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Prélogo

José Leon Taberna Ruiz
Vicepresidente del Centro para la Competitividad de Navarra

La educacion de las personas ha sido historicamente una cuestion de importancia;
en la sociedad actual se ha convertido, ademas, en un tema recurrente. El valor mas
preciado con el que cuenta la economia para su desarrollo, el rasgo diferenciador que
la hace competitiva, no es otro que la formacién de su capital humano. Los profun-
dos y rapidos cambios de indole social, cultural y econémica experimentados en las
ultimas décadas en el ambito regional, nacional e internacional exigen una forma-
cion permanente de los trabajadores, con el fin de que puedan adaptarse a las nue-
vas situaciones, a las dificultades y a los retos.

En el actual contexto de globalizacion, la Comunidad Foral de Navarra se presen-
ta como una regién pionera en muchos indicadores econémicos. Sin embargo, como
en muchas ocasiones ha manifestado el Centro para la Competitividad de Navarra
(CCN), nuestra region tiene que mejorar su competitividad si quiere situarse al
mismo nivel que las regiones europeas mas avanzadas. El logro de dicho objetivo
exige, pues, un atencion cuidadosa a la formacion y educacion de sus ciudadanos.

Por consiguiente, las empresas navarras han de reconocer el valor insustituible de
sus empleados y la naturaleza de inversion de la formacion, que deviene una exigen-
cia ineludible, no una mera opcion. El futuro del crecimiento, desarrollo sostenible y
prosperidad de Navarra depende, en buena medida, de la aplicacion de tal estrategia.

El presente informe estudia con detalle el estado actual, las limitaciones y las ten-
dencias de la Formacion Profesional Reglada (FPR) y la Formacién Profesional
Continua (FPC). Del analisis de los datos se extrae una conclusién fundamental: la
relacion positiva entre formacion y crecimiento econdémico. Alli donde hay una edu-
cacion de calidad, adaptada a las necesidades del mercado, se constituye como factor
diferencial de competitividad. Ademas, la formacién es un elemento esencial para
mantener y mejorar la empleabilidad de las personas a lo largo de toda su vida labo-
ral.

Sobre la Formacion Profesional Reglada, modalidad educativa en la que Navarra
posee una experiencia amplia y valiosa, existen notables prejuicios sociales. Persiste
todavia, aunque cada vez mas atenuada, la idea errénea de que los estudios superio-
res universitarios son los que otorgan a los estudiantes una mejor preparacion, mien-
tras que la FPR queda reservada para los jévenes con menos capacidades intelectua-
les. Muchos padres y alumnos prefieren escoger carreras universitarias basandose en
dudosos argumentos de prestigio social y en supuestas razones econémicas. Sin
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embargo, la realidad contrastada a diario es que el éxito profesional y los salarios méas
jugosos no siempre van asociados a una titulacion académica superior. AGn mas: en
Espana hay un desequilibrio entre la oferta de licenciados y la demanda, por parte de
las empresas, de trabajadores con titulaciones de rango inferior. De ahi que exista
una cifra considerable de personas bien cualificadas en situacién de subempleo.

Otro aspecto que merece la pena resenar es la detectada falta de sintonia entre
empresa y formacion, es decir, la escasez de nexos directos entre el sistema educativo
y el productivo. Como es obvio, si los perfiles educativos y productivos no estan aco-
plados a las necesidades empresariales, el sistema productivo no puede aprovechar a
fondo todas las potencialidades del capital humano disponible.

La otra gran area que cubre “Invertir en las personas” es la formacién continua. El
estudio registra la insuficiente participacion de las empresas, debido, entre otras cau-
sas, a la falta de incentivos. El hecho pone de manifiesto, una vez mas, la falta de con-
viceion de no pocas empresas en que de la mayor capacitacion de sus trabajadores se
deriva una mayor productividad, lo que sin duda se traduce en la generacion de
riqueza y valor para la propia compania y la economia en general. El reciclaje conti-
nuo y la actualizaciéon de conocimientos de los trabajadores deberian constituir, pues,
una actividad consustancial a las empresas.

El estudio que tienen en sus manos responde con fidelidad a la misién especifica
del CCN: convertirse en un instrumento til para que, partiendo de la situacién
actual, Navarra continte siendo competitiva y prospera. El interés de la obra estriba
en que no s6lo detecta las deficiencias del sistema educativo en el nivel de la FPR y la
FPC, sino en que propone soluciones que estimulan e implican tanto a la
Administraciéon como a las empresas. Por ello, va destinada a un publico amplio que,
en sintonia con el CCN, se preocupa por el porvenir de Navarra.



01 Introduccidén

En los inicios del siglo XXI, la educacién y formacion de los ciudadanos de una
comunidad se ha convertido en uno de los principales motores de su desarrollo. La
educacion contribuye al progreso cientifico y tecnolégico y al avance general del
conocimiento, que constituyen los factores mas decisivos del crecimiento econémico
y de la prosperidad de una sociedad.

Frente a los numerosos desafios del futuro, la educaciéon constituye un instrumen-
to imprescindible para que una sociedad anticipe los cambios, no tenga miedo a la
innovacion, no rehuya tomar decisiones valientes que impliquen la bisqueda de nue-
vos caminos para afrontar las nuevas incertidumbres y tenga confianza en las opor-
tunidades que se derivan de lo nuevo e incluso desconocido. La educacion es la mejor
herramienta de progreso y de prosperidad. Educar para el futuro y cultivar unos ciu-
dadanos y trabajadores sensibles y abiertos a las tensiones entre lo universal y lo sin-
gular, lo mundial y lo local, la tradicion y la modernidad, y conscientes del necesario
equilibrio entre el largo y el corto plazo, forma parte de la responsabilidad esencial
del sistema educativo que una sociedad construye. La educacion tiene la mision de
hacer fructificar todos los talentos y todas las capacidades de creacién de los ciuda-
danos de una sociedad y, por tanto, define la frontera hacia la que esa comunidad
quiere avanzar y puede aspirar (Delors, J. 1996).

En concreto, las empresas y las economias de las sociedades avanzadas como
Navarra se enfrentan a la necesidad de adaptarse a los cambios derivados del nuevo
entorno internacional. El aumento de la competencia en los mercados como conse-
cuencia del proceso de globalizacion de las economias, y la fuerte dinaAmica de inno-
vacion productiva y organizativa como consecuencia de cambios en las tecnologias,
son dos retos que aparecen con creciente intensidad.

En este nuevo escenario, las empresas deben adaptar sus estructuras organizativas
y sus procesos productivos y, sobre todo, necesitan contar con unos recursos huma-
nos bien formados y motivados, capaces de asumir y contribuir al cambio. En estas
condiciones el papel del capital humano, el valor y conocimientos de las personas, se
constituye como un elemento diferenciador y sostenedor de la ventaja competitiva de
las sociedades, en un marco donde los restantes factores productivos son creciente-
mente homogéneos e indiferenciados. Por ello, la educacion y la formacion de los tra-
bajadores se considera hoy una inversién estratégica esencial para favorecer la mejo-
ra de la competitividad de las empresas y la economia.

En este informe consideramos que Navarra necesita moverse con rapidez de un
entorno de los negocios y empresas muy centrado en la eficiencia a otro sustentado
en la capacidad para crear un valor tnico y diferenciado y que se soporte en la inno-
vacion. Para alcanzar la mejora de la productividad y prosperidad, muchas empresas
necesitan pasar de gestionar eficientemente sus recursos y activos fundamentales, a
competir basandose en la creatividad y diferenciacién de sus productos. Para crear

INVERTIR EN LAS PERSONAS: FORMACION Y PRODUCTIVIDAD EN NAVARRA | 101 11



este nuevo espacio de los negocios, mucho mas orientado hacia el cambio y la inno-
vacion, la educacion profesional y la educacién permanente a lo largo de la trayecto-
ria profesional, es decir, la formacién profesional y continua de las personas, apare-
cen como elementos sustanciales de esa transicion.

La mejora del Capital Humano permite incrementar la capacidad de adaptacion de
los trabajadores a las contingencias imprevistas a las que se enfrentan. Ademas, la
formacion permanente facilita la actualizacién de la capacidad profesional de la
poblacion ocupada y favorece las perspectivas productivas. Hay dos elementos esen-
ciales para la mejora de la productividad y el incremento del crecimiento en una eco-
nomia sofisticada y marcadamente industrial como es Navarra. A través de la educa-
cién, la sociedad acumula capital humano, mientras que la tecnologia define como se
combina ese capital con el resto de los recursos disponibles. El capital humano repre-
senta el conjunto de habilidades, capacidades y conocimientos que permiten a una
persona vincularse al ambito del trabajo y obtener ingresos. La suma de las dotacio-
nes individuales de una region o un pais constituye la oferta total de ese recurso pro-
ductivo.

Ahora bien, el valor econ6mico de esa oferta de capital humano no es independien-
te de la dotacion de recursos iniciales existente en esa economia, y mas importante,
las innovaciones técnicas y organizativas aplicadas resultan cruciales para valorar
mas o menos el stock de conocimientos existentes. El capital humano disponible
viene determinado por factores tales como el nivel educativo de la poblacion, la cali-
dad de la educacion recibida, la formacion adquirida en el puesto de trabajo, la expe-
riencia profesional, las relaciones e intercambios con los otros, etc. Ademas, hay que
considerar las relaciones existentes entre el capital de una persona y su complemen-
tariedad con el de los demas. Desde esta perspectiva, la estructura organizativa de las
instituciones y empresas en donde esa relacion se desarrolla es crucial para entender
el resultado conjunto mas o menos exitoso que se obtiene.

