Leén, en su Informe de 2014, considera necesario realizar esfuerzos en el &mbito de la formacion,
aumentando y diversificando progresivamente la oferta formativa e incidiendo en la continua mejora de la calidad, a través de |
cumplimiento de objetivos también en la estrategia regional, como ya se ha establecido en el plan anual de politicas de empleo
de coordinacion estatal en el marco de la Estrategia de Activacién de Empleo 20142016, aprobada por Real Decreto 751/2014,
de 5 de septiembre y en consonancia con los objetivos de la Estrategia Integrada de Empleo, Formacién Profesional, Prevencion
de Riesgos Laborales e Igualdad y Conciliacién en el Empleo. En lo que se refiere al apoyo a los jéovenes desempleados, los
esfuerzos realizados hasta dora son insuficientes (ya que la mitad de los jévenes que quieren trabajar no lo consiguen). Por
ello se considera necesario desarrollar acciones especificas de formacién y empleo juvenil que se centren en la adaptacion déa
formacion a las demandas del mercado laboral, construyendo vias que conecten el sistema educativo y de empleo, canalizando
oferta y demanda de empleo y poniendo en marcha acciones especificas para la orientacion laboral y profesional de las
personas mas jévenes.

Asimismo desde el CES se pone en valor al aprendizaje a lo largo de la vida, considerando que es necesario que se desarrolle
una verdadera estrategia de educacion y formacién permanente en la Comunidad, desde la perspectiva de formacién en todo el
ciclo vital, evitando que las diferentes medidas de formacion a lo largo de la vida se solapen o dejen a algunos colectivos sin
una cobertura efectiva. En este sentido, en el Informe 1/14 sobre Aprendizaje a lo largo de la vida en Castilla y Leon, el CES
detect6 una falta de medidas para poder compatibilizar el empleo y la formacién y una insuficiente oferta de las diferentes
modalidades de aprendizaje. Por ello, se insiste en la importancia de desarrollar ese tipo de iniciativas a través de nuevas
metodologias de ensefianza, combinand ensefianza presencial y ensefianza a distancia. Del mismo modo, en el informe a
iniciativa propia sobre Empleo y formacion a lo largo de la vida en Castilla y Ledn afirma que se ha constatado en el analiss
realizado en el documento técnico que el aprendizaje permanente ain no es una realidad horizontal y transversal en las
actuaciones institucionales, aunque si esta presente en las declaraciones y en los objetivos estratégicos. Desde el CES se apa
gue es necesario trabajar para llevar a cabo una verdadera estrategia de formacion a lo largo de la vida en la Comunidad,
desde la perspectiva de formacién en todo el ciclo vital, evitando que las diferentes medidas de formacién a lo largo de la vida
se solapen o dejen a algunos colectivos o problemas sin una cdertura efectiva. Por Ultimo, esta Institucién ha considerado la
importancia de desarrollar planes personalizados de aprendizaje destinados a las personas jévenes que no posean titulacion
académica, por haber salido de forma prematura del sistema educativo, para insertarse en el mercado laboral, asi como la
necesidad de facilitar la participacion de las personas adultas en procedimientos de reconocimiento y acreditacion de la
experiencia laboral, que, segun el CES, deberian incrementar el nimero de personasvaluadas y abrir el abanico de las
cualificaciones, para facilitar su incorporacion al mercado laboral.

PROFESIONALES EN LOS SECTORES PRODUCTIVOS.

En la Comunidad de Castilla y Ledn,el factor humano con aptitud para desarrollar trabajo presenta una elevada cualificacién
académica. Sin embargo, dicha cualificacion no se ve correspondida con las demandas de las empresas existentes en la region,
gue sin embargo precisan de una mayor especializacion técnica y aplicada, por lo que se puede constatar que éstees uno de
los desequilibrios principales con que cuenta el mercado de trabajo castellano y leonés.

El incremento en el grado de profesionalizacion de los diferentes sectores productivos en el territorio es un factor que debe
acompafiarse con una mayor demanda de personal cualificado en las diferentes familias profesionales. Para ello, las empresas
tienen que conocer la Formacion Profesional y el tipo de capacidades que adquiere el alumnado. Las provincias de Castilla 'y
Ledn, junto con Castilla-La Mancha, y Aragon, a excepcion de Zaragoza, tienen los indices mas bajos de profesionales en los
diferentes sectores productivos, dada su baja densidad de poblacion. No obstante, corrigiendo el peso que supone la densidad
de poblacién5, pueden apreciarse las diferercias respecto a la media nacional. Asi, las provincias con valores cercanos al 0%
estarian préximas a la media nacional, quedando los valores negativos por debajo de dicha media y los positivos por encima de
la misma. Leén (-0,13%), Zamora (-0,17%), Salamanca (-0,05%) y Avila ( -0,14%) muestran valores negativos. Por el

contrario, Segovia (0,09%), Burgos (0,15%), Valladolid (0,19%), Palencia (0,24%) y Soria (0,34%) muestran valores positivos,
siendo las provincias con un mayor nimero de profesionales en sussectores productivos.

EDUCACION Y FORMACION PROFESIONAL
Por dltimo, en lo que a educacion y formacion se refiere, el diagndéstico ofrece los siguientes resultados:

- Nivel educativo : un porcentaje muy alto, de algo mas del 48,8% de la poblacién mayor de 16 afios de la Comunidad de
Castilla'y Ledn, alcanza el nivel de educacion secundaria. En segundo lugar se sitGa la poblacién con estudios superiores, ao
un 25,9%, y finalmente aquella que esta en posesién de estudios primarios incompletos o completos, con un 24,1%.

- Sobre eltipo de formacién alcanzada , en primer lugar debemos referirnos a los datos de Espafia. Nuestro pais tiene solo
un 8,4% de poblacion adulta con estudios de FP, mientras que la media de la OCDE se sitla en el 33,5%. Segun sefiala la
Edrategia Nacional de Competencias para Espafia (OCDE, 2015), aiin son pocos los estudiantes que estudian FP en Espafia.
Ademas, el nimero de jévenes que ni estan trabajando ni se estan formando ha aumentado de manera constante y ya se
encuentra en la franja superior de los paises de la OCDE.

En cuanto a los niveles de formacién de la poblacién en Castilla y Ledn, las cifras indican un % elevado de personas con
estudios superiores (CINE2011; nivel 5-8)8, frente a un % relativamente bajo de personas con estud ios de nivel medio (CINE-
2011; nivel 3-4). La situacion es similar a la del resto de Espafia. Sin embargo, sucede lo contrario en la UE28.
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Si consideramos la media de la UE28 en el afio 2014, el porcentaje més alto corresponde a la poblacién con 22 etapa de
educacién secundaria (nivel 3-4). El porcentaje mas bajo de poblacion corresponde a la 22 etapa de educacion secundaria (nivel
0-2), con un 23,7% de hombres y un 24,3% de mujeres.

- Por su parte, la poblacién ocupada con estudios superiores, pone en elieve la importancia del nivel educativo a la hora de
obtener empleo - Abandono educativo temprano

La tasa de abandono educativo temprano muestra una importante correlacion con la tasa de empleo juvenil. Aquellas regiones
con mayores tasas de abandono ©n las que mayor desempleo juvenil registran. La Comunidad de Castilla y Le6n se encuentra
entre las regiones de Espafia con menores tasas de abandono educativo temprano, es la sexta detras del Pais Vasco (9,4%),
Cantabria (9,6%), Navarra (10,7%), Madrid (1 5,5%) y Asturias (16,2%). Desde 2007, el indicador de abandono educativo
temprano se ha reducido casi siete puntos (del 23,7% al 16,8% en el tercer trimestre de 2015), frente al 8,9% de la media
nacional, situdndose en el entorno del 17% frente el 20,3 de la media nacional. A nivel nacional, el porcentaje de abandono
educativo temprano es mayor en los hombres (24,3%) que en las mujeres (16,1%).

Actualmente, el Programa Nacional de Reformas de Espafia de 2014 incluye una recomendacion en relacién al desempb
juvenil y la educacion y formacién dual. Dentro del apartado de las reformas adicionales y el uso de fondos estructurales, en el
eje correspondiente a capital humano para favorecer el crecimiento y la competitividad futura, se indica que en el afio 2014 y
siguientes, se seguira trabajando para mejorar los resultados del sistema de ensefianza y formacion. En este sentido se ha
puesto en marcha un Plan para la Reduccién del Abandono Educativo Temprano en el marco de la reforma del sistema
educativo, enfocada a reducir la tasa del abandono educativo temprano, mejorar los resultados educativos de acuerdo con
criterios internacionales, mejorar la empleabilidad, y estimular el espiritu emprendedor de los estudiantes.

En la Ley Orgénica 8/2013, de 9 de diciembre, para la mejora de la calidad educativa, se especifica que, para abordar la
disminucién del abandono escolar, se ha de incrementar el porcentaje de jévenes que finalizan el nivel educativo de Educacion
Secundaria superior, nivel CINE 3 (Clasificacion Intenacional Normalizada de la Educacion de la Organizacién de las Naciones
Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura, UNESCO). La consecucion de este nivel educativo se ha convertido en una
cuestion clave de los sistemas educativos y formativos en los paises desarrollados, y esta recogida también en el
Proyecto de Indicadores de la Educacion de la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE), que
destaca la necesidad de que los jovenes completen como minimo el nivel CINE 3 para &ontar su incorporacion al mercado
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interrelacion entre politica de empleo y formacién y educacion de calidad, en particular en el &mbito de calidad de la educacion
y reduccién y prevencion del abandono educativo temprano.

Todo ello hace necesario minimizar el nimero de personas que abandonan de forma prematura el sistema educativo sin
cualificacion alguna e incrementar el porcentaje de alumnos que optan por estudios de formacién profesional, para responder a
las necesidades de personal cualificado del mercado laboral y onverger hacia niveles similares a la media de los paises
europeos. También es necesario ofrecer oportunidades a las personas adultas que se encuentran fuera del sistema de
formacion profesional para que puedan reintegrase en el sistema de formacion, acreditar sus competencias, aquellas que hayan
adquirido mediante experiencia laboral y/o vias no formales de formacién, y obtener una cualificacion profesional que facilite su
mejora profesional, su permanencia o su reinsercion en el mercado de trabajo.

5.- FACTORES INTERNOS. SITUACION ACTUAL.

El Sistema de Formacion Profesional en Castilla y Leén, al igual que en el resto de Espafia, esta constituido por los subsist@as
de Formacion Profesional Inicial, competencia de la Administracién Educativa, y de Forma&ion Profesional para el Empleo
competencia de la Administracion Laboral.

5.1. FORMACION PROFESIONAL DEL SISTEMA EDUCATIVO

La regulacion de la Formacion Profesional del Sistema Educativo viene determinada por lo establecido en la Ley 5/2002, de 19
de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional, en la Ley Organica 8/2013, de 9 de diciembre, para la mejora de
la calidad educativa (BOE de 10 de diciembre de 2013) y en el Real Decreto 1147/2011, de 29 de julio, por el que se establece
la ordenacién general de estas ensefianzas en el sistema educativo. Asimismo, se ve afectado por lo determinado a este
respecto en la Ley 2/2011, de 4 de marzo, de Economia Sostenible, la Ley Organica 4/2011, de 11 de marzo, complementaria
de la Ley de Economia Satenible, por la que se modifican las Leyes Organicas 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y
de la Formacion Profesional, 2/2006, de 3 de mayo, de Educacion, y 6/1985, de 1 de julio, del Poder Judicial y el Real Decreb-
ley 14/2012, de 20 de abril, de medidas urgentes de racionalizacion del gasto publico en el &mbito educativo.

OFERTA FORMATIVA

Cada curso escolar, la Administracion educativa de Castilla y Ledn oferta mas de 100 titulos diferentes de formacion profesimal
(14 de FP bésica, 38 degrado medio y 57 de grado superior) de 21 familias profesionales, contando con 95 curriculos propios
adaptados a las caracteristicas de la Comunidad de Castilla y Ledn. La figura 1 contempla la oferta por familias profesionals y
la tabla X la comparacion entre Titulos publicados por el MECD vy los curriculos publicados e implantados en Castilla y Ledn.

La Comunidad dispone de una amplia red de centros con oferta de FP. En el momento actual, un total de 158 centros imparten
Ciclos Formativos de Grado Medi 0. De ellos, 114 (71,70%) son centros de titularidad publica y 44 son centros de titularidad
privada (28,30%). Del total de centros privados, 41 tienen subscrito un concierto educativo con la Administracion educativa. En
ciclos de grado medio, el nimero de unidades supera los 800 grupos, de las cuales el 75,28% pertenecen a centros de
titularidad publica.
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Los ciclos de Grado Superior  pueden cursarse en 137 centros de la Comunidad, de los que 104 son centros de titularidad
publica (75,91%) y 33 de titulari dad privada (24,09%). De éstos, 28 son centros concertados y 5 no concertados. Anualmente
se constituyen alrededor de 725-730 grupos de ensefianzas de Grado Superior, el 77 % en centros de titularidad pablica y un
23% en centros privados; el 88,3 % de estas Ultimas bajo la modalidad de concierto educativo.

Del total de centros sostenidos con fondos publicos que imparten ciclos de formacién profesional, 23 son Centros Integrados de
Formacién Profesional, constituidos al amparo de lo establecido en el Real Dereto 1558/2005, de 23 de diciembre, por el que
se regulan los requisitos basicos de los Centros integrados de formacion profesional. Estos centros son un claro exponente dé
sistema integrado de formacion profesional definido en la Ley Organica 5/2002, de 19 de junio. En la Comunidad de Castilla y
Ledn, su organizacién y funcionamiento se establecié mediante el Decreto 49/2010, de 18 de noviembre, por el que se regula la
organizacion y funcionamiento de los centros integrados de formacién profesional en la Comunidad de Castilla y Le6n, estando
pendiente el desarrollo especifico de este Decreto mediante las correspondientes érdenes y resoluciones.

Junto con la oferta presencial, se realiza también una oferta de ensefianzas en régimen de educacion a distancia La
Comunidad, mediante la Orden EDU/922/2010, de 24 de junio (BOCyL 27-2010), ha llevado a cabo su implantacién,
organizacion y desarrollo. En este régimen, se ofertan 16 Ciclos Formativos, posibilitando, principalmente a los adultos,
combinar el estudio y la formacion con la actividad laboral o con otras actividades y responder asi a sus necesidades e intereses
personales.

Asimismo, mediante la Orden EDU/1122/2007, de 19 de junio, se regula la modalidad de oferta parcial de las ensefianzas de
ciclos formativos de formacion profesional en la Comunidad de Castilla y Ledn y por Orden EDU/973/2008, de 5 de junio, se
establece, para esta modalidad, el procedimiento de admisién en los centros sostenidos con fondos publicos. La norma
establece la posibilidad de ofertar las ensefianzas de los ciclos formativos de formacién profesional parcialmente por los centros
docentes mediante dos opciones:

A) Ofertar las plazas vacantes en médulos profesionales de los ciclos formativos que se impartan en el centro.

B) Ofertar médulos profesionales individualizados, que se ofrezcan de manera especifica y diferenciada del resto de los que se
impartan en el centro, en el &mbito de los ciclos formativos que tengan autorizados.

En particular, la opcién B resulta especialmente adecuada para proporcionar oportunidades de cualificacion a la poblaciéon
adulta que requiera una formacién especifica y a aquellas personas que necesitan alcanzar determinadas unidades de
competencia profesional para completar su cualificacion.

OFERTADE-ORMACI ¢ N PROFESI ONAL AA DI STANCI Ao.

En el marco de lo establecido mediante Orden EDU/922/2010, de 24 de junio, por la que se regula la formacién profesional
inicial en régimen de educacion a distancia en la Comunidad de Castilla y Leén, los centros de itularidad publica realizan una
oferta de formacion profesional a través de una plataforma de tele -formacién Moodle, con asistencia presencial a actividades
practicas. El nimero de titulos diferentes implantados en estos centros en el curso 2015/2016 es de 18, con un total de 43
ciclos formativos.

En cuanto al nimero de alumnos, alrededor de 4.000 alumnos cursan anualmente ensefianzas en este régimen de ensefianza
en centros de titularidad pablica

Ademas, existe una pequefia oferta de ciclos de formacién profesional a distancia en centros privados autorizados que no
supera los 500 alumnos matriculados.

PROFESORADO TECNICO DE FORMACION PROFESIONAL

Cabe sefialar que el subsistema de Formacién Profesional de la Administracion Educativa cuenta con un cupo de 534

docentes, de los cuales 1.420 son Profesores Técnicos de Formacion Profesional y 1.114 son Profesores de Ensefianza

Secundaria. Esto representa un coste anual para el subsistema de formacién profesional de la Administracion Educativa de

aproximadamente1 04 . 310. 000 U0 (de 1 os cuales corresponden a profesorado T®cn

La formacion especifica del profesorado técnico de formacion profesional constituye un elemento clave de la calidad de la
formacion profesional. Para ello, la Consejeria de Educacion desarrolla anualmente un Plan de formacién del profesorado
vinculado a especialidades de la Formacion Profesional. Entre 2012 y 2015, 1.793 profesores han participado en este Plan 'y
otros 43 han realizado estancias formativas en empresas. El Plan incluye formacién en lenguas extranjeras y cursos de
formacion especificos en TIC.

ACCIONES DE MOVILIDAD INTERNACIONAL

La participacion de los estudiantes de Formacién Profesional Inicial en programas de movilidad europeos y programas de
cooperacion transfronteriza permite proyectar la formacion mas alla del territorio regional y nacional, favoreciendo el
aprendizaje en contextos diferentes de trabajo y el desarrollo de competencias lingliisticas en lenguas extranjeras. Actualmerte
83 centros educativos participan en los programas europeos vinculados a la Formacion Profesional, que ha permitido que 1.063
alumnos hayan realizado el moédulo de Formacion en Centros de Trabajo en diferentes paises de Europa desde 2012 y hasta la
actualidad.

RECOMCIMIENTO DE COMPETENCIAS PROFESIONALES.

Promover el reconocimiento, evaluacién y acreditacion de las competencias profesionales adquiridas mediante la experiencia
laboral o vias no formales de formacién en las diferentes familias profesionales, en funcion de las necesidades de las personas y
del sistema productivo, es un objetivo del Subsistema de Formacion Profesional Inicial que comparte con el Subsistema de
Formacion para el Empleo y que proporciona una via de acceso a la obtencion de titulos y certifcados de profesionalidad.

Con este objetivo se ha puesto en funcionamiento la estructura regional de direccién y gestion del procedimiento de
reconocimiento de competencias adquiridas mediante experiencia laboral, regulado mediante el Real Decreto 1224/D09, de 17
de julio y la Orden HAC/1605/2011, de 29 de diciembre, por la que se desarrolla la gestién del procedimiento de evaluacion y
acreditacion de competencias profesionales adquiridas por experiencia laboral en Castilla y Ledn.
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En este marco, se han realizado convocatorias anuales, de &mbito regional, para la evaluacion y acreditacién de competencias
profesionales adquiridas por experiencia laboral y/o vias no formales de formacion. Mas de 4.900 personas han sido acreditada
en las distintas cualificaciones profesionales a través de las diferentes convocatorias realizadas.

RELACIONES CON LAS EMPRESAS.

Reforzar el vinculo entre la formacion profesional y las empresas y desarrollar mecanismos que permitan ajustar la oferta de
formacion profesional a las necesidades de cualificacion de los sectores productivos, constituye uno de los objetivos estratégicos
de la Formacion Profesional Inicial.

Con este fin, se ha puesto en marcha el Programa AulaEmpresa en el que han participado 79 centros educativos, desarrollando
169 proyectos de innovaciéon con empresas hasta el pasado curso escolar. Aula Empresa Castilla y Le6n es un programa de
ambito autonémico que engloba una pluralidad de actuaciones encaminadas a mejorar la calidad de la formacion profesional,
fomentar la colaboracion entre los centros educativos y las empresas de su entorno, asi como poner en practica nuevos medios
didécticos y recursos educativos que favorezcan el aprendizaje del alumnado. El Programa contempla las siguientes lineas de
actuacion:

a) Aprendiendo a emprender. Proyectos no curriculares que impulsen en los alumnos la autonomia e iniciativa personal,
aplicando un conjunto de valores y actitudes personales interrelacionadas como la responsabilidad, la perseverancia, el
autoconocimiento y la autoestima, la creatividad, la autocritica, el control y la inteligencia emocional, la capacidad de elegir, de
calcular y asumir riesgos, afrontar problemas y aprender de los errores.

b) Hacer visible el centro en las empresas. Proyectos que difindan el potencial de los centros de formacién profesional entre las
empresas de su entorno. Los proyectos podran fomentar la implantaciéon de nuevos modelos de relacién multidisciplinar e
intersectorial que contribuyan a aumentar la presencia de los centros docentes en el &mbito productivo y que permitan
optimizar y compartir los recursos existentes, tanto materiales como pedagdgicos.

¢) Investigacion, Desarrollo e Innovacion (1+D+l) en la Formacion Profesional. Proyectos cuyos objetivos estratégicos sean
favorecer la generacion de nuevo conocimiento, la aplicacion del conocimiento existente a la solucién de problemas o a la
generacion de ventajas competitivas, asi como la incorporacion de los centros docentes al proceso de innovacién.

d) Aprender de las empresas. Proyectos que promuevan el conocimiento por los alumnos de experiencias de la vida laboral
correspondientes a su titulacién en el propio entorno productivo, con la finalidad de favorecer la transferencia del conocimiento
y la deteccién de necesdades de formacion y cualificacion. Comprende también la imparticion de formacién complementaria no
contemplada en el curriculo, que amplie la preparacién del alumno sobre conocimientos que resulten estratégicos en un
determinado sector productivo.

e) Formacion Profesional Dual. Proyectos de ofertas formativas que combinen los procesos de aprendizaje y ensefianza propios
de los centros educativos con instalaciones, metodologia y recursos de las empresas, cuya finalidad sea la obtencion de un
titulo de form acién profesional.

f) Campeonatos de Formacion Profesional. Proyectos que involucren a alumnos y profesores en procesos de entrenamiento en
habilidades (skills) propias de la formacién profesional, que deberan culminar con una competicién a nivel de uno o varios
centros docentes, de una o varias provincias de la Comunidad de Castilla 'y Ledn.

ACCESO A ESTUDIOS UNIVERSITARIOS

Cada vez un nimero mayor de alumnos y alumnas de formacién profesional acceden a la universidad, con un reconocimiento
de los estudios realizados en ciclos de grado superior. El acceso del alumnado de formacién profesional a estudios universitarios
se ha facilitado con la convalidacion de ensefianzas mediante el sistema de transferencia de créditos ECTS.

Aungue no se dispone del nimero total de créditos ECTS reconocidos en los cuatro afios de vigencia del Plan General de
Formacion Profesional 20122015, cabe sefialar que en el curso 2013/2014 se reconocieron 21.704,5 créditos ECTS a 1.137
alumnos

5.2. FORMACION PROFESIONAL PARA EL EMP LEO.

En las politicas activas de Empleo, la Formacion constituye una actuacion prioritaria y fundamental, y asi ha sido considerad
desde la Junta de Castilla y Ledn al haber incrementado la financiacion de los programas de formacién en el desarrollo de &
anterior Estrategia Integrada, siendo una de las pocas CCAA de Espafia que dedica presupuesto autbnomo a estas politicas, lo
que supone un gran esfuerzo para la Administracion autonémica, sobre todo teniendo en cuenta que estos impulsos se han
realizado en una situacion de gran contraccién econémica. Ademas, las politicas de empleo han servido para modernizar los
mercados laborales y potenciar la autonomia de las personas mediante el desarrollo de capacidades a lo largo de su vida con &
fin de aumentar la participacion laboral y adecuar mejor la oferta y la demanda de trabajos.

El subsistema de formacién profesional para el empleo esta integrado por el conjunto de instrumentos y acciones que tienen
por objeto impulsar y extender entre las empresas y los trabajadores ocupados y desempleados una formacién que responda a
sus necesidades y contribuya al desarrollo de una economia basada en el conocimiento.

La aprobacion de la Ley 30/2015 ha introducido importantes modificaciones en el ambito de la Formacion Profesional para el
empleo, estando aun pendiente su desarrollo reglamentario.

FORMACION PARA DESEMPLEADOS

Este programa se ha desarrollado bajo el paraguas de una financiacién comun (transferencia finalista de fondos asignados en
Conferencia Sectorial) pero a través de cuatro férmulas de implementacion distintas, por sus particularidades especificas. La
finalidad en todos los casos ha sido la financiacion de acciones formativas, en su modalidad de oferta, dirigidas prioritariamente
a trabajadores desempleados (los trabajadores ocupados pueden participar hasta en un 40% del total de beneficiarios), que se
enmarguen en las especialidades incluidas en el Fichero de especialidades formativas.

Una parte de los créditos asignados se reserva para la ejecucid de acciones formativas de forma directa por los Centros de
Formacion de titularidad de la Junta de Castilla y Ledn, es decir, por los Centros de Formacién Profesional Ocupacional y



ESTRATEGIA INTEGRADA: EMPLEO, FORMACION, PREVENCION E IGUALDAD
. ______________________________________________________________________|

Centros Integrados de Formacién Profesional, cuya titularidad correspondea las Consejerias de Educacion y de Agricultura 'y
Ganaderia.

Asimismo, con cargo a los créditos transferidos para la formacién preferentemente de desempleados, se reservé una parte para
la financiacién de acciones formativas que incluyeran compromiso decontratacion. Posteriormente, en los afios 2014 y 2015,
esta formacién con compromiso de insercién se ha financiado con dinero autbnomo. Respecto a las acciones formativas
dirigidas a trabajadores prioritariamente desempleados, en el periodo correspondiente al desarrollo de la Primera Estrategia
Integrada, han resultado beneficiarios 36.108 alumnos.

PROGRAMAS DE FORMACION PROFESIONAL OCUPACIONAL (FPO)
Dentro del Servicio de Programas Autonémicos de Formacién Profesional Ocupacional se han gestionado lasiguientes acciones
y medidas, dirigidas a trabajadores desempleados:

- Formacién con compromiso de contratacion.

- Subvenciones a empresas de sectores estratégicos.

Formacién con compromiso de contratacion

Este programa, financiado en los ejercicios 2012 y 2013 con créditos finalistas, en el afio 2014 pasa a financiarse con dinero
exclusivamente autbnomo en régimen de concesion directa y proyeccion plurianual.

Los beneficiarios desarrollan acciones de Formacion Profesional para el empleo, asumiendo urtompromiso de contratacion de,
al menos, el 50% de los alumnos programados.

Subvenciones a empresas de sectores estratégicos

Mediante la financiacion de acciones formativas de trabajadores a empresas ubicadas en nuestra Comunidad en sectores
estratégicos, se pretende contribuir a mejorar su cualificacién, redundando en un mayor incremento de la productividad, en
empresas de sectores estratégicos que necesitan innovar de modo permanente sus procesos productivos adaptéandolos a la
tecnologia requerida por sus clientes.

Mas de 8.100 personas se han beneficiado de estos Programas durante el desarrollo del Plan General de Formacién Profesional
2012/2015.

FORMACION DIRIGIDA PRIORITARIAMENTE A OCUPADOS.

Se trata de subvenciones financiadas por una parte confondos auténomos y por otra con fondos asignados via Conferencia
Sectorial, y ejecutadas en régimen de concurrencia competitiva, para la financiacién de acciones formativas dirigidas
prioritariamente a ocupados, aunque los trabajadores desempleados también pueden participar, con un limite maximo del 40%.
También se da entrada a los trabajadores de las Administraciones Publicas, quienes pueden patrticipar en los Planes de
Formacién Intersectoriales con un limite maximo del 10% del total de trabajadores partic ipantes en ese plan.

La finalidad es proporcionar a los trabajadores ocupados la cualificacién que puedan necesitar a lo largo de su vida laboral,con
el fin de que obtengan unos conocimientos y practicas adecuados a los requerimientos que en cada momenb precisen las
empresas, y permita compatibilizar su mayor competitividad con la mejora de la capacitaciéon profesional y promocién individual
del trabajador.

Gradualmente se ha ido incrementando la formacion acreditable, desde un minimo de un 20% en el afio 2012 hasta un 60% en
el afio 2015.

41.482 personas se han beneficiado de Programas dirigidos a ocupados durante el desarrollo del Plan General de Formacién
Profesional 2012-2015.

PROGRAMAS DUALES O PROGRAMAS MIXTOS

Estos programas derivan de los antguos programas de Escuelas Taller, Casas de Oficios y Talleres de Empleo, que bajo
distintas férmulas de desarrollo buscan mejorar la empleabilidad de las personas mediante una formacion adecuada para el
desempefio de un puesto de trabajo, a la vez que se les posibilita la adquisicién de una experiencia laboral, mediante férmulas
que combinan formacion tedrica y practica.

Estas acciones incluyen la realizacion de un trabajo efectivo a través de la ejecucion de obras o servicios de utilidad publca e
interés social, alternandolo con formacion tedrica, facilitando asi la adquisicion de competencias profesionales relacionadas con
dichas obras o servicios, con objeto de favorecer la insercién laboral.

Las acciones combinan un trabajo real, recibiendo el beneftiario una remuneracion efectiva, con una formacion teérica
asociada al trabajo desempefiado. Su duracién puede ser de 6 6 12 meses.

Se ha primado la participacion de los jévenes, pero igualmente se han establecido otros colectivos prioritarios, como las
mujeres, los parados de larga duracion, los inmigrantes, etc., buscando siempre la insercion laboral de los colectivos mas
vulnerables.