Asi, por ejemplo, el modelo de organizacion de la produccion y el trabajo mas
extendido entre las empresas espafolas y navarras, el sistema fordista, ha apostado
por la simplificacion de tareas mediante la division del trabajo, que rompe cada acti-
vidad en distintos elementos. Definiendo los empleos de forma estrecha, y haciendo
que cada trabajo sea facil de aprender, perseguimos contar con trabajadores facil-
mente reemplazables que requieren de poca inversion en formacion y experiencia, en
lugar de cultivar unos recursos humanos mas formados, polivalentes y capaces de
rotar y desarrollar actividades multifuncionales. El resultado ha sido una progresiva
reduccion en el nivel de compromiso y responsabilidad de los empleados y una ten-
dencia a tratar a los empleados por parte de los directivos mas como un coste que hay
que controlar que como un activo que hay que potenciar y desarrollar. El problema
con este modelo de organizacion es que cada vez se muestra mas ineficiente para
incorporar valor e innovacion en la empresa. Los empleados y trabajadores no pue-
den seguir ya desarrollando sus actividades bajo el viejo modelo de empresa donde
un reducido grupo de directivos cualificados disenan los procesos, definen la estrate-
gia y controlan la actuacién de la mayoria de los empleados, y un grupo de trabaja-
dores muy numeroso y mayoritariamente con poca cualificacién se limita a ejecutar
las tareas previamente definidas por otros. Ahora las tareas no son tanto manuales,
repetitivas y mecanicas, sino de control, uso y organizacion de los nuevos activos tec-
nolégicos. Por tanto, el conjunto de los trabajadores debe poseer, al menos, un mini-
mo de formacion comun que entre otras cosas, ha de incluir su capacidad de adapta-
ci6on a los continuos cambios que en las distintas fases de la actividad productiva se
suceden. En este contexto, los trabajadores deben asumir responsabilidades, tomar
iniciativas y atender compromisos y tareas distintas. En definitiva, tienen que estar
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bien preparados y cualificados y ser capaces de anticipar y responder a contingencias
imprevistas mediante su polivalencia y formacion.

De forma complementaria, las notables modificaciones introducidas por el des-
arrollo de las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion, como la robo-
tica, las maquinas de control numérico y la telematica, estan repercutiendo de forma
directa en los procesos productivos, alterando los contenidos de los mismos, hacien-
do desaparecer perfiles ocupacionales concretos y creando otros nuevos. La innova-
ci6én tecnoldgica esta conduciendo al ascenso de ocupaciones y perfiles profesionales
mas cualificados y al descenso de las tareas menos cualificadas.

Este nuevo entorno productivo centrado en la innovacién requiere de una estruc-
tura de cualificacién de los recursos humanos distinta de la que hemos conocido en
estos tltimos cincuenta anos. Este nuevo perfil del capital humano se puede desarro-
llar por la via educativa para los segmentos jovenes, atin en formacién, mediante la
formacion profesional reglada. Y necesita de la formacién continua para mejorar y
adaptar las cualificaciones de los trabajadores que ya estan presentes en el mercado
de trabajo. Ademas es necesario facilitar la adecuacion de los trabajadores ya ocupa-
dos a los cambiantes perfiles de trabajo que emergen en las empresas como conse-
cuencia del cambio tecnoldgico y organizativo.

Es normalmente mientras cursan la ensenanza secundaria cuando los jovenes eli-
gen la via por la que habran de ingresar en la vida adulta y el mundo laboral. La
orientacién profesional, que permite a alumnos distintos escoger entre diferentes
ramas, no deberia cerrar las puertas a otras opciones posteriores. Los sistemas edu-
cativos deberian ser lo suficientemente flexibles para tener en cuenta las diferencias
individuales organizando modulos de estudio y estableciendo pasarelas entre ense-
nanzas.

La educacion permanente a lo largo de la vida representa para los ciudadanos la
capacidad para dirigir y satisfacer sus propias expectativas, en un mundo en que la
aceleracion del cambio estd produciendo transformaciones radicales que afectan a la
naturaleza del empleo y de las relaciones industriales.

Por todo ello es necesario que emerja también una nueva cultura en la empresa que
considere que la formacion es un valor sustancial para ellas, y cuya materializacion
exige un doble compromiso: por parte de la direccién, que debe considerar estas
acciones de capacitacion de los recursos humanos como centrales para su estrategia
competitiva y, por tanto, debe dedicar una parte notable del esfuerzo inversor de la
compaiia a la formacion, y por parte de los trabajadores, que deben asumir el com-
promiso de su formacion y, con ello, la calidad como eje de su trabajo.

Ademas, debemos repensar la estructura, los incentivos y el funcionamiento de
nuestro sistema educativo y de la oferta educativa que genera. Nuestra investigacion
sobre la relacion entre la productividad y la calidad de la fuerza de trabajo sugiere que
se pueden introducir notables mejoras en el funcionamiento del sistema. Pensamos
que los origenes del problema del insuficiente capital humano disponible no se
encuentra tanto en las debilidades de los valores y actitudes de las personas, sobre el
que se concentra con mucha frecuencia el debate social, sino en las deficiencias de las
instituciones que forman y educan a los trabajadores. Sin cambios profundos en los
caminos en los que las escuelas y empresas forman a los empleados, ninguna mejora
en los ajustes macroeconémicos de nuestra economia o la innovaciéon tecnologica
permitira avanzar sustancialmente respecto a la situacion en la que nos encon-
tramos.

INVERTIR EN LAS PERSONAS: FORMACION Y PRODUCTIVIDAD EN NAVARRA | 12113



El fallo en cultivar unos recursos humanos preparados para los retos singulares del
siglo XXI se arrastra desde hace tiempo. Debemos reformar las instituciones que
educan alos trabajadores en lugar de quejarnos de su ineficiencia, pereza o bajo com-
promiso de estos. En Espana y en Navarra, sistematicamente hemos desconsiderado
(Dertouzos et al. 1989), en relacién a otros paises avanzados, cuan importante es
tener un capital humano bien educado y preparado, asi como no hemos previsto des-
arrollar unas habilidades y capacidades continuamente repensadas y facilitadoras del
cambio y la innovacion.

Por ello en este informe discutimos la relacién existente entre educacion y forma-
cion de los empleados y la productividad de la economia. Nuestro analisis proporcio-
na algunos datos sobre el estado actual y las tendencias y limitaciones que observa-
mos en el funcionamiento de la oferta y la demanda de formacion profesional y con-
tinua. En particular, queremos conocer si las empresas navarras disponen de un capi-
tal humano similar al de los competidores de otros paises y, si no es asi, como pode-
mos superar los obstaculos y deficiencias detectadas.

La idea basica de nuestro estudio es que la formacion profesional reglada y conti-
nua ha de alcanzar en un futuro proximo una importancia superior a la que ha teni-
do hasta el momento. De un lado, porque la mejora del capital humano profesional
de los trabajadores es un elemento esencial para mejorar la productividad y compe-
titividad de las empresas navarras y, de otro lado, porque la formacién continua a lo
largo de la vida ofrece un rendimiento superior a la proporcionada por los mercados
externos y, por ultimo, porque las necesidades de reciclaje y recualificacién se han
intensificado en entornos tan dinamicos y globalizados como los actuales.

En definitiva, entendemos que la mejora de la formacién profesional reglada y con-
tinua constituye un mecanismo necesario para garantizar un crecimiento sostenible
y robusto de nuestra sociedad. Por ello, en este estudio ofrecemos un conjunto de
sugerencias y propuestas que pueden ayudar a mejorar el funcionamiento del siste-
ma educativo profesional y deben servir para modificar la actitud y compromiso de
las empresas frente a la formacion. De esta forma, estamos mejorando la dotacion de
capital humano disponible en nuestra sociedad.

El trabajo se estructura de la siguiente manera. En el segundo capitulo prestare-
mos atencion a la capacidad de competir de las empresas navarras de acuerdo a sus
costes laborales unitarios (CLU). El analisis de los CLU se centrara en los sectores
industriales y manufactureros de mayor peso en la Comunidad Foral frente a las
regiones europeas mas desarrolladas y las CCAA Espanolas donde dichos sectores
registran una ventaja competitiva (reflejada en el mayor peso relativo de dichos sec-
tores en el entramado econdmico de las CCAA). Tras el anélisis de los CLUES, se estu-
dian los dos factores determinantes: la productividad y la remuneracién salarial. La
evolucion de estos dos factores es clave para la competitividad de las empresas nava-
rras. En un primer Informe (Berechet et al, 2007) del Centro para la Competitividad
de Navarra (CCN) hemos analizado la importancia de la productividad y sus factores
determinantes, y en este segundo estudio nos centramos en la remuneracién salarial
y su relacion con la productividad y los costes laborales unitarios. En el tercer capi-
tulo analizamos las claves para mejorar los costes laborales unitarios a través de una
mejor vinculacion entre la remuneracion salarial y la productividad de los trabajado-
res y a través de incrementos de la productividad generados por mayores niveles de
formacion. En el cuarto capitulo dedicado a la formacion, se analizaran tanto la for-
macion profesional como la formacion continta de la poblacion. El trabajo finaliza
con el quinto capitulo donde se presentan las conclusiones obtenidas y se realizan
algunas recomendaciones.
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02 La competitividad de la economia de Navarra

En los tltimos anos el debate sobre la competitividad estd ocupando una atencién
creciente entre empresarios, académicos y decisores publicos. A pesar de la extensa
literatura existente sobre el tema, el concepto de competitividad de una regiéon o
pais sigue siendo un término impreciso y con frecuencia discutido.

La preocupacion por la competitividad tiene su origen en un conjunto de hechos
y evidencias que se estan agudizando en estos tiempos de creciente globalizacion de
las economias:

m El deterioro de los resultados econémicos de los paises industrializados que se
manifiesta en el reducido nivel de crecimiento de la productividad de los facto-
res.

m La presencia creciente de paises en vias de desarrollo en los mercados de expor-
tacién de las manufacturas, junto con un aumento en la capacidad de produccién
instalada fuera de los paises mas industrializados.

En Europa las preocupaciones en torno a la competitividad se hacen perceptibles
a mediados de los noventa, cuando se reconoce que las economias de los paises
europeos se enfrentan, de un lado, a la economia del conocimiento y la innovacién
de EEUU y, de otro, a las economias de coste bajo de los paises asiaticos.

En Espana el debate se planted con una cierta intensidad a principios de los
noventa coincidiendo con las crisis del 1992 y 1998 y, nuevamente, a mediados de
la primera década del 2000, como consecuencia de los fendmenos percibidos de
deslocalizacion industrial y pérdidas de empleo en los sectores de manufactura.

En este contexto, aunque existe una notoria coincidencia entre académicos y ana-
listas de la economia espafiola acerca de la necesidad de liberalizar los mercados e
introducir fuertes dosis de competencia en los mercados de productos, servicios y
recursos como condicion imprescindible para impulsar el crecimiento de la econo-
mia, la discusion central es si ello es suficiente para enfrentarnos a los retos del pre-
sente. Al aumento de la competencia se le atribuyen los poderes de la mano invisi-
ble, capaz de transformar empresas ineficientes y mal gestionadas en lideres del
mercado y a las burocracias administrativas en reguladores dinamicos y exigentes o
a recursos de baja productividad en factores altamente productivos. Se supone que
en la economia espafiola, como consecuencia de la competencia, se generara un
fuerte impulso que corregira de manera natural las distorsiones e ineficiencias exis-
tentes.

Nuestra reflexion considera que, si bien resulta crucial reconocer los positivos
efectos de la introduccién de competencia o su aumento en el desarrollo propio de
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la economia espafiola, sera necesario complementar esas acciones con apoyos insti-
tucionales en el ambito empresarial y en el de las economias regionales.

Con el fin de que nuestras reflexiones sobre los retos y amenazas de la economia
navarra se engarcen con los argumentos aparecidos en los debates generales, dedi-
caremos una parte de nuestras ideas a precisar y aclarar el significado que se le atri-
buye al termino competitividad.

Como senala V. Salas (1999), existen, al menos, tres formas de definir la competi-
tividad de una economia.

La primera asocia competitividad de la economia con la presencia en ella de un
numero relativamente alto de empresas que disfrutan de una notable ventaja com-
petitiva que les garantiza unos resultados superiores a los de sus competidores. En
esa economia existiria un conjunto de empresas con recursos, capacidades y habili-
dades suficientes como para vender en los mercados nacionales e internacionales un
numero creciente de bienes y servicios a unos precios superiores al coste de sus
recursos. En este marco, la competitividad es un concepto basicamente empresarial,
en cuanto que son las empresas las que compiten en los mercados y demuestran o
no su fortaleza competitiva. La ganancia o pérdida de competitividad se mide a tra-
vés de aumentos o disminuciones de la cuota de mercado de las empresas. Hablar
de competitividad seria agregar las capacidades de todas esas empresas que produ-
cen y venden en sus mercados de referencia.

La segunda definicion relaciona la competitividad con las condiciones ambienta-
les de una economia de un pais o region. Las condiciones del entorno se resumen en
la dotacion de capital ptiblico y de capital social que tiene una determinada region.
El argumento se completa sefialando que si las condiciones de la regién A son més
favorables que las del la region B, las empresas que operan en A conseguiran una
posicién ventajosa frente a las de la regién B, cuando concurren en la disputa de los
mismos mercados.

La lista de elementos que constituyen esta dotacion de capital es también objeto
de discusion pero, en los tltimos anos, el enfoque de M. Porter nos ha ofrecido ideas
muy atractivas sobre ello. Asi, determinados sectores o industrias triunfan debido
al entorno local en el que llevan a cabo su actividad. Cuando estos son mas dinami-
cos y estimulantes, las empresas son mas exitosas. Porter (1990) enfatiza la impor-
tancia de las caracteristicas del entorno local en el que las empresas desarrollan su
actividad. Existen cuatro elementos del entorno que individualmente, pero sobre
todo en su interaccion, conforman el diamante de la ventaja local. Estos factores
son:

Las condiciones de los factores: en los sectores mas competitivos, los factores de
produccion fundamentales no se heredan sino que se crean. La verdadera ventaja
competitiva se alcanza cuando un sector cuenta y es capaz de crear recursos y facto-
res altamente especializados. Estos factores son mas dificiles de copiar por la com-
petencia y, por tanto, son fuente de ventaja competitiva.

Las condiciones de la demanda: 1a demanda local actia como motor de la inno-
vacion y ventaja competitiva cuando demanda mejores servicios y productos a sus
empresas, transmite nuevas necesidades y exige que éstas sean atendidas con rapi-
dez y nuevos productos. Unos clientes locales exigentes resultan extraordinaria-
mente ttiles para las empresas porque les fuerzan a pensar y disenar productos cada
vez mas sofisticados que creen nuevo valor.

La estrategia, estructura y rivalidad de las empresas: uno de los elementos del
diamante mas estimulante y dinamizadores es la rivalidad interior entre las empre-
sas. Como ya se ha citado anteriormente, la existencia de un entorno de rivalidad
motiva a las empresas a buscar soluciones innovadoras que les confieran ventajas
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competitivas sobre sus competidores. La rivalidad, la existencia de competencia y el
entorno en el que ésta se desarrolla influyen también en la estructura de las empre-
sas y en la forma en la que organizan sus activos y recursos. Esto hace que no haya
un unico sistema de gestion apropiado o valido. Las caracteristicas de cada sector
determinan y exigen modos de gestién diferentes.

Sectores afines y auxiliares: la existencia y cercania de proveedores internacional-
mente competitivos proporciona recursos de calidad y a precios competitivos a las
empresas productivas y, mas importante aun, impulsa la innovaciéon basada en
estrechas relaciones de trabajo y cooperacion.

Bajo este concepto, el capital ptblico trasciende los bienes y servicios que sumi-
nistra el estado, educacion, infraestructuras e incluye elementos institucionales de
caracter cualitativo que permiten a una empresa apoyarse en ellos a la hora de des-
plegar y utilizar sus propios recursos.

Una parte de las condiciones del entorno es el resultado de decisiones de gestion
politica y administrativa y, en la medida en que incide en la capacidad de las empre-
sas para mejorar su ventaja competitiva y disputar mas mercados, existe la oportu-
nidad de convertir el capital publico en la variable estratégica que utiliza el gobier-
no de una regién para mejorar la capacidad competitiva de las empresas de esa eco-
nomia. Desde esta perspectiva, las regiones son agentes activos en la capacidad de
las empresas para mantener o aumentar su presencia en los mercados de referen-
cia, y la competitividad de una economia cobra un significado pleno, mas amplio
que la competitividad de una empresa.

Una forma de medir estos efectos sistémicos y conjuntos que estimulan la inno-
vacion en las empresas y la economia es mediante el estudio de la evolucion de la
productividad que, a su vez, resulta la variable clave para reconocer el crecimiento
de una sociedad.

El tercer significado del termino competitividad destaca las consecuencias que se
derivan de ella para sus ciudadanos, de manera que se identifica la mejora de la
competitividad con la mejora del bienestar de los ciudadanos. Bienestar y competi-
tividad serian términos idénticos. Asi, ganar cuota de mercado por parte de las
empresas nacionales a costa de reducir el salario real de los trabajadores significa
una pérdida de bienestar. Ademas, disminuir la provisiéon de capital puablico de la
economia también podria considerarse contrario a la competitividad, cuando esta
reduccion reduce el bienestar de los ciudadanos.

En resumen, la dificultad del concepto se explica por los diferentes niveles al que
puede estar referido aunque, a nuestro juicio, los tres conceptos se complementan
mas que se sustituyen.

La competitividad de las empresas es un concepto potente de alto valor para los
gestores de las mismas, que discurre sobre las estrategias que potencian el éxito
empresarial y minimizan el riego de los fracasos. Pero es un concepto de escaso valor
cuando el discurso que se elabora debe incluir diagnosticos y recomendaciones de
alcance colectivo, dado que el éxito o el fracaso se vincula con la mejor o peor capa-
cidad directiva para gestionar sus compaiiias.

La aproximacion al concepto de competitividad vinculada con la gestiéon de capi-
tal pablico y social de una economia entra de lleno en el ambito de la accién colec-
tiva y, por tanto, es facilmente asimilable con la competitividad de una economia
por encima de la de sus empresas.

Vincular competitividad con bienestar nos remite a las consecuencias de la com-
petitividad pero se abstrae totalmente de sus causas, es decir, de como se consigue
esa mejora de bienestar.
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En un informe anterior (Berechet et al, 2007) realizado por el CCN hemos analizado
la competitividad de la economia navarra. El analisis se ha centrado en la productivi-
dad y sus factores determinantes para el conjunto de la economia, prestando especial
interés a la industria y al sector manufacturero. Para esto se ha comparado Navarra con
las 97 regiones de la UE mas desarrolladas en términos de renta per capita y crecimien-
to.

En este segundo Informe nos proponemos abordar la discusion de la competitividad
desde un enfoque distinto pero complementario. Para medir esta competitividad ex-
post utilizaremos la relacion existente entre la productividad y los salarios (la producti-
vidad de los trabajadores en relacion a su remuneracion salarial), lo que se identifica
con el Coste Laboral Unitario.

Creemos que esta aproximacion recoge aspectos importantes de los dos primeros
enfoques de la competitividad que hemos definido. De un lado, la dinAmica competiti-
va de las empresas es un elemento esencial para entender la evoluciéon que siguen los
precios, los salarios y la productividad de las organizaciones de esa economia. De otro,
la interaccion entre el capital puablico y el privado y, en particular, la educacion de los
ciudadanos de una comunidad resulta ser un elemento sustancial para explicar la evo-
lucion de la productividad de esa sociedad. Asi, la formacién de los empleados y direc-
tivos, las capacidades y competencias profesionales de los trabajadores, en resumen, la
dotacién del capital humano de una economia que depende del funcionamiento de su
sistema educativo condiciona la frontera de la innovacion que esa economia es capaz de
alcanzar.

2.1. EL CLU COMO MEDIDA DE VENTAJA COMPETITIVA

A menudo se trata de medir la competitividad de las naciones o las regiones a través de
diversos indicadores como la productividad o, de forma mas general, el crecimiento del
PIB per capita. Sin embargo, es necesario tener en cuenta que la productividad y la
capacidad competitiva de las regiones dependen en tdltima instancia de la capacidad de
competir de sus empresas.

Una region es competitiva porque sus empresas lo son. En definitiva, como ya apun-
tabamos en el primer informe elaborado (Berechet et al, 2007) la productividad de una
economia viene determinada por la productividad de las empresas de esa economia, ya
que son las empresas las que asignan los recursos, los organizan y gestionan definen sus
productos y anticipan y crean nuevos, para asi ofrecer un mayor valor a sus clientes. La
eficiencia y eficacia con la que las empresas se comportan define su productividad, que
se convierte asi en una variable economica clave. Ahora bien, al analizar la capacidad
competitiva de las empresas es necesario tener en cuenta también los costes de los fac-
tores en relacién a su productividad y especialmente el del factor trabajo.