Por otra parte, la significacion de estos programas presenta una doble magnitud: por un lado se han mostrado como una
férmula eficaz, con elevados indices de insercién laboral, y por otro contribuyen a la cohesién territorial, al ser actuaciones
desarrolladas en gran parte en los municipios de nuestra Comunidad.

Han sido beneficiarios de acciones en programas duales o nitos un total de 7.456 personas entre 2012 y 2015.

EXPEDICION DE CERTIFICADOS DE PROFESIONALIDAD.

El registro de Certificados de profesionalidad se pone en marcha en nuestra Comunidad en el Gltimo trimestre del afio 2013,
tras la publicacién de la Orden EYE/867/2013, de 22 de octubre. Durante el siguiente ejercicio se procede a grabar todas las
solicitudes recibidas, pasandose a emitir los primeros certificados.

A 31 de diciembre de 2014 el nimero de solicitudes recibidas ascendia a 19.507.

PROGRAMA DBRIENTACION, FORMACION E INSERCION (OFI)
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Las actuaciones desarrolladas al amparo de este programa consisten e
gue incluye las fases de orientacion, formacién y acompafiamiento a la insercién profesiorel, cuyo desarrollo se concreta en un
fiprotocolo de trabajoo.

En el programa de orientacion, formacion e insercién han resultado beneficiarios 21.739 trabajadores durante el desarrollo de la
Estrategia Integradas de Empleo, Formacion Profesional, Preven®n de Riesgos Laborales e Igualdad en el Empleo 2012/2015.
Durante el periodo de desarrollo de la Estrategia, el volumen e insercion se ha aproximado al 15%

FOMENTO DEL EMPLEO EN LOS JOVENES; GARANTIA JUVENIL.

Gracias a la aprobacién de los Planes de Btimulos anuales de la Estrategia Integrada, se han podido configurar actuaciones
inicialmente no previstas, pero cuya necesidad u oportunidad han surgido posteriormente por la deriva que ha adoptado la
situacion econémica y social, o por nuevas oportunidades o compromisos surgidos en una sociedad cada vez mas
interrelacionada y globalizada. Tal ha sido el caso de la Garantia Juvenil (Programa que actualmente esta redisefidndose) y la
medidas puestas en marcha por el Estado y el resto de las Comunidades Aubnomas para hacer frente al desempleo juvenil.

La Garantia Juvenil es una iniciativa europea adoptada formalmente por acuerdo del Consejo el 22 de abril de 2013, previa
recomendacion del Consejo Europeo ante la situacion particularmente dificil de los jévenes en determinadas regiones. De esta
iniciativa podran beneficiarse las regiones europeas con tasas de desempleo juvenil superiores al 25%.

El objetivo de la Garantia Juvenil es garantizar que todos los jévenes menores de 25 afios reciban una oferta de anpleo,
educacién continua, formacién de aprendiz o periodo de practicas en un plazo de cuatro meses tras acabar la educacion formal
o quedar desempleados. Posteriormente, la Comision de Economia y Competitividad del Senado aprob6 el pasado 14 de julio
(aprobado por Ley 25/2015, de 28 de julio) ampliar la edad maxima de acceso al Sistema Nacional de Garantia Juvenil de los 25
a los 29 afios, hasta que la tasa de paro entre ambas edades se sitlie por debajo del 20%.

La Garantia Juvenil va a poner a disposiodbn de nuestra Comunidad, en los préximos afios, algo mas de 56 millones de euros.
Esta cantidad tiene que ser complementaria de los recursos que la Junta ponga a disposicion de este colectivo en régimen de
cofinanciacion. El Plan de Estimulos para el Crecirrento y el Empleo 2015 aprob6 la implementacion de un Plan de Empleo
Joven, con un conjunto de medidas complementarias de la Garantia Juvenil con las que se pretende atender a los jéovenes
menores de 35 afios.

Este Plan de Empleo Joven establece actuaciong desarrolladas tanto por el Servicio Publico de Empleo como por la Consejeria
de Educacion o en el &mbito de los Servicios Sociales.

El ECYL ha previsto la aprobacion de seis medidas destinadas a este colectivo y cofinanciadas por el FSE Garantia Juvérde las
cuales cuatro van destinadas al fomento del empleo o del autoempleo y las otras dos a la mejora de la empleabilidad de los
trabajadores. Las cuatro medidas de fomento del empleo y autoempleo son:

1. Programa mixto de formacién y empleo.
2. Fomento de la contratacion indefinida.
3. Fomento de la contratacién temporal.

4. Fomento del autoempleo.

Estos programas estan actualmente en ejecucion, y algunos de ellos tienen aun abierto el plazo de presentacion de solicitudes
La ampliacién de la edad de participacion hasta los 29 afios contribuiré sin duda a conseguir un resultado mas favorable en su
ejecucion.

PRACTICAS NO LABORALES

Este programa, convocado en régimen de concesion directa, ofrece a las personas mas jévenes de nuestra sociedad, que
acaban de finalizar sus estudios en muchos casos, un primer contacto con la realidad laboral a través de la realizacion de
practicas no laborales en una empresa, al tiempo que contribuyen a completar la formacion.

Las empresas beneficiarias deberan sustbir un convenio de colaboracion con el Servicio Publico de Empleo de Castilla y Leén,
donde se podra establecer la exigencia de un compromiso de contratacion. Con cargo a este programa, a la empresa se le
abona la cuota empresarial a la Seguridad Socialy una cuantia para gastos por incentivo a la contrataciéon que se haya
comprometido a realizar.

Mientras, al joven destinatario de las practicas se le abona una beca de apoyo, cuya cuantia es de 1,2 veces el IPREM mensual
durante todo el periodo de duracién de las practicas, que debera ser entre un minimo de 3 meses y un maximo de 9 meses.

BECAS Y AYUDAS

Cabe sefialar que todos los trabajadores desempleados que han participado en acciones formativas implementadas por el
Servicio Publico de Empleo de Castia y Le6n pueden acceder a becas y ayudas de transporte, manutencion, alojamiento y
conciliacién, como ayuda suplementaria para cubrir los costes que pudiera acarear su participacion en los programas de mejora
de su empleabilidad, habiendo resultado beneficiarios de estas becas y ayudas 30.831 participantes.

6.- AREAS CRITICAS Y FACTORES CLAVE DE EXITO

El Plan General de Formacion Profesional 20122015 planteaba cuatro objetivos estratégicos y cuatro lineas de actuacién para
tratar de alcanzarlos, de las que han formado parte un conjunto de medidas y acciones. El andlisis de los indicadores de
proceso y resultado, junto determinados indicadores de base y de contexto, asi como los datos y recomendaciones del Informe
Anual de Consejo Escolar y del ConsejoEconémico y Social de Castilla y Ledn, informes de los Ministerios de Educacion, Cultura
y Deporte y de Empleo y Seguridad Social, y previsiones de organismos internacionales, nos permite llevar a cabo una
valoracion de los resultados conseguidos, asi cono realizar un diagndstico de nuevas necesidades que sirva como punto de
partida en la definicion de los objetivos, programas y actuaciones del nuevo Plan General de Formacion Profesional de la
Comunidad de Castilla y Le6n para el periodo 20162020.
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6.1. HACER MAS ATRACTIVA LA FORMACION PROFESIONAL

En cuanto al primer objetivo marcado, fiHacer m8s atractiva |l a formac
para los jévenes, que proporcione una formacién personal y cualificacion profesional adecuadas a las necesidades del mercado

laboral, y que facilite un alto grado de insercién laboral, incrementando el nimero de jévenes que optan por la formacion

profesional 0, cabe sefalar |l o siguiente:

ATRACTIVO DE LA FORMACION PROFESIONAL:

Durante el desarrollo del Plan General de Formacion Profesional 2012/2015, se ha registrado un incremento de alumnado hasta
alcanzar una cifra préxima a los 42.000 alumnos y alumnas en ciclos de Formacién Profesional Inicial, lo que ha supuesto un
incremento del 8,5% desde el inicio del Plan.

La idea socialmente extendida de que tener una cualificacion profesional favorece encontrar un empleo ha reorientado a los
jovenes hacia la formacion profesional en Espafia durante la Gltima crisis econémica de 2008. No obstante, la cifra de
matriculados en FP sigue siendo baja si se tiene en cuenta que para el afio 2020 habra en Espafia una poblacién activa
estimada de 20.309.000 personas, con un incremento de 1.418.000 puestos de trabajo sobre las necesidades del afio 2010, y
gue un 50% de estas personas (unas 10.000.000) deberian poseer un nivel medio de cualificacién que se obtiene,
fundamentalmente, a expensas de la formacién profesional. Ahora, el nimero de titulados de FP representa Gnicamente un
22,97% de la fuerza productiva q ue requerira el mercado laboral en el afio 2020.

Pese a los efectos positivos que puede conllevar la formacion profesional, el anélisis de politicas nacionales, llevado a cab por
CEDEFOP, pone de manifiesto que la formacién profesional todavia no goza deiismo prestigio que la educacion general. El %
de alumnado matriculado en ciclos de grado medio en nuestra Comunidad, en el curso 2013/2014, fue del 35,2% respecto al
matriculado en bachillerato que alcanzé el 64,8%. El dato es ligeramente superior a la media nacional, pero esta muy lejos del
% deseado. El objetivo es aproximarse al % medio de los paises de la UE que se sitGa en un 45,9% en Ensefianza General y un
46,1% en Formacion Profesional (UE21). A pesar de las acciones de mejora de la visibilidad y aractivo de la oferta de
ensefianzas profesionales, los % de eleccion, Bachillerato vs. Ciclos formativos de grado medio, ponen de manifiesto que las
familias y los jovenes de Castilla y Ledn siguen considerando el bachillerato como un itinerario de mayor &ito, que ofrece
mejores oportunidades de desarrollo personal y profesional y mayor facilidad para acceder a empleos mejor remunerados, pero
mas exigente, desde el punto de vista cognitivo, que la formacién profesional inicial; es decir, una opcion para aquellos que han
cursado con éxito la etapa obligatoria.

FRACASO Y ABANDONO DE LA FORMACION.

Como consecuencia de esta percepcién social, por la Formacion Profesional suele optar un nimero elevado de alumnado que en
algun momento ha tenido dificultades p ara progresar adecuadamente en sus estudios basicos. Si analizamos la edad del
alumnado matriculado en ciclos de grado medio, més del 48% supera los 20 afios (Fig. 5). Ademas, mas de un 14,37% del

total tienen edades comprendidas entre los 30 y 39 afios (datos del curso 2014/2015), lo que denota una fractura en el perfil

del alumnado, interesandose por este tipo de ciclos personas adultas que buscan en la formacioén una oportunidad para acceder
0 mantener el empleo y evidencia la necesidad de plantear la formacion profesional inicial como una oferta formativa para
jovenes y personas adultas. Tan sélo 1 de cada 4 es menor de 18 afios (tasa de idoneidad menor del 25%). Lo que significa
que la mayoria han repetido alguna vez en etapas anteriores; es decir, han tenido la sensacién de fracaso dentro de la
institucion escolar.La Formacién Profesional Basica surge como medida para facilitar la permanencia de los alumnos y las
alumnas en el sistema educativo y ofrecerles mayores posibilidades para su desarrollo personaly profesional, de forma
temprana. Una vez concluido el primer afio de su implantacién, los datos indican que se matricularon en el primer curso de
ciclos de FP basica 2.502 alumnos y alumnas, de los cuales 1.801 lo hicieron en centros de titularidad publicay 701 en centros
de titularidad privada, concertados. La tasa bruta de promocion del alumnado al segundo curso del ciclo (porcentaje de
alumnado que ha superado primero respecto el alumnado matriculado) ha sido del 49,08%. Un 17,99% repite primero en el
curso 2015/2016. La variacion interprovincial de estos datos es significativa, situandose en el extremo superior la provincia de
Soria con un 74,67% de promocién, y en el inferior la provincia de Le6n, con un 38,14%. Estos datos ponen de manifiesto la
necesdad de mejorar el desarrollo de esta oferta formativa, analizando en primer lugar las causas que inciden en los resultados
para, posteriormente, poner en marcha acciones especificas de mejora del rendimiento y de prevencion del abandono.

Por dltimo, a pesar de que el sistema de FP no puede garantizar un puesto de trabajo, debe al menos garantizar que los titulos
y cualificaciones acreditadas sean de confianza para el mercado de trabajo. En gran parte esto depende de si un titulo se
considera como garantia de la calidad de los resultados del aprendizaje. En este sentido, las ensefianzas de Formacion
Profesional inicial deben adoptar un enfoque de calidad integral y hacer visible el nivel de calidad alcanzado a los diferenes
usuarios del sistema, y de forma especial a los empleadores.

LA CONSTRUCCION DE ITINERARIOS FORMATIVOS DE EXITO Y EL ACCESO A LA UNIVERSIDAD.

Con la publicacion de la Ley Organica 8/2013, de 9 de diciembre, para la mejora de la calidad educativa, se abren nuevas
posibilidades de constuccion de itinerarios de éxito en la formacién profesional, que puede iniciarse de forma temprana en la
etapa escolar y conducir al alumnado hasta los niveles universitarios, acumulando cualificaciones profesionales acreditadas ge
contribuyen a incrementar su nivel de empleabilidad. El alumnado que comienza su formacion profesional mediante un ciclo de
FP Basica o bien el que ha optado por un itinerario de ensefianzas aplicadas en cuarto de la Educacion Secundaria Obligatoria,
puede acceder a ciclos de grado medio de la misma familia profesional que, una vez superados, posibilitan el acceso a ciclos de
grado superiorl3 (estos ciclos forman parte del espacio europeo de ensefianzas superiores; Nivel 5 del EQFMarco Europeo de
Cualificaciones Nivel ciclo corto del QFEHEAT Marco Europeo de Cualificacion para la Educacion Superiory Nivel 1 del MECES
i Marco Espafiol de Cualificaciones para la Ensefianza Superiey, siguiendo asi un itinerario formativo completo. Este itinerario
no finaliza ahi, sino que puede continuar con el acceso a estudios universitarios, siendo reconocida su formacién mediante el
sistema de créditos ECTS. Cada vez es mayor el nimero de alumnos y alumnas de formacién profesional que acceden a la
universidad, con un reconocimiento de los estudios realizados en ciclos de grado superior. Aunque no se dispone del nimero
total de créditos ECTS reconocidos en los cuatro afios de vigencia del Plan de Formacién Profesional 20312015, cabe sefialar
que en el curso 2013/2014 se reconocieron 21.704 créditos ECTS a 1.137 alumnos.

Pero alin son muchos los grados universitarios en los que no es posible convalidar ensefianzas. Por ello, resulta necesario
continuar estableciendo convenios con las diferentes universidades para incrementar las posibilidades de comalidacion de
estudios de FP y universitarios.

INTERNACIONALIZACION DE LA FORMACION PROFESIONAL.
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Proyectar la Formacion Profesional hacia el exterior, de forma que el alumnado gque cursa estas ensefianzas pueda conocer las
empresas de los paises de nuesto entorno, formarse en ellas y mejorar el conocimiento de idiomas extranjeros, contribuye de
forma notable a mejorar su nivel de competencia y de empleabilidad. Asi lo sefiala la Recomendacion del Consejo de la Unién
Europea- Juventud en Movimiento i Promover la movilidad en la formacién de los jévenes. Una de las principales lineas de
accion de la iniciativa emblematica Juventud en Movimiento es apoyar el desarrollo de la movilidad transnacional de los jéveres
con fines de aprendizaje. Los estudios en otros paises son importantes para que los jovenes puedan reforzar su empleabilidad
en el futuro y adquirir nuevas competencias profesionales, favoreciendo al mismo tiempo su desarrollo como ciudadanos
activos. Les ayudan a tener acceso a nuevos conocimientos ydesarrollar nuevas competencias linguisticas e interculturales.

Las Conclusiones del Consejo de UE sobre un marco estratégico para la cooperacion europea en el &mbito de la educacién y la
formacion («ET 2020»), de 12 de mayo de 2009, formulan el objetiv o estratégico de que los periodos de aprendizaje en el
extranjero «sean la norma y no la excepcién». Promover la movilidad esta también entre las prioridades clave destacadas por
Comunicacion de la Comision sobre empleo de junio de 2009 titulada «Un conpromiso compartido en favor del empleo».

Sin embargo, no resulta facil acceder a esta formacion. Siguen existiendo dificultades para conseguir informacion y orientacbn
sobre las oportunidades de movilidad. Resulta dificil motivar al alumnado y a sus familias. EI conocimiento de idiomas
extranjeros por parte del alumnado de FP suele ser insuficiente. La participacion del alumnado esté limitada por la
disponibilidad de ayudas para su realizacion, asi como de centros de destino fuera de nuestras fronteras.Y la gestién de los
programas afiade una importante carga de burocracia a los centros y profesores que los promueven. La participacién en el
Programa Erasmus + ofrece ayudas para la movilidad del alumnado y del profesorado y para el desarrollo de intercambios de
experiencias con centros de distintos paises. En dicho programa participa un importante namero de centros de la Comunidad de
Castillay Le6n y, a través de sus lineas de ayuda, se han conseguido ayudas para que 1.063 alumnos hayan realizado el
maodulo de Formacion en Centros de trabajo en otros paises de Europa. Pero, el % de participacién anual del alumnado no
supera el 1% del alumnado matriculado en ciclos de grado superior.

FORMACION DEL PROFESORADO.

Como sefial6 el Informe de Barber y Mourshed para la Comsultora McKinsey17, un profesorado bien formado es una garantia
de calidad en todo sistema de educacion y formacion. En el &mbito de la formacién profesional, el conocimiento de los procescs
productivos, asi como de las técnicas y procedimientos qie se emplean por el profesorado, resulta esencial en el proceso de
ensefianza y aprendizaje y en el desarrollo de las competencias profesionales. El profesorado de Formacién Profesional Inicial
en los centros de formacion, tanto en los de titularidad public a, como en los de titularidad privada con concierto educativo,
posee un alto nivel de cualificacién y participa en las actividades de formaciéon permanente con regularidad. 1/3 Del profesorado
técnico de formacion profesional realiza cursos especificos de & especialidad cada afio y la gran mayoria del profesorado que
imparte ensefianzas en FP participa anualmente en actividades de formacién organizadas por los Centros de Formacion e
Innovacion Educativa.

Pese a ello, es necesario mantener y favorecer el acecamiento del profesorado a la actividad empresarial, para que pueda
conocer los cambios e innovaciones que se producen de manera continua en los diferentes sectores productivos. En este
sentido, tienen especial relevancia las estancias del profesorado enlas propias empresas. Sin embargo, el programa de
Estancias que convoca anualmente la Consejeria de Educacion no tiene ni el atractivo ni la repercusion esperada. Sin duda,
debido a las dificultades que encuentra el profesorado para llevar a cabo las estarcias en las empresas y al escaso incentivo
gue este programa ofrece al profesorado. Por ello, se requiere una reformulacion del programa de formacién, con férmulas mas
eficaces y eficientes.

INSTALACIONES Y EQUIPAMIENTO.

Disponer de instalaciones y de equipamiento adecuado y suficiente para desarrollar la formacién es una necesidad en todo
proceso formativo. Sin embargo, no resulta facil determinar cual debe ser el equipamiento minimo que debe tener un ciclo
formativo para poder alcanzar los resultados de aprendizaje establecidos en el curriculo. Tampoco resulta facil establecer el
momento en que el equipamiento debe ser renovado y/o sustituido por otro mas moderno. Ademas, se da la circunstancia de
que muchos centros han adquirido equipamiento en funcion de sus posibilidades, siguiendo los criterios establecidos por los
departamentos de la familia profesional, al no existir un equipamiento estandarizado en los ciclos formativos que imparten.

En resumen:
Como soluciones para abordar la problemética anteiormente descrita, se plantea:

1. La mejora del éxito escolar en los estudios de formacion profesional inicial (ciclos de Formacion Profesional basica, de gado
medio y de grado superior) y la mejora de los resultados de aprendizaje son condiciones necesarias para dotar al alumnado que
cursa estas ensefianzas de un alto nivel de competencia y, en consecuencia de un mayor nivel de empleabilidad. Es necesario
poner en marcha un Plan de reduccion del fracaso y de mejora de resultados en los ciclos de formacon profesional.

2. La retencion de los estudiantes en la formacion profesional no es un problema solo para la propia FP; sino que depende
también del mercado laboral y de cuestiones de bienestar social mas amplias: la politica de salario inicial, la paricipacion de los
empleadores, el acceso a las profesiones, el valor percibido de las cualificaciones y la gama de servicios de orientacion
disponibles para los estudiantes. En todo caso, es necesario seguir mejorando el atractivo y la relevancia de la FP,
incrementando su calidad y eficacia y haciendo visible el nivel de calidad alcanzado a los usuarios del sistema. En este seridlo,
implantar un marco de indicadores de rendimiento claros en los centros que imparten formacion profesional constituye una
medida esencial para garantizar la calidad de la formacién y la confianza del mercado de trabajo en las cualificaciones que se
acreditan.

3. I mpulsar |l a Alnternacionalizaci-no de | a FP de Castrintala y Le:
mejorar la informacién y orientacion del alumnado, motivarlo, reforzar el desarrollo las competencias linguisticas en lengua

extranjera, establecer vinculos con centros y empresas mas alla de nuestras fronteras, obtener ayudas para financiar la

movilidad y facilitar la gestion de los proyectos de movilidad a los centros y profesorado. Para ello, sera necesario contar con los

instrumentos internacionales de la Administracion Regional.
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4. Continuar desarrollando convenios con las Universidades de Caslia y Le6n para la convalidacion de ensefianzas de los
Titulos de Técnico Superior de Formacion Profesional, Técnico Superior de Artes Plasticas y Disefio y Técnico Deportivo
Superior. En este sentido, sera necesario colaborar con la Direccion General de Uiversidades para buscar procedimientos agiles
de convalidacion con las universidades de Castilla y Leén.

5. Formar al profesorado, en particular al vinculado a las especialidades de Formacién Profesional, fomentando un mejor
conocimiento de las empresasy de los procesos de produccion, re-definiendo el programa de formacion a través de estancias
en empresas.

6. Invertir en equipamiento, determinando las necesidades en cada ciclo y centro y las prioridades de inversion de acuerdo con
las disponibilidadespresupuestarias.

6.2. POTENCIAR LA FORMACION PROFESIONAL A LO LARGO DE LA VIDA

En cuanto al segundo objetivo estrat®gico, APotenciar lea formaci - -n
cualificacion profesional y la empleabilidad de la poblacién en edad activa, ofreciendo oportunidades de acceso a la formacion y
cualificacion profesional a jovenes y personas adultas y nuevas y mejores oportunidades de formacion y cualificacién

profesional que permitan atender las necesidades de personal cualificado del mercado de trabajo, asi como las expectativas
personales de formaci-n y cualificaci-n de todos | os <civuadad
la poblacion adulta y trabajadora, para facilitar el acceso a las ofertas formativas y la obtencion de nuevas cualificaciones
profesionales. La formacioén profesional genera empleabilidad y facilita el acceso al empleo, como lo demuestra el hecho de qe,

en los diez Ultimos afios, el paro de los titulados de formacién profesional ha sido relativamente bajo, en particular en

determinadas familias profesionales, incluso en los peores momentos de la recesion. En diciembre de 2011, en plena crisis
econdmica, los demandantes de empleo con titulo de formacion profesional registrados en el Servicio Publico de Empleo Estatal
alcanzaban la cifra de 480.000; aproximadamente el 10% de todos los titulados activos de FP. De ellos, un 60% (288.000) eran
demandantes provenientes de las familias profesionales de administracion y gestid, sanidad y servicios sociales y a la

comunidad (161.562 eran titulados de la familia de Administracion y Gestion y 72.570 de la familia de Sanidad).

MAYORES OPORTUNIDADES DE ACCESO A LA FORMACION PROFESIONAL.

Todo ello pone de manifiesto que sigue siendo necesario potenciar la formacién profesional a lo largo de la vida para aumentar

el nivel de cualificacién profesional y la empleabilidad de la poblacién en edad activa, ofreciendo oportunidades de acceso ala
formacion y cualificacion profesional abierta a las personas adultas, asi como nuevas y mejores oportunidades de formacion,
cualificacion profesional y acreditacion de las competencias adquiridas a lo largo de la vida, tanto en el lugar de trabajo como a
través de la formacion de caracter no formal. Este Ultimo aspecto constituye un elemento clave que ha sido destacado por la
Recomendacion del Consejo de la UE de 20 de diciembre de 2012 sobre la validacion del aprendizaje no formal e informal

(2012/C 398/01); publicada en el DOUE de 22 del 12 de 2012, en la que con el fin de ofrecer a los ciudadanos la oportunidad

de demostrar lo que han aprendido al margen de la educacion y la formacién formales, inclusive merced a sus experiencias en
materia de movilidad, y con el fin de aprovecharlo en sus vidas profesionales y en su aprendizaje posterior, se insta a los
estados miembros de |l a Uni-n Europea a filestablecer para 2018 a m§s
nacionales y segun consideren apropiado, disposiciones para la validadn del aprendizaje no formal e informal que permitan a

las personas validar los conocimientos, capacidades y competencias adquiridos mediante el aprendizaje no formal e informal,
cuando proceda, mediante |l os recursos educativos abiertos. o

Asimismo, estasacciones dirigidas a la poblacién adulta deben ser complementadas con acciones que faciliten a las personas
adultas la conciliacion del estudio y la formacion con el desarrollo de la actividad laboral, la oferta parcial (modalidad B)

constituye un instrumento importante que podria contribuir a resolver las necesidades de cualificacion de la poblacion adulta
trabajadora, junto con la oferta para trabajadores en activo que se lleva a cabo en el &mbito de la formacién para el empleo.
Asimismo, los centros de educacion de personas adultas pueden desempefiar un importante papel en el desarrollo y

acreditacién de competencias basicas para que los trabajadores ocupados y desempleados que desean acceder a cualificaciones
de nivel 2 puedan acreditar su nivel de competencias si no poseen el titulo que las acredite como el de Graduado en Educacién
Secundaria Obligatoria o equivalente.

FORMACION PROFESIONAL A DISTANGIA.

Asimismo, la formacion en régimen de educacion a distancia, constituye una modalidad que permite conciliar la formacién con
otras actividades, incluida la actividad laboral. La oferta a distancia ha crecido significativamente en la Comunidad de Castila y
Ledn en s6lo cuatro afios, partiendo de una situacion casi testimonial. El incremento de la demanday el éxito de cada nuevo
ciclo o certificado de profesionalidad que se implanta en la modalidad de formacién a distancia indican que goza de buena
aceptacion. No obstante, el modelo actual puede ser mejorado, incrementando la calidad de los materiales, la formacién del
profesorado tutor y la potencia de las plataformas de formacién utilizadas, entre otros aspectos. En el caso de los centros que
imparten formacién para el empleo vinculada a certificados de profesionalidad, la acreditacion de los centros para impartir
formacion a distancia compete al SEPE de acuerdo a un procedimiento y requisitos previamente establecidos.

ACREDITACION DE COMPETENCIAS PROFESIONALES.

Un problema de gran importancia tanto para mantener, como para acceder a un empleo y para garantizar la movilidad
funcional es el de la acreditacion de la experiencia laboral y de la formacion adquirida a través de vias no formales. El informe
del Consejo Econdmico y Social de Castilla y Le6n 2014 llama la atencién sobre este proceso, consideraio necesario dotar de
un mayor impulso, desde la Administraciéon Autonémica, al procedimiento de acreditacion de la experiencia en Castilla y Ledn,
propiciando que los procesos de acreditacién sean abiertos y permanentes, y aumentando, con la mayor celerida que sea
posible, la oferta de médulos acreditables que requieran los ciudadanos para sus fines educativos o laborales en todos los
sectores productivos, respondiendo de forma eficaz, y en la medida de lo posible preventiva, a las necesidades sobrevenidagle
cualificacion que pueden afectar a corto y medio plazo a colectivos importantes de trabajadores en todas las ramas de
actividad. Por ello, se considera imprescindible articular un procedimiento més estable que el actual y que se extienda a cotto
plazo al menos a aquellas cualificaciones profesionales que el mapa de necesidades formativas considere prioritarias en cada
provincia, ya que hasta el momento solo se han articulado, y en base a convocatoria previa, en competencias profesionales muy
concretas de las 4reas de servicios socioculturales y a la comunidad, y, en menor medida, de automocién.

FORMACION PARA DESEMPLEADOS
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La Formacién para desempleados (FOD) se lleva a cabo dentro del Programa de Cualificacién y Acompafiamiento a la Insercion,
practicas no laborales, formaciéon en empresas con compromiso de insercion. La programacion de acciones formativas dirigidas
a desempleados se enmarca dentro de las especialidades incluidas en el Fichero de especialidades formativas y se ejecuta a
través de los Certros de Formacion inscritos y/o acreditados. La red de Centros propios de Formacién Profesional Ocupacional y
de los Centros Integrados de Formacion Profesional de las Consejerias de Educacién y Agricultura y Ganaderia, participan
igualmente en la imparticién de la formacion para desempleados.