EL MODELO DE CREACION DE VALOR DE LA EMPRESA

La empresa es una organizacion que crea valor y riqueza que luego distribuye entre los
colectivos que han participado en esa creacion. Suponiendo que los dos colectivos de
referencia principales son los accionistas/ inversores y los trabajadores, tenemos lo
siguiente:

VaLor ARADIDO BRUTO (VAB) = EXCEDENTE BRUTO DE EXPLOTACION + SUELDOS Y SALARIOS BRUTOS

El excedente es la parte de la riqueza creada que capturan los accionistas y los sueldos
y salarios es la parte de la renta que obtienen los empleados.
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Tenemos que:

EXCEDENTE BRUTO + SUELDOS Y SALARIOS
VAB VAB

—_

= MARGEN BRUTO + COSTE LABORAL UNITARIO

Las relaciones que se observan de esta ecuacion nos indican que las relaciones entre
salario y rentabilidad se presentan como un juego de suma cero.

Asi, por ejemplo, el salario es al mismo tiempo una variable que contribuye directa-
mente al bienestar de los trabajadores y un componente del coste laboral unitario que
influye negativamente sobre la rentabilidad de la empresa. Si el salario aumenta, man-
teniéndose constante el resto de las variables, se produce un incremento de la remune-
racion salarial, una reducciéon en el margen y finalmente un descenso de la rentabilidad.
Por otro lado, el mayor coste laboral unitario da lugar a una pérdida de competitividad
relativa de la empresa que se traduce en una menor cuota de mercado, menor produc-
cion y finalmente menos empleo.

Estas interrelaciones nos muestran la complejidad de la situacién y nos llevan a dis-
cutir sobre en qué variables podemos actuar para conseguir una mejora en el bienestar
de un colectivo, accionistas o empleados, sin generar esos efectos negativos en el otro
colectivo.

Recordemos que:

SUELDOS Y SALARIOS

N° TRABAJADORES )
SUELDOS Y SALARIOS REMUNERACION SALARIAL MEDIA

VAB VAB - PRrRODUCTIVIDAD

CLU

N°® TRABAJADORES
De otro lado, desde la perspectiva de los accionistas:

EXCEDENTE BRUTO _ EXCEDENTE BRUTO « VAB
AcTivO B VAB AcTivO

= MARGEN X PRODUCTIVIDAD CAPITAL

RENTABILIDAD =

De la observacion de estas ecuaciones podemos reconocer que el salario no repercute
en un mayor coste laboral unitario si va acompanado de un aumento similar en la pro-
ductividad del trabajo. De la misma forma que la disminucién del margen no produce
un descenso en la rentabilidad del capital, si se compensa con una mejora en la produc-
tividad del capital.

La productividad de los factores es por tanto la variable que contrarresta los posibles
efectos negativos sobre la competitividad y la inversion del aumento de los salarios. Es
decir, la Productividad del factor trabajo y del capital son las variables claves que per-
miten romper el juego de suma cero que indicabamos al principio. Asi, si aumentan los
salarios en un porcentaje determinado, un 3%, y la productividad del factor trabajo ha
aumentado en esa misma proporcion, el CLU no varia.

En un entorno competitivo, donde la remuneracion de los factores se vincula con su
productividad, las empresas perderan competitividad si de forma sistematica, la prime-
ra es muy superior a la segunda. Es por ello importante comparar el nivel y evolucion
de la productividad de los factores en las empresas en relacion a su coste.

En el tltimo informe del World Economic Forum (2006) Espaia se sitda en la posi-
cién 72 dentro de los 125 paises analizados en cuanto a la vinculacion entre remunera-
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cion salarial y productividad laboral. También, hasta hace poco, Espaiia se encontraba
entre los paises con una remuneracion salarial en la industria manufacturera por deba-
jo del nivel justificado por su competitividad. No obstante, en 2004 la situacion ya
habia dado un giro de 180 grados, y ahora Espana se presenta entre los paises con una
remuneracion salarial por encima de su nivel de productividad.

Por ello, la capacidad competitiva de las empresas, y por extension de una economia,
se puede evaluar considerando simultineamente la evolucion tanto de la productividad
como la remuneracion del factor trabajo. Es decir, este indicador refleja el coste que
para las empresas tiene el factor trabajo en relacion al valor afiadido que éste genera. El
CLU es, por tanto, un buen instrumento para vigilar la competitividad de las empresas
y su evolucién tanto a corto y largo plazo, en relacion a sus competidores nacionales e
internacionales.

Las empresas seran mas competitivas cuanto menores sean sus costes laborales uni-
tarios y menor sea su crecimiento. Esto nos indica que la remuneracion salarial esta cre-
ciendo por debajo de la productividad, es decir, el valor generado por los empleados
crece por encima de su coste. Sin embargo, es importante diferenciar entre descensos
del CLU debido a incrementos de la productividad que repercuten de forma positiva
sobre la calidad de los puestos de trabajo y la remuneracion de los empleados y aque-
llos descensos debidos a recortes salariales. Aunque esto tltimo puede resultar en mejo-
ras en la cuenta de resultados de las empresas, no implica una mejora de la competiti-
vidad regional o nacional ya que los menores salarios representan menores rentas en la
poblacion y, por tanto, un descenso en el nivel de bienestar.

Es necesario recordar que los niveles de productividad se mueven en consonancia con
la remuneracion salarial, lo que genera que los CLU entre las regiones sean mas pare-
cidos que su remuneracion salarial. Esto hace que la competitividad de las regiones con
altas remuneraciones salariales no esté necesariamente amenazada por regiones donde
ésta sea mas baja, ya que estas tltimas también suelen tener menores niveles de pro-
ductividad, lo cual resulta en mayores costes laborales unitarios.

A largo plazo, la mejora de la competitividad en las empresas debe conseguirse
mediante politicas que generen actividades de mayor valor afiadido, creando puestos de
trabajo de mayor productividad y de alta remuneracion. Cuando se hace demasiado
hincapié en solo uno de estos dos elementos, bien la productividad o bien la remunera-
cion salarial, se puede afectar a los CLU de forma no deseada. Por una parte, si se insis-
te en la reduccién de la remuneraciéon salarial, esto podria tener un efecto negativo
sobre el crecimiento de la productividad si desincentiva la innovacion y la inversion en
capital humano. Por otro lado, si se da demasiada importancia a la mejora de la eficien-
cia en la produccion, se generan recortes de personal que afectan especialmente a los
trabajadores de baja cualificacion, creando un mercado informal con puestos de traba-
jo de baja productividad que a largo plazo puede afectar a la productividad del conjun-
to de la region.

2.2. COMPARATIVA DE NAVARRA EN RELACION A LAS REGIONES EUROPEAS

En este apartado comparamos la competitividad de las empresas navarras en relacion
alas de un grupo de 97 regiones competitivas en Europa a través de los CLU. Para cada
pais de la UE-25, estas regiones (hasta un maximo de diez por pais) son las que mayor
PIB per capita y crecimiento del mismo han experimentado en el periodo 1995-20083.

Comparando el PIB per capita de Navarra con dichas regiones estableceremos cuatro
grupos de regiones. A cada uno de los cuatro grupos le asignamos un nombre en fun-
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ci6én del tamano y crecimiento de su PIB. Asi, el grupo I estd compuesto por regiones
con un PIB per capita y una tasa de crecimiento medio del PIB per capita anual mayor
que Navarra. A este grupo lo denominamos regiones “Ledn” (fuertes y rapidas). El
grupo IT lo componen las regiones con mayor PIB per capita pero menor tasa de creci-
miento medio anual y las denominamos regiones “Elefante” (fuertes pero lentas). El
grupo I1I son regiones con menor PIB per capita pero mayor crecimiento, las regiones
“Liebre” (mas pequenias pero mas rapidas). El altimo grupo lo forman aquellas regio-
nes con menor PIB per capita y menor tasa de crecimiento medio anual y las denomi-
naremos regiones “Tortuga” (mas pequenas y lentas).

Por su similar estructura sectorial y su interés en la comparativa con Navarra, hemos
seleccionado también tres regiones europeas' (Stuttgart, Groningen y Vorarlberg) y
cuatro espaiiolas (Aragon, Cataluna, Comunidad Valenciana y Pais Vasco).

En el Grafico 1 (tabla 1A)? se describe la posicion que ocupa Navarra en funcién del
nivel de sus costes laborales unitarios en relacion a las regiones seleccionadas. El CLU
en Navarra fue de 0,57 en el afio 2008, situandose cerca de la media del resto de regio-
nes, salvo los casos de Irlanda, Vorarlberg y Groningen.

Sin embargo, el crecimiento del CLU en Navarra en el periodo 1999-2008 fue posi-
tivo y superior a las regiones analizadas. Entre 1999 y 2003, el CLU creci6 en Navarra
un 0,56% mientras que el crecimiento medio anual en las regiones “Elefante” y “Liebre”
fue negativo, en las regiones “Ledn” apenas vario (0,07%) y en las regiones “Tortuga”
creci6 un 0,33%. Fue también superior al de las CCAA comparadas, que experimenta-
ron tasas de crecimiento negativas, entre las que destaca el Pais Vasco, mas alineada con
las regiones de Vorarlberg o Groningen.

G. 01 Coste laboral unitario en la economia (2003) y tasa de crecimiento (1999-2003)
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FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DE EUROSTAT

En el Anexo se describen estas tres regiones.

Dado el volumen de informacion que se incluye en algunas tablas, éstas se adjuntan en los anexos del trabajo y se
hace referencia a ellas en el texto acompafiando al nimero de la tabla.
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El mayor nivel y tasa de crecimiento del CLU puede ser un sintoma de una pérdida
de competitividad de las empresas navarras frente a sus competidoras europeas.

Para conocer mejor las causas que explican estos resultados, analizamos por separa-
do cada uno de sus componentes: la productividad y la remuneracion salarial.

Los graficos 2 y 8 describen la productividad y la remuneracion salarial por trabaja-
dor respectivamente en relacion a las regiones seleccionadas.

La productividad (VAB) por empleado para la economia navarra en 2003 fue de
40.560 euros (grafico 2, tabla 2A). En término medio, ésta era superior solamente a la
de las regiones “Liebre”, aunque no dista mucho de las del resto de CCAA consideradas.

Sin embargo, las diferencias mas notables se aprecian en relacién a su crecimiento
(2,64%). Este fue mas débil que el crecimiento medio del conjunto de las regiones ana-
lizadas (5,3%) y se encuentra muy alejado de la mejora de la productividad de las regio-
nes mas aventajadas y con similar estructura econémica como las regiones de
Vorarlberg (3,57%) y Groningen (4,28%). Con respecto a las CCAA espafiolas seleccio-
nadas destaca, como ya se ha mencionado, la homogeneidad en el valor de la producti-
vidad por empleado (algo superior en el Pais Vasco) pero no asi su crecimiento. Entre
1999 y 2008, las cuatro CCAA seleccionadas consiguieron incrementos de la producti-
vidad superiores al de Navarra.