FORMACION PARA OCUPADOS

En el caso de los trabajadores ocupados, la formacién constituye un factor muy importante para el mantenimiento del empleo y
el progreso de la carrera profesional, asi como una exigencia parapoder desempefiar las exigencias de un puesto de trabajo
con garantias de buena productividad y seguridad. Este reciclaje profesional permanente debe tener como referencia el
Catélogo Nacional de Cualificaciones y Formacion ProfesionalEn este sentido, son necesarias ayudas para que los trabajadores
en activo puedan mejorar su cualificacion mediante la participacion en programas que promuevan la adaptacion a los cambios
en el sistema productivo y a las posibilidades de promocién profesional. Asimismo, es peciso incentivar la concesién de
permisos individuales de formacién, con el fin de facilitar a los trabajadores un ejercicio mas sencillo de sus derechos formativos
individuales, de fomentar la existencia de acciones formativas que garanticen la adquisicbn de competencias por los
trabajadores o que les permita formarse en otros sectores econémicos distintos a aquel en que despliegan su actividad,
anticipAndose o reaccionando de esta manera a eventuales situaciones de crisis que puedan darse en algun sectoy, en
consecuencia, de contribuir a la libre circulacion de trabajadores.

Por ultimo, las acciones de formaciéon deberan estar reconocidas mediante una acreditacion oficial, incluidas las
correspondientes a titulos y certificados de profesionalidad que constituyen la oferta del Catalogo Nacional de cualificaciones
Profesionales.

PROGRAMAS MIXTOS DE FORMACION Y EMPLEO

Los programas mixtos han de impulsar itinerarios de inserciéon, vinculados al empleo estable a través de la creacion de

cooperativas y generacion de pequefias empresas, en conexién con los recursos endégenos de nuestro territorio y posibilitando

fijar poblacién en el &mbito rural. Estos programas giran en torno a acciones mantenidas y planificadas en rehabilitacion del

patrimonio histérico, t ur i s mo, medi o ambient e, agriculturaé; objetivo que debe coc
Administraciones més cercanas al ciudadano junto con las politicas activas de empleo (méas alla de acciones coyunturales), que

guardan coherencia con la nueva adenacién del territorio.

En resumen:
Teniendo en cuenta lo anterior, se considera necesario:

1. Adoptar un enfoque global del aprendizaje a lo largo de la vida en la formacion profesional, tanto en el &mbito de la
formacién profesional inicial como en el de la formacién profesional para el empleo.

2. Mejorar las formas de acceso incrementando su eficacia, y flexibilizar la oferta formativa para adaptarla a las situaciones de
la poblacién adulta a lo largo de la vida en particular, la oferta parcial en su modalidad B.

3. Seguir impulsando la Formacion Profesional en régimen de ensefianza abierta y a distancia, con sistemas de teleformacion,
para la obtencién de titulos de Formacién Profesional.

4. Poner en valor los recursos de Centros de formacbn de adultos dependientes de la Consejeria de Educacién para garantizar
la formacién en competencias clave y desarrollo de pruebas de habilitacion en las mismas, siendo necesario previamente
articular normativamente las citadas competencias en cuanto a su contenido, adecuacion a niveles, proceso de reconocimiento,
administracién y centros gestores, cualificacion de formadores

5. Intensificar los procesos de reconocimiento y acreditacion de competencias profesionales adquiridas mediante experiencia
laboral y vias no formales de formacion, de manera que estos se conviertan en un servicio permanente y estable que la
administracion preste al ciudadano, e Impulsar el cumplimiento y desarrollo del Plan Director aprobado en el afio 2015 y
acordado por las Consejeia de Educacion y la Consejeria de Empleo.

6.3. EL VINCULO ENTRE LA FORMACION PROFESIONAL Y LAS EMPRESAS

Respecto al tercer objetivo estrat®gico, fAiReforzar el v2Znculo entre
mecanismos que permitan gjustar la oferta de formacion profesional a las necesidades de cualificacion de los sectores
productivoso, |l os avances registrados durante el periodo de desarrol

claramente positivos. Se ha conseguidoreforzar el vinculo entre la Formacion Profesional y las empresas, no solo a través de
los 8.980 convenios especificos con empresas para la realizacion del médulo de FCT, lo que significa un 43% mas respecto al
plan anterior, sino que ademas, se ha consegudo promover la colaboracién entre centros de Formacion Profesional y las
empresas para el impulso conjunto de determinadas acciones formativas y desarrollo de proyectos de investigacion e
innovacion, gracias a la puesta en marcha del Programa Aula EmpresaCastilla y Ledn. En este marco, se han llevado a cabo
proyectos como Aprender de las Empresas y de Investigacion, Desarrollo e innovacion (I+D+i).

PROGRAMA AUL-EMPRESA

El programa Aula Empresa de Castilla y Ledn se inici6 en el curso académico 2011/202 con caracter experimental y 6
actuaciones, hasta llegar al curso 2014/2015 con 171 proyectos desarrollados en las nueve provincias de la Comunidad por 79
centros docentes (53 publicos y 26 concertados). Durante el desarrollo del Plan General de FormaciénProfesional 2012-2015 se
han llevado a cabo 169 proyectos de innovacion con empresas de Castilla y Le6n. El Programa se financia en los centros con
una convocatoria anual de ayudas. Una vez desarrollada la fase de experimentacion, y ante los resultados paitivos del
Programa Aula Empresa de Castilla y Le6n, procede consolidar, mejorar y potenciar algunas de las acciones que han mostrado
mayor éxito. En concreto, las acciones del subprograma Aprendiendo a emprender, impulsando proyectos no curriculares que
desarrollen, en el alumnado, la voluntad y capacidad para la creacién de empresas o que estimulen los valores emprendedores
en las personas (vg. proyectos desarrollados en centros educativos con la ADE); los proyectos que promuevan el conocimiento
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del potencial de los centros de formacion profesional por parte de las empresas, con la finalidad de establecer nuevos modelos

de relacién que permitan optimizar y compartir recursos existentes; el apoyo a la innovacién y competitividad, desarrollando

proyectos de innovacion y desarrollo tecnolégico que se lleven a cabo en colaboracién con empresas o instituciones del entorno

productivo; vy, proyectos dirigidos a fAAprender de |l as empresasbo, par
mano experienciasde la vida laboral en su correspondiente especialidad, con la finalidad de favorecer la transferencia de

conocimientos y la creacién de instrumentos de deteccion de necesidades de formacion y de cualificacion.

FORMACION PROFESIONAL DUAL.

La formacion en centros de trabajo y, de manera especial, la Formacion Profesional Dual, regulada mediante el Real Decreto
1529/2012, de 8 de noviembre, por el que se desarrolla el contrato para la formacién y el aprendizaje y se establecen las bases
de la formacion profesional dual, al amparo de lo dispuesto en los articulos 6 y 11.3 de la Ley Organica 5/2002, de 19 de junio,
de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional, ha generado nuevas expectativas como programa formativo que permite
aumentar la motivacion del alumnado y ajustar mejor la formacién a las necesidades de competencias del mercado laboral.
Resurge la figura del aprendiz en un nuevo marco de contratos para la formacion y se incrementa el acercamiento de los
centros de formacién a las empresas y las posibilidades de desarrollo del conjunto de acciones formativas a través de un
modelo formativo con mayor presencia en el lugar de trabajo.

AJUSTE DE LA OFERTA A LAS NECESIDADES DEL MERCADO LABORAL.

El nivel de empleabilidad de la Formacién Profesional @rae a jévenes que buscan su primera cualificacion y también a personas
adultas trabajadoras o desempleadas que buscan en las ofertas de formacion oportunidades para obtener una cualificacion
acreditada que les permita mejorar su situacién laboral.

No obstante, los datos disponibles reflejan un importante desequilibrio entre la oferta de personal cualificado y la demanda de
personal con cualificacién en el mercado de trabajo, tanto en Castilla y Leédn como en el resto de Espafia o en otros paises de
nuestro entrono20. Las tendencias generales de la oferta y la demanda de competencias apuntan a que en Espafia, al igual que
en otros paises de la UE, hay més trabajadores con un bajo nivel de estudios que puestos de trabajo para este nivel. El nimeio
de puestos para los que normalmente se exige una titulacion superior se corresponde aproximadamente con el nimero de
trabajadores disponibles con un alto nivel de estudios. En cambio, existe un notable desequilibrio entre el nimero de empleos
gue requieren titulaciones de nivel medio y el nimero de trabajadores disponibles con este nivel educativo. Generalmente, el
mercado de trabajo se adapta a estos desequilibrios rebajando el nivel de exigencia de cualificacién en unos casos o
contratando personal sobre-cualificado en otros. Las oportunidades de empleo, en total, son el resultado de sumar los puestos
de trabajo de nueva creacién (demanda expansiva) y los puestos que han dejado vacantes personas que o bien toman otros
empleos o bien abandonan el mercado laboral; por ejemplo, por jubilacién (demanda de sustitucion). Este Gltimo tipo de
demanda suele ofrecer mas oportunidades laborales que la primera, lo que significa que en Espafia, y en Castilla y Le6n en
particular dado el envejecimiento de la poblacién, seguiran existiendo oportunidades aunque los niveles globales de empleo
disminuyan. En general, se prevé que la demanda de sustitucion hasta 2025 brinde nueve veces mas oportunidades de empleo
que la demanda de ampliacion.

En resumen:
Cabe concluir que:

1. Las accones contempladas en el Programa AulaEmpresa contribuyen de forma clara al establecimiento de vinculos entre los
centros de formacién y las empresas, siendo necesario seguir potenciando este Programa.

2. Debemos definir e impulsar un modelo sostenible de FP dual que se adapte a las necesidades y caracteristicas de nuestra
Comunidad, potenciando las modalidades de formacion dual complementaria e integrada para adecuar la cualificacion de los
alumnos a las necesidades y demandas del mercado de trabajo. Eneste sentido deben desarrollarse nuevos modelos de FP
Dual partiendo del contrato para la formacion y el aprendizaje.

3. Es necesario ajustar la formacion profesional a los requerimientos de productividad y competitividad de las empresas, asi
como a las necesidades de adaptacion de estas a los cambios del sistema productivo.

4. Los estudios de insercion del alumnado egresado de la formacion profesional inicial son esenciales para redefinir y ajusta la
oferta formativa. Por ello, se requiere mantener la elaboracion de los mismos. Asimismo, se requieren estudios de
comportamiento del mercado de trabajo a nivel nacional, regional y local, en término de necesidades de personal cualificado,
para realizar un mejor ajuste de la oferta formativa de formacién pr ofesional a la demanda de los sectores productivos del
entorno.

6.4. AVANZAR EN EL DESARROLLO DEL SISTEMA INTEGRADO DE FORMACION PROFESIONAL

Final mente, en cuanto al cuarto objetivo estr at ®giorcpofesiofiadhvanzar en el
con el fin de mejorar la gobernanza, eficiencia y eficacia del sistema en Castilla y Le6n, potenciar el desarrollo de acciones
integradas y mejorar | os mecani smos de coordinaci - nueenparticipaci - -n

tiempos de crisis econdmica ha sido mas evidente la funcion estratégica de la Formacién Profesional en la preparacion del
activo humano y, particularmente, en la adaptacién de las cualificaciones profesionales a las necesidades de los sectores
productivos y en las politicas de empleo como instrumento de insercion profesional. En este escenario, se ha hecho
imprescindible una coordinacion e integracion de las diversas acciones formativas de forma que se eviten solapamientos entre
las diferentes instituciones competentes y se optimicen los recursos disponibles, a fin de que se lleve a cabo una funcion
sinérgica mas eficiente y mas eficaz, proporcionando con esta suma de esfuerzos un valor afiadido al servicio que desde la
administracion se presta a los ciudadanos. Este ha sido el principal fin de la Estrategia Integrada de Empleo, Formacién
Profesional, Prevencion de Riesgos Laborales e Igualdad en el Empleo, de la que ha formado parte el Plan General de
Formacién Profesional 20122015, como ya se ha reiterado varias veces en este documento.

CENTROS INTEGRADOS DE FORMACION PROFESIONAL.
Los avances alcanzados durante el desarrollo del Plan General de Formacién 20:2015 han sido importantes, pero
insuficientes. Se ha incrementado el nimero de Centros Integrados de Formacién Profesional (CIFP) y se han desarrollado
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acciones integradas entre la Administracion educativa y laboral que han permitido avanzar en el desarrollo de los instrumentos
y acciones del Sistema Integrado de Formacion Profesional definido pa la Ley 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y
de la Formacion Profesional, como la acreditacion de competencias profesionales o el desarrollo de acciones formativas
vinculadas a la obtencién de certificados de profesionalidad. Por otro lado, los CIFP estan siendo la punta de lanza en cuanto al
desarrollo de proyectos Aula Empresa, desde los que se han puesto en marcha gran parte de los proyectos que se estan
llevando a cabo y en los que han participado todos y cada uno de ellos. No obstante, sigue siendo necesario potenciar el papel
y las funciones de estos centros, como maximos exponentes del Sistema Integrado de Formacién Profesional, y seguir
impulsando la gestién de la calidad, la eficiencia y la eficacia del Sistema de Formacion Profesionakn Castillay Leén. Tal y
como ha sefialado recientemente el informe del Consejo Econdmico y Social de Castilla y Le6n, es necesario impulsar los
centros integrados de formacién profesional, de tal manera que se conviertan en eje central de las actuaciones en materia de
formacion para el empleo. Para ello resulta necesario, con caracter previo, dotarlos de una adecuada regulacién y de los
recursos necesarios para que puedan articular los subsistemas de formacién profesional y la colaboracion con las empresasA
juicio del CES ademés, pueden servir de cauce para conectar mas adecuadamente el sistema educativo a las necesidades y
demandas reales de las empresas22. El CES considera que dicha regulacién, aunque requiera normativa especifica dependiendo
de la Consjeria a la que estén adscritos los diferentes centros, deberia tener la debida coherencia para que toda la red publica
de centros integrados comparta fines y objetivos al servicio del Sistema Integrado de Formacién Profesional.

EL ASEGURAMIENTO DE LA OBIAD.

Junto con la informacion y orientaciéon en materia de formacién profesional y empleo, la evaluacion y mejora de la calidad del
Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacién Profesional que proporcione la oportuna informacion sobre el funcionamiento
de éste y sobre su adecuacion a las necesidades formativas individuales y a las del sistema productivo es una de las acciones
contemplada en la Ley Orgéanica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional, para el desarrdb
del Sistema Integrado de Formacién Profesional. A través estas acciones, se debe promover la gestion coordinada de las
distintas Administraciones publicas con competencias en la materia (art. 4.2 de la cita Ley). El proceso de aseguramiento dela
calidad requiere la puesta en marcha de mecanismos de seguimiento y control de los procesos y la identificacion, el apoyo y el
intercambio de las mejores précticas no sélo a nivel nacional sino también a nivel regional y local en todas los subsistemasde
formacion y redes pertinentes, incluida la red del Marco de Referencia Europeo de Garantia de la Calidad. Pero, este proceso
resulta dificil sin un marco comun de referencia adecuado, que permita respaldar la aplicaciéon de la calidad de la certificadén
de los resultados del aprendizaje y sirva de apoyo a la aplicacién de otros instrumentos, tales como el Sistema Europeo de
Transferencia de Créditos para la FP, asi como los principios comunes europeos para la determinacion y convalidacion del
aprendizaje no formal e informal. La importancia del aseguramiento de la calidad en los proveedores de formacion profesional
queda patente en la RECOMENDACION DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL CONSEJO de 18 de junio de 2009 sobre el
establecimiento de un Marco de Referencia Europeo deGarantia de la Calidad en la Educacién y Formacion Profesional (Diario
Oficial de la Unién Europea, 8/7/2009). Esta Recomendacion establece un Marco de Referencia Europeo de Garantia de la
Calidad («<EQAVET») en tanto que instrumento de referencia para ayudar a los Estados miembros a fomentar y supervisar la
mejora permanente de sus sistemas de Formacion Profesional (FP) sobre la base de pardmetros comunes europeos, y
desarrolla el Marco Comun, que constituye su punto de partida.

EQAVET, como marco de refeencia, puede contribuir a la mejora de la calidad en la FP y a elevar el grado de transparencia y
coherencia entre las Comunidades y Estados miembros en el desarrollo de sus politicas de FP, promoviendo la confianza mutua,
la movilidad de los trabajadores y las personas que participan en los procesos de aprendizaje y el aprendizaje permanente.
Comprende un ciclo de planificacion, aplicacion, evaluacion y revision en materia de garantia y mejora de la calidad de la FR
respaldado por un conjunto de criterios de calidad, descriptores indicativos e indicadores comunes. Ademas, es de aplicacién a
los subsistemas de FP, a los proveedores de FP y a la expedicion de titulos de FP y certificados de profesionalidad. Asimismel
Marco de Referencia proporciona un planteamiento sistematico respecto a la calidad que abarca e interrelaciona los distintos
niveles y actores pertinentes. Dedica una atencion especial a la supervision y mejora de la calidad, combinando la evaluacién
interna y externa, la revision y los procesos de mejora, con el respaldo de mediciones y analisis cualitativos. El Marco de
Referencia Europeo de Garantia de la Calidad puede considerarse mas como una «caja de herramientas», de la que los
diferentes usuarios pueden escoger los descriptores e indicalores que consideren méas adecuados para las necesidades de sus
sistemas particulares de garantia de la calidad. Los descriptores e indicadores que propone pueden ser seleccionados y
aplicados por los usuarios del Marco de acuerdo con todos o parte de los equisitos y disposiciones vigentes, tanto en el &mbito
de la formacion profesional inicial o de la continua, en funcién de las caracteristicas individuales pertinentes de los subsstemas
de FP de cada Estado miembro y del tipo de suministradores de FP.

INFORMACION Y ORIENTACION EN MATERIA DE FORMACION PROFESIONAL Y EMPLEO.

La informacion y Orientacion en materia de Formacion Profesional y Empleo es una accion clave en el desarrollo del Sistema
Integrado de Formacion Profesional, como se ha dicho anteriormente. Los centros educativos poseen servicios de orientacion
académica, pero no disponen de acceso a un servicio de orientacion que contemple el desarrollo de la carrera profesional en
toda su extension, dificultando la tarea del orientador y el asesoramiento del alumnado. A su vez, los orientadores profesionales
de los servicios de la administracién laboral tienen dificultades para informar de las oportunidades de formacion y cualificacion
en el &mbito académico. Por ello, se requiere el desarrollo de acciones coordinadas que faciliten el acceso de los jévenes y
adultos a la informacion y orientacién profesional.

En atencién a las personas mas jovenes, desde el Consejo Econdmico y Social de Castilla y Ledn se ha destacado la importancia
de los programas de orientacién personalizados para jovenes, especialmente en el acceso al primer empleo, centrados en
facilitar la transicion desde el &mbito educativo al mundo laboral, bien sea en el acceso al empleo por cuenta ajena
(otorgandoles herramientas que faciliten la busqueda) o mediante las diferentes formas de autoempleo (apoyando el espiritu
emprendedor)24. El CES considera necesario que se implanten, tanto desde el &mbito educativo como el laboral, las acciones
necesarias para constituir un verdadero sistema integrado de orientacién que proporcione a las personas interesadas
informacion y orientacion adecuadas en materia de formacion profesional y cualificaciones demandadas por el tejido productivo,
en los términos previstos por el articulo 14 de la Ley Orgénica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion
Profesional.

En la actualidad, estas acciones estan siendo objeto de regulacién normativa, como desarrollo de los establecido en la Ley
30/2015 de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de Formacion Profesional para el empleo en el ambito laboral.

En resumen:
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Teniendo en cuenta la problemética general anteriormente expuesta, se considera necesario:

1. Potenciar la coordinacion e integracion de los sistemas de formacién profesional inicial y continua para mejorar la respuesta
formativa y de cualificacion profesional que la administracion proporciona al ciudadano a lo largo de su vida.

2. Reforzar el papel de los Centros Integrados de Formacién Profesional, potenciando susfunciones, dotandoles de una
regulacion precisa y de una oferta que incluya acciones dirigidas tanto a los jévenes en edad escolar como a la poblacién
trabajadora, y promover que estos centros se constituyan en un claro referente para los procesos de reconocimiento,
evaluacién y acreditacion de competencias profesionales adquiridas mediante experiencia laboral y vias no formales de
formacion, siendo sedes permanentes del citado proceso (centros evaluadores de referencia en las familias profesionales que
tengan implantadas), y de los procesos de innovacion, desarrollo tecnolégico y gestion de la calidad.

En este sentido igualmente se debera reforzar el papel de los centros de formacién profesional para el empleo y los Centros ¢
referencia nacional en materia de empleo.

3. Seguir desarrollando mecanismos de gestion de la calidad en la formacion profesional en consonancia con la recomendacion
EQAVET, asi como los sistemas basados en los resultados del aprendizaje en los centros proveedores de formacion pregional.

4. Intensificar y mejorar la coordinacion de los servicios de Informacién y Orientacién profesionales de la administracion
educativa y laboral estableciendo programas experimentales, para alcanzar mayores cotas de eficacia y eficiencia.

7.- CONTRIBUCION DEL PLAN GENERAL DE FORMACION PROFESIONAL A LA ESTRATEGIA EUROPA
2020

Desde el afio 2008, la Unién Europea se ha enfrentado a una gran crisis econémica que ha reducido, en gran medida, los
avances logrados desde el afio 2000, generando un alto gado de desempleo, en particular de los jévenes, en Espafia y en otros
paises de la zona euro. Este hecho ha conducido a los diferentes paises y regiones a centrar sus esfuerzos en impulsar la
empleabilidad de las personas jévenes y adultas para mejorar el crecimiento y la convergencia econémica con otras regiones y
paises europeos. En este sentido, la formacion y cualificacion profesional han adquirido progresivamente un protagonismo
especial en el espacio europeo, al ser factores coadyuvantes en el logro & este objetivo. La Estrategia Europa 2020, adoptada
en el Consejo Europeo de junio de 2010, se estableci6 con el objetivo de apoyar el empleo, la productividad y la cohesién sodal
en Europa, sirviendo de marco de referencia para la definicion y coordinadén de las politicas econémicas y de empleo de los
Estados miembros de la UE. En el marco de esta estrategia se puso en marcha el Programa de Educaciéon y Formacién 2020,
gue establece las lineas de accién fundamentales para contribuir, desde el &mbito de & educacion y la formacion profesional, a
alcanzar los objetivos de crecimiento y empleo. A través del marco estratégico de educacién y formacion, los paises de la UE
han establecido cuatro objetivos comunes de aqui a 2020: Hacer que el aprendizaje permanente y la movilidad sean una
realidad; Mejorar la calidad y eficacia Enlace a otra web de la Comisién de la educacion y la formacion; Fomentar la igualdad la
cohesion social y la ciudadania activa; y Potenciar la creatividad y la innovacion, incluido el enprendimiento, en todos los
niveles de la educacioén y la formacion. Mediante distintas directrices y recomendaciones, la Comision, el Consejo, el Parlamsto
europeo y el Comité de las Regiones han ido definiendo progresivamente la hoja de ruta para alcanzarlos citados objetivos.
Claro ejemplo de ello fueron las directrices integradas para el crecimiento y el empleo 2008-2010, que contemplaron un amplio
abanico de recomendaciones para el desarrollo de politicas macroeconémicas, micreeconémicas y de empleo. Entre ellas, se
planteaba conceder una prioridad aiin mayor a la formacion y cualificacion profesional, como elementos para modernizar los
mercados, promover la innovacién y garantizar nuevas oportunidades para la ciudadania en una economia globalizada. Otas
iniciativas emblem8ticas de I a Uni-n Europea como fAJuvent
empl eosdo tambi ®1 han contribuido a impulsar y modernizar
proceso de mejora y refuerzo de la formacion profesional, la Unién Europea, mediante el Comunicado de Brujas de 7 de
diciembre de 2010, reorient6 el denominado Proceso de Copenhague iniciado en 2002, puesto en marcha por la Estrategia
Europea sobre una cooperacion refazada en materia de educacién y formacion profesional. El Comunicadoestableci6é 11
objetivos estratégicos para el periodo 2011-2020, basados en una perspectiva global de la educacion y la formacién profesional,
y 22 estandares de resultados a alcanzar a eala nacional en el periodo comprendido entre 2011 y 2014. El objetivo final es
que, en el 2020, los sistemas europeos de educacion y formacion profesional sean mas atractivos, pertinentes, innovadores,
accesibles y flexibles que en 2010, estén orientadosal desarrollo de una carrera profesional, y contribuyan a la excelenciay a la
equidad de la formacién permanente.

Con el fin de que los Estados miembros, las Regiones y las Comunidades puedan alinear sus politicas de formacion profesional,
el Comunicadode Brujas establecio, para el periodo 2011-2020, los siguientes objetivos estratégicos:

- Mejorar la calidad y la eficacia de la Formacion Profesional y aumentar su atractivo, relevancia y adecuacién al mercado
laboral.

- Hacer realidad el aprendizaje alo largo de la vida (la formacion permanente) y la movilidad, con una Formacion Profesional
mas accesible y abierta.

- Fomentar de la creatividad, la innovacion y el espiritu emprendedor.

- Promover la equidad, la cohesién social y la ciudadania activaa través de la Formacion Profesional.

Los objetivos establecidos en el Comunicado siguen siendo el referente para la definicion de las estrategias de los sistemasie
FP nacionales en el momento actual. No obstante, las agendas sectoriales para la Formadn Profesional (el proceso
CopenhagueBrujas) y la Agenda Europea Renovada para el Aprendizaje de Adultos requieren un nuevo impulso y una
identificacion méas detallada de prioridades.

En este sentido, los Estados miembros de la UE, reunidos en Riga en juiib de 2015, han planteado, para la Formacion
Profesional y el Aprendizaje a lo Largo de la Vida, las siguientes prioridades:
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- Promover el aprendizaje basado en el trabajo en todas sus formas, con especial atencion al aprendizaje, mediante la
participacion de los interlocutores sociales, empresas, cAmaras y los proveedores de FP, asi como mediante la estimulacion de
la innovacién y el espiritu empresarial.

- Seguir desarrollando mecanismos de aseguramiento de la calidad en la formacién profesional en cosonancia con la
recomendacion EQAVET y, como parte de los sistemas de aseguramiento de la calidad, el establecimiento de la informacion
continua y circuitos de retroalimentacion en la FP inicial y sistemas basados en los resultados del aprendizaje en la Famacion
Profesional Continua.

- Mejorar el acceso a la formacion profesional y la cualificacién para todos a través de sistemas mas flexibles y permeables, &
particular, ofreciendo servicios de orientacion eficaces e integrados y hacer disponible la valdacion del aprendizaje no formal e
informal.

- Fortalecer atin mas las competencias clave en los programas de formacién profesional y proporcionar oportunidades mas
eficaces para adquirir o desarrollar esas habilidades a través de la FP inicial y FP contina.

- Presentacion de enfogues sisteméticos al, y oportunidades para, el desarrollo profesional inicial y continuo de los docentesde
FP, tutores de empresas tanto en el aprendizaje en la escuela como en la FP basada en el aprendizaje en el lugar de trabgo.

- Hacer un uso efectivo de las TIC; establecer procedimientos para identificar y evaluar las habilidades de los adultos poco
cualificados y proporcionar suficientes oportunidades de segunda oportunidad que proporcionen una cualificacién reconocida en
el Marco Europeo de las Cualificaciones para los que no tienen el nivel 3 de cualificacién.

Del mismo modo, el Monitor 2014, que constituye una herramienta de seguimiento de la Estrategia Europa 2020 en materia de
Educacion y Formacion, insiste en la ne@sidad de reforzar la calidad y relevancia de la FP, el aprendizaje permanente a lo largo
de la vida, el emprendimiento, la validaciéon de competencias y cualificaciones y el aprendizaje en el lugar de trabajo, como
principales palancas de crecimiento econdnico y de la cohesién social en Europa.

Todos estos objetivos han sido asumidos e incorporados en el presente Plan General de Formacion Profesional 2012020 de
Castilla y Le6n, constituyendo los principales puntos de referencia.

Finalmente, el Plan tiene en cuenta:

- Las prioridades de financiacion que la Comision Europea recomienda atender en Espaiia en el “Position Paper”, entre las que
destacan el aumento de la participacion en el mercado laboral de los grupos més vulnerables, el apoyo a la adaptacion del
sistema productivo a actividades de mayor valor afiadido mediante la mejora de la competitividad de las pymes y el fomento de
un entorno empresarial favorable a la innovacion y refuerzo del sistema de investigacion, desarrollo e innovacién.

- Las prioridades establecidas en el Programa Operativo del Fondo Social Europeo (FSE) 2012020, también reflejadas en el
Programa Operativo de Castilla y Le6n para ese mismo periodo. El Programa Operativo del Fondo Social Europeo (FSE) incluye
retos que afectan a los servicios educativos y formativos y que deben servir como directrices estratégicas en el disefio de las
acciones. Entre ellos: mejorar la tasa de empleo a través de la adaptacion de la cualificacion de las personas a las necesiddes
del mercado laboral; favorecer la insercién en el mercado laboral de aquellas personas con mayores dificultades de acceso al
empleo como son las personas con discapacidad y permitir que desarrollen una actividad profesional en condiciones de
igualdad; y, contribuir a la mejora de la adecu acién y coherencia entre el sistema educativo y el mercado laboral, favoreciendo
y fomentando la colaboracién entre empresas y centros educativos. A estos tres retos se une el de contribuir a los objetivos de
EUROPA 2020 con un enfoque en la programacion éigido a la obtencién de resultados.

Para lograr estos retos, el Programa Operativo del FSE determina la siguiente prioridad de inversion:

Prioridad de Inversion 10.4: Mejorar la importancia de los sistemas de educacién y formacion para el mercado laboral,
facilitando la transicién desde la escuela al trabajo, y fortaleciendo los sistemas de educacién y formacién profesional y su
calidad, a través, entre otros, de mecanismos de anticipacion de destrezas y habilidades, adaptacion de titulos profesionales y
el establecimiento y desarrollo de sistemas de aprendizaje en el lugar de trabajo, incluyendo sistema de formacion dual y
programas de aprendizaje. Este Prioridad de inversion se concreta en los siguientes Objetivos Especificos:

+ Objetivo Especifico 10.4.1. Aumentar la participacion en la formacion profesional y formacion continua, especialmente para los
gue necesiten mejorar sus competencias y su capacitacion.