G. 02 Productividad aparente en la economia (VAB por trabajador, 2003) y tasa de
crecimiento (1999-2003)
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FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DE EUROSTAT

El nivel y evolucion de la remuneracion salarial para el conjunto de la economia se
presenta en el grafico 8. En 2003, la remuneracion salarial media en Navarra se situ6
en 22.970 euros por trabajador, inferior en término medio a la de la mayoria de regio-
nes (salvo las regiones “Liebre”) (tabla 8A). Se aprecia, como en el caso de la producti-
vidad, mayor similitud entre los niveles salariales en las CCAA comparadas (siendo algo
menor en la Comunidad Valenciana y mayor en el Pais Vasco).

Si tenemos en cuenta el crecimiento de los salarios en Navarra en el periodo 1999-
2003, éste fue también moderado (8,26%) e inferior al crecimiento medio observado
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en los cuatro grupos de regiones (5,68%). En cuanto a las CCAA comparadas, también
Navarra presenta un crecimiento moderado en los salarios, inferior al experimentado
en la Comunidad Valenciana, cuyo nivel es inferior al del resto de CCAA, y ligeramen-
te superior al crecimiento del Pais Vasco, donde los salarios son algo superiores.

G. 03 Remuneracion salarial en la economia (2003) y crecimiento medio anual (1999-2003)
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FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DE EUROSTAT

Por tanto, considerando los graficos 2 y 8 de forma conjunta observamos dos cues-
tiones interesantes. Por una parte la similitud entre las CCAA espainolas y Navarra en
relacion a la productividad y los salarios, lo cual nos indica la existencia de factores
estructurales que explican el nivel de salarios y productividad en el conjunto de la
economia espaiflola, aunque existan ciertas diferencias entre CCAA. En segundo
lugar, y en relacion a las regiones europeas consideradas, tanto el menor nivel de pro-
ductividad como su menor nivel de remuneracion salarial han hecho que el CLU de
Navarra sea similar al de la media de las regiones europeas analizadas.

Sin embargo, es necesario realizar ciertas matizaciones. Un menor CLU puede
deberse a una mayor productividad o a una menor remuneracion salarial. Es el caso
por ejemplo de las regiones Liebre, donde la baja remuneracion de los salarios com-
pensa los menores niveles de productividad y resultan en un CLU menor. En cam-
bio, los menores CL.Us observados para las regiones Elefante, Groningen, Irlanda o
Vorarlberg se deben fundamentalmente a sus mayores niveles de productividad, que
permiten que el nivel salarial sea superior sin que ello comprometa la competitividad
de sus empresas y del conjunto de la economia.

Para Navarra, la tasa de crecimiento de la remuneracion salarial (8,26%) entre
1999 y 2008, aunque moderada en relacion a la del resto de regiones europeas, fue
superior al crecimiento de la productividad en Navarra (2,64%), lo cual ha afectado
negativamente a la competitividad de sus empresas. Este es un dato que merece espe-
cial interés y atencion, ya que refleja que la evolucion reciente de la remuneracion
salarial en relacion a la productividad ha restado competitividad a las empresas
navarras, lo cual tiene una incidencia negativa sobre la capacidad competitiva de las
empresas navarras en los mercados nacionales e internacionales.
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Por lo tanto, aunque la productividad y su crecimiento en Navarra es inferior a la de
las regiones mas desarrolladas, también la remuneracion salarial es mas moderada en
Navarra, lo que esta permitiendo a las empresas navarras mantener cierta posicion
competitiva. Es importante hacer dos consideraciones. En primer lugar, es interesante
que los CLU de las empresas en Navarra sean similares a los de las regiones mas des-
arrolladas, pero no si estos se forman con menores salarios y menor productividad. En
segundo lugar, es importante que el crecimiento de la remuneracion salarial no supere
el de la productividad, pues esto se traducira en un incremento de los CLU y por tanto
una pérdida de competitividad de las empresas navarras. Este parece haber sido el caso
para el conjunto de la economia en el periodo 1999-2003.

2.3. ANALISIS DE LOS COSTES LABORALES UNITARIOS EN LA INDUSTRIA DE NAVARRA

El sector industrial representa el 34,3% del VAB de Navarra (en 2005), un peso supe-
rior al observado en la economia espanola. Dada su importancia, analizamos a conti-
nuacién el nivel y evoluciéon del CLU de los diferentes subsectores industriales en
Navarra prestando especial atencion al caso de la industria manufacturera. En la tabla
1 se presentan el valor y la evolucion de los CLU para los sectores de la mineria y extrac-
cion, la energia y la construccion en el afio 2003 y su evolucion entre 1999 y 2003.

T. 01. Coste Laboral Unitario de la economia navarra y subsectores

PRODUCCION Y
DISTRIBUCION DE )
TOTAL ECONOMIA | ELECTRICIDAD, MINERIA ¥ CONSTRUCCION
GAS Y SUMINIS- EXTRAGCION
TRO DE AGUA
2003 99-03(%) | 2003 99-03(%) | 2003 99-03(%) | 2003 99-03(%)
Comunidad Foral de Navarra 0,57 0,56 0,2 0,07 0,35 -6,14 0,75 8,28
Leones 0,58 0,07 0,29 -248 0,64 4,08 0,55 -1,12
Elefantes 0,56 -0,09 0,32 -1,31 0,4 1,78 0,59 -0,96
Alemania Stuttgart 0,6 0,49 0,55
Holanda Groningen 044  -256 0,16 -b47 0,03 -7.38 0,66 =217
Vorarlberg 052 -189 03 -937 04 0,19 0,47 -1,58
Liebres 0,51 -0,51 0,34 -2,76 0,49 -1,89 0,55 -0,79
Espafia Pais Vasco 056 -141 022 -1,16 0,33 -9,49 0,59 -0,62
Otras Aragén 055 -041 |019 -164 | 046 -552 | 07 298
regiones
copafolas | Cdad. Valenciana | 054 -092 | 029 862 | 033 -561 | 066 074

FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DE EUROSTAT

PRODUCCION Y DISTRIBUCION DE ELECTRICIDAD, GAS Y SUMINISTRO DE AGUA

En el sector energético, los CLU de las empresas navarras son inferiores al nivel medio
de los cuatro grupos de regiones, lo cual es positivo pues refleja una mayor capacidad
del capital humano para generar valor afiadido en relacion a su coste. Ademas, el creci-
miento del CLU entre 1999 y 2003 ha sido practicamente nulo, lo que implica un cre-
cimiento acompasado de la productividad y la remuneracion salarial. En este sector,
Navarra se diferencia de las CCAA espanolas comparadas. Cataluiia y la Comunidad
Valenciana tenian mayores CLU y sus tasas de crecimiento de los CLU fueron posi-
tivas entre 1999 y 2003. En Aragon y el Pais Vasco las tasas de crecimiento fueron
negativas e inferiores a las de Navarra.
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Con respecto al conjunto de regiones europeas, sin tener en cuenta a las regiones
de Vorarlberg y la Comunidad Valenciana, que podrian ser considerados como
“outliers”, los CLU en el sector energético en Navarra sitan a las empresas de este
sector en una posicion favorable en relacion a las empresas europeas.

EL SECTOR DE LA MINERIA Y LA EXTRACCION

Como se aprecia en la tabla 1, Navarra (junto a las CCAA comparadas) presenta cier-
tas diferencias con respecto a las regiones europeas. Se caracterizan por tener tasas
de crecimiento de los CLU negativas (en torno al 6%) y algo inferiores (en valor abso-
luto en 2003) también al observado en los cuatro grupos de regiones considerados.
De estos, se distinguen las regiones “liebre”, donde la tasa de crecimiento de los CLU
fue de -1,89% y destaca la posicion de la region de Groningen con un CLU practica-
mente nulo (0,03) y una tasa de crecimiento negativa de -7,38%. Esto puede ser
debido a la importancia de la extraccion de gas natural en la region.

EL SECTOR DE LA CONSTRUCCION

El sector de la construccion es claramente el que peores resultados presenta en tér-
minos de CLU y se diferencia claramente del resto de regiones comparadas, tanto
europeas como espanolas. El valor del CLU es el mas elevado (0,75) y superior a la
media de las regiones consideradas (0,56). En cuanto a su crecimiento, en ninguna
de las regiones consideradas (salvo Aragon) el CLU presenta tasas de crecimiento
positivas. En Navarra, no sélo fue positivo sino que se acercd al 10% (8,28%), lo cual
refleja un incremento notable de la remuneracion salarial por encima de la produc-
tividad. Esto podria ser debido al auge del sector de la construccion en Navarra en los
altimos anos y el incremento del empleo de trabajadores menos productivos. Esto sin
embargo no explicaria las diferencias existentes con las otras CCAA analizadas donde
la construccion experiment6 también crecimientos similares. Otra explicacion es que
los salarios en el sector de la construccion hayan crecido muy por encima a los incre-
mentos experimentados en otras comunidades debido a las presiones salariales ejer-
cidas por los trabajadores en Navarra dada la mayor escasez de mano de obra en el
sector.

LA INDUSTRIA MANUFACTURERA

Dada la importancia de la industria manufacturera en la economia navarra, la ana-
lizamos a continuacion con cierto detalle. También se analizan sus subsectores mas
importantes en comparacion a otras CCAA espaiiolas debido a la limitacion de la
informacion existente a nivel europeo.