» Objetivo Especifico 10.4.2. Reforzar los vinculos entre oferta y necesidades del mercado laboral (correspondencia de
cualificaciones) en todos los niveles educativos, incluidas las universidades; mejorar la oferta, calidad y adecuacién al mecado
laboral de la formacion profesional y estimular acciones de formacién en el puesto de trabajo, como la formacién profesional
dual.

A su vez, el Programa Operativo del FSE se alinea con los objetivos del Programa Nacional de Reformas (PNR) correspondientes
con las areas prioritarias identificadas en el estudio prospectivo anual sobre el crecimiento 2013 (Annual Growth Survey -AGS)
de noviembre de 2012.

8.- CONTRIBUCION DEL PLAN GENERAL DE FORMACION PROFESIONAL A OTROS PLANES Y ESTRATEGIAS
REGIONALES Y NACIONALES

El presente Plan estratégico contribuye al desarrollo y se alinea con otros Planes y Estrategias en el plano regional y nacional.
8.1. CONTRIBUCION AL DESARROLLO DE OTROS PLANES DE LA ESTRATEGIA INTEGRADA DE EMPLEO, FORMACION
PROFESIONAL, PREVENCION DE RIESGOS LABORALES E IGUALDAD Y CONCILIACION EN EL EMPL-E@2Q016

Como instrumento para el desarrollo de la Estrategia Integrada de Empleo, Formacién Profesional, Prevencion de Riesgos
Laborales e Igualdad y Conciliacion en el Empleo, el Plan estratégico General de Formacion Profesional 2028020 contribuye al
logro de los objetivos de los siguientes Planes:
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- VIl Plan de Empleo.
De forma especial, al fomento del empleo, la mejora de la empleabilidad y cualificacion de los trabajadores y a la prestacion de
servicios a empresas y trabajadores.

- V Plan de Prevenci 6n de Riesgos Laborales.

En particular, al objetivo de concienciacién, sensibilizacion y difusion, al cumplimiento efectivo de la normativa de prevencién de
riesgos laborales, a la prevenciéon como instrumento de competitividad de las empresas, a la formadén de los trabajadores y a
la atencion a los principales riesgos causantes de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

- Il Plan de Igualdad para el Empleo.
En especial, al fomento de la igualdad de género en el empleo.

8.2. ALINEAMIENTO ON OTROS PLANES Y ESTRATEGIAS.

Asimismo, tratando de contribuir al desarrollo de otros Planes y Estrategias de ambito regional y nacional, y a la consecucit de
los fines y metas que en ellos se establecen, los objetivos del Plan General de Formacién Pragsional 2016-2020 de Castilla 'y
Leon se alinean con:

- Las nuevas politicas activas de empleo contempladas en laEstrategia Espafiola de Empleo  2012-2014 aprobada por el
Real Decreto 1542/2011 de 31 de octubre, enmarcadas en las reformas puestas en marchacon el Real DecretoLey 3/2011, de
18 de febrero, contemplaron una serie de medidas urgentes para la mejora de la empleabilidad. La Estrategia establecia la
necesidad de mejorar y adecuar las competencias profesionales a las necesidades del mercado de trhajo, entendiendo que la
falta de adecuacion de estas competencias a los perfiles demandados es uno de los principales obstaculos que dificultan el
funcionamiento eficiente del mercado de trabajo.

- Las medidas y acciones en materia de politicas activasde empleo que establece la Ley 18/2014, de 15 de octubre, de
aprobacion de medidas urgentes para el crecimiento, la competitividad y la eficiencia, que modifica la Ley 56/2003, de 16 de
diciembre, de Empleo. La norma determina que La Estrategia Espafiola de  Activacion para el Empleo  se debera articular
en torno a actuaciones de apoyo a la insercién de las personas beneficiarias y actuaciones de formacion profesional para el
empleo, dirigidas al aprendizaje, formacion, recualificacion o reciclaje profesional y de formacién en alternancia con la actividad
laboral. En el mismo sentido, la Estrategia de Emprendimiento y Empleo Joven , en la que se enmarca el programa de
Garantia Juvenil , contempla un total de 100 medidas para facilitar la insercién de los jévenes en el mercado laboral, el
fomento del espiritu emprendedor, asi como la mejora de la empleabilidad. Entre ellas, incorpora algunas de importante calado
gue ya se encuentran en marcha desde el mes de marzo de 2013, destacando los programas para que los jovaes que
abandonaron sus estudios de forma prematura puedan obtener la titulacién de Educacién Secundaria Obligatoria, y lamejora
de la empleabilidad de los jévenes en situacion de desempleo a través de programas formativos con compromiso de
contratacion o el incentivo de los contratos formativos.

- El Plan Nacional para la Inclusién Social del Reino de Espafia 2013 -2016 , que da respuesta a las necesidades
derivadas de la pobreza y la exclusién social que se han acentuado con la crisis econémica, todo elloen el marco de los
objetivos que la Unién Europea ha marcado en su Estrategia Europa 2020 para un crecimiento inteligente, sostenible e
integrador.

- El Sistema Nacional de Cualificaciones y de Formacién Profesional definido con la Ley Orgéanica 5/2002, de las
Cualificaciones y de la Formacién Profesional que tiene como fines: capacitar para el ejercicio de actividades profesionalesde
modo que se puedan satisfacer tanto las necesidades individuales como las de los sistemas productivos y del empleo; pronover
una oferta formativa de calidad, actualizada y adecuada a los distintos destinatarios, de acuerdo con las necesidades de
cualificacion del mercado laboral y las expectativas personales de promocién profesional; proporcionar a los interesados
informacion y orientacién adecuadas en materia de formacion profesional y cualificaciones para el empleo; incorporar a la oferta
formativa aquellas acciones de formacién que capaciten para el desempefio de actividades empresariales y por cuenta propia,
asi como parael fomento de las iniciativas empresariales y del espiritu emprendedor que contemplara todas las formas de
constitucion y organizacion de las empresas ya sean éstas individuales o colectivas y en especial las de la economia social;
evaluar y acreditar oficialmente la cualificaciéon profesional cualquiera que hubiera sido la forma de su adquisicién; y favorecer
la inversion publica y privada en la cualificacion de los trabajadores y la optimizacion de los recursos dedicados a la formaion
profesional.

- La mejora del Sistema Educativo Espafiol ; contribuyendo al desarrollo de los Programas de Reforma nacionales y de lo
establecido en la Ley Organica 8/2013, de 9 de diciembre, para la mejora de la calidad educativa (BOE de 10 de diciembre de
2013). Con objeto de aumentar la flexibilidad del sistema educativo y favorecer la formacion permanente, se establecen
diversas conexiones entre la educacion general y la formacion profesional.

- El Pacto Autonémico por la Emancipacion Juvenil , especialmente en nuestras zonas rurales (Principio 6° de la Agenda
para la Poblaciéon 2010-2020).

- El Programa de Desarrollo Rural 2016 -2020 , aprobado por la Comisién Europea el pasado 25 de agosto de 2015. El
Programa se desarrolla a través de 17 medidas y 36 submedidas, pero en este nuevo marco 2014-2020, ademas de las
medidas que dan continuidad a la politica de desarrollo rural que ha venido llevando a cabo la Junta de Castilla y Le6n, se
incorporan nuevas actuaciones y, entre ellas, el mayor apoyo a la incorporacién de jévenes al sector agrario y la formacién, con
el fin de mejorar la competitividad de las explotaciones.

o Inmigracién

o Acuerdo de Competitividad
- La Estrategia Regional de Investigacion e Innovacion para una Especializacion Inteligente , la RIS3 de Castillay

Le6n 2014-2020 plantea el desarrollo de competencias empresariales y actitudes para la innovacién en alumnos y profesores de
todas las etapas educativas como objetivo especifico para el ambito educativo y a nivel regional.
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- El Plan Director de Promoc  i6n Industrial 2015 -2020, con el fin de impulsar el emprendimiento y la creacion de
empresas que den lugar a nuevo tejido industrial y al crecimiento de la industria en la Comunidad Auténoma, considera
prioritario para el tejido industrial el fomento del e mprendimiento en la formacion profesional y en las titulaciones universitarias
cientifico-técnicas. El objetivo es promover el espiritu empresarial en la formacioén profesional. Ademas, el Plan Director
contempla una serie de medidas, recogidas en el Plan ¢ Apoyo a la Creaciéon de Empresas en Castilla y Ledn, que abordan los
distintos &mbitos de accién necesarios, considerando prioritarias las acciones ligadas a la ensefianza en formacién profesioria
Concretamente, en el apartado 6.3.4., dedicado a la Formadén, se afirma que para que la economia regional salga a los
mercados exteriores resulta de capital importancia la capacitacion del personal para la internacionalizacién, en un doble &mbto,
por un lado, la formacién de los empleados de las empresas y por otro, la de los universitarios y alumnos de formacion
profesional de cara a su incorporacién al mundo laboral. Asimismo, el apartado 6.5.4., dedicado al Capital humano, pone de
manifiesto que para contar con un tejido industrial competitivo es fundamental el capital humano de las empresas y mejorar la
coordinacioén entre el sistema educativo y las necesidades de éstas. En este sentido se afirma que en Espafia existe una
importante polarizacion de la formacion hacia la educacion superior y hacia la secundariainferior, con escasa representacion de

|l os titulados en formaci - -n intermedia: AEstamos a | a coda de Europa
de formacion profesional28) y en muchos casos los puestos con mayor dificultad para ser cibiertos, pese a los altos niveles de
desempleo en nuestro pa?2s, se encuentran precisamente en esos ivel e

en el marco del Plan Director se actuara en las siguientes medidas:

0 Seguir avanzando en laadopcién, en Castilla y Ledn, de un sistema integral de formacién profesional, cualificaciones y
acreditacion que responda a las necesidades del tejido productivo y a la creacién de riqueza y bienestar social de la region,
afrontando al mismo tiempo el reto del envejecimiento progresivo de la poblacion.

o Promover e impulsar la formacion dual en la regién como forma de integrar a los alumnos y a los centros educativos en el
tejido productivo de la regién.

o Analizar las necesidades de cualificacion profsional del sector industrial tanto actuales como previsibles para los proximos
afios, con objeto de disefiar perfiles educativos adaptados a dichas necesidades.

o Enfocar la formacion profesional tanto inicial, como la ocupacional o para el empleo (dirigida a los desempleados) o la
formacién profesional continua, hacia sectores industriales con elevado potencial de crecimiento y capacidad de absorcién de
recursos humanos.

o Para mejorar la imagen y el prestigio social de la formacién profesional entre los jévenes es necesario incrementar de forma
significativa la cooperacion entre el sector industrial, tanto las grandes empresas como las PYME y los centros educativos. Br lo
gue seria necesario impulsar y desarrollar mas acuerdos de colaboracion técnica y fomativa y de mas alcance.

o Facilitar el acceso a la formacién continua en gestién empresarial, especialmente a las PYME del tejido industrial.

Como Agentes responsables del desarrollo de estas medidas se contemplan a la Consejeria de Educacion, Conseja de Empleo
y Consejeria de Economia y Hacienda.

9.- OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE LA FORMACION

Como consecuencia de lo anterior, en linea con los objetivos de la Estrategia Europa 2020 y del Comunicado de Brujas en
materia de Formacion Profesional, atendendo a las directrices y recomendaciones de las diferentes Instituciones, tanto

europeas como nacionales y regionales, se han definido cuatro objetivos estratégicos:

OEL. Avanzar en eldesarrollo del sistema integrado de formacion profesional con el fin de mejorar la gobernanza,
eficiencia y eficacia del sistema en Castilla y Le6n y potenciar el desarrollo de acciones integradas.

OE2. Hacermas atractiva y relevante la formacion profesional, mejorando la calidad para proporcionar al alumnado una
formacion personal y una cualificacion profesional que conlleve un alto grado de empleabilidad

OE3. Potenciar laformacion profesional a lo largo de la vida para aumentar el nivel de cualificacion profesional y la
empleabilidad de la poblacién en edad activa.

OEA4. Reforzar elvinculo entre los centros de formacién profesional y las empresas para ajustar la oferta de formacion
profesional a las necesidades de personal cualificado de los sectores productivos y potenciar eemprendimiento y el
aprendizaje basad o0 en el trabajo para facilitar la transicion desde el centro de formacién al empleo.

10. - LINEAS DE ACTUACION, PROGRAMAS OPERATIVOS, ACCIONES E INDICADORES

Cada uno de estos objetivos tratara de alcanzarse desarrollando unalinea de actuacion , que englobara el conjunto de
programas operativos  que componen el presente Plan:

LI NEA 1: AFP I ntegradao; desarrollo del Sistema Integrado de Formaci
FP.

LI NEA 2: fAJ- v e n;#B:urfaapuasta ded@xsta

LINEA3:fCual i f i dEardacié ®rofesional a lo largo de la vida, permanente, flexible y abierta.

LI NEA 4: fAConect ad o datransicion éekde el oeptio dedfaymacion a la empresa.

Los Programas Operativos 0 planes especificos de accién se deseaollan en torno a las lineas estratégicas prioritarias, y se
configuran con distintas acciones o medidas cuyo seguimiento y evaluacion se lleva a cabo teniendo en cuenta los indicadores

definidos para su valoracién. Aunque de manera principal cada programa operativo se asocia con cada una de las lineas de
actuacion, la mayoria contribuye al avance de todas ellas, teniendo un caracter transversal.



ESTRATEGIA INTEGRADA: EMPLEO, FORMACION, PREVENCION E IGUALDAD
. ______________________________________________________________________|

Las acciones son intervenciones de &mbito general que se programan en un contexto especifico para la consecu@n del
objetivo especifico asociado al Programa. Se relacionan, al menos, con una linea estratégica y se concretan en intervenciones
especificas, que contribuyen a la consecucién de los objetivos del Plan. Las acciones que formaran parte de los Programas
Operativos que a continuacion se enumeraran, tendran una vigencia bienal, pudiendo ser revisadas, ampliadas o modificadas en
funcién de su eficacia y eficiencia.

Losindicadores se han especificado teniendo en cuenta que son instrumentos de medicién que nos permiten conocer la
tendencia y las desviaciones de las acciones educativas con respecto a una meta o unidad de medida establecida, asi como
plantear previsiones sobre la evolucién futura de los fenémenos formativos. Se han seleccionado y elaborado atendiendo a
criterios de relevancia, validez, fiabilidad, inmediatez, solidez técnica, viabilidad, perdurabilidad y seleccién consensuada

11. - PROGRAMAS OPERATIVOS

+ P.0.01/L1. Sistema integrado de informacion, orientacién profesional y gestién de la car rera
* P.0.02/L1. Impulso de la red de centros integrados de formacién profesional

+ P.0.03/L1. Aseguramiento de la calidad en los proveedores de formacién profesional

+ P.0.04/L2. Mejora de la percepcion social de la formacion profesional

* P.0.05/L2. Mejora de resultados y prevencion de abandono en Formacién Profesional Inicial

+ P.0.06/L2. Internacionalizacion, movilidad internacional y cooperacion transfronteriza

+ P.0.07/L2. Formacion del Profesorado de especialidades vinculadas a la FP.

+ P.0.08/L2. Renovacién, Mantenimiento y Sustituciéon de Equipamiento (RMSE) de centros con oferta de
Formacién Profesional

+ P.0.09/L3. Nuevas oportunidades de formacion y cualificacion profesional de la poblacién adulta

+ P.0.10/L3. Formacién profesional abier tay a distancia para personas adultas

- P.0.11/L3. Acreditacion de competencias profesionales adquiridas por experiencia laboral

+ P.0.12/L3. Reconocimiento, evaluacion y desarrollo de competencias basicas

+ P.0.13/L3. Programa de Formacioén para Desemp leados

* P.0.14/L3. Programa de Formacién para ocupados

* P.O.15/L4. Programa Aula  -Empresa

* P.O.16/L4. FP Dual; aprendizaje basado en el trabajo

- P.0.17/L4. Desarrollo de competencias clave transversales (competencias y cualidades del caracter)

- P.0.18/L4. Practicas en empresas (formacién en centros de trabajo y practicas con compromiso de
contratacion)

+ P.O.19/L4. Ajuste de la oferta formativa a las necesidades de personal cualificado del mercado laboral

12.- SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACIO N

13.1. SEGUIMIENTO DEL CUMPLIMIENTO

El seguimiento del cumplimiento del Plan de Formacion Profesional corresponde al Consejo de Formacion Profesional de Castilla
y Leén y al Consejo General de Empleo, en el &mbito de sus funciones en materia de formacid para el empleo.

El Consejo de Formacién Profesional de Castilla y Leén delega dicha funcion en su Comision Permanente, determinando para
ello lo siguiente:

- La Comisién Permanente del Consejo de Formacién Profesional se constituye como Comisién de Seguimiento del cumplimiento
del Plan de Formacién Profesional 20162020 de Castilla y Ledn durante el periodo de su vigencia.

- Anualmente, los centros gestores presentaran ante la Comision un informe de seguimiento y grado de cumplimiento del Plan,
elaborado en base a los indicadores definidos para el seguimiento de las diferentes acciones, para conocimiento, analisis yen
su caso, formulacion de propuestas de mejora.

- Cuando, por circunstancias objetivamente detectadas, las actividades contempladas en el Plan deban ser modificadas, la
Comisién Permanente propondra la flexibilizaciéon presupuestaria que corresponda a los ajustes dentro del conjunto de la
valoraciéon econémica.

+ Las Comisiones de Trabajo constituidas en el marco del Plan General de Formacion Profesional de Castilla y Ledn 2013-2015
continuarén realizando las tareas de seguimiento del presente Plan. No obstante, la Comisién Permanente del Conge de
Formacién Profesional podra modificar estas comisiones, si lo considera necesario, y/o constituir una nueva comision de trabgo
para analizar y proponer ajustes de mejora puntuales en el seguimiento de este Plan o tratar los asuntos correspondientes a los
diferentes &mbitos contemplados en el mismo. Estas comisiones estaran presididas por un representante de la Administracién
de la Comunidad Auténoma y tendrédn una composicion paritaria

= Se promovera la participacion del Consejo de Formacion Profesional y de los agentes econdmicos y sociales que lo conforman
en el desarrollo de acciones de divulgacion y difusién del presente Plan de Formacion Profesional de Castilla y Ledn,
particularmente entre los trabajadores y las empresas, para reforzar su conocimiento e implicacion en el desarrollo y
materializacion del mismo.
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« Al finalizar el desarrollo del Plan, la Comision Permanente del Consejo de Formacion Profesional emitira un informe de
evaluacién de los resultados del Plan Para la realizacion de esta evaluacion se emplearan indicadores de evaluacion y
resultados. Estos serviran para verificar el grado de consecucion de los objetivos estratégicos y su contribucion al desarrolo del
sistema de formacién profesional en Castilla y Ledn. Para su definicién se tendran en cuenta las principales variables que,
durante el desarrollo del Plan, intervengan en el logro de los objetivos estratégicos establecidos.

13.2. ENFOQUE Y DESPLIEGUE

Para redizar el informe de seguimiento del Plan, los centros gestores deberan desarrollar un proceso de evaluacion
determinando la utilidad de las acciones o medidas que contiene el Plan, orientado al perfeccionamiento del servicio que la
Administracién presta a los ciudadanos, aumentando su eficiencia, eficacia y efectividad. En consecuencia, entre los diferentes
enfoques evaluativos posibles, en el presente Plan General de Formacién Profesional se opta por un enfoque orientado a la
toma de decisiones con fines de perfeccionamiento.

ENFOQUE

Ahora bien, como con cualquier otro plan o programa de impacto social, la evaluacién de un plan de actuacién en el &mbito de
la formacion profesional debe llevarse a cabo inevitablemente en un contexto de acontecimientos que afectan al desarrollo del
plan y a sus efectos. La falta de un control de tipo experimental de todas las variables independientes que afectan a dichos
efectos complica la evaluacion de los resultados del propio Plan (variable dependiente), interfiriendo en la interpretacion de las
atribuciones causales (relaciones causaefecto). Por ello, es necesario diferenciar los efectos directos de los procesos
desarrollados y de las acciones o medidas contemplada en el Plan, de los impactos que estos producen en el etorno
econdmico y social, es decir sus consecuencias, que pueden deberse en parte también a los resultados de otros planes o
acontecimientos. Por lo anteriormente expuesto, al referirnos al sistema de evaluacioén del Plan que deben utilizar los centros
gestores para elaborar su informe anual, es necesario, en primer lugar, definir el modelo de causalidad considerado, ya que de
este derivan los principales problemas de validez y fiabilidad de la evaluacién.En este caso, utilizaremos el esquema de
multicausalidad que propuso Schuman29, como base para enfocar y desplegar la evaluacion del Plan.

DESPLIEGUE

Por las razones anteriormente expuestas, la evaluacién que se plantea es mas amplia que la que se limita a determinar los
objetivos que han sido alcanzados y en qué grado (enfogue Tyloriano), haciendo uso de un enfoque que integra la evaluacién
en el propio desarrollo del Plan con el objetivo de ayudar a administrar y perfeccionar el Plan de actuacion y sus efectos,
abordando esta como un proceso que proporciona informacion, de forma continua, Gtil para la toma de decisiones de quienes
gestionan y administran dicho Plan; decisiones orientadas a mejorar la calidad de la gestion de las operaciones institucionagés.

En este sentido, se establecen cuatro tipos de decisiones a tomar:

1. Decisiones sobre la planificacion: correccién de acciones/medidas, definicién de nuevas metas, etc., lo que podra facilitase
con una evaluacién continua del contexto.

2. Decisiones sobre la estructura necesaria paraeldesarrol o del Pl an; |1 o que requerir8 una

del sistema.
3. Decisiones sobre la ejecucion del Plan; lo que hara necesaria una evaluacion del proceso (ejecucion o seguimiento).

4. Decisiones en base a los resultados de las medids desarrollada; siendo necesaria una evaluacion de los productos o efectos,
tanto los efectos directos de los procesos como sus consecuencias o efectos indirectos.

Evidentemente, antes de redactar el presente Plan de actuacion, los centros gestores encagados de la evaluacion ha llevado a
cabo un andlisis del contexto. Sin embargo, los acontecimientos que definen el contexto cambian de forma permanente. Por
ello, es necesario integrar en el modelo una evaluacién continua del contexto , que conducira a decisiones acerca de la
conveniencia de introducir medidas correctoras u otros cambios, en funcién de las debilidades, amenazas, fortalezas u
oportunidades que, fruto de los acontecimientos, surjan durante el desarrollo del Plan. Si como consecuencia de la ewaluacion
es posible disefiar soluciones satisfactorias, se reorientara la estrategia. Por el contrario, si no aparecen estas solucionesel

equi po responsable de |l a evalwuaci - -n realizar8 una nueva eval

seguimiento. Como en el caso anterior, durante la planificacion se ha llevado a cabo una identificacién de la capacidad del
sistema, de los recursos disponibles para su desarrollo y de las medidas y procedimientos necesarios para incorporar cambios.
No obstante, las modificaciones 0 mejora que puedan introducirse durante el desarrollo del Plan, van a requerir una nueva
eval uaci - n Esta tfatara ¢earmpliar la compresion de los procedimientos y de los requisitos para su correcto
desarrollo. Buscartdg empl os de fibuenas pr8cticaso en planes desarrol
comunidades auténomas, etc. (vg. modificaciones de la normativa). Los resultados de esta nueva evaluacién se utilizaran para
decidir si se dispone de una soludén a los problemas, adecuada y viable. En caso contrario, se valorara la conveniencia de
continuar la busqueda o desestimar las medidas correctoras o los posibles cambios.Para el desarrollo de este tipo de
evaluaciones, se utilizaran los métodos clasicosdel andlisis de sistemas y métodos de prondstico (por ejemplo, el método
Delphi), que faciliten el trabajo del equipo evaluador del centro gestor en cargado de realizar el informe anual de seguimiento.
Los criterios de evaluacion seran: la pertinencia y realismo de los objetivos, su adecuacion a los destinatarios y al contexto

(¢ existe una justificacion clara de la intervencién propuesta?), la suficiencia de los apoyos, medios y recursos y la eficiertia
sistémica de las medidas y procedimientos (¢,cémo inteactian con las medidas de otros programas o politicas?). Si se decide
seguir con el desarrollo previsto de las acciones/medidas, este se sometera a una evaluacion de proceso, empleando los
indicadores de proceso/seguimiento o ejecucion, y a una evaluaciénde los resultados/impactos, empleando los
correspondientes indicadores de efectos, hasta alcanzar el nivel de operatividad deseado y durante el periodo de tiempo
previsto para el desarrollo del Plan.Durante la evaluacion de proceso , se llevara a cabo una comprobacion continua de la
realizacion del mismo. Se identificara y/o pronosticard, durante su desarrollo, los defectos de la planificacion o de su
implantacion, proporcionando, a los Organos gestores, informacion para valorar las actuaciones y controlarlos procesos. En
este caso, se utilizaradn como criterios de evaluacién el grado de cumplimiento de las medidas (desfases, ajustes, flexibilidal), la
coherencia institucional, la eficacia parcial y la satisfaccién de los implicados. La informacion se reflepra en el informe de

seguimiento anual . La evaluaci-n de productos o de resultados, rel

informacion relacionada con los acontecimientos y con otras variables independientes que formen parte del contexto de
desarrollo del Plan. Es necesario tener en cuenta que existen dos tipos de productos o resultados, los efectos directos de Is
procesos desarrollados y, por lo tanto de las medidas llevadas a cabo (denominados output en la literatura anglosajona sobre
evaluacién) y los efectos que no pueden atribuirse sélo a dichos procesos o medidas, pero en parte son consecuencia de los
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mismos (denominadas outcome en la literatura anglosajona). En la evaluacion de resultados, se emplearan los criterios de
eficacia, eficiencia y efectividad. Esta evaluacion se reflejara en un Informe Final al concluir el desarrollo del Plan.
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1. PRESENTACION

1.1. - Introduccién

La Estrategia Regional Integrada de Empleo, Formacion Profesional y Prevencion de Riesgos Laborales e Igualdad en el Empleo
2016-2020 y el V Acuerdo para la Prevencion de Riesgos Laborales en Castilla y Leén suceden a la Estrategia Regional
Integrada de Empleo, Formacién Profesional y Prevenciéon de Riesgos Laborales e Igualdad en el Empleo 2012015 y el IV
Acuerdo para la Prevencion de Riesgos Laborales erCastilla y Ledn, ha constituido el instrumento eficaz para avanzar hacia la
siniestralidad cero. Al igual que sucede en otras materias, la seguridad y salud laboral es competencia de organismos de disinto
ambito y objeto de los instrumentos de planificacién que estos elaboran. Ese es, en suma, el contexto en el que se ha de
desenvolver el V Acuerdo de Prevencién de Riesgos Laborales de Castilla y Ledn, definido por la concurrencia de Estrategias y
Planes en materia de seguridad y salud, cuyos respectivosambitos de aplicacion se superponen y actGan en concurrencia con el
mismo. En aras a la consecucion directa o indirecta de los resultados deseados y como complemento a los dos objetivos
generales citados, la Estrategia recoge igualmente cuatro objetivos egecificos:

Objetivo 1 : Mejorar la eficiencia de las instituciones dedicadas a la prevencion de riesgoslaborales.

Objetivo 2 : Potenciar actuaciones de las Administraciones Publicas en materia de andlisisjnvestigacién, promocion, apoyo,
asesoramiento, vigilancia y control de la prevencién de riesgos laborales.

Objetivo 3 : Promover, con la participaciéon de los Interlocutores Sociales y Econémicos y las Comunidades Auténomas, la
mejora de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, especialmente en sectores, actividades, colectivos y empresas de
mayor riesgo.

Objetivo 4 : Fortalecer la participacion de los Interlocutores Sociales y la implicacién de los Empresarios y Trabajadores en la
mejora de la seguridad y salud en el trabajo.

Al definir tanto los objetivos generales como en los especificos se han considerado las directrices estratégicas marcadas por la
Comisiéon Europea y el Gobierno en materia de seguridad y salud en el trabajo, las consideraciones de las Comunidades
Auténomas y de los Interlocutores Sociales y Econémicos, asi como el diagndstico previo de la situacion de la prevencion de
riesgos laborales en el &mbito del Estado. En el &mbito europeo, la actuacion de la UE en materia de salud y seguridad en el

trabajo se ha desarrollado en un marco de actuacién estratégica con dos componentes clave:

1. Un amplio corpus legislativo de la UE sobre la materia, que actia como referente para los estados miembros.
2. Sucesivos programas de accion y estrategias europeas, dirigidos a determinar prioridadesy objetivos comunes, sobre cuya

base se han elaborado las correspondientes estrategias nacionales, adaptadas al contexto propio y a los ambitos prioritarios
clave.

En un esquema andlogo al de nuestra Estrategia Nacional, la Estrategia Europea consideragn un primer momento, aquellos
retos de mayor importancia, comunes a toda la Unién y que requieren nuevas actuaciones:

Primer reto : Mejorar el historial de aplicacion de los Estados miembros, en particular mediante el refuerzo de la capacidad de
las microempresas y las pequefias empresas para poner en marcha medidas efectivas y eficaces para la prevencion del riesgo.

Segundo reto : Mejorar la prevencién de las enfermedades relacionadas con el trabajo combatiendo los riesgos existentes,
nuevos y emergentes.

Tercer reto : Combatir el cambio demogréfico.

Tomando como referencia estos retos, la Comisién propone acciones agrupadas ersiete objetivos estratégicos clave , que
equivaldrian a los objetivos especificos de la EstrategiaEspafiola:

1. Seguir consolidando bs estrategias nacionales.
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2. Facilitar el cumplimiento de la legislacion en materia de salud y seguridad en el trabajo, en particular por parte de las
microempresas y las pequefias empresas.

3. Mejorar la garantia de cumplimiento de la legislacién en materia de salud y seguridad en el trabajo por parte de los Estados
miembros.

4. Simplificacion de la legislacion vigente.

5. Gestion del envejecimiento de la mano de obra, los nuevos riesgos emergentes y la prevencién de enfermedades
profesionales y enfermedades reladonadas con el trabajo.

6. Mejorar la recogida de datos estadisticos y desarrollar la base de informacion.

7. Coordinar mejor los esfuerzos internacionales y de la UE para gestionar la salud y la seguridad en el trabajo y colaborar
con organizaciones internacbnales.

El grado de cumplimiento de estos objetivos y los avances en la puesta en practica del plan de accién seran objeto de un
seguimiento y una evaluacién sisteméticos y se tendran en cuenta en el marco de la evaluacion de la legislacion en materia de
salud y seguridad en el trabajo. Dentro del &mbito internacional, podemos citar como principales hitos en la materia al Convenio
187 de la OIT y el Plan de Accién Internacional sobre la Salud de los Trabajadores 20087 2017.

El Convenio nimero 187 de la OT fue aprobado en la 95° Sesién de la Conferencia Internacional del Trabajo, y se refiere al

marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo, hecho en Ginebra el 31 de mayo de 2006 y ratificado por Espafia
mediante Instrumento publicado en el BOE de 4 de agosto de 2009. En este Convenio se marcan tres elementos basicos por
medio de los cuales cada pais ha de procurar la mejora continua en la prevencién de riesgos laborales: la elaboracion de una
politica nacional, el desarrollo de un sistema nacimal de seguridad y salud en el trabajo y la puesta en marcha de programas

nacionales en este ambito.

En relacién a este Convenio, el Consejo de Administracién de la Oficina Internacional del Trabajo se reserva la posibilidad &
presentar a la Conferencia una memoria sobre su aplicaciéon del Convenio. Por otra parte, al ser un convenio promocional, a
través de él se promueve el reconocimiento y la aplicacién de otros convenios de la OIT sobre seguridad y salud.

Por su parte, la 602 Asamblea General de la Organizacion Mundial de la Salud, aprobé con fecha 23 de mayo de 2007, una
Resolucién por la que se adopta un nuevo Plan de Accién Mundial sobre la Salud de los Trabajadores 2008017, en el que se
insta a gobiernos y administraciones sanitarias de todos lcs paises a incorporar politicas de atencién primaria de los riesgos
laborales, proteccion y promocién de la salud en el lugar de trabajo y mejora de las condiciones de empleo asi como de los
sistemas de atencién sanitaria de los trabajadores.

El Plan de Accién marca una serie de medidas que los paises habran de examinar y, segun proceda, adaptar a sus prioridades
nacionales y circunstancias especificas, con el fin de lograr los siguientes objetivos:

Objetivo 1 : Elaborar y aplicar instrumentos normativos sobre salud de los trabajadores.

Objetivo 2 : Proteger y promover la salud en el lugar de trabajo.

Objetivo 3 : Mejorar el funcionamiento de los servicios de salud ocupacional y el acceso a losmismos.

Objetivo 4 : Proporcionar datos probatorios para fundamentar las medidas y las practicas.

Objetivo 5 : Integrar la salud de los trabajadores en otras politicas.

Para la aplicacion de las medidas que han de llevar al logro de los objetivos marcados, se contempla el trabajo conjunto de la
OMS con los Estados ylas organizaciones intergubernamentales e internacionales, previéndose expresamente alianzas y
medidas conjuntas con la OIT y el establecimiento de normas en consonancia con las medidas adoptadas por esta organizacion.

Los progresos en la aplicacién del Pan seran objeto de examen y seguimiento, con ayuda de un conjunto de indicadores
nacionales e internacionales de los resultados.
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Para poner en marcha este Acuerdo no podemos olvidar las particularidades que existen en nuestra Comunidad. Es evidente
gue la situacién demogréfica y fisica de la Comunidad Auténoma de Castilla y Le6n no es la misma que en otras partes de
Espafia o Europa. Conscientes de esta situacion tenemos que conocer nuestras debilidades y fortalezas y adaptarlas a las
dificultades de una dispersién demogréfica y fisica.

Castilla y Ledn tiene una superficie de 94.223 km2, lo que la convierte en la region mas grande de Europa, mayor incluso que
muchos paises, como Portugal. Segun los datos de la Direccion General de Presupuestos afios 2014 Ctlla y Ledn cuenta con
una poblacion de 2.494.790. Atendiendo a la evolucién temporal del nimero de empresas activas en Castilla y Ledn, a lo largo
de los dltimos diecisiete afios, se ha incrementado un 11,9%, pasando de 143.953 empresas en 1999 a 161.119en 2015 (sube
el nimero tras seis afios consecutivos de bajada, alcanzandose el maximo en 2008: 173.209).

Segun la distribucion sectorial (CNAE2009), a 1 de enero de 2015, el 7,2% del total de empresas regionales corresponde al
sector Industrial (11.672 e mpresas), el 15,1% al de la Construccion (24.295), el 24,8% al del Comercio (40.022) y el 52,8% al
del Resto de los Servicios (85.130). De las 161.119 empresas de la Comunidad Auténoma de Castilla y Leén, el 96,42% son
microempresas (0 a 9 asalariados) delas que el 56,11% son empresas sin asalariados.

1.2. - Antecedentes

El vigente Estatuto de Autonomia de Castilla y Ledn define en su articulo 16.3 como uno de los principios rectores de las
politicas publicas la creacién de empleo estable y de calidad, & garantia de la seguridad y salud laboral de los trabajadores, asi
como de su formacion permanente. A la Junta de Castilla y Ledn, a través de la Consejeria de Empleo, es a quien compete
hacer realidad este precepto en el &mbito de nuestra Comunidad.

En los tres Acuerdos negociados desde 2002 hasta el actual del 2015 se han recogido unas 90 medidas, plasmadas en mas de
200 actuaciones concretas dirigidas a la reducciéon de los accidentes de trabajo y mejora de las condiciones de seguridad y
salud de los trabajadores y trabajadoras de nuestra comunidad. Algunas de las medidas acordadas han sido referencia para
otras que se han pactado en el &mbito estatal, considerandose en consecuencia que los citados acuerdos deben servir de punto
de partida para el actual. Entre ellas destacan especialmente las medidas de sensibilizacién en prevencion de riesgos laborales
dirigidas al &mbito educativo y el programa de informacién y asesoramiento en prevencion de riesgos laborales a empresas,

trabajadores y delegados de prevencion.

2. OBJETIVOS

Teniendo en cuenta lo dispuesto en apartados precedentes, se propone como objetivos generales y especificos los siguientes:

2.1. - Objetivos Generales

El objetivo de este plan de prevencion de riesgos laborales, enmarcado en la Esrategia de empleo, formacion profesional y
prevencién de riesgos laborales 20162020 es lograr una siniestralidad cero y una maxima coordinacion de todas las figuras
preventivas.

En otro orden de cosas, es preciso un cambio en el enfoque tradicional de b que han sido las politicas preventivas de los
ultimos afios, que deben aspirar a conseguir entornos de trabajo saludables, situando el bienestar del trabajador en el epicentro
de las intervenciones preventivas. Estas politicas no deben centrarse en reduai los accidentes de trabajo y las enfermedades
profesionales, sino que deben ampliar su campo de accion integrando cualquier influencia que el trabajo pueda tener sobre la
salud del trabajador.

Es preciso igualmente, completar la aplicacién de politicas peventivas facilitando la puesta en comin de buenas practicas,
medios y recursos, por parte de las organizaciones implicadas, implantando un proceso de mejora continua y sentando las
bases de una nueva filosofia de trabajo en la que se entienda cualquier accidente como evitable. Para conseguir esta meta, se
deberan coordinar las actuaciones de los actores implicados, para llegar a todos los empresarios y trabajadores de la
Comunidad, fortaleciendo la participacion de los Interlocutores sociales y econémicos

Existe una relacién directa y negativa entre la falta de cultura preventiva, la ausencia de coordinacion y los accidentes laborales.
Desarrollar una buena estrategia de coordinacién, obliga a planificar todas las tareas, o que ademéas de evitar accidenes,
impide errores, omisiones o imprevistos. La cooperacién debe ser uno de los nlcleos centrales en esta nueva estrategia. Se
denomina coordinacion a la capacidad de ordenar elementos

en apariencia dispares para lograr un objetivo determinado.
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Actualmente conviven en nuestra Comunidad un sinfin de figuras denominadas preventivas (servicios de prevencion,

coordinadores, direcciones facultativas, recursos preventivos, delegados de prevencion, agentes sociales y econémicos), asi

como otras de seguimientoyc ont r ol (t®cnicos de unidades de seguridad y salud | ab
imposible hacer prevencion si el trabajador y el empresario no se involucran ni colaboran en el proceso.

2.2. - Objetivos Especificos: Ejes Estratégicos

2.2.1.- Objetivo 1: Siniestralidad 0/Méxima coordinacién

El punto de partida al abordar este objetivo es el coste humano y material que supone la siniestralidad laboral y la necesidad de
trascender esta realidad, evitando que sea aceptada como inevitable. Espreciso igualmente, completar la aplicacion de politicas
preventivas facilitando la puesta en comin de buenas précticas, medios y recursos, por parte de las organizaciones implicadas
implantando un proceso de mejora continua y sentando las bases de una nueva filosofia de trabajo en la que se entienda
cualquier accidente como evitable. Para conseguir esta meta, se deberan coordinar las actuaciones de los actores implicados,
para llegar a todos los empresarios y trabajadores de la Comunidad, fortaleciendo la participacién de los Interlocutores sociales.
Coordinar actuaciones de todos los actores para llegar a todos los empresarios y trabajadores de la Comunidad, fortaleciendola
participacion de los Interlocutores sociales.

2.2.2 - Objetivo 2: Fomento Cultura Preventiva

En su concepcién clasica, la cultura preventiva centra su atenciéon en aquellas organizaciones, como la empresa, dentro de cug
ambito se pretende implantar.

Sin embargo, la realidad nos muestra que la prevencion trasciende el mundo empresarid y laboral, y alcanza al conjunto de la

poblacién y a los colectivos que forman parte de ella. Sobre este particular la Estrategia espafiola 20152 020 subraya que #dl as
instituciones competentes en materia de seguridad y salud en el trabajo han asumido como uno de sus objetivos prioritarios el

i mpulso y |l a consolidaci-n de la cultura preventiva en laa sociedad
salud se logre en el &mbito laboral pero también de que se incorpore de forma natural en el dia a dia de nuestra sociedad y se

aplique en todos los ambitos de la vida. Dada su naturaleza transversal, en la medida en que se logre la implantacién de este

objetivo podran hacerse extensivos los beneficios que de él deriven a nuestro entorno, consiguiendo un efecto multiplicador en

otras areas.

Finalmente, dada la amplitud del concepto de cultura preventiva, es preciso identificar a través de las medidas dirigidas a su
implantacion aquellos colectivos que se consideren prioritarios, para asi acomoar los medios disponibles en esa direccion. Por
lo que respecta a nuestra Comunidad, los pasos a seguir en la implantaciéon de una cultura preventiva serian los siguientes:

1. Avanzar en el estudio, informacion y difusion desde edades tempranas.

2. Sensibilizar y concienciar en materia de prevencién y difusiéon al objeto de conseguir una autentica
cultura preventiva

3. Laformacién como instrumento de mejora.

2.2.3. - Objetivo 3: Mejora continua de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo. La Prevencion d el
riesgo laboral como distintivo de excelencia y calidad

La bUsqueda de la mejora continua de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo va encaminada al logro de un sistema
dinamico de prevencion de riesgos, en el que se avanza de forma constane mediante el establecimiento de objetivos de
mejora. A través de la mejora continua se implica a las partes intervinientes en la consecucién de los objetivos marcados, que
seran objeto de constante revision y retroalimentacion. Sobre este particular, la Estrategia espafiola 2015-2020, fija como uno
de sus objetivos generales Afavorecer | a mejora continua de | as con:
igual, con especial atencién a la prevencion de las enfermedades profesionalesyenfeme dades r el aci onadas con el tr

Por lo que respecta a la normativa de referencia, el art. 14.2 de la Ley de Prevencion de Riesgos
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Laborales determina que fiel empresario desarroll ar 8§ wuoteacidmacci
existentesao. Las implicaciones qgue derivan de esta acci n
Reglamento de los Servicios de

Prevenci - n, cuyo art. 2.1 indica que | a act ua deiprevenci®emde sesgose
que incluya la estructura organizativa, la definicion de funciones, las préacticas, los procedimientos, los procesos y los reairsos
necesarios para |l evar a cabo dicha acci-no.

La mejora continua  como concepto se halla directamente imbricada en las organizaciones modernas con la aplicacién en su
seno de buenas practicas y, por ende, con la calidad, pudiendo constituirse en opinién de algunos tratadistas (E. Castejon,
Centro Nacional de Condiciones de Trabajo) en las dos caras de ua misma moneda. La mejora continua (benchmarking)

comenz6 a utilizarse a partir de los afios sesenta por empresas multinacionales (IBM, Xerox) con el fin de ahorrar costes y
mejorar la calidad. En un proceso anélogo al que se da en el ambito de la siniestralidad, a la calidad se llega a través de la
mejora continua y permanente de todos los aspectos del proceso productivo y a través de ella se busca evitar resultados no
deseados (productos defectuosos). La mejora continua en la siniestralidad puede, en suma, considerarse como un elemento
definitorio mas de la calidad dentro de cada organizacion, pero dado el bien a proteger (la salud del trabajador) va mas alla de
esta y la trasciende, repercutiendo en la sociedad de la que forma parte. El enfoque de la calidad es eminentemente
empresarial mientras que, por el contrario, el sistema preventivo se desenvuelve en un marco tripartito conformado por

empresario, trabajadores y el control de la Autoridad Laboral.

Ademas, las politicas preventivas no pueden abstraere de las politicas de empleo. Las condiciones de trabajo y de empleo,
marcan las condiciones de exposicion al riesgo, por lo que es preciso intensificar la coordinacion entre las politicas de empeo y

las politicas de salud.

4. Promover la mejora de las cond iciones de seguridad y salud en el trabajo, especialmente en
sectores, actividades, colectivos y empresas de mas riesgo.

5. La Prevencion del riesgo laboral como distintivo de excelencia y calidad.

C.- Asesoramiento y negociacién colectiva de los agentes so ciales y econémicos.

2.2.4. - Objetivo 4: Eficacia y eficiencia en la Prevencion

El colofén necesario que garantiza el éxito en la aplicaciéon de cualquier estrategia o politica preventiva es la implementactn de
medidas que mejoren su eficacia y consigan un nivel de eficiencia adecuado, acorde con los medios disponibles. Al aplicar el
principio de eficacia se pretende lograr los objetivos que se marcan en la Estrategia de prevencion con un indice de calidad
adecuado

Complementando al principio anterior, con el de eficiencia se tiende a optimizar el uso de los recursos materiales y humanos
para la consecucion de los objetivos marcados, asi como a mejorar la calidad de los servicios, intentando alcanzar un mayor

desempefio a un coste menor.

En ambos casos, la informacion referida a la aplicacion de estos principios viene dada a través de los mecanismos de control y
seguimiento que se establezcan en la Estrategia preventiva, que de esta manera retroalimentan informacion sobre las medidas
aplicadas, permitiendo ajustarlas para un mejor cumplimiento de sus objetivos y mejorar el sistema de prevenciéon en su
conjunto. La Estrategia espafiola 20157 2020 hace dos menciones principales a la aplicacion de criterios de eficacia. En una de
ellas pone especial énfasis & seguimiento continuo y la evaluacion a través de los Planes de Acciéon como forma de obtener
una realimentacion de informacién sobre la idoneidad y eficacia de las medidas llevadas a cabo, asi como de las lineas de
actuacion acordadas para la consecuciénde los objetivos generales de la Estrategia. Por otra parte, siguiendo un criterio
coincidente con el recogido en la anterior Estrategia 2007-2012, juzga necesario promover el andlisis e intercambio de la
informacion derivada de las funciones de asesoramieto, vigilancia y control de las distintas Administraciones Publicas para
mejorar la eficacia de sus actuaciones. Respecto a la Estrategia europea, fija como uno de sus retos principales implantar en
microempresas Yy pequefYas empreaass ipneda dlas pfevcvemwviasn ydel
estratégicos clave mejorar el cumplimiento de la legislacion en materia de seguridad y salud en el trabajo por los Estados
miembros, para lo cual considera clave la eficacia en la actuaciéninspectora. La eficiencia protagoniza, igualmente, el objetivo
1 de la Estrategia espafiola 20152020, referido a la mejora de la eficiencia de las Instituciones dedicadas a la prevencion de

riesgos laborales
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1. La Administracién debe garantizar el cumplimie nto efectivo y eficaz en la aplicacion de la normativa
de seguridad y salud laboral.

2. Mejora de la relacién de la Administracion con el ciudadano.

2.2.5. - Objetivo 5: Gestién del envejecimiento de la mano de obra, los nuevos riesgos emergentes y la
prev encién de enfermedades profesionales y enfermedades relacionadas con el trabajo

7. Gestion del envejecimiento de la mano de obra, los nuevos riesgos emergentes.

8. Laprevencion de enfermedades profesionales y enfermedades relacionadas con el trabajo.

3. MED IDAS

3.1. - MEDIDAS OBJETIVO 1: Siniestralidad 0/Maxima coordinacién

La vigente Estrategia Espafiola de prevencién de riesgos laborales propone como una de sus lineas de actuacién crear e
impulsar mecanismos de coordinacién entre las instituciones competeries en materia preventiva, tanto en el &mbito laboral,
como en el sanitario, educativo y de industria.

A través del presente objetivo se fortalece la coordinacién en todas las actuaciones que se realicen en este objetivo por pate
de los firmantes del Acuerdo de Prevencion de Riesgos Laborales.

Sobre este particular, la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales de Riesgos Laborales establece en su articulo 11, la necesid
de coordinacién de actuaciones con las administraciones competentes en materia laboral sanitaria y de industria para una mas
eficaz proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores. Esta coordinacion, se debe hacerse extensiva a otros &mbits
como el de energia y minas, el de fomento y medio ambiente, agrario, etc. En este sentido, procede adoptar convenios y
acuerdos de colaboracién con las instituciones competentes, ya sea en el &mbito regional o nacional.

Las medidas que se proponen son:

Méaxima Coordinacién y Colaboracién

18. Mejorar y potenciar la Coordinacién, colaboracién y cooperacién por parte de los firmantes de este V Acuerdo de
Prevencién de Riesgos Laborales, para llevar a cabo las medidas previstas en dicho Acuerdo.

19. Potenciar el Consejo Regional de Seguridad y Salud, como 6érgano de participacion de los agentes socialeg econémicos en
las politicas preventivas de la Comunidad Auténoma.

20. Realizar una reunion extraordinaria anual del Consejo Regional de Seguridad y Salud, en la que participen representantes
de otras instituciones y organismos con competencias en prevencion de riesgos laborales, mejorando la participacion y
coordinacion de todos con el fin de desarrollar una politica preventiva publica integral y coordinada.

Coordinacién y Colaboracién con otras Consejerias

4. Con la Consejeria de Educacion a través de unadoble vertiente, por un lado para seguir introduciendo la cultura preventiva
en todos los niveles educativos: educacion infantil, primaria, secundaria, formacion profesional y universitaria, y por otro través
de la formacion en materia de seguridad y salud laboral destinada a los profesores.

1. Lasiniestralidad en el sector agrario y forestal sigue siendo importante, y por ello es necesario realizar acciones conjuntss
con las Consejerias de Fomento y Medio Ambiente, y la de Agricultura y Ganaderia para el @sarrollo de actividades de
sensibilizacion, informacion y control sobre la seguridad y salud de los trabajadores.

2. El articulo 10 de la Ley de Prevencion sefiala como se desarrollan las actuaciones de la Administraciones publicas
competentes en materia sanitaria en base a la Ley 33/2011, de 4 de octubre, General de Salud Publica, por ello la coordinacion
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y colaboracion de la Consejeria de Sanidad y la Consejeria de Empleo seré un eje prioritario para la mejora de la salud de Is
trabajadores.

3. Con el servido de emergencias 112, con el objetivo de garantizar de forma inmediata la presencia de técnicos de las
Unidades de Seguridad y Salud Laboral en el lugar del accidente de trabajo, siempre que sea preciso.

4. Con la Consejeria de Economia y Hacienda, ya que @ne asignadas las funciones adscritas a la Autoridad Minera e
Industrial.

5. Con el Servicio Publico de Empleo de Castilla y Leén, con el fin de facilitar la formacién en materia preventiva, incluyendo
la obtencién del certificado de nivel basico, a los trabajadores y alumnos de los Programas mixtos de formacién y empleo y
Centros de formacién ocupacional.

Coordinacién y Colaboracién con la Administracién del Estado

1. En el marco de colaboracion con el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, la Direccion General de
Trabajo y Prevencién de Riesgos Laborales realizara, previo informe por parte del Consejo Regional de Seguridad y Salud
Laboral, las acciones que se incluyan dentro de los planes y/o programas de accién para la ejecucion de la Estréegia Espafiola
de Seguridad y Salud en el Trabajo 2015-2020.

2. Se negociard un nuevo Acuerdo con objeto de acomodar a la nueva Ley 23/2015 (anterior Acuerdo bilateral suscrito el

14 de junio de 2001) entre la Administracién de Castilla y Le6n y la Administracion General de Estado, para el desarrollo

efectivo de los principios de reciproca colaboraciéon y cooperacion para la consecucion de los fines publicos asignados a la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

Se potenciara la figura de la Autoridad Autonémica de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

En el mismo se contempla la Comision Territorial de la ITSS en Castilla y Leén (Modificado por la Ley 23/2015- Adecuar la
Comisiéon al nuevo Acuerdo) como érgano colegiado de colaboracion mutua de las Administraciones del Estado y de la
Comunidad en materias que afectan a la Inspeccion. En concreto en esta Comision se acordaran los siguientes extremos:

» En materia de prevencion de riesgos laborales, dentro del Programa Territorial de Objetivos de la ITSS, la autoridad
laboral de la Comunidad trasladara aquellas propuestas que a su vez se hubieran acordado en el seno de la Comisién
de seguimiento de las actuaciones de la ITSS en Castilla y Ledn del Consejo regional de Trabajo.

Se definirdn los supuestos en que la ITSS haya de disponer de la colaboracién técnica y pericial de los servicios
técnicos de las Unidades de Seguridad y Salud Laboral.

Se determinaran las acciones de perfeccionamiento y especializacion de conocimientos profesionales de los
Inspectores y Subinspectores con destino en Castilla y Le6n.

4. Se habilitara, a la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, de suficientes medios materiales y humanos que permitan
desarrollar las acciones derivadas del V Acuerdo para la PRL en Castilla y Leon@.6-2020.

En este sentido en la reunién de la COMISION TERRITORIAL DE LA INSPECCION DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL EN
CASTILLA Y LEON, celebrada el 13 de octubre de 2015, se dio traslado a los representantes del Ministerio de Empleo y
Seguridad Social, lasolicitud de CCOO, UGT y de la Administraciéon Autonémica de la necesidad de aumentar la dotacion de
recursos humanos para Castilla y Leén y el compromiso de dotar de una aportacién econémica por parte de la Administracion
Autondmica, para cubrir aquellos gastos de competencia regional en apoyo a modernizar los equipos técnicos/similares a
disposicion de los inspectores y subinspectores de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social de la Comunidad Auténoma de
Castillay Ledn.

13. Se promovera la continuidad al Acuerdo bilateral suscrito el 18 de junio de 2008 con el Ministerio Fiscal.
Coordinacién y Colaboracién con otras Entidades o Instituciones

A) Se firmaran acuerdos de colaboracién con entidades especializadas. Entre otras, con mutuas, servicios de preencion y
sociedades de prevencion, asi como sus respectivas asociaciones.
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B) En base a lo previsto en el convenio especifico de colaboracion entre la Consejeria de Empleo y la Fundacién Laboral de
la Construccion, los técnicos de prevencion de riesgos labordes de las Unidades de Seguridad y Salud Laboral y del ISSL,
colaboraran en el desarrollo de programas formativos de categorias del sector de la construccion respecto a las cuales el prpio
convenio del sector no detalle formacion especifica.

B) La colaboradén con la Universidades, es fundamental para lograr que se integre la prevencién en los diferentes
estudios, y el desarrollo de actividades de I+D+i. Para ello se suscribiran convenios de colaboracién con las Universidades @ la
Comunidad Auténoma, asi cano con los centros de sus Parques Cientificos.

C) Colaboracién con otras Administraciones, Instituciones y Organismos al objeto de promover la mejora de las
condiciones de seguridad y salud laboral.

3.2. - MEDIDAS OBJETIVO 2: Fomento Cultura Preventiva

Desde un punto de vista gramatical el de cultura es un concepto multivoco. Segin el diccionario de la Real Academia de la
Lengua, puede referirse tanto a un cultivo, como a un conjunto de conocimientos o bien al conjunto de modos de vida y
costumbres, conocimientos y grado de desarrollo artistico, cientifico, industrial, en una época, grupo social, etc.

Por lo que respecta al ambito de la prevencién de riesgos laborales, al referirnos a la cultura preventiva, estaremos
contemplando diversas perspectivas de tna misma realidad, cuyo denominador comin tendria que ver con la percepcion y
asimilacién como propios de valores relacionados con la seguridad y salud en un determinado &mbito, sea en un sentido amplio
(sociedad) o més restringido (empresa u organizacion). Estamos ante un concepto amplio y complejo que, fuera de los criterios
doctrinales, podemos abordar considerando el contenido de la normativa de referencia aplicable. Dentro de nuestro derecho
interno, a través de la publicacién de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de riesgos laborales se efectu6 la
transposicion de la Directiva 89/391/CEE del Consejo, de 12 de junio de 1989, relativa a la aplicacion de medidas para
promover la mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo (Directiva Marco). Sin embargo, esta Ley no
limité su alcance en exclusiva al &mbito laboral, ya que de forma expresa intenta trascender al contexto educativo y social. En
este sentido, la intencién de la norma es clara segun lo expuesto en el apartado 4 de su Predmbulo, donde afirma que

itrat8ndose de una Ley que persigue ante todo | a prevenci - -n, s

ordenacion de las obligaciones y responsabilidades de los actores directamente relacionados con ehecho laboral. El propdsito

de fomentar una auténtica cultura preventiva, mediante la promocion de la mejora de la educacién en dicha materia en todos

los niveles educativos, involucra a la sociedad en su conjunto y constituye uno de los objetivos basiccs y de efectos quizas mas
transcendentes para el futuro de | os perseguidos por |l a presente

Esta perspectiva sera objeto de una posterior revision al publicarse la Ley 54/2003, de 12 de diciembre, de reforma del marco
normativo de la prevencion de riesgos laborales, por medio de la cual, una vez transcurridos varios afios desde la entrada en
vigor de la Ley de prevencién de riesgos laborales, se busca fomentar una auténtica cultura de la prevencion que asegure el
cumplimiento efectivo y real de las obligaciones preventivas y proscriba el cumplimiento meramente formal o documental de
tales obligaciones. La actual Estrategia espafiola de seguridad y salud en el trabajo 20152020, fija como Objetivo 2 potenciar
las actuaciones de las Administraciones Publias en materia de analisis, investigacion, promocion, apoyo, asesoramiento
técnico, vigilancia y control de la prevencién de riesgos laborales, estableciendo en su apartado 2D (sensibilizacién) la asmcién
por las instituciones competentes en materia de seguridad y salud como objetivos prioritarios del impulso y la consolidacién de
la cultura preventiva en la sociedad espafiola.

Por lo que respecta a la presente Estrategia regional integrada, las actuaciones previstas se llevaran a cabo en tres ambitos
diferenciados:

A. Avanzar en el estudio, informacion y difusién desde edades tempranas.

Se fomentara la cultura preventiva en el ambito escolar  a través de las siguientes medidas:

18.  Potenciar el Aula de prevencion, difundiendo entre los centros educativos susobjetivos, y mejorando su contenido.

19. Desarrollar y mejorar el Portal escuela de prevencion, incorporando las nuevas campafias que se vayan desarrollando y
adaptarlo a los gustos actuales de sus usuarios.

Ley
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20. Respecto al colectivo de alumnos de Formacion Profsional se desarrollaran sesiones de informacién y sensibilizacion en
los centros educativos y se colaboraré con la Consejeria de Educacién en la elaboraciéon de contenidos en determinados ciclos
formativos.

21.  Se convocaran los Premios escolares, buscando megnismo para lograr una mayor y mas eficaz difusiéon a los centros
educativos.

22.  Se colaborara con otras instituciones con experiencia en la difusién de la prevencion entre los escolares, con el objetivo
de hacer llegar los mensajes preventivos al mayor nimero de alumnos.