En el grafico 4 se aprecia que el CLU de la industria manufacturera navarra (0,63)
es algo superior al del conjunto de la economia navarra (0,57), y muy similar a la
media del conjunto de regiones consideradas (similares al de las regiones “Tortuga”
y “Elefante” e inferior al de las regiones “Leén”). Con respecto a las cuatro CCAA
espafiolas comparadas, Navarra se encuentra también en una posicion ligeramente
mas desventajosa, debido a su mayor CLU y crecimiento del mismo (aunque éste fue
negativo en el periodo considerado). De las CCAA consideradas, el Pais Vasco presen-
ta en el caso de la industria los resultados més favorables de las CCAA analizadas. Un
aspecto positivo es que el crecimiento del CLU en el periodo considerado ha sido
negativo (-0,37), lo cual refleja que la productividad crecié por encima de la remune-
racion salarial. No ha sido éste el caso para las regiones “Leén”, “Elefante”, “Tortuga”
y Groningen, donde el CLU ha experimentado tasas de crecimiento positivas.
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G. 04 CLU en la manufactura (2003) y tasa de crecimiento (1999-2003)
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FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DE EUROSTAT

Analizamos a continuacién cada uno de los componentes del CLU, la producti-
vidad aparente (VAB por trabajador) y la remuneracion salarial. El grafico 5 refle-
ja que salvo las regiones liebre, los otros tres grupos de regiones europeas presen-
tan mayores niveles de productividad del trabajo y que salvo para Groningen y las
regiones “tortuga” también el crecimiento ha sido superior al de Navarra (que se
sittia en 2,18%). Con respecto a las CCAA consideradas, aunque la productividad
de Navarra es superior a todas ellas menos a la del Pais Vasco, la tasa de crecimien-
to de las cuatro CCAA ha sido superior a la de Navarra. Por tanto, como ya apun-
tabamos en un informe previo (Berechet et al, 2007), la debilidad de la producti-
vidad y la baja tasa de crecimiento de las empresas navarras estaria impidiendo
que los CLU sean inferiores a los de sus competidores.

G. 05 Productividad aparente en la manufactura (2003) y tasa de crecimiento (1999-2003)
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FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DE EUROSTAT
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En cuanto a la remuneracion salarial, el grafico 6 refleja que, salvo en las regio-
nes liebre (también con menor productividad que Navarra), estos son menores en
Navarra (27.020 €), y su ritmo de crecimiento (1,73%) también ha sido méas mode-
rado en el periodo 1999-2003.

G. 06 Remuneracion salarial en la manufactura (miles de euros) y tasa de crecimiento
(1999-2003)
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FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DE EUROSTAT

Por tanto, la industria manufacturera navarra presenta menores niveles de pro-
ductividad, lo cual le situaria en una situacion de desventaja competitiva con res-
pecto a las regiones europeas mas avanzadas. Sin embargo, si se tiene en cuenta la
remuneracion salarial y su crecimiento, estos son también menores en Navarra, lo
cual resultan en unos CLU similares. Ademas, como ya se ha mencionado ante-
riormente, el mayor crecimiento de la productividad (2,13%) sobre la remunera-
cion salarial (1,78%) resulté en mejoras de su capacidad competitiva entre 1999 y
2003. Todo ello ha contribuido a que las empresas manufactureras navarras hayan
conseguido mantener su nivel de competitividad con respecto al de las otras regio-
nes europeas debido principalmente a una mayor moderacion en el crecimiento de
su remuneracion salarial. Este no es sin embargo el modelo deseable para compe-
tir de las empresas navarras. La mayor contencion salarial necesaria para “com-
pensar” la menor productividad resulta, en ultima instancia, en el menor creci-
miento de la renta de los trabajadores y por tanto de la economia.

Los costes laborales unitarios de la industria manufacturera navarra en el entor-
no nacional.

En lo que sigue analizamos los costes laborales unitarios de la industria manu-
facturera y sus sectores de mas peso en Navarra, en comparacion a sus principales
competidores en Espaiia.

De acuerdo con los datos mas recientes del Instituto Nacional de Estadistica
(grafico 7), el CLU de Navarra se situa en el mismo nivel en 2004 que en 2003
(0,63), aunque su crecimiento en el periodo 2000-2004 fue ligeramente positivo
(0,34), mientras que para el periodo 1999-2003 fue negativo (-0,37). El grafico 7
refleja una clara concentracion de los CLU de las diferentes CCAA en torno a 0,6
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y con tasas de crecimiento ligeramente positivas (excepto el Pais Vasco que regis-
tra una tasa negativa de -0,2%).

Por lo tanto, la industria manufacturera en el Pais Vasco ha conseguido mejoras
de competitividad ya que la productividad ha aumentado por encima de la remu-
neracion laboral, mientras que el resto de CCAA comparadas, asi como la media
nacional, han mantenido su posicion o han registrado ligeras pérdidas de compe-
titividad, siendo el caso de la Comunidad Valenciana el més claro.

G. 07 CLU en la industria manufacturera (2004) y tasa de crecimiento (2000-2004)
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FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DEL INE

Si consideramos la productividad y la remuneracion salarial por separado, como
hemos hecho anteriormente, podemos comprender y comparar mejor el valor y
evolucion de los CLU en las diferentes CCAA. La tabla 2 recoge tanto el nivel como
la evolucion de la productividad y la remuneracion salarial para Navarra, la media
espanola y las CCAA comparadas.

En cuanto a la productividad de la industria manufacturera navarra, ésta se sitia
por encima de la media nacional y también de las CCAA seleccionadas, con la
excepcion del Pais Vasco. Sin embargo, en cuanto a su crecimiento, el de la produc-
tividad navarra fue el mas bajo, lo que puede ser mas preocupante, y mas si lo com-
paramos con el del Pais Vasco o Cataluiia, comunidades con mayor o similar nivel
de productividad. El mayor nivel de productividad en Navarra va asociado tam-
bién a un mayor nivel de los salarios, siendo éste solamente inferior a los existen-
tes en el Pais Vasco. Si se tiene en cuenta el crecimiento de los salarios, Navarra
destaca por estar por debajo de la media nacional y tan s6lo por encima del Pais
Vasco. Por tanto, el nivel de productividad, asi como los salarios, es elevado en
Navarra en comparacion a la media nacional, pero no asi la evoluciéon de ambas
variables. El menor crecimiento de la productividad unido a una evolucién mas
lenta de los salarios ha permitido que Navarra ocupe la posicion reflejada en gra-
fico 7 y aunque con similares CLU, la posicién competitiva de Navarra seria mas
ventajosa por basarse en mayores niveles de productividad y renta salarial. Sin
embargo, el mayor crecimiento de la remuneracion salarial en comparacion a la
productividad rest6 capacidad competitiva a la Comunidad Foral en el periodo
2000-2004.
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T. 02 Productividad y remuneracioén salarial en la industria manufacturera en Navarra

PRODUCTIVIDAD REMUNERACION SALARIAL

TASA DE CRECIMIENTO TASA DE CRECIMIENTO

2004 2000-2004 2004 2000-2004
ARAGON 392563 3,35 24,085 3,49
CATALURA 40.329 3,06 256.040 3,07
C. VALENCIANA 32.116 2,32 21.223 3,67
NAVARRA 41.737 1,90 26.470 2,27
Pais Vasco 44724 2,34 28.339 2,13
EsPARA 38303 2,69 23.758 293

FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DEL INE - CONTABILIDAD REGIONAL DE ESPANA

Nos centramos a continuacion en el analisis de cuatro sectores, los mas representati-
vos (en funcion de su peso en la creacién del VAB) para la economia Navarra: alimen-
tacion, bebidas y tabaco; metalurgia y fabricacion de productos metélicos; maquinaria
y equipo mecanico; y fabricacion de material de transporte. Para cada sector compara-
mos Navarra con las CCAA que se especializan también en estos sectores bajo el supues-
to de que las CCAA se especializan en aquellos sectores para los que disfrutan de ven-
tajas competitivas.

A) ALIMENTACION, BEBIDAS Y TABACO

Por su importancia en sus economias regionales, se compara Navarra con las CCAA de
Murcia, Andalucia, Canarias, Extremadura y La Rioja. En la Comunidad Foral, el CLU
para las empresas de este sector se situ6 en 0,64 (gréfico 8) ligeramente por encima de
la media espanola. En cuanto al grupo de CCAA seleccionadas, todas (incluida
Navarra) salvo Andalucia presentaron tasas de crecimiento positivas, lo cual refleja que
los salarios crecieron por encima de la productividad. En este sentido destaca el caso de
Extremadura, cuyo CLU se sittia cerca de 0,7 y creci6 a un ritmo de casi el 6% entre
2000 y 2004

G. 08 CLU en la industria de la alimentacién, bebidas y tabaco (2004) y tasa de
crecimiento (2000-2004)
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FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DEL INE
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La tabla 3 refleja de qué manera influye el nivel y crecimiento de la productivi-
dad y la remuneracion salarial en la posicion que ocupan las empresas navarras en
este sector. Los datos referentes a la productividad reflejan una gran disparidad
entre las CCAA comparadas. Los niveles de productividad variaban en 2004 entre
el valor mas alto de La Rioja (47.474 €/trabajador) y el inferior de Extremadura
(26.070 €/trabajador). La productividad del sector navarro estd por debajo de la
media nacional, y por debajo de la de Canarias, Andalucia, y La Rioja. Ademas,
entre 2000 y 2004, present6 la tasa de crecimiento mas baja, exceptuando el caso
de Extremadura cuyo incremento fue negativo. Sin embargo, la remuneracién
salarial se sittia en torno a la media nacional y tan solo por debajo de La Rioja, si
bien su ritmo de crecimiento ha sido el méas bajo de todas las CCAA e inferior tam-
bién a la media espaiiola. Hay que considerar no obstante que pese a ello, la tasa
de crecimiento de la remuneracion salarial (2,93%) ha sido claramente superior al
de la productividad (0,82%). Andalucia y La Rioja son las dos regiones mas com-
petitivas dado que presentan valores de productividad mas elevada y con ritmos de
crecimiento superiores a los de la remuneracion salarial.

T. 03 Productividad y remuneracion salarial en el sector de la alimentacion, bebidas y
tabaco

PRODUCTIVIDAD REMUNERACION SALARIAL
TASA DE CRECIMIENTO TASA DE CRECIMIENTO
2004 2000-2004 2004 2000-2004
ANDALUCIA 41.965 4,21 21.188 2,75
CANARIAS 34.326 1,70 21.236 2,97
EXTREMADURA 26.070 -1,28 17268 4,15
R. MuRrcia 28.226 2,91 18.849 475
NAVARRA 33.536 0,82 21.511 2,93
LA Riosa 47474 1,22 23.880 3,38
EspPaRA 36.441 2,31 21.971 3,05

FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DEL INE - CONTABILIDAD REGIONAL DE ESPANA

No obstante, hay que considerar que la comparacién de los CLU de las CCAA
seleccionadas puede no ser del todo acertada si las diferencias de productividad y
remuneracion salarial entre Navarra y el resto de CCAA se debe posiblemente a la
importancia de diferentes subsectores CNAE dentro del sector de la alimentacion,
bebidas y tabaco. En Navarra, este sector estd dominado por la conservacion de
frutas y hortalizas que representa mas del 30% del VAB creado por el mismo. De
las CCAA seleccionadas, Murcia es la CCAA con una estructura del sector pareci-
da, dada la importancia también de la industria de la conservacion de frutas y hor-
talizas (87%). Comparando las dos CCAA, Navarra mantendria su ventaja compe-
titiva sobre Murcia en 2004, debido a sus menores CLU pero la remuneracion
salarial aument6 en Navarra en mayor proporciéon con respecto al incremento de
la productividad por lo que habria perdido cierta ventaja en dicho periodo.