23. Se colaborard con empresas de la Comunidad para arbitrar la posibilidad de que el alumnado de primaria, ESO,
Bachillerato y Formacién Profesional, y de manera muy especial los que cursen ciclos de rama industrial y de prevencién de
riesgos laborales, realicen visitas a centros de trabajo para conocer in situ la actividad productiva y las formas de trabajo
seguras.

24.  Se potenciard la prevencién de riesgos laborales en los centros, proponiendo acciones de sensibilizacion alrededor del 28
de abril, Dia Mundial de la Seguridad y Salud en el Trabajo, tales como jornadas de concienciacién preventiva, del disefio de
material etc.

25.  Favorecer la participacion en las diferentes acciones formativas realizadas en el &mbito de este Acuerdo de Prevencion
de Riesgos Laborales tanto al personal docente de los centros educativos, como a los alumnos del ciclo de prevenciéon de
riesgos profesionales.

También es importante la sensibilizacion y concienciacion en materia de seguridad y salud laboral de los universitards, ya que
se incorporaran al medio laboral, proponiendo medias como:

26. Realizacion de jornadas de sensibilizacion en las diferentes universidades, tanto puablicas como privadas, en materia de
prevencién de riesgos laborales por parte de los firmanes del acuerdo de forma coordinada.

27. Realizar una campafia de promocién de la cultura preventiva entre estudiantes y titulares universitarios.

B. Sensibilizar y concienciar en materia de prevencion y difusién al objeto de conseguir una autentica
cultura preventiva

Se fomentara la cultura preventiva en el conjunto de la sociedad castellanoleonesa a

través de las siguientes medidas:

28.  Eluso de las nuevas tecnologias para la difusion de las ideas es una realidad cada vez mas extendida y palpable en toda
la sociedad, solre todo, entre los j6venes. En base a ello se adoptaran una serie de medidas, partiendo del Portal de
prevencién actual como son:

28.1. Difundir la utilizacion de los medios telematicos, portal trabajoyprevencion, a través de los medios de
comunicacion tradicionales.

28.2. Potenciar los contenidos de informacién institucional, relacionados con la prevencién de riesgos laborales,
que puedan contribuir a inculcar la cultura preventiva.

28.3. Desarrollar aplicaciones web que faciliten el compartir informacion, la interoperabilidad y el disefio
centrado en el usuario.

28.4. Mejorar, tanto estéticamente como en contenidos, el boletin de trabajo y prevencién que de forma semanal
se envia por correo electrénico.

29. Mantener el formato de monogr8§fic€asdella yeviesnhad ehacperniodacildr

30. Se llevaran a cabo actuaciones diversas con el fin comin de apoyar y difundir el dia 28 de abril como Dia Mundial de
Seguridad y Salud en el Trabajo, asi como la Semana Europea para la Seguridad y Salud en eTrabajo.
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31. Se dar& continuidad a la labor de informacion, sensibilizacién y difusiéon de las USSL, a través fundamentalmente de
jornadas, seminarios y cursos.

32. Al objeto de llegar no solo a trabajadores y empresarios, sino a la sociedad en su conjunto, se realizaran campafias de
sensibilizacion y concienciaciéon en materia preventiva, a través de los medios de comunicacion tradicionales

33. Realizacion de Encuentros en Prevencion de Riesgos Laborales, que sirvan de punto de encuentro para difundir y
compartir ideas en materia de seguridad y salud laboral.

34. Introducir camparfias de concienciacién encaminadas a reducir los accidentes no traumaticos que puedan tener como
factor de riesgo los habitos poco saludables.

C. La formacién como instrumento de mejora.
Se fomentara la cultura preventiva en sectores especificos  a través de las siguientes medidas:

35.  Se potenciara la formacién en aquellos sectores en los que resulta mas elevado el indice de incidencia de siniestralidad
laboral.

36. Del mismo modo se atenderd4 especiamente a aquellos riesgos que segun los datos estadisticos resultan mas
significativos como agentes causantes de un importante nimero de accidentes de trabajo o de accidentes graves y/o mortales.

37. Con el fin de formar a las personas trabajadoras del sector de la construccion en la formacién inicial prevista en el
convenio del sector, se realizard de forma anual cursos por parte de las USSL.

38. Se realizaran acciones formativas en los municipios, al objeto de informar sobre sus obligaciones en materia de
prevencion de riesgos laborales.

39. Se potenciara la difusién de las diferentes acciones formativas en materia de prevencionde riesgos laborales, realizadas a
través de los medios que se dispongan por parte de los firmantes del presente Acuerdo.

3.3.- MEDID AS OBJETIVO 3: Mejora Continua de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo. La
Prevencion del riesgo laboral como distintivo de excelencia y calidad

Promulgada la Ley 31/1995, de Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL), la normativa subsiguients las sucesivas Estrategias
en materia preventiva, han coincidido en definir a la mejora de las condiciones de seguridad y salud como un proceso continuo.

Por lo que respecta a la presente estrategia, este objetivo es abordado desde una doble perspectiva: procurando integrar la

prevencién en la empresa y centrando la actuacion de los 6rganos administrativos con competencia en la materia en aquellos
ambitos que se consideren prioritarios. En ambos casos, se busca instituir unas medidas que permitan obtener un resultado

optimo en relacion coste-resultado, sea a través de la integracion o definiendo con criterio adecuado el ambito de estudio o

actuacion sobre el terreno.

Aun siendo positiva la aportacién de la LPRL, sin embargo la experiencia de los primeros @éos de su aplicacion
apuntaba carencias y revelaba hasta que punto era comun en el ambito empresarial entender la prevencién mas
desde una perspectiva de forma que de fondo, vaciandola de contenido y de toda intencién decidida de imbricarla
dentro de la organizacion.

39.
Esta circunstancia qued:- reflejada en el Ailnforme sobre riesgos
elaborado en el afio 2001 bajo la supervisién de D. Federico Duran, Presidente del Consejo Econémico y Social, en el ge se
sefala que fAla impresi-n gener al de que |l a promulgaci-n de | a

ordenamiento juridico, respecto de regulaciones precedentes, no es 6bice para constatar hoy un alto grado de ineficacia e
inaplicacion préactica de la normativa preventiva... Este proceso, que ha afectado a elementos clave del modelo preventivo..., ha

Il'levado a un generalizado incumplimiento de |l a misma o a un cumpl i mi

elevada siniestralidad, muy por encima de la media europea de aquel entonces, quedaba clara la necesidad de reconducir el
camino abierto a través de la LPRL. Esta tarea fue acometida a través de la Ley 54/2003, de 12 de diciembre, de reforma del
marco normativo de la prevencion de riesgos laborales.
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La Ley 54/2003, modifica varios preceptos de la LPRL y afiade otros nuevos en aras a la consecucion de los cuatro objetivos
fundamentales que recoge en su preambulo:

1. Combatir de manera activa la siniestralidad laboral.

2. Fomentar una auténtica cultura de la prevencién de los riesgos en el trabajo, que asegure el cumplimiento efectivo y real
de las obligaciones preventivas y proscriba el cumplimiento meramente formal o documental de tales obligaciones.
Reforzar la necesidad de htegrar la prevencion de los riesgos laborales en los sistemas de gestiéon de la empresa.

Mejorar el control del cumplimiento de la normativa de prevencién de riesgos laborales, mediante la adecuacion de la
norma sancionadora a la norma sustantiva y el reforzamiento de la funcién de vigilancia y control, en el marco de las

comisiones territoriales de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

En la nueva redaccion dada por la Ley 54/2003, el articulo 16 LPRL, refiriéndose a las actividades preventivas, ndica que
"...deberan integrarse en el sistema general de gestion de la empresa, tanto en el conjunto de sus actividades como en todos
los niveles jerarquicos de ésta, a través de la implantacién y aplicacién de un plan de prevencion de riesgos laborales aque se
refiere el parrafo siguiente. Este plan de prevencion de riesgos laborales deberd incluir la estructura organizativa, las
responsabilidades, las funciones, las practicas, los procedimientos, los procesos y los recursos necesarios para realizar laccion
de prevencion de riesgos en la empresa, en los términos que reglamentariamente se establezcan". Esta exigencia ya venia
reflejada, con mayor claridad si cabe, en el art. 1.1 del RD 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de
los Servicios de Prevencion, el cual establece que la prevenciéon de riesgos laborales "debera integrarse en el conjunto de
actividades y decisiones, tanto en los procesos técnicos, en la organizacion del trabajo y en las condiciones que este se prste,
como en la linea jerarquica de la empresa, incluidos todos los niveles de la misma. La integracion de la prevencion en todos los
niveles jerarquicos de la empresa implica la atribucién a todos ellos y la asuncién por éstos de la obligacién de incluir la
prevencién de riesgos en cualquier actividad que realicen u ordenen y en todas las decisiones que adopten".

Sobre este particular, la vigente Estrategia espafiola de Seguridad y Salud 20152 020 enf ati za que es |l a fAinteg
prevencién dentro de la estructura jerarquica de la empresa la que lleva, en gran medida, a una gestién preventiva excelente,

con la que se alcance una reduccién de los indices de siniestralidad laboral y una mejora de las condiciones de seguridad y

salud en el trabajo. Para lograrloesimpr esci ndi bl e contar con | a colaboraci-n de empresar

En una primera aproximacion, la integracion de la actividad preventiva en la empresa ha ido pareja con la implantacién de
sistemas de calidad, los cuales vienen caracterizados por laexigencia de la aplicacion de criterios de mejora continua. Asi se
refleja en el art. 14.2 LPRL, en virtud del cual "el empresario desarrollara una accion permanente con el fin de perfeccionar los

niveles de proteccion existentes y dispondra lo necesario para la adaptacion de las medidas de prevencion... ". En términos
equivalentes la Estrategia espafiola de Seguridad y Salud 20152 0 2 O , fija como uno de sus objetivos g
mejora continua de las condiciones de trabajo respecto de todos los trabajadores por igual, con especial atencién a la
prevenci-n de |l as enfermedades profesionales y enfermedades relacion

Sin embargo, la realidad actual de las empresas es compleja y la tendencia pide que la integracion de la prevencid tenga una
perspectiva alin mas completa, aplicandose de forma conjunta normas ISO referidas a calidad, medio ambiente y prevencion,
dadas las interrelaciones existentes entre estos factores y la sinergia mutua que entre ellos se da. En la actualidad las
certificaciones de referencia serian la ISO 9000, en materia de calidad, la ISO 14000, en medio ambiente, y la OHSAS 18001 en
lo que se refiere a seguridad y salud ocupacional. Esta Ultima ha sido pensada para ser compatible con los estandares de
gestion de las normas 1SO referidas a calidad y medio ambiente, con las que comparte criterios comunes, facilitando asi la
integracion de los sistemas de gestion. Por otra parte, una de las caracteristicas principales de la OHSAS 18001 es su
flexibilidad, al priorizar cumplir con las exigencias contempladas dentro del marco legal vigente de cada pais, lo que facilita su
adaptacion a cada contexto. A través de la aplicaciéon de esta norma se pretende:

* Reducir el personal accidentado mediante la prevencién y control deriesgos en el lugar de trabajo.

* Reducir el riesgo de accidentes graves.

+ Asegurar una fuerza de trabajo calificada y con motivacion.

* Reducir las pérdidas materiales por causa de los accidentes e interrupciones de produccién no deseadas.
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+ Posibilitar la integracién de un sistema de gestion que incluye calidad, ambiente, salud y seguridad.

A pesar de sus cualidades, a fecha de hoy Organizacion Internacional de Normalizacién (ISO) ha iniciado el desarrollo de una
norma ISO para sustituir a la OHSAS 18001, estando previsto un calendario que finalizard en septiembre-octubre de 2016 con

la publicacién de la nueva norma: la ISO 45001 Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo. Debera ser objetivo
de la presente Estrategia facilitar la certificacién de sistemas de seguridad y su integracién en el periodo de transicion que se

iniciard durante su vigencia. Vista la necesidad de una mejora continua y de una adecuada integracion, conviene ademas tener
presente que la puesta en marcha de una adecuada poitica preventiva trasciende la simple actuacién en el &mbito normativo,

exigiendo ademas un estudio adecuado y la investigacioén de esta materia, de forma que se facilite la implantacion de medidas
gue consigan los objetivos que se marquen, una vez adquirido un conocimiento adecuado de los factores que inciden en la
siniestralidad asi como del contexto sociolaboral y productivo. Partiendo de esta premisa, los avances que se logren de caraa

una adecuada proteccion de la salud de los trabajadores dependeran en buena medida de la idoneidad de los estudios previos
gue puedan llevarse a cabo. Si con anterioridad se mencionaba la tendencia actual a la integracién de la seguridad y salud
dentro de la estructura de empresa, es preciso subrayar que ello ha de hacerse de manera global, de forma que se abarque no

solo los factores de riesgo mas evidentes, sino también aquellos otros que lo son menos, cual es el caso de los riesgos
psicosociales.

En este punto el protagonismo es del Centro de Seguridad y Salud Laboral e Castilla y Ledn, a quien correspondera el andlisis
e investigacion de las condiciones de trabajo y riesgos laborales, asi como el tratamiento y explotacién de los datos obtenids.

Como colofén y por lo que respecta a la presente Estrategia regional integrada, el cumplimiento de los objetivos previstos se

concretara en la aplicacion de las siguientes medidas:

A. Promover la mejora de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, especialmente en sectores,
actividades, colectivos y empresas de més r iesgo.

A.1 Investigacion, estudios y concienciacion sobre prevencién de riesgos laborales.

40. El Centro de Seguridad y Salud Laboral de Castilla y Leén se desarrollara con el objetivadltimo de configurarse como el
o6rgano cientifico-técnico de referencia en la Comunidad Auténoma, para lo cual realizara trabajos tales como:
40.1. Estudios de la situacion de las condiciones de trabajo, y propuestas para la mejora de las mismas, en
sectores con mayor nimero de personas trabajando, cuando del conocimiento de los datos de siniestralidad se
concluya necesaria su realizacion. Estos estudios se difundiran a la sociedad por parte de los firmantes del acuerdo.

40.2. Avance en el tratamiento estadistico de la informacion sobre siniestralidad laboral, que facilite su
comparacion con las estadisticas de otras regiones. Entre las variables a utilizar en la elaboracion de estadisticas, se
encontrard en todo caso la de género.

40.3. Elaboracién de un informe anual sobre la siniestralidad laboral del cual se daré traslado al Consejo Regioal
de Seguridad y Salud Laboral de Castilla y Ledn.

40.4. Realizacion de un estudio de aquellos sectores en los que exista una mayor incidencia de enfermedades
profesionales.

41. Se realizaré la Ill Encuesta de Condiciones de Trabajo de Castilla y Ledn, asi comaosu posterior explotacion estadistica.

42.  Se apoyara la creacion de grupos de investigacion universitarios con dedicacion estable, a temas relacionados con la
prevencion de riesgos laborales.

43.  Se trabajara en colaboracion con los Servicios de Prevencién Ajens, en la realizacion de propuestas sobre la aplicacion
practica de medidas preventivas en los centros de trabajo.

44. Se realizaran acciones de concienciacién y sensibilizacién en materia de prevencion de riesgos laborales junto con las
Mutuas Colaboradoras ©n la Seguridad Social y al objeto de optimizar los recursos, se realizaran de forma conjunta actividades
al objeto de difundir los resultados obtenidos.

45.  Se convocaran becas destinadas a la realizacion de estudios monograficos sobre seguridad y salud labral para personas
licenciadas y/o diplomadas universitarias y/o graduadas (grado Bolonia) de la Comunidad de Castilla y Ledn con el titulo de
Técnico Superior en Prevencién de Riesgos Laborales o asimilados, asi como para licenciados y/o diplomados en Megina del
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Trabajo o en Enfermeria del Trabajo y para los Técnicos Superiores en Prevencion de Riesgos Profesionales de Grado Superior
de Formacion Profesional, para la investigacion y el estudio,
asi como el disefio y desarrollo, de nuevas formas de proteccon y promocién de la seguridad y la salud en el trabajo.

46. Se fomentara la investigacién y el estudio de las condiciones de trabajo en relacion a las consecuencias y las propiedades
toxicolégicas de los agentes quimicos cancerigenos o mutagenos.

A.2 As esoramiento en materia de seguridad y salud laboral.

47.  Se dara continuidad a la campafa de las USSL dirigida a sectores especificos y/o empresas de elevada siniestralidad,
cuyo objetivo seguira siendo el de reducir el niUmero y la gravedad de los accidentes de trabajo en las empresas de Castilla y
Ledn que presenten indices de siniestralidad més elevados y ordenar o reorientar, en su caso, la gestién preventiva en la
empresa.

48.  Se dara continuidad a las campafias desarrolladas por las USSL en el sector forestalen colaboracién con la Consejeria
de Fomento y Medio Ambiente.

49. Dado que el sector de la construccion sigue teniendo unos altos indices de siniestralidad, las USSL realizaran camparfias
sobre el sector de la construccion.

50. Disefiar y ejecutar una campafia de visitas a obradores de panaderias y pasteleria para la evaluacién de maquinaria.

51. Fomentar que las operaciones de instalacién, mantenimiento y reparacion de los equipos de trabajo se realicen de forma
adecuada.

52. Se mantendra el asesoramiento, fundamentalme nt e a trav®s del portal fitrabajo y preven
consultas que se realizan por correo electrénico. Del mismo modo se difundira la existencia de tal asesoramiento a través delas

organizaciones de autbnomos.

53.  Se elabora por el Centro de Seguridad y Salud Laboral un catalogo de buenas précticas con el fin de prevenir los riesgos
psicosociales en la empresa.

Dado que en el sector agrario la mayoria de los trabajadores son auténomos y que presentan unos riesgos muy especificos y en
general de caracter grave, se propone la realizacion de un Plan en el Sector Agrario en el que se desarrollaran entre otras las

siguientes acciones, junto con las Organizaciones Profesionales Agrarias

54.1. Jornadas y charlas de sensibilizacion e intercambio deexperiencias.

54.2 . Asesoramiento a los agricultores y ganaderos mediante visitas in situ, tanto por los Inspectores de Trabajo y
Seguridad Social, los Técnicos de las USSL y los técnicos de los Agentes econémicos y sociales.

54.3 . Continuidad con los encuentros del sector agrario realizados en el IV Acuerdo de Prevencion de Riesgos
Laborales.

54.4 . Campafia de Mejora de las condiciones de trabajo en el sector agrario.

54.5. Fomento de actividades formativas especificas en el sector agrario.

B. La Prevenc i6n del riesgo laboral como distintivo de excelencia y calidad
55. Se dara continuidad a las lineas de subvenciones acordadas en el seno del Consejo de Seguridad y Salud Laboral que
igualmente redunden en un incremento de la competitividad de las empresas y en un incremento de la seguridad y de la salud

de sus propios trabajadores:

55.1. Subvenciones para la adquisicién, adaptaciéon o renovacion de maquinas, equiposde seguridad e instalaciones
industriales, al objeto de mejorar las condiciones de trabajo y apoyar la modernizacién de la maquinaria.

55.2 . Subvenciones para la certificacion de sistemas de gestion de la seguridad y saludiaboral.
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55.3. Subvenciones para la incorporacion de medidas dentro de los planes de movilidadde las empresas.

56. Se continuard a través del portal 7t r ab aj oy pdedavlamacde -Castilla y Leén con el formulario en el que,

garantizando el anonimato y confidencialidad, sus titulares o, en su caso, los responsables en materia de prevencién en cada
una de ellas, pongan de manifiesto las principales dificultades que en el dia a dia se encuentran para conseguir la integracién
de la prevencion de riesgos laborales.

57. Con el doble objetivo de homogeneizar y optimizar las actuaciones de los técnicos de prevencion de riesgos laborats se
potenciaran los grupos de trabajo especificos formados por técnicos de las Unidades de Seguridad y Salud Laboral, al objeto &
que las conclusiones que se extraigan de los mismos sean una herramienta de consulta Gtil para el trabajo diario de
asesoramiento de los técnicos de prevencion. Asimismo con el objetivo de que tales conclusiones y su metodologia puedan ser
conocidas por personas ajenas a la Junta de Castilla y Led6n se dard publicidad de aquéllas a través del portal
fitrabajoyprevenciond .

58. Al objeto de continuar implicando a la Sociedad en materia de seguridad y salud laboral se seguirén alojando en el portal
Atrabaj oy payeellagbuenas pradicas en las diferentes actividades realizadas, que se remitan por las empresas.

59.  Apoyar y difundir la sensibilizacién en las empresas con medidas de reconocimiento a la labor realizada en seguridad y
salud laboral, a través por ejemplo de los premios de prevencién de riesgos laborales, especialmente a pequefias y medianas
empresas.

60. Promover una campaia de adhesion a la RED DE EMPRESAS SALUDABLES (ENWHP), como forma de reconocimiento al
trabajo de estas empresas en el &mbito de la mejora de la salud y bienestar de sus trabajadores, especialmente dirigido a las
PYMES de Castilla y Ledn.

C.- Asesoramien to y negociacion colectiva de los agentes sociales y econémicos

61. Fortalecer el programa de visitas, en su vertiente de asesoramiento técnico, desarrollado por los agentes sociales y
econémicos de la Regién en los términos que resulte compatible con lascamparias de asesoramiento que finalmente contemple
este Acuerdo.

Asimismo se desarrollaran conjuntamente por los agentes econémicos y sociales, en colaboracién y cooperacién con la
Consejeria de Fomento y Medio Ambiente, el plan de asesoramiento, formaodn y seguimiento de la prevencién de riesgos
laborales en el sector forestal con dos objetivos fundamentales: uno, mejorar las condiciones laborales en materia de seguridad
y salud laboral y el otro, contribuir en la medida de lo posible con su asesoramiento a disminuir la siniestralidad laboral en el
Sector Forestal de Castilla y Le6n.

62. Dada la siniestralidad en el sector de la construccién se continuara con la labores de asesoramiento realizado por la
Fundacion Laboral d la Construccién en Castilla y Ledry por loa agentes sociales y econémicos.

63. Desarrollar programas sectoriales que favorezcan una mayor implicacion de los empresarios, los trabajadores y sus
representantes en la actividad preventiva, mediante acuerdos especificos de las partes en la Negociaién Colectiva sectorial
provincial, dirigidos a las PYMES.

64. Potenciar la negociacién colectiva para alcanzar acuerdos que promuevan la integracién de la prevenciéon de riesgos
laborales en las empresas y la implicacion de los trabajadores y empresarios en el cumplimiento responsable de sus
obligaciones preventivas. Para ello se promovera la incorporacion en los acuerdos de negociacion colectiva correspondientesg
través de su Comision de Seguimiento) de criterios y orientaciones en materia de prevencion deriesgos laborales.

3.4. - MEDIDAS OBJETIVO 4: Eficacia y eficiencia en la Prevencion

La vigente Constitucion establece en su art. 40.2 la obligacion de los poderes publicos de velar por la seguridad e higiene en el
trabajo, y en él lleva implicita la necesidad de atender este mandato mediante una norma que recoja tanto el designio
constitucional como una adecuada transposicién de las sucesivas Directivas comunitarias en la materia que se han ido
sucediendo a partir de la publicacién de la 89/391/CEE dd Consejo, de 12 de junio, relativa a la aplicacion de medidas para
primer la mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores. El instrumento a través del que se intenta suplir esta
necesidad es la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos laborales (LPRL), con la que se da pie a un enfoque
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mas actual en esta materia, acorde con las nuevas realidades sociales, empresariales y econdémicas. Desde su publicacion, la
LPRL ha ido sufriendo varias reformas y desarrollos que han permitido ajistarse a los cambios sufridos en materia de relaciones
laborales y mejorar su eficacia, siendo su influencia decisiva en cuanto ha posibilitado un descenso claro en la siniestralicdd,
que pasa de tener un indice de incidencia en el &mbito nacional de 6.060 accidentes por cada 100.000

trabajadores, a un minimo de 2.948 en 2012, en datos del Ministerio de Empleo y Seguridad Social.

Durante este periodo, los agentes sociales han ido adquiriendo una conciencia clara de los beneficios que supone la aplicacid
de criterios preventivos, superando las inercias y dificultades iniciales, y, por otra parte, se ha producido un incremento en el
numero de empresas y organizaciones que aplican sistemas de gestién preventiva certificados en base a la OHSAS 18001:2007.
Esta nueva perspectiva ha llegado a trascender tanto a las Administraciones publicas, implicadas en la implementacion de
estrategias preventivas, como al conjunto de la sociedad, que paulatinamente ha comenzado a hacer suyos los valores
preventivos, en la medida en que se ha universalizado su aplicacion a los trabajadores.

Sin embargo, al cumplirse en fechas recientes el vigésimo aniversario de la LPRL, las estadisticas no se muestran tan
favorables, al recoger un ligero incremento de la siniestralidad a partir del afio 2013, lo cual lleva a considerar la conveniencia
de afrontar esta tendencia en la presente Estrategia.

La tendencia es preocupante, segin datos recogidos por el Observatorio estatal de condiciones de trabajo en su avance de
siniestralidad laboral de julio 2014-junio 2015, si bien el indice de incidencia de Castilla y Le6n (2.979,3) esté ligeramente por
debajo de la media nacional (3.055,5), se ha producido en este periodo un incremento del 3,3% y una variacién porcentual en
el nimero de accidentes totales del 5,6%, frente a un total nacional del 4,0%.

Es preciso, en suma, una actuacién mas decidida en el &mbito empresarial, a través de camparias que permitan incidir donde se
aprecien mayores carencias, mejorando el asesoramiento para el cumplimiento de la normativa preventiva y haciendo uso de
las nuevas tecnologias para llegar mejor a los destinatarios potenciales, cual es el caso del Portal

Aitrabaj oyprevenci - -no.

En este punto, es fundamental la labor que habran de desempefiar las Unidades de Seuridad y Salud laboral adscritas a las
Oficinas Territoriales de Trabajo, a las que por Orden de 21 de noviembre de 1996, de las Consejerias de Presidencia y
Administracién Territorial y de Industria, les corresponderia (art. 4.a) el asesoramiento, dictamen e investigacion de la
siniestralidad laboral y la realizacién de mapas provinciales de riesgo, labor que debera ser desempefiada en consonancia con
los Agentes Sociales y Econémicos e Inspeccién de Trabajo y Seguridad social.

Otro aspecto a considerar, en el presente objetivo seria la mejora de la relacién entre Administraciéon y ciudadano. Sobre este
particular seria forzoso mencionar la reciente publicacién de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del procedimiento administrativo
comun de las Administraciones publicas, que promete constituirse en un nuevo paradigma en lo que respecta a la relacién con
los administrativos.

La Ley 39/2015, fija en su art. 14 como regla general la obligatoriedad de la relacion mediante medios electrénicos para todas
las personas juridicas, con independencia de su tamafio y reservan la facultad de optar entre medios electrénicos y
comunicacion escrita a las personas fisicas pero con una salvedad: que una norma reglamentaria no haya determinado lo
contrario. Partiendo de esta premisa, y en la medida en que la presente Estrategia debera ser puesta en practica por la
Administracion Autonémica, debera prever esta contingencia y abrirse a estos nuevos medios, no sélo por exigencia legal, sino
también en la medida en que puedan facilitar al ciudadano sus tramites y redundar en un mejor cumplimiento de los fines que

se persiguen, facilitando el cumplimiento del conjunto de los objetivos.

Por lo que respecta al presente objetivo en particular, se procurard su cumplimiento mediante la aplicacion de las siguientes
medidas:

A. La Administracion debe garantizar el cumplimiento efectivo y eficaz en la aplicacion de la normativa
de seguridad y salud laboral.

65. Creacion de un grupo estratégico de referentes en materia de prevencion de riesgos laborales dentro de las Unidades de
Seguridad y Salud Laboral, al objeto de implementar la asistencia y cooperacion técnica, para el mejor cumplimiento de la
normativa de seguridad y salud laboral y el desarrollo de programas especificos dirigidos a lograr una mayor eficacia en su
control.
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Asi mismo, se promovera la realizacion de campafas especificas provinciales o autonédmicas, con refuerzo de personal técnico

de otras USSL, cuando se detecte un posible incremento de accidentabilidad, la posible aparicionde enfermedades
profesionales, y /o en su caso, los nuevos riesgos emergentes.

Al objeto de realizar las funciones de la Autoridad Laboral de vigilancia y control del cumplimiento de la normativa de

prevencién de riesgos laborales, es fundamental la actuecion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social ya que va a ser

encargado de iniciar dicho control, apoyados por los técnicos de prevencion de las Unidades de Seguridad y Salud Laboral.

Estas funciones en materia de prevencion de riesgos laborales searticularan, segin establece el articulo 34.2 de la Ley
23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, a través de la Comision
Operativa Autonémica de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

Esta Comisién Operativa Autonémica de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social se ocupara, al menos, de las siguientes
cuestiones:

66.1. El andlisis de las situaciones de incumplimiento més frecuente o generalizado de las normas sociales en el
territorio de la Comunidad Autbnoma, asi como la actividad desarrollada en este ambito por la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social.

66.2. El establecimiento de los mecanismos de informacién y apoyo técnico que sean necesarios para el adecuado
ejercicio de la funcién inspectora en el territorio de la Comunidad Auténoma.

66.3. La integracion de los planes y programas de actuacion de cada una de las Administraciones, de acuerdo con
las prioridades establecidas y la aprobacién del programa territorial de objetivos.

66.4. La informacion, el control y el seguimiento de la aplicacién de los programas territoriales y de los programas
generales del Sistema, asi como el traslado de los informes oportunos al Consejo Rector del Organismo Estatal.