Andalucia y La Rioja son las dos CCAA que mejores ratios presentan, y especial-
mente la primera, debido a su elevado nivel y crecimiento de su productividad,
muy por encima de su remuneracion salarial. Hay que considerar, como se ha
mencionado anteriormente, que posiblemente la estructura subsectorial de estas
dos CCAA difiere de la de Navarra y por tanto limita la comparacion de sus CLU.
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B) METALURGIA Y FABRICACION DE PRODUCTOS METALICOS

La metalurgia y la fabricacion de productos metalicos generan el 18,58% del VAB
manufacturero navarro. En este caso, por su importancia en sus respectivas econo-
mias, se compara la situacion de las empresas navarras con las del Pais Vasco,
Asturias, Cantabria y Extremadura. El nivel y evolucion del CLU de las empresas
navarras en este sector, en comparacion a las CCAA mencionadas, se presenta en
el grafico 9.

G. 09 CLU de las empresas en el sector de metalurgia y fabricacion de productos
metalicos (2004) y tasa de crecimiento (2000-2004)

CLU 2004

0,5
0,4
T T T T T 1
-4 -2 0 2 4 6 8
(%) Tasa crecimiento medio anual 2000-2004
@ PAIS VASCO O ESPANA QO ASTURIAS
@ CANTABRIA (O EXTREMADURA @ NAVARRA

FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DEL INE

El grafico 19 refleja que la posicion de las empresas en Navarra es cercana a la
media nacional (CLU=0,59). De acuerdo a estos valores, disfrutaria de ventajas
competitivas con respecto al Pais Vasco (0,61) y Extremadura (0,62) y desventajas
frente a Cantabria (0,47) y Asturias (0,55). Ademas, la evoluciéon del CLU en el
periodo 2000-2004 refleja una mejora relativa de su productividad con respecto
a su remuneracion salarial en comparaciéon a la evolucion de las otras CCAA.
Analizamos a continuacion (tabla 4) ambas variables, la productividad y la remu-
neracion salarial para poder analizar con mas detalle la posicion competitiva de las
empresas de Navarra en este sector.

Tanto la productividad como la remuneraciéon salarial en Navarra superan la
media espafiola, aunque en comparacion a las CCAA seleccionadas, la productivi-
dad navarra (45.883 €/empleado) se encuentra por encima tan sélo de la de
Extremadura. En cuanto a la remuneraciéon salarial (26.823 €/empleado), es en
términos relativos algo mas elevada, por encima de la de Cantabria y Extremadura
y esto limita su capacidad competitiva de acuerdo a sus CLU.
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T. 04 Metalurgia y fabricacion de productos metalicos

PRODUCTIVIDAD REMUNERACION SALARIAL
TASA DE CRECIMIENTO TASA DE CRECIMIENTO
2004 2000-2004 2004 2000-2004
ASTURIAS 53.931 0,47 29.428 2,66
CANTABRIA 50.710 3,27 23.635 2,28
EXTREMADURA 30.703 0,18 18.891 6,76
NAVARRA 45.383 2,85 26.823 1,51
Pais Vasco 47.261 2,89 28.921 1,76
EsPANA 40.165 2,34 23.883 2,39

FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DEL INE - CONTABILIDAD REGIONAL DE ESPANA

Sin embargo, la evolucion de estas dos variables explica el descenso del CLU en
Navarra y su crecimiento en otras CCAA, lo cual implica que desde el ano 2000, las
empresas del sector en Navarra habrian mejorado su posicion competitiva (aunque
todavia quede recorrido de mejora). Asturias representa el caso contrario: siendo la
CCAA con mayor productividad, (y también remuneracion salarial), su crecimiento
ha sido muy inferior (0,46%) al de la remuneracion salarial (2,66%), lo cual le ha
podido restar capacidad competitiva en los tltimos afios. Cantabria, por otra parte,
es la region que ha demostrado tener niveles de CLU competitivos ademas de una
evolucion negativa, lo cual indica que su productividad ha crecido por encima de su
remuneracion salarial. En comparacién con Navarra, su productividad era en 2004
mas elevada (50.710 €/empleado) y, de forma quiz4 un tanto sorprendente, su remu-
neracion salarial mas reducida (28.635 €/empleado). También su evolucién ha sido
positiva en el periodo 2000-2004 dado que el buen crecimiento de la productividad
(8,27%) ha superado al de su remuneracion salarial (2,28%).

En definitiva, la evolucién del CLU de las empresas del sector de la metalurgia y
fabricacion de productos metalicos en Navarra ha sido positiva en el periodo 2000-
2004. Por otra parte, las cifras revelan que su productividad puede mejorar y se
encuentra algo alejada de la de otras CCAA como Asturias, Cantabria o el Pais Vasco.

C) MAQUINARIA Y EQUIPO MECANICO

La industria de maquinaria y equipo mecanico es también uno de los sectores claves
de la economia Navarra, contribuyendo a la creaciéon de mas del 18% del VAB manu-
facturero. Las CCAA donde la maquinaria y el equipo mecanico juega un papel
importante en la creaciéon del PIB son Pais Vasco, Aragon, Cantabria y Cataluna. Al
comparar la competitividad del sector navarro con estas cuatro comunidades aut6-
nomas y con la media espanola, Navarra tiene una desventaja competitiva materiali-
zada en un CLU de 0,71 (grafico 10) muy por encima de la media espanola 0,66 pero
también por encima del Pais Vasco (0,68). La mejor posicion competitiva la registra
Cantabria, con un CLU de 0,51, muy inferior a la media Espanola y a las otras cua-
tro CCAA analizadas. Sin embargo, la evolucion de los CLU en Navarra en el perio-
do 2000 - 2004 (-1,21%) refleja una ligera mejora competitiva, superior a la mejo-
ra registrada por la media nacional, Pais Vasco o Cataluna, lo cual indica que la pro-
ductividad ha crecido por encima de la remuneracion salarial.
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G. 10 CLU en el sector de maquinaria y equipo mecanico (2004) y tasa de crecimiento
(2000-2004)
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FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DEL INE

Analizamos a continuacion (tabla 5) las dos variables, la productividad y la remu-
neracion salarial, para ver de qué manera el nivel y su evolucion influyen en la posi-
cién que ocupan las empresas navarras en el sector. Tanto la productividad como la
remuneracion salarial en Navarra superan la media espafola y en comparacion con
las CCAA seleccionadas, la productividad Navarra (43.183</empleado) se encuentra
por encima de la de Aragén y Cataluna. No obstante, su remuneracion salarial
(80.783 ¢/trabajador) junto a la del Pais Vasco (30.528) es de las més elevadas del
sector y esto, anadido a la moderada productividad, limita su capacidad competitiva
de acuerdo con sus CLU. Por lo tanto las diferencias de competitividad con Aragon y
Cataluna se deben ala mayor remuneracion de los empleados navarros, mientras que
las diferencias con el Pais Vasco son generadas principalmente por el menor nivel de
productividad de Navarra. En este contexto, destaca de nuevo Cantabria, que debe su
posicion competitiva al nivel mas elevado de productividad de todas las CCAA
(51.830 €/trabajador) y, de forma quiza un tanto sorprendente, a los mas reducidos
niveles de remuneracion salarial (26.434 €/trabajador).

T. 05 Maquinaria y equipo mecanico

PRODUCTIVIDAD REMUNERACION SALARIAL
TASA DE CRECIMIENTO TASA DE CRECIMIENTO
2004 2000-2004 2004 2000-2004
ARAGON 40.690 3,66 27.890 3,40
CANTABRIA 51.830 3,20 26.434 1,24
CATALUNA 41.587 3,01 28.079 3,76
NAVARRA 43.133 2,61 30.733 2,42
Pais Vasco 45.076 2,13 30.523 2,74
EsPARA 41.464 3,27 27.489 3,10

FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DEL INE - CONTABILIDAD REGIONAL DE ESPANA

INVERTIR EN LAS PERSONAS: FORMACION Y PRODUCTIVIDAD EN NAVARRA | 321 33



La evolucion de estas dos variables explica el ligero descenso del CLU en Navarra.
La tasa de crecimiento de la productividad (2,61%), aunque moderada en compara-
cion con las CCAA seleccionadas (tan sélo por encima de la del Pais Vasco - 2,13%),
supera el crecimiento de la remuneracion salarial (2,42%).

D) FABRICACION DE MATERIAL DE TRANSPORTE

La fabricacion de material de transporte es otro sector clave de la economia Navarra,
generando el 21% del VAB manufacturero. En este caso, por su importancia en las
economias regionales se comparara Navarra con las CCAA de Aragon, Castilla y
Leon, Galicia, Catalufia, Madrid y Pais Vasco.

Al comparar la competitividad del sector navarro con estas seis CCAA, Navarra,
con un CLU de 0,66 (grafico 11), tiene una posiciéon aventajada frente a Galicia (0,72)
y Aragon (0,75), mientras que Pais Vasco, Madrid, Catalufia, Castilla y Le6n, Galicia
y la media espanola tienen menores CLUs que Navarra y por lo tanto gozan de ven-
tajas competitivas frente a Navarra. En el periodo analizado (2000-2004), Navarra
ha tenido una tasa de crecimiento del CLU ligeramente negativa -0,12, lo que indica
una ligera mejora de su nivel competitivo. Excepto Aragon, todas las CCAA analiza-
das presentaron tasas de crecimiento negativas entre -0,28 (Galicia) y -1,28
(Cataluna). Por lo tanto, estas comunidades han conseguido mayores ganancias de
competitividad en el sector de elementos de transporte.