66.5. El andlisis del nimero, distribucion, especializacién y dem& caracteristicas de los efectivos de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social radicados en el territorio de la Comunidad Auténoma y el traslado de las conclusiones o
propuestas que correspondan al Consejo Rector del Organismo Estatal.

Los procedimientos para la mejor distribucién de actuaciones entre los efectivos de Inspeccién con vistas a lograr el
equilibrio entre el principio de especializacién funcional y el de unidad de funcién y de actuacion inspectora.

Por ello, dentro de esta Comision se propondra actuaciones de forma anual, para que se desarrollen campafias de forma anual.

67.

La Ley de Prevencién de Riesgos Laborales en su articulo 9.2 establece las funciones que pueden desarrollar los técnicos

habilitados de asesoramiento, informacién y comprobacion de las condiciones de seguridad y salud laboral, es por ello, que es
dentro de la Comision Operativa Autonémica de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social se estudiara la forma de actuacion
de dichos técnicos.

68.

Al margen de las visitas encuadradas en cada una de las campafas que anualmente se planifiquen, el resto de las visitas

de las Unidades de Seguridad y Salud Laboral se dirigiran prioritariamente a aquellas empresas pertenecientes a sectores con
una tasa de accidentalidad moderada, tomando como referencia el indice de incidencia del sector en la provincia
correspondiente en el afio inmediatamente anterior.

69.

Asi mismo, a través de las Unidades de Seguridad y Salud Laboral se realizara del control de las subvenciones que en

materia de prevencion de riesgos laborales, convoca la Consejeria de Empleo

70.

Verificacion del cumplimiento de las condiciones para la asuncién personal de la prevencién por parte del empresario y

de las exenciones de auditorias, con el objetivo principal de informar y asesorar al pequefio empresario.

71.

Control de la actuacién de los servicios de prevencion ajeno, en relacién a las evaluaciones de los equipos de trabajo

comprobar que los Servicios de Prevencion realizan las evaluaciones de riesgos de los equipos de trabajo, con ggecial

referencia a | as actuaciones que con ® se realizan (limpieza,

72.

Comprobar que las certificaciones de la maquinaria se corresponde con lo instalado, a través de las actuaciones

programadas de las Unidades de Seguridad ySalud Laboral.

manut
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73.  Se continuard con la campafia iniciada en el 2011 por parte de las USSL, para el control sobre el cumplimiento de la
normativa de prevencion de riesgos laborales en relacién con la exposicién a agentes quimicos cancerigenos o mutagenos,
promoviendo la eliminacion y sustitucion del uso de estos agentes en las empresas.

74. Campafias para mejorar la integracion de la prevencion en las pequefias y medianas empresas, a través del control del
plan de prevencion de riesgos laborales.

75. Campafia en industrias agroalimentarias, al objeto de comprobar el documento de proteccién contra explosiones y su
implantacion.

76.  Control de las comunicaciones de aperturas o reanudacion de centros de trabajo.

77. El Real decreto 843/2011, de 17 de junio, por el que se establecen los criterios basicos sobre la organizacién de recursos
para desarrollar la actividad sanitaria de los servicios de prevencién, establecen en su articulo 6, 7 y 8 loa acuerdos de
colaboracién entre servicios de prevencion ajeno, estipulando que dichos awerdos seran comunicados a la autoridad laboral
que los acredito, en el plazo de los diez dias siguientes a su efectividad.

Por ello, la Autoridad Sanitaria y la Autoridad Laboral realizaran un control de los acuerdos de colaboracién que se realizan
entre los servicios de prevencion ajenos.

B. Mejora de la relacién de la Administracion con el ciudadano.

78. Se trabajara para que las convocatorias de subvenciones en materia de prevencion de riesgos laborales sean faciimente
comprensibles. Asimismo se publicarancon tiempo suficiente y con vision de simplificacion administrativa, con el objetivo de
que todas las personas y entidades interesadas puedan presentar solicitudes.

79. Con este mismo objetivo, se dara la debida difusién e informacién de las convocatorias a través de los portales de la
Junta de Ca s tabdoypeevenciomy. e Yramitabastillayleond , a trav®s de |l os cuales adem8s se
solicitud de forma telematica.

80. Se habilitaran los medios teleméaticos necesarios para permitir la presentacion de la solicitud, junto con la necesaria
documentacion, para inscribirse en el registro de técnicos de prevencion de riesgos laborales de nivel intermedio y superior, asi
como la posterior comunicacion entre la administracion y la sociedad.

3.5. - MEDIDAS OBJETIVO 5: Gestion del envejecimiento de la mano de obra, los nuevos riesgos emergentes y la
prevencion de enfermedades profesionales y enfermedades relacionadas con el trabajo

En materia de prevencioén de riesgos laborales, el marco actual econdnico y social de nuestro pais y, por extension, del resto de
Europa, se caracteriza por su naturaleza cambiante y por el protagonismo que han ido adquiriendo en el mercado de trabajo
algunos colectivos que, por sus caracteristicas, demandan una atencién peferente. En este nuevo contexto, se produce tanto
una evolucion en las tecnologias, centros de trabajo, condiciones laborales, procesos industriales y medios de produccion, cano
en la propia composicién del colectivo de trabajadores expuestos, lo cual determina que los poderes publicos deban afrontar la
adopcidén de politicas laborales, administrativas y técnicas que permitan obtener una adecuada proteccion frente a los riesgos
derivados de la prestacion de servicios retribuida.

En ambito europeo, la respuesta a estas circunstancias cambiantes ha venido dada a través del corpus legislativo construido a
partir de la denominada Directiva marco 89/391/CEE del Consejo, de 12 de junio de 1989, asi como de las sucesivas estrategias
comunitarias sobre seguridad y salud. De estas, la primera de ellas, la Estrategia Comunitaria de Salud y Seguridad 20022006,

versa sobre como adaptarse a los cambios en la sociedad y en el mundo del trabajo, y contempla la creacion de un observatorio

de riesgos (Observatorio europeo de riesgos) para anticipar los riesgos nuevos y emergentes. Con posterioridad, la Estrategia
Comunitaria 2007-2012 subraya la necesidad de anticipar los riesgos y se encomienda al Observatorio europeo de riesgos la
elaboracién de un andlisis de los retos egecificos que plantea, en materia de salud y seguridad, una mayor integracion de las

mujeres, de los trabajadores emigrantes y de los trabajadores més jévenes, pero también de los de méas edad, en el mercado

laboral.

Siguiendo la tendencia marcada por lasanteriores, el vigente marco estratégico de la UE en materia de salud y seguridad en el
trabajo 2014-2020, previamente a establecer los objetivos estratégicos clave, marca tres retos que considera comunes a toda la
uUnion:
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1.  Mejorar el historial de aplicacién de los Estados miembros, en particular mediante el refuerzo de la capacidad de las
microempresas y las pequefias empresas para poner en marcha medidas efectivas y eficaces para la prevencién del
riesgo.

2. Mejorar la prevencion de las enfermedades relacionadas con el trabajo combatiendo los riesgos existentes, nuevos y
emergentes.

3. Combatir el cambio demogréfico.

En nuestro pais y con caracter previo a la determinaciéon de los objetivos generales o especificos, la Estrategia Espafiola de
Seguridad y Salud en d Trabajo 2015-2020, hace un diagnéstico de la prevencion de riesgos laborales en el &mbito del Estado y
centra la atencién en diversos aspectos (sectores y actividades con mayor riesgo, trastornos musculoesqueléticos, sustancias
peligrosas, trabajadores wulnerables y colectivos especificos, factores organizativos y psicosociales, riesgos emergentes, etc.)
definitorios de nuestro contexto actual, en buena medida también coincidentes con aquellos que se contemplan en la Estrategia
Europea.

De estos aspectos y desde una perspectiva equivalente a la contenida en los dos primeros retos de la Estrategia Europea,
contempla como objetivos generales los siguientes:

a) Promover una mejor aplicacion de la legislacion en materia de seguridad y salud en el trabajo y su consolidacién en las
Comunidades Auténomas, especialmente en las pequefias y medianas empresas.

b)  Favorecer la mejora continua de las condiciones de trabajo respecto de todos los trabajadores por igual, con especial
atencion a la prevencién de las enfermedades profesionales y enfermedades relacionadas con el trabajo.

A diferencia de la europea, si bien la Estrategia Espafiola omite, en sus objetivos generales, una mencién expresa a los retos
suscitados por los cambios demogréficos, pasa a abordar esta cuestié como parte integrante del objetivo especifico 3, referido
a la mejora de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, con especial atencién a sectores, actividades, colectivosy
empresas de mayor riesgo.

Por lo que respecta a Castilla y Leén, sien anteriores objetivos (Objetivo 4) de la presente Estrategia, se propugnaba que la
Administracién debe garantizar el cumplimiento efectivo y eficaz en la aplicacién de la normativa de seguridad y salud laboral,
en el presente Objetivo 5, se centra la atencién en los riesgos emergentes y colectivos sensibles, ademas de en la correcta
gestion de los riesgos derivados de las enfermedades profesionales.

Riesgos emergentes y colectivos especialmente sensibles.

Tal como hemos previamente expuesto, el proceso de globalizacion econdémica y sus repercusiones en el ambito
socioeconémico, asi como la rapida evolucién tecnolégica, han transformado la manera en qué se trabaja y modificado el perfil
los propios trabajadores y, por ende, los riesgos que derivan de la relacion laboral. Ello ha provocado una evolucion de las
politicas de seguridad y salud laboral y una redefinicién de las Estrategias preventivas, que buscan adaptarse a los nuevos
paradigmas.

Podemos hablar, en suma, de riesgos emergentes, entendiendo comotales, segln la Agencia Europea para la Seguridad y
Salud en el Trabajo, aquellos riesgos nuevos que van en aumento. Segun el estudio sobre riesgos nuevos y emergentes
elaborado por la propia Agencia en 2009, estos pueden ser inducidos por la innovacion técnica o por cambios sociales u
organizativos, tales como:

. Nuevas tecnologias y procesos de produccion (p.ej. nanotecnologia, biotecnologia, nuevos productos quimicos, etc.).

. Nuevas condiciones de trabajo (p.ej. aumento de jornada o cargas de trabajo, extension de la economia informal,
nuevas profesiones, etc.)

. Nuevas formas de empleo (p.ej. empleo independiente, subcontratacion, temporalidad, etc.)

Como consecuencia de los cambios expuestos, se ha incrementado la concurrencia de riesgos psicosociales lecionados con la
precarizacion de las condiciones de trabajo. Por otra parte, es evidente que también se han producido cambios en el conjunto
de la sociedad y, mas especificamente, en el colectivo de trabajadores. En el entorno europeo, en los Ultimos afics se ha
intensificado el envejecimiento de la poblacion, descendido la natalidad, aumentado las corrientes migratorias, incorporado mas
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discapacitados al mercado laboral o incrementado el porcentaje de mujeres trabajadoras. Respecto a Castilla y Leon, tiere

especial relevancia la realidad demogréfica de nuestra regién, que se caracteriza porque en ella se ve acentuado el elevado
grado de envejecimiento que afecta a la sociedad europea y se afiaden como notas definitorias propias una elevada dispersion
y una densidad de poblacién muy baja, de 26,74 habitantes por kilémetro cuadrado en 2013 (93,14 es la media nacional).

El envejecimiento y su influencia en la siniestralidad ya ha sido objeto de atencién por la literatura especializada en el &mbito de

la prevenc i - n. Cabe citar, a modo de ejempl o, el estudio sobre |l a ASini
trabajadorao el aborado por

Garcia Barreiro, Gallego y Maqueda, publicado en la Revista de Medicina y Seguridad del trabajo de enero de 2005cuyas

principales conclusiones serian las siguientes:

. A medida que aumentan las tasas de envejecimiento de la poblacion laboral disminuye el indice de incidencia de
accidentes en jornada de trabajo con baja.

. En las Comunidades Auténomas con mayores tasasde envejecimiento es mayor el indice de gravedad de los
accidentes en jornada de trabajo con baja.

. A medida que aumentan los niveles de envejecimiento aumenta la duracién de la incapacidad temporal por accidentes
en jornada de trabajo.

. A medida que aumentan los niveles de envejecimiento aumenta el indice de incidencia de accidentes mortales en
jornada de trabajo.

. A mayores niveles de envejecimiento corresponde menores niveles de accidentalidad in itinere.

. A mayor nivel de envejecimiento corresponde mayor tasa de incidencia de enfermedades profesionales.

Se trata pues, de una realidad insoslayable, a la que es preciso dar respuesta y que precisa de la actuacion de los actores
implicados en aras a garantizar la prolongacion de la relacién laboral en el empo en un entorno seguro y saludable.

Gestion de los riesgos derivados de las enfermedades profesionales.

Frente al riesgo evidente que implican los accidentes de trabajo, las enfermedades profesionales se caracterizan por que se

manifiestan de una forma larvada y tienden a pasar desapercibidas, confundiéndose en muchas ocasiones con patologias

comunes. Esta situacién se ve agravada en la medida en que también son aqui perceptibles los cambios tecnolégicos, sociales y

organizativos que se vienen registrando en los lugares de trabajo, produciéndose la apariciéon de nuevos tipos de enfermedades

profesionales. Asi las cosas, las mejoras que se lleven a cabo en este &mbito deberan tener en cuenta las premisas siguientes

. Con caracter previo y en la medida en que en el diagnéstico, tratamiento y seguimiento de las enfermedades intervienen
los servicios médicos competentes, se deberan establecer protocolos adecuados para la comunicacion de datos entre los
érganos con competencia en materia sanitaria y preventiva, de forma que se puedan implementar las actuaciones
preventivas y correctivas oportunas y quede registrada estadisticamente la informacion de ser preciso, debera
instrumentalizarse la colaboracién entre érganos administrativos de la misma o diferente administraciéon a través de
convenio.

. En la medida en que, como ya hemos expuesto, las enfermedades profesionales se hallan condicionadas y/o provocadas
por nuevos factores, serd preciso potenciar una formacién especializada para los profesionales que interveigan en su
tratamiento y gestion, asi como desarrollar lineas de investigacion referidas a ellas. Igualmente se pondran en marcha
campaifas divulgativas, que permitan difundir pautas para identificar y prevenir los focos de riesgo.

. Se actuara coordinadamene con los Servicios de prevencion ajenos, en cuanto responsables en el area de higiene y
vigilancia de la salud.

A modo de conclusion, cabe indicar de la manera en que se afronten con éxito los costes derivados de los riesgos emergentes y

las enfermedades profesionales, se atendera debidamente el objetivo estratégico marcado por el Consejo Europeo de Lisboa en

marzode2000: fAconvertirse en |l a econom?2a basada en el conocimiento mS§s
econémicamente de maneras ost eni bl e con m8§s y mejores empPoelogue sespectaml mayor cohe
presente objetivo en particular, se procurara atender los objetivos propuestos mediante la aplicacion de las siguientes medidas:

A. Gestion del envejecimiento de la mano de obra, los nuevos riesgos emergentes.

81.  Se promovera la adaptaciéon de los puestos de trabajo, o en su caso el cambio de puesto de trabajo, en funcién de las
caracteristicas de las personas de edad avanzada.

82. Se fomentara la investigacion y el estudio de las condiciones de trabajo derivadas del envejecimiento de la poblacién.



ESTRATEGIA INTEGRADA: EMPLEO, FORMACION, PREVENCION E IGUALDAD
. ______________________________________________________________________|

83.  Se realizara por las USSL una campafia de proteccion de la seguridad y salud de las mujeres por razén de las situaciones
de maternidad, embarazo y lactancia, con especial atenciona la lactancia.

84. Las USSL desarrollaran campafias en los sectores con mayor predominio de jévenes a los efectos de informar y asesorar
sobre los principales riesgos a los que estan expuestos.

85. Elaboracion de estudios sobre los posibles riesgos emergentes erdiferentes sectores, como en aquellos que utilizan las
nanotecnologias.

86. Andlisis de las condiciones de seguridad y de utilizacion de determinados equipos de elevaciéon y manutencion de
cargas: carretillas automotoras y plataformas elevadoras mdviles de personal (PEMP), incluyendo aspectos tales como la
formaciéon mas adecuada para su manejo y el mantenimiento de estos equipos.

87. Estudio de la mejora de las condiciones de trabajo en las actividades de los centros de llamada (teleoperadores)
respecto de algunas patologias tales como nédulos de las cuerdas vocales, TME, factores psicosociales, etc., en colectivos
especificos como el de la mujer.

88. Se realizara un programa de difusién conjuntos sobre los beneficios de establecer planes de movilidad.

La prevencion de enfermedades profesionales y enfermedades relacionadas con el trabajo.
89. Realizar una campafia de investigacion de enfermedades profesionales a partir de las alertas recibidas en el sistema de
informacion CEPROSS (Comunicacion de Enfermedades Profesionala la Seguridad Social).

90. Realizar un estudio a nivel autonémico, a partir de los partes de declaracion, de aquellas enfermedades profesionales
causantes de lesiones musculeesqueléticas, determinando su frecuencia, causas y su prevencion.

91. Asesorar espedficamente a las empresas y auténomos en relacién a las enfermedades profesionales con el objetivo de
impulsar su investigacion y, en su caso, integrar en la planificacion preventiva de la empresa.

92. Realizar campafias divulgativas sobre aspectos generales riacionados con la Prevencion de las enfermedades de origen
laboral, en especial la vigilancia de la salud, las buenas practicas y los habitos saludables que redunden también en la
prevencién de accidentes laborales no traumaticos.

93.  Impulso del grupo de tra bajo creado en el Consejo Regional de Seguridad y Salud Laboral sobre amianto.

4. MARCO INSTRUMENTAL

La Prevencion de Riesgos Laborales es un eje de caréacter transversal, porque la vida de las personas, su salud fisica y
psicoldgica son derechos irrenungables de las personas y bienes a proteger. La Direccion General de Trabajo y Prevencion de
Riesgos Laborales, centro directivo de la Consejeria de Empleo con competencias en materia de prevencion de riesgos
laborales, con la colaboracién del Centro de Segiridad y Salud Laboral de Castilla y Le6n y de la Direccion General de Salud
Publica, coordinara las actuaciones que permitan que nuestra Comunidad sea referente en la prevencién de riesgos laborales,
con una poblacién concienciada y formada y unos agentes convencidos de que la prevencién es la mejor inversién que puede
efectuarse. La citada coordinacion se hara efectiva con el resto de centros directivos, tanto los directamente implicados en la
ejecucion de estas medidas como con el resto, con los agenteseconémicos y sociales, con empresas Yy trabajadores y con el
resto de instituciones.Para lo anteriormente indicado la Direccion General de Trabajo contara con las Unidades de Seguridad y
Salud Laboral adscritas a cada una de las Oficinas Territoriales de Tabajo de las nueve provincias de la Comunidad. Cada una
de las Unidades llevaran a cabo un papel fundamental en la prevencion de riesgos laborales, desde diferentes puntos de vista:
fundamentalmente desde el punto de vista de la formacion, del asesoramiento y control de la normativa en materia preventiva

y desde la concienciacién, sensibilizacion y difusién sobre la importancia de la prevencion a la sociedad en general.Las persnas
que desarrollan su trabajo en relacién con la prevencion, en los distintos ambitos, son el activo mas importante en el éxito de
esta tarea. Por ello se promovera su formacion. En relacion con los técnicos de las unidades de seguridad y salud laboral se
actualizara la normativa correspondiente a los técnicos habilitados.

5. SEGUIM IENTO Y CONTROL

Con independencia de los mecanismos generales de seguimiento de la Estrategia Integral, el Consejo Regional de Seguridad y
Salud Laboral de Castilla y Le6n, en el marco del didlogo social, se constituird como érgano de control y seguimienb del
desarrollo de las medidas y acciones contenidas en el presente acuerdo de prevencion de riesgos laborales 2018020. En el
seno del Consejo se estableceran los indicadores relevantes que estructuraran la evaluacién del acuerdo, debiéndose realizar
seguimientos anuales y uno final global, al término de la vigencia del acuerdo.
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1.- INTRODUCCION. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION

I. - INTRODUCCION.

Uno de los cuatro Planes en los que se articulaba la Estrategia Integrada de Empleo, Formacion Profesional,
Prevencién de Riesgos Laborales e Igualdad y Conciliacién en el Trabaj®012-2015, era el | Plan de Igualdad y Conciliacién en
el Trabajo, en el que se establecia como objetivo estratégico la sensibilizacion de la sociedad castellano y leonesa sobre la
importancia de lograr una cultura de igualdad de oportunidades entre hombre s y mujeres en el empleo que redundara en la
vida econ6mica, social, cultural y familiar, asi como en la conciliacién de la vida laboral y escolar.

Como se puede observar en el diagnéstico de los datos estadisticos del mercado de trabajo por sexos, del adlisis de
la evolucién de la actividad, ocupacién y desempleo, especialmente referenciado a las mujeres, asi como del balance de las
actuaciones en politicas activas de empleo, que se acompafa a la presente Estrategia como Anexo, se desprende que ha habido
un efecto positivo del esfuerzo desarrollado en estos Ultimos afios en cuanto a la igualdad y la conciliacién en el empleo.

Sin embargo, en estos andlisis también se refleja que todavia existen diferencias significativas en términos de
igualdad, por lo que sigue siendo necesario continuar en la linea llevada a cabo en estos Ultimos afios, poniendo en marcha
acciones y medidas tendentes a favorecer la igualdad y conciliacién en el empleo.

Con el objetivo de incrementar los niveles de empleo de las mujeres, asi como sus condiciones laborales, se ha
integrado este conjunto de medidas en una mesa de negociacién independiente, con el fin de estructurar no sélo aquellas
actuaciones individualizadas, sino también aquellas otras que deben, de forma transversal, imgegnar y orientar la totalidad de
acciones llevadas a cabo en el conjunto de la Estrategia Integrada de Empleo, Formacion Profesional, Prevencion de Riesgos
Laborales e Igualdad en el Trabajo, hacia la igualdad entre mujeres y hombres y la conciliacion.

La OIT y la UE, han considerado tanto la igualdad entre mujeres y hombres, como la incorporacién de las mujeres al
mercado de trabajo, un objetivo prioritario a incorporar a sus convenios y estrategias. La Estrategia Europea para la Igualdad
entre hombres y mujeres 2010-2015, establece que las desigualdades entre hombres y mujeres violan derechos fundamentales.
Considera que promover una mayor igualdad puede aportar ventajas econémicas y empresariales.

Para lograr los objetivos de la Estrategia Europa 2020, hay que conseguir una mayor participacion de la mujer en la vida activa
y utilizar el talento y potencial de la misma de manera mas extensiva y eficaz.

Nuestra Constitucion, establece en su articulo 14, el derecho fundamental a la igualdad de trato. La Ley Orgéanica de
Igualdad, en su articulo 5, promulga la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion,
promocion profesional y las condiciones de trabajo.

El Estatuto de Autonomia de Castilla y Ledn, reitera el mandato consttucional en su articulo 8.2, y establece la
competencia exclusiva de la Comunidad Autébnoma en la promocion de la igualdad de la mujer, en su articulo 32.1.192,

Dicho mandato constitucional y estatutario, tiene su concrecién normativa en la Ley 1/2003, de 3 de marzo, de
Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en Castilla y Ledn, asi como en la Ley 13/2010, de 9 de diciembre, contra
la Violencia de Género en Castilla'y Leén.

No cabe duda de que los Planes autonémicos desarrollados afio a afio deberde ser un elemento en la consecucion
de la igualdad de género en el empleo. Asi, el Plan Autonémico para la Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y
contra la Violencia de Género en Castilla y Le6n, 20132018, incluye dentro de sus 6 areas, una dedicada a Economia y Empleo,
con el objetivo estratégico de promocionar la igualdad entre mujeres y hombres en el acceso, permanencia y promocion en el
trabajo, con especial atencioén a las mujeres con mayores dificultades de insercion.

Il. - DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL MERCADO LABORAL POR
SEXOS
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Poblacién mayor de 16 afios, actividad e inactividad:

La poblacion mayor de 16 afios existente en Castilla y Ledn segun los Ultimos datos publicados, correspondientes a la
Encuesta de Poblacién Activa(en adelante EPA) del tercer trimestre de 2015, es de 2.095.700, de los que 1.062.900 son
muijeres (el 50,7% del total) y 1.032.900 hombres. De ellos, el nUmero de personas activas se sitia en 1.150.000, lo que
supone una tasa de actividad del 54,9%. Su desglose por sexos refleja que hay una mayor actividad por parte de los hombres,
gue alcanzan un total de 636.600 activos (el 61,6% de tasa de actividad), frente a 513.400 mujeres que estan incorporadas al
mercado laboral (el 48,3% de tasa de actividad). En consonancia con los datos anteriores, en cuanto a las personas inactivas,
aquellas personas que ni estan trabajando ni estan activamente buscando empleo y por lo tanto no estan en incorporados al
mercado laboral, hay mas mujeres que hombres, 549.500 mujeres frente a 396.300 hombres.

Analizando la inactividad por sus diferentes causas principales, se puede ver que en el caso de los hombres la
principal causa es la jubilacién (273.100, el 68,9% del total) seguida por estudiantes (58.700), incapacitacion perma nente
(28.900) y en cuarto lugar por labores de hogar (17.600, el 4,4%). Por el contrario, en el caso de las mujeres la principal ¢ ausa
de inactividad son las labores de hogar (231.400, el 42,1% del total de mujeres inactivas), seguida en segundo lugar por la
jubilacion (113.800, el 20,7%).

Ocupacion:

El nimero de personas ocupadas en Castilla y Ledn segun los datos de la EPA del tercer trimestre de 2015 es de
959.200, de los que 544.200 son hombres y 414.900 mujeres (el 43,3% del total de ocupados en la Comunidad). Respecto de
la ocupaciéon por rama de actividad hay que sefialar que actualmente (lll Trimestre de 2015), las mujeres se ocupan
mayoritariamente en el sector publico (Administracion publica y defensa, seguridad social obligatoria, educacién, actvidades
sanitarias y de servicios sociales), con un 34,8%. Respecto de hace cuatro afios, la situacién se mantiene, incrementandose en
un punto porcentual y medio. En el caso de los hombres, estdn ocupados mayoritariamente en la siguiente rama: "Comercio al
por mayor y al por menor, reparaciéon de vehiculos de motor y motocicletas, transporte y almacenamiento y hosteleria”, en un
24,9%. Misma situacién también hace cuatro afios, casi con el mismo porcentaje.

Los hombres, a diferencia de las mujeres, se ocupan de manera algo mas homogénea en todas las ramas de
actividad. Las mujeres se ocupan mayoritariamente en dos ramas principalmente, la que hemos indicado antes y en la que se
ocupan mayoritariamente los hombres; en el resto, la ocupaciéon es mas residual. Respecto de las personas ocupadas por
ocupacion, en el lll Trimestre de 2015, las mujeres estan mayoritariamente ocupadas en "Servicios de restauracion, personales,
proteccién y vendedores”, en un 34,7%. Respecto de hace 4 afios, la situacion se mantiene, inccementandose el porcentaje en
casi un punto porcentual. Los hombres estan ocupados mayoritariamente en "Artesania, trabajos cualificados de industria y
construccion”, en un 22, 8%. Respecto de hace 4 afios, la situacion se mantiene, incrementandose un punto porcentual.

Viendo el desglose de las personas ocupados por sector econdémico se observa que las mujeres estan ocupados de

manera muy predominante en el sector servicios (el 88,5% del total) y de forma muy exigua en el resto de sectores (el 7,5%
de las mujeres ocupadas estan el sector industrial, el 2,8% en la agricultura y 1,2% en la construccién). Sin embargo, la
ocupacion de los hombres tiene un reparto sectorial algo mas homogéneo ya que, a pesar de que también méas de la mitad se
ocupan en los servicios (el 55,2% del total), tienen mayor representacion en el resto de sectores principales del economia
regional (el 22,9% de los hombres ocupados trabajan en la industria, el 10,7% en la agricultura 'y el 11,2% en la construccién ).
Asimismo, las personas ocumdas por tipo de jornada refleja que la gran mayoria de los hombres trabajan en jornada a tiempo
completo, concretamente 501.600, el 92,2% de los ocupados, y Gnicamente 42.700 hombres estan en jornada a tiempo parcial,
el 7,8%. Por el contrario, el nimero de mujeres ocupadas a tiempo parcial es mas significativo, en concreto son 109.100, el
26,3% del namero total de mujeres ocupadas, teniendo las 305.800 ocupadas restantes, jornada a tiempo completo (el 73,7%
del total).

Pero quiza el dato méas significativo del andlisis de la ocupacién por jornada, con el que se observa claramente que
son las mujeres las que ocupan muy mayoritariamente las jornada a tiempo parcial, es el hecho de que el 71, 9% de todas las
personas que estan ocupadas en Castilla y Le6n conjornada a tiempo parcial son mujeres, y Unicamente el 28,1% restante
hombres (de 151.800 personas ocupadas a tiempo parcial en nuestra Comunidad, 109.100 son mujeres y 42.700 hombres).
Respecto a las personas ocupadas por situacion profesional, las mujeresque trabajan por cuenta propia son 59.600, frente a
355.100 asalariadas, es decir, que el 14,4% de las mujeres estan ocupadas por cuenta propia y el 85,6% son asalariadas. Por
su parte, en los hombres hay 141.500 trabajadores por cuenta propia y 402.300 asalariados, por lo que el porcentaje masculino
de trabajadores por cuenta propia es del 26,0% (11,65 puntos mayor que el de las mujeres) y el de asalariados hombres es del
74,0 % respecto al total de trabajadores.En cambio, el resultado del andlisis de las personas ocupadas asalariados por tipo de
contrato o relacion laboral refleja una situacion mas pareja por sexos gque en las otras variables anteriormente analizadas, ya
que en el caso de los hombres el 75,4% tienen una relacion laboral de duracion indefinida y el 24,6% de caracter temporal (lo
gue se conoce como tasa de temporalidad), mientras que en las mujeres el 73,4% tienen un contrato de duracion indefinida y
su tasa de temporalidad es del 26,6%.
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Por otra parte, el dato de personas afiliadas a la seguridad social en situacién de alta laboral en la Comunidad de
Castilla y Ledn el ultimo dia del mes de diciembre de 2015 era de 858.610, de los cuales 468.898 son hombres y 389.709
mujeres (el 45,4% de los afiliados en alta son mujeres).

Desempleo:

Los datos de personas paradas segun la EPA indican que hay un total de 190.800 en Castilla y Ledn en el tercer
trimestre de 2015, siendo 92.300 de ellas hombres y 98.400 mujeres. En consecuencia, la tasa de paro, que en el conjunto de
la Comunidad es del 16,6%, es mayor en las mujeres, situdndose en el 19,2% frente al 14,5% de los hombres. Desglosando las
personas paradas por tiempo de busqueda de empleo se observa que el 58,4% de ellas, 111.400 desempleadas, llevan doce
meses como minimo buscando empleo y no han trabajado en ese periodo, es decir, lo que se considera como personas paradas
de larga duracién.

Por sexos, las mujeres paradas de larga duracion son 59.600 respecto al total de mujeres desempleadas, el 60,6%,
mientras que los hombres parados de larga duracién alcanzan los 51.800, el 56,1%. Las personas paradas que llevan dos afios
0 mas en situacion de desempleo alcanzan la cifra de 77.300, el 40,51 % del total. Las mujeres que llevan dos afios 0 mas en
situacion de desempleo son 41.600, el 42,28 % de todas las mujeres paradas, mientras que los hombres que llevan dos afios o
mas en situacion de desempleo son 35.700, el 38,68 % de los hombres parados. Por su parte, las oficinas del Servicio Publico
de Empleo indican que el nimero de parados registrados en Castilla y Le6n es de 201.696 en el mes de diciembre de 2015,
93.257 hombres y 108.439 mujeres.

Brecha salarial:

Este importante indicador, que refleja las desigualdades salariales en el mercado laboral entre hombres y mujeres, es
un porcentaje respecto a los ingresos de la poblacién masculina y representa el promedio de las diferencias entre los ingresos
de trabajadores y trabajadoras.

En el primer caso, la brecha salarial sobre la base de la ganancia por hora normal de trabajo es la manera con la que
la agencia estadistica de la Uni6n Europea (Eurostat) calcula la brecha salarial para el conjunto de los trabajadores y
trabajadoras a nivel europeo. Por ello, en primer lugar veremos los resultados para Castilla y Leén calculados de esta forma,
porgue estos asi serfan los datos comparables con el conjunto de paises y la media de la Uni6n Europea.

Sin embargo, esta utilizacion del salario por hora como base para calcular la brecha salarial entre hombres y mujeres
es menos completa, ya que enmascara otras diferencias salariales como las pagas extra, los complementos por rendimiento o
las remuneraciones especiales en temporadas concretas, asi como la modalidad de jornada, el tiempo parcial siempre tendra
unas retribuciones inferiores, si en las medias anuales seincluye a todo el conjunto de trabajadores con esta modalidad de
jornada, que se da la coincidencia que la mayoria son mujeres, las diferencias entre hombres y mujeres se acrecentarian en el
célculo de la brecha. Por ello, posteriormente analizaremos losdatos para nuestra Comunidad Auténoma de la brecha salarial
en funcién de la ganancia media anual por trabajador y trabajadora, que dar4 mayores diferencias, ya que como hemos
comentado influyen mas variables y por lo tanto se incorporan mas discriminaciones. Para finalizar con la metodologia, para
este diagnostico en Castilla y Le6n sobre la brecha salarial entre hombres y mujeres hemos utilizado los Gltimos datos
publicados por el I.N.E. de la Encuesta sobre la Estructura de los Salarios (el 24/06/2015) y que ofrece datos correspondientes
al afio 2013 desglosados por Comunidades Autébnomas. Segun estos Ultimos datos, la ganancia por hora normal de trabajo en

Castilla y Le-n es de 14,60 para | os hombres y adedel 22, 3BUW pargau el aesn m
porcentaje respecto al salario masculino, es decir, lo que para la UE se conoce como brecha salarial es en Castilla y Leén de
15, 7 %. En Espafa este mismo dato refleja que | a gamamueresde por hora de
13,204, por |l o que | a brecha salarial nacional es del 16, 8%.

Por su parte, | a ganancia media anual en Castilla y Le-n es de

|l o que supone una diferencia deoabsal&ib Masculino, eswecir, &abrechaosalarial esteaj e r espec
Castilla'y Ledn del 25,4%, cerca de 10 puntos mas que con la ganancia por hora, ya que como se ha comentado se ve reflejado

en el salario algunas de las variables que observamos al analizar la ocpacién, y es la mayor presencia de la mujer en los

contratos temporales asi como en las jornadas a tiempo parcial. En Espafia este mismo dato refleja que la ganancia por hora de

trabajo de los hombresesde25. 6 750 y de |l as mujeres de 19.515040, por |l o que | a bre
caso, la brecha salarial en nuestra Comunidad es 1,5 puntos porcentuales mayor que la media nacional. Por sectores de

actividad (al igual que en la ganancia por hora, existen datos de industria y servicios por CC.AA., pero de construccion solo a

nivel nacional y no hay datos del sector agricola), se observa gque la brecha salarial existente entre hombres y mujeres en ese

caso es mayor en el sector servicios (24,26 en Castilla y Ledn y 23,5% en Espafia), algo menor en la industria (21,1% en

Castillay Lebn y 22,1% en Espafia), y mas baja en la construccion (10,5% en Espafia).

Segun el tipo de contrato, en los contratos de duraciéon determinada la brecha en Castilla y Ledn es pequefia (del 3,8%),
mientras que en Espafia es mas alta (del 10,4%). Sin embargo, en los contratos de duracién indefinida la brecha salarial es
mayor en Castilla y Ledn (del 28,7%) que en Espafia (del 25,7%).
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2.-OBJETIVOS

El empleo permite el desarollo personal y profesional de las personas. Por ello, el primero de los objetivos sera una
mayor participacion de las mujeres en la poblacién activa. Este objetivo se complementara de forma necesaria con el fomento
del empleo, tanto entre hombres como mujeres, objetivo prioritario de las actuaciones en materia de politica econémica y de
las politicas activas de empleo, contempladas en las actuaciones previstas en esta Estrategia. Esa participacién de hombre y
mujeres en el trabajo debera realizarse con igualdad de oportunidades, produciéndose sin ningun tipo de discriminacion. Ambos
deben poder ocupar idénticos puestos de trabajo con las mismas retribuciones y condiciones, sin que en ningln caso el sexo
influya en la determinacion de las mismas. Tampoco las circunstancias y condiciones familiares deben, por si mismas, constituir
un obstaculo para el desarrollo personal y profesional, debiendo removerse las dificultades que se deriven de ella. La firmaen
2011 del il Acuerdo de I@gmpl adad, yf Cothcideé aka - negaciedci -n del di 81 og
Castilla y Ledn, dio un impulso para avanzar en las politicas de igualdad en el empleo. Sin embargo, los datos actuales del
mercado laboral, analizados desde la perspectiva de género, s indican que debemos seguir actuando e implementando
medidas para que las oportunidades de las mujeres y los hombres sean iguales en el entorno laboral. Las entidades publicas y
privadas en general, y las empresas y personas trabajadoras en particular, deben ser participes del desarrollo de estas medidas.
Este contexto define los objetivos del Acuerdo.

Objetivo general: la promocion de la igualdad entre mujeres y hombres en el acceso, la permanencia y la
promocion en el trabajo, prestando especial atencién a sectores y mujeres con mayor dificultad de insercion.

Este objetivo general se concreta en otros objetivos especificos , los cuales a su vez se haran efectivos a través de
una serie de medidas en distintas areas de actuacion. Estos objetivos intermedbs se concretan en los siguientes:

3. Visibilizar la situacion de las mujeres en Castilla y Leén.

4.  Coordinacion entre las distintas instituciones encargadas de vigilar y aplicar la igualdad entre mujeres y
hombres. Se continuara colaborando con la Inspecciénde Trabajo y Seguridad Social a través de la Consejeria
de Empleo con el fin de comprobar el cumplimiento de la normativa en materia de igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral, asi como, de las medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion en el empleo y dentro de las empresas.

5. Sensibilizar a la sociedad de Castilla y Le6n sobre los valores e importancia de la igualdad entre hombres y
mujeres en el empleo. Asimismo, sensibilizar al empresariado sobre los beneficios que suponepara la empresa
una gestion de los recursos humanos basados en la igualdad y la corresponsabilidad.

6. Mejorar la situacion de las mujeres en el mercado laboral, desde su acceso hasta la permanencia y salida del

mismo. Dentro de este objetivo se integran distintos objetivos como:

- Fomentar la incorporacién de las mujeres al mercado de trabajo, eliminando aquellos obstaculos que
puedan impedir o supongan una discriminacién de las mujeres en el acceso a los puestos de trabajo.

- Mejorar las condiciones de trabajo de las mujeres para ir reduciendo la brecha salarial tanto horizontal
como vertical.

- Fomentar el ascenso profesional de la mujer y favorecer el emprendimiento femenino.

- Evitar la segregacion ocupacional incidiendo en las elecciones de los itinerarios érmativos, de manera que
se mejore el acceso a sectores laborales en los que las mujeres estan infrarrepresentadas.

7. Avanzar hacia la corresponsabilidad en el ambito doméstico y la conciliacién de la vida familiar, laboral y
personal.

Tolerancia cero contra la violencia de género en el &mbito laboral, erradicando todo tipo de conductas, promoviendo
medidas preventivas y medidas de actuacion con el fin de proteger a las victimas del acoso sexual y del acoso por razén de
SEXO.

3.-MEDIDAS

La eficacia de las distintas medidas contenidas en el Plan debe fundamentarse necesariamente en el conocimiento de
las mismas, asi como en la extensién de la cultura de la igualdad en el empleo en todos los &mbitos de nuestra sociedad, de
forma que ésta se convierta en referente vertebrador de las actuaciones a realizar. Hace cuatro afios se dio un fuerte impulso
en el avance hacia las politicas de igualdad en el empleo, introduciendo el | Acuerdo de Igualdad y Conciliaciéon en el Empleg
fruto de la negociacioén de agentes econémicos y sociales y la Administracion regional. En la actualidad es necesario hacer un
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esfuerzo de avance en estas politicas, implicando también a otras instituciones publicas, a las universidades, y a todos los
organismos que estan relacionados con ells.

3.1. MEDIDAS DE DIFUSION, SENSIBILIZACION, FORMACION Y ORIENTACION.

Ante la situacion de segregacion educativa en la Formacion Profesional en sus distintos niveles que es consecuencia
de arquetipos sociales sexistas y tiene su correlacion en el mund del trabajo, es necesario realizar un trabajo de
sensibilizacion, formacién y orientaciéon en todos los &mbitos para no perpetuar esta situacién.La corresponsabilidad es una
tarea de todos y todas en nuestra sociedad. Las medidas de conciliacion de la vica familiar y laboral son mayoritariamente
utilizadas por las mujeres, sin que esta situacion haya cambiado practicamente. Son por tanto necesarias medidas que permitan
y conciencien sobre la corresponsabilidad y la conciliacién més efectiva entre el &mbitofamiliar y laboral.

3 En materia de DIFUSION:
3. Divulgar las buenas practicas sobre igualdad llevadas a cabo por las empresas.

4.  Difundir la legislacion en Igualdad y no discriminacién en el empleo por parte de todos los agentes
implicados en este acuerdo.

5.  Difundir adecuadamen te las oportunidades de empleo, los servicios de formacién y de orientacién ,
especialmente en el medio rural.

6. Difundir adecuadamente las ayudas y subvenciones convocadas para favorecer la igualdad de
oportunidades en la Comunidad de Castilla y Ledn.

3 En materia de SENSIBILIZACION:

8.  Es necesario realizar un trabajo de sensibilizacion en materia educativa, formacién y orientacion en todos los
ambitos para ir avanzando y mejorando esta situacion.

2. Profundizar en el conocimiento de la realidad, introduciendo la variable sexo en las distintas estadisticas,
informes y estudios a realizar , tanto por la administracién de la Comunidad como por los agentes econémicos y
sociales.

3. Continuar trabajando en la cultura social y empresarial a favor de la igualdad en el empleo, que elimine los estereotipos
de género, para atraer y retener talento de manera que se mejoren las competencias profesionales.

4.  Sensibilizar sobre el problema social, laboral y del detrimento en las relaciones laborales en la empresa que supone el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo a través deldesarrollo de campafias dirigidas a la ciudadania de forma
conjunta por las administraciones y los agentes econémicos y sociales contra, la violencia de género en el
ambito laboral: acoso sexual y acoso por razén de sexo.

5. Realizaciéon de campafias para la insercion de mujeres y hombres en sectores en los que estén infrarrepresentadas/os.

6. Realizaciéon de campafias de sensibilizacion y concienciacién sobre lo que significa la corresponsabilidad y la igualdadn el
ambito doméstico, dirigidas al alumnado de los centros educativos y a la sociedad en general.

3 En materia de FORMACION:

1. Disefiar y desarrollar programas formativos transversales en materia de igualdad de oportunidades, dirigidos al personal al
servicio de la Administracion castellano y leonesa que ejecuta las acciones contenidas en la Estrategiapara incorporar la
perspectiva de género al contenido del trabajo.

Dichos programas seran consensuados con la Mesa de negociacion correspondiente.

2. Desarrollo de actuaciones especificas dirigidas aliderazgo econémico de las mujeres
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3. Disefiar acciones famativas destinadas a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Fomentar y procurar la inclusion, previo consenso de los agentes econémicos y sociales vy a criterio de la entidad
gue organice, de acciones especificas y médulos deformacion para la igualdad en el trabajo, en la oferta de los planes
formativos dirigida prioritariamente a personas trabajadoras y sectores donde las mujeres se encuentren
subrepresentadas, para fomentar su participacion.

4. Impulsar posibles canales de colaboracién corfjunta entre los agentes implicados en el acuerdo y con las universidades,
estudiando distintas férmulas de cooperacion y disefiando posibles convenios de colaboracién para el estudio y andlisis de
la igualdad en el empleo.

5.  Atender preferentemente las necesidades formativas de colectivos de mujeres con especiales dificultades de insercién en
el mercado de trabajo, y especificamente de las victimas de violencia de género en el &mbito laboral.

3 En materia de ORIENTACION Y ASESORAMIENTO:

4. Realizar actuacionesde formacion del personal de orientacién de los centros de Educaciéon Secundaria Obligatoria (ESO),
Bachillerato y de Formacién Profesional (FP) en materia de igualdad de género en el mercado laboral.

5.  Apoyar con recursos las acciones concretas y especifigs de informacién, formacién y sensibilizacién que permitan a los
profesionales centros de Educacién Secundaria Obligatoria (ESO) y de Formacion Profesional (FP) intervenir en los
momentos de cambios de ciclo de la formacién profesional inicial y con el objetivo de romper los estereotipos sexistas en
la eleccién de los diversos estudios para acceder al mercado de trabajo. Estas actuaciones deberan declarar como objetivo
principal favorecer la presencia de mujeres en los sectores donde hay menor presencia de mujeres 0 mayores
posibilidades de empleo.

Asi mismo se instrumentaran cauces de colaboracién conjunta de los agentes sociales y econémicos y del Servicio Publico
de Empleo de Castilla y Ledn, con los gabinetes de orientacion de los centros de ESO y FPpara la introduccion de la
perspectiva de género.

6. Fomentar la inclusién de la perspectiva de género en todas las actuaciones del Servicio Publico de Empleo de Castilla y
Ledn y de las entidades colaboradoras, en el marco de los servicios de orientacion yde formacion para el empleo, asi
como la realizaciéon de acciones de formacién en materia de igualdad de género para todos los profesionales que
intervengan en la ejecucion de estos servicios.

6. Considerar a las victimas de violencia de género de manera espeifica en la formacion, atencion, orientacion y fomento del
empleo.

7. Realizar acciones de asesoramiento, orientacion e informacion en las empresas para la elaboracion de Planes de Igualdad.
Para ello se promoveran:

- Servicios de asesoramiento técnico parael proceso de disefio, elaboracion e implantacién y evaluacion y seguimiento
de planes de igualdad y medidas de accién positiva.

- Orientacién e informacién en la presentacion de solicitudes a convocatorias de ayudas, sobre normativa y
programas, asi como distintivos relacionados con la promocién de la igualdad en las empresas.

3.2. AYUDAS, SUBVENCIONES Y OTRAS POLITICAS DE EMPLEO

3.  En la concesién de subvenciones a las empresas, se valorara el grado de adopcién e implementacion de medidas que
favorezcan laigualdad de oportunidades en el entorno laboral.

4.  Mantener la consideracion de colectivo especial a las mujeres y mujeres victimas de violencia de género a la hora de
realizar incentivos a la contratacion en todas las convocatorias que se realicen, tanto de empleo por cuenta ajena como
por cuenta propia, siempre que no se haya podido establecer en dicha convocatoria un porcentaje minimo de contratacion
femenina.
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5.  Subvenciones para el fomento de la contratacion con caracter de interinidad para facilitar la vida familiar y laboral.
6.  Subvenciones para el ascenso profesional de la mujer trabajadora.
7.  Subvenciones dirigidas a promover la afiliacion de las mujeres del medio rural en el régimen especial de trabajadores por

cuenta propia 0 autbnomos, a través del sistema especial para trabajadores por cuenta propia agrarios.

8. Incentivar a las empresas para promover la transformacion de los contratos indefinidos ordinarios parciales a contratos
indefinidos ordinarios a jornada completa de las mujeres.

9. Subvenciones alas pequefias y medianas empresas que favorezcan la aplicacion de medidas y acciones de igualdad,
primando aquellas que estén incluidas en el Plan de Igualdad y que hayan sido objeto de negociacién con la
representacion legal de los trabajadores.

10. Subvencimes a pequefias y medianas empresas de entre 50 y 250 trabajadores que elaboren un Plan de Igualdad que
haya sido objeto de negociacién y acuerdo con la representacion legal de los trabajadores.

11. Programa para la contratacion y actuaciones de las agentes deigualdad por parte de los agentes econémicos y sociales.

12. Programa de asesores para el desarrollo de acciones de empleo juvenil, emancipacién e integracion sociolaboral de
jévenes.

13. Incentivos a la contratacién de Agentes de Igualdad por las entidades locales de mas de 20.000 habitantes,
cofinanciados entre la Junta de Castilla y Ledn y las entidades locales.

14. Linea de becas y ayudas para la favorecer la conciliacién de las personas ge acuden a las convocatorias de formacion de
personas desempleadas.

15. Ayudas dirigidas a padres y/o madres de Castilla y Leén para reduccién de jornada para el cuidado de hijo/a y personas
dependientes.

16. Subvenciones dirigidas a padres y/o madres de Castil la 'y Ledn para el apoyo del ejercicio del derecho de
excedencia en supuestos excepcionales y de extrema necesidad.

17. Incentivos a las empresas para la reincorporacion de las mujeres al trabajo después de una situacion de inactividad por
cuidados familiaresy cuidado de hijos/as, que superen los periodos recogidos en la normativa vigente.

18. Incentivos a las empresas con centros de trabajo en Castilla y Ledn que establezcan medidas de flexibilizacion horaria
para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

19. Reorientacion del Programa Conciliamos para facilitar la vida familiar, laboral y escolar.

21. Desarrollo de un marco basico de prevencion y tratamiento de la violencia de género en las empresas y en el
ambito laboral, con la creacion de un protocolo de actuacion.

22. Subvenciones destinadas a fomentar la insercion laboral de las mujeres victimas de violencia de género.

3.3. MEDIDAS CON CARACTER TRANSVERSAL.

El articulo 3 de la Ley 1/2003, de 3 de marzo, de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en Castilla y
Leon establece la perspectiva de género como principio transversal que debe informar la planificacion, ejecucion y evaluacion
de las politicas llevadas a cabo por las distintas Administraciones Publicas.El objetivo general aconseguir en esta mesa de
igualdad en materia de transversalidad es lograr afianzar la igualdad en el disefio de las actuaciones que se llevaran a caboa
través de la Il Estrategia Integrada de Empleo, Formacion Profesional, Prevencion de Riesgos Laboralese Igualdad en el
Trabajo 2016-2020.
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Para ello:

4.  Se introducira todos los datos estadisticos desagregados por sexo en el Seguimiento y Evaluacion
de las distintas actuaciones contempladas en la Il Estrategia Integrada y en estadisticas de todo
tipo.

5. Se \elara para que las disposiciones normativas en materia de empleo, formacién profesional y prevencion de
riesgos laborales, introduzcan el informe impacto de género en su elaboracion.

6.  Se realizara la Evaluacion del impacto de género de las convocatorias de medidas, asi como la
evaluacioén de los resultados y de la normativa que desarrolle la Il Estrategia Integral y los Planes
de Estimulos que se publican , como determina la propia Ley 1/2011, de 1 de marzo, de Evaluacion del
impacto de género en Castilla 'y Leén.
Se reforzard la formacion de las personas de la Administracion responsables de la elaboracion de los informes
de Impacto de Género.

6.  Se reforzara con la colaboracion de los distintos agentes econémicos y sociales l&formacién en materia de
género de las personas responsables de igualdad de lasdistintas Consejerias, asi como de aquellas que se
estime conveniente por pertenecer a servicios que por sus funciones requieran de esta formacion especifica en
materia de género, como por ejemplo el personal orientador del servicio publico de empleo, para hacer efectiva
la igualdad en el acceso al mercado laboral, a la formacién, mantenimiento, promocién y a las condiciones en el
empleo.

7.  Se introduciran clausulas sociales en la normativa , en los pliegos para la contratacién publica de las
empresas, que hayan cumplido con lo establecido en la Ley de Igualdad.

8.  Priorizar actuaciones y medidas para reducir la brecha salarial existente entre hombres y mujeres en
Castillay Leon.

9.  Se coordinard la actuacion y trabajo del Observatorio de Empleo con la Seccién de Género del Observatorio de
Castillay Leodn.

10. Se incluird en los programas de Garantia Juvenil la perspectiva de género y una especial atencién a mujeres
jovenes.

3.4. MEDIDAS DE CONTROL

La autoridad laboral de la Comunidad, previo acuerdo alcanzado en el seno de la Comisién de Seguimiento de
Actuaciones de la ITSS en Castilla y Ledn del Consejo Regional de Trabajo, propondra la inclusion en los programas anuales
territoriales integrados de objetivos del Sistema de Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en Castilla y Leén de diversas
campafias orientadas a la vigilancia en las empresas del cumplimiento efectivo de la legislacién laboral vigente, en concreto,el
cumplimiento de la normativa de Igualdad efecti va de mujeres y hombres, por lo que las actuaciones se dirigen, entre otras, a
controlar la discriminacién en el acceso al empleo, en la negociacion colectiva, en la relacién laboral, acoso sexual y por azén
de género. Desde el Acuerdo debe instarse al cumplimiento efectivo de la normativa de la legislacion laboral, a través de la
colaboracion de la administracién autonémica, la Inspeccion de Trabajo y los agentes sociales y econémicos, proponiendo
nuevas actuaciones dentro de las campafias existentes. La ey 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social, regula, en su articulo 34, la Comisién Operativa Autonémica de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social, cuya composicion se establecera en el correspondierg Convenio Bilateral, y entre otras funciones, le atribuye
en su apartado 2°, letras c) y d), la integracion de los planes y programas de actuacion de cada una de las Administraciones, de
acuerdo con las prioridades establecidas y la aprobacion del prograna territorial de objetivos, asi como la informacion, el
control y el seguimiento de la aplicacién de los programas territoriales y de los programas generales del Sistema, asi como ¢
traslado de los informes oportunos al Consejo Rector del Organismo Estatd Hasta la préxima adecuacién del Convenio Bilateral
a dicha modificacion legal, dichas funciones seran asumidas por la actual Comision Territorial de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social de Castilla y Le6n, como 6rgano de cooperacion bilateral paa facilitar el cumplimiento de los cometidos
propios de la Inspecciéon de Trabajo y Seguridad Social, de acuerdo con lo dispuesto en el derogado articulo 17 de la Ley
42/1997, de 14 de noviembre, de Ordenacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Socialy en el Acuerdo Bilateral suscrito
en 14 de junio de 2001 entre la Administracién de la Comunidad Autonoma de Castilla y Ledn y la Administracion General del
Estado.
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4.- ORGANOS DE PARTICIPACION COORDINACION,
SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

Para la efectiva puesta en marcha de las medidas y el control de las mismas, es necesario establecer una serie de
mecanismos que faciliten su ejecucién y seguimiento:

3. Establecerse, en el plazo de dos meses desde la firma de este Acuerdo, como 6rgano especifico, una Comisid
de Seguimiento de este Acuerdo en Igualdad dentro de la Consejeria de Familia e Igualdad de Oportunidades
de caracter tripartito y paritario, con al menos 4 reuniones ordinarias al afio (una por trimestre) para examinar
la normativa, programas y lineas de actuacion que contiene el Acuerdo, compuesta por la propia Consejeria de
Familia e Igualdad de Oportunidades (con la presencia, al menos, de la Directora de la Mujer y/o el Director
General del Instituto de la Juventud), la Consejeria de Empleo, UGT, CCOQy CECALE.

4. Poder convocar a peticion de las partes de manera extraordinaria siempre que lo solicite una de ellas.

5. La creacion de esta comision de seguimiento no ha de suponer perjuicio a las competencias de la Comision
Permanente del Didlogo Social, asicomo al Consejo de Didlogo Social.

6.  Establecer unos plazos de ejecucion de cada una de las medidas, las personas responsables y los indicadores
para realizar el seguimiento y evaluaciéon anual de las actuaciones comprendidas en la Estrategia, a través de
indicadores de evaluacién y seguimiento que contribuyan a una gestién de calidad e impulsen su mejora
continua.

7. Posibilidad de contar con personas asesoras y de crear mesas especificas en funcién de cuestiones concretas
gue se planteen con caracter excepcbnal.

8.  Hacer una evaluacion de las medidas dentro de la Mesa de Igualdad al finalizar el Acuerdo.

5.- ANEXO: Actuaciones en materia de Juventud.

Las actuaciones en materia de Juventud pueden tener también un impacto importante en materia de Igualdad. Por
ello se recogen en este anexo aquellas medidas que se llevan a cabo desde la Direccion General del Instituto de la Juventud &
Castillay Ledn.

C) Asesoramiento, inscripcion e informacion

- Asesoramiento: El Instituto de la Juventud de Castilla y Le6n participa en los procesosde informacion y
gestion del Sistema Nacional de Garantia Juvenil, facilitando informacion de forma presencial para acceder a
dicho Sistema, mediante la puesta a disposicién de una red de oficinas en horario de mafiana y de tarde,
donde poder recibir asesoramiento para la inscripcién a todas las personas interesadas, pudiendo pedir cita
previa también a través del servicio de informacion al ciudadano 012.

- Actuaciones en materia de inscripcion: En cuanto a la Inscripcion, se ha firmado un convenio de
colaboracién entre el Ministerio de Empleo y el INJUVE para la puesta en marcha del sistema SIJ+, que
busca facilitar la inscripcién de los jovenes de forma facil y en s6lo unos minutos. Este sistema se
implantara en la Red de Informadores de la Garantia Juvenil de Castilla y Le6n.

Acciones informativas: Desarrollaremos ademas una estrategia informativa, mediante la difusion de
materiales y recursos digitales, e informacion directa y presencial sobre el Sistema de Garantia Juvenil en
Universidades y Sistema de FP, en coordinacion con agentes colaboradores (con especial atencién a los
agentes sociales), que estan realizando también acciones informativas.

D) Actuaciones especificas para el empleo juvenil:
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- Subvencién para Agentes de Juventud en ma teria laboral por parte de los agentes sociales y
econémicos: ayuda de la Junta de Castilla y Ledn, dirigida a facilitar el asesoramiento a los jévenes en
materia laboral por parte de los agentes sociales y econémicos.

- Red de Informadores de la Garantia J uvenil: con la finalidad de dar asesoramiento personalizado a los
jévenes e informar sobre el sistema de Garantia Juvenil en colaboracién con el Consejo de la Juventud de
Castillay Leodn.

- Programa de Formacion bésica en habilidades sociales, TICs e Idioma S para jovenes en riesgo
de exclusion y perceptores de Renta Garantizada de ciudadania, en el marco de la Garantia
Juvenil y FSE: con el objetivo de fomentar su empleabilidad, puesto en marcha en colaboracién con el
Consejo de la Juventud de Castilla y Led y entidades del tercer sector.

- Programa de movilidad transnacional para jévenes desempleados, en el marco de la Garantia
Juvenil y FSE, para practicas no laborales en empresas einstituciones del ambito europeo y formacion en
idiomas, con retorno posterior a Castilla y Le6n para realizar practicas en empresas de nuestra Comunidad
El retorno se pondra en marcha en colaboracién con la Consejeria de Empleo.

En la Comisién de Seguimiento de este Acuerdo también se informara de otros Programas de Garantia dvenil que
gestione la Gerencia de ServiciosSociales.