G. 11 CLU en el sector de fabricacién de material de transporte (2004) y tasa de
crecimiento (2000-2004)
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FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DEL INE

Latabla 6 refleja de qué manera influyen el nivel y el crecimiento de la productivi-
dad y de la remuneracién salarial en la posiciéon que ocupan las empresas navarras en
el sector de fabricacion de elementos de transporte. Los datos referentes a la produc-
tividad reflejan una gran disparidad entre las CCAA comparadas. Los niveles de pro-
ductividad varian entre 62.031 €/trabajador, el valor més alto registrado por Madrid,
y el méas bajo, 26.301€/trabajador, registrado en Galicia. La productividad del sector
navarro (46.900 €/trabajador) supera la media nacional y la de Galicia, Aragon y
Cataluna, no obstante su productividad es inferior a la de Pais Vasco, Castilla y Le6n
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o Madrid. Ademas entre 2000 y 2004, Navarra presentd una tasa de crecimiento
relativamente reducida (2,58 %), superando, no obstante, las tasas de crecimiento de
Galicia y Aragon. Las mayores tasas de crecimiento de la productividad se han regis-
trado en Catalufia (4,81%) y Madrid (5,64%), siendo éstas también las CCAA que
mejor evolucion de los CLU han registrado.

T. 06 Fabricacion de material de transporte

PRODUCTIVIDAD REMUNERACION SALARIAL
TASA DE CRECIMIENTO TASA DE CRECIMIENTO
2004 2000-2004 2004 2000-2004
ARAGON 39.350 2,20 290.662 3,36
CASTILLA Y LEON 47.299 3,74 29.961 1,92
CATALURA 46.791 4,81 28.354 2,63
GALICIA 26.301 1,59 36.343 1,88
MADRID 62.031 5,64 30.993 3,57
NAVARRA 46.900 2,86 30.905 2,73
Pais Vasco 47206 3,63 29.507 2,57
EsPaNA 44,099 3,41 28.8563 2,61

FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DEL INE - CONTABILIDAD REGIONAL DE ESPANA

En cuanto a la remuneracion salarial (30.905 €/trabajador), en Navarra es en tér-
minos relativos algo mas elevada, por encima de los de Aragdn, Castilla y Ledn,
Catalufia, Pais Vasco y la media nacional (un 7% mas) y esto junto con el moderado
nivel de productividad limita su capacidad de competir. No obstante, la tasa de cre-
cimiento de la remuneracién salarial (2,73%) ha sido ligeramente inferior a la de la
productividad lo que ha dado lugar a ligeras mejoras de competitividad; pero atn ast,
su tasa ha superado el crecimiento de la mayor parte de las regiones analizadas
excepto por Madrid y Aragon.

En definitiva, la evolucién de los CLU de las empresas del sector de fabricacion de
material de transporte ha sido positiva en el periodo mencionado pero, por otra
parte, las cifras revelan que su productividad puede mejorar ya que se encuentra algo
alejada de CCAA como Castilla y Leon, Pais Vasco o Madrid.
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03 Claves para la mejora de la competitividad

Del analisis realizado de la economia y los sectores industriales de Navarra extraemos
varias evidencias de notable interés.

En primer lugar hemos comprobado de nuevo la importancia de la productividad
para la competitividad de las empresas navarras y el deterioro que ésta sufre cuando la
productividad crece por debajo del incremento de la remuneracion salarial. Mantener
incrementos de la productividad de las empresas por encima de la remuneracion sala-
rial es, por tanto, un objetivo muy importante para garantizar la capacidad competiti-
va de las empresas. El ejemplo del sector manufacturero o de la construccion es claro y
nos permite entender la amenaza que puede suponer para el conjunto de la economia
Navarra el bajo crecimiento de la productividad en un entorno donde la remuneracion
salarial crece de forma continua y sin relacion con la productividad de los trabajadores.

Una segunda evidencia nos sugiere la diversidad de situaciones que coexisten en la
economia de Navarra. Es necesario analizar la competitividad de las empresas en los
diferentes sectores con el fin de obtener un analisis mas ajustado de cuéles son aquellos,
donde las organizaciones tendran mas dificultades para competir.

Si para el conjunto de la economia el CL.U en Navarra era en 2003 superior solo al de
las regiones “Liebre” y crecié un 0,56% entre 1999 y 2003, el andlisis por sectores
industriales refleja situaciones dispares. Mientras que la evolucién del CLU en el sector
de la mineria y extraccion y la industria manufacturera fue negativa, lo cual es deseable
para la competitividad de dichos sectores, no ocurrié asi en la energia y la construccion
con crecimientos positivos del CLU. En la industria manufacturera también se han
dado ligeras diferencias entre los sectores mas representativos del entramado industrial
de Navarra. No obstante, para todos los sectores analizados los CLUs de Navarra son
superiores a la media nacional y la mayoria han experimentado tasas de crecimiento
ligeramente negativas (excepto por el sector de Alimentacion, bebidas y tabaco) con lo
cual, han mejorado su competitividad pero de forma moderada. Estas mejoras se han
logrado a través de incrementos de productividad y crecimiento controlado de la remu-
neracion salarial.

Algunas de las claves para mejorar la Posicion Competitiva de las empresas y la eco-
nomia de Navarra tienen que ver, por tanto, con la mejora sostenida de la productivi-
dad de los factores de esa economia, con la negociacion laboral y con la formacion del
capital humano. A continuacién apuntamos varios aspectos.

Primero, tomar una orientacion hacia la competitividad afecta a la negociacion de los
contratos en el mercado laboral, que resulta ser un papel tradicional de las organizacio-
nes empresariales y los sindicatos. Sindicatos y patronales necesitan revisar el impacto

de sus decisiones sobre la productividad y los salarios.

Mayores salarios pueden afectar negativamente a los costes laborales y reducir la ren-
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tabilidad de las empresas, aunque también es verdad que pueden estimular a las
empresas a mejorar su productividad.

Reglas de organizacion del trabajo muy restrictivas que dificulten la asignacién inter-
na de los recursos o que establezcan restricciones y rigideces sobre la organizacion de
los procesos y el trabajo, tienen un efecto directo sobre los costes, a veces mayor que los
salarios, porque limitan la habilidad de la empresa para adoptar nuevos esquemas
organizativos y mejorar su productividad. Para adoptar una perspectiva de mejora de la
competitividad en la negociacion entre los principales agentes sociales se deberia
ampliar la agenda de negociacion incorporando cuestiones relevantes de la organiza-
ci6on de los procesos productivos y del trabajo y no centrarse tanto en los salarios.

Segundo, adoptar una perspectiva basada en la competitividad implica vincular de
forma mas estrecha la remuneracién con la productividad. Sin una relacién entre la
productividad y la remuneracion salarial de los empleados, la retribucién pierde su
capacidad de actuar como ventaja competitiva.

En el dltimo informe del “World Economic Forum” (2006), Espafia ocupa el lugar 72
de los 125 paises analizados en funcion de la relacion entre la remuneracion salarial y
productividad. Este puesto tan bajo refleja la alta cobertura de los convenios colectivos,
que establecen un marco muy poco flexible en cuanto a la remuneracion de los emple-
ados en funcién de su productividad y evolucién de la plantilla.

La OCDE (2005) recomienda que Espana introduzca mayor flexibilidad en los meca-
nismos de remuneracion salarial, eliminando la aplicacion obligatoria de salarios pac-
tados y la indexacion automatica de los sueldos.

Los acuerdos salariales en Espania suelen ser pactados a nivel provincial o sectorial, lo
que genera efectos negativos sobre la competitividad internacional. Ademas, como se
aprecia en el grafico 12, los convenios colectivos en Espana estan muy extendidos en
comparacion con el resto de paises europeos.

G. 12 Porcentaje de empleados que aunque no estan afiliados a un sindicato estan suje-
tos a un convenio colectivo
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Como se puede observar, Espania es el segundo pais de la UE, después de Francia,
con mayor cobertura de los convenios colectivos. Ademas, su importancia aumen-
t6 en la Gltima década, pasando del 59% al 66%, mientras que la media europea
(UE-15) se mantiene en unos niveles relativamente bajos: 39%. Frente al modelo
francés o espanol destaca claramente el de los paises nérdicos y el Reino Unido,
donde el peso de los convenios colectivos es mucho menor.

Los acuerdos salariales en Espaifia suelen ser pactados a nivel provincial o secto-
rial, lo que genera efectos negativos sobre la competitividad ya que no se estable-
cen en ellos una relacion directa entre la evolucion de la productividad y la evolu-
cién de la remuneracion salarial. También, la indexacion automaética de los sueldos
en relacion al IPC es otro factor que influye negativamente sobre la flexibilidad en
la remuneracion salarial. La flexibilidad salarial es muy importante en los paises y
regiones donde la productividad es baja, y esa baja productividad deberia reflejar-
se en unos salarios mas reducidos, como seria el caso del sur de Espana, pero tam-
bién de otras regiones de la UE como el sur de Italia o el este de Alemania.?

Tercero, la mejora de la productividad pasa por darle una importancia sustancial
a la formacion del capital humano. Sabemos que las mejoras de la productividad
dependen de la innovacion tecnoldgica y no tecnoldgica, los cambios organizativos
y la formacion. En este trabajo nos centramos en este tltimo aspecto.

La importancia de la formacion (o de la educacion en general) en el crecimiento
de una economia depende de todos los niveles formativos, desde la ensefianza obli-
gatoria hasta la formacién destinada a las personas que estan trabajando. Diversas
entidades destacan la importancia de la educacion para el crecimiento econémico
y la competitividad de la sociedad (Circulo de empresarios, OCDE, National
Competitiveness Council), para quienes una mayor inversion en educacion se tra-
duce en un mayor nivel de capital humano, lo que se refleja, a su vez, en una mayor
productividad de los trabajadores.

Como ya hemos apuntado, esta mayor productividad esta estrechamente ligada
a una mayor competitividad o, lo que es lo mismo, al desarrollo de una mayor
capacidad para generar rentas elevadas y por tanto, obtener un mayor bienestar
social (Bassinini y Scarpeta 2001, Jorgenson 2003). Segun la Comisiéon Europea
(2008), el salario de un trabajador medio de la UE que invierte un afio adicional
en educacion a tiempo completo aumenta en torno a un 8% su renta salarial.
Ademas, los colectivos mejor preparados tienen mayores probabilidades de encon-
trar empleo (Gregg y Manning, 1997). Por tanto, el mayor nivel de rentas salaria-
les y empleo asociados al mayor nivel educativo se traduce, a nivel social, en mayo-
res niveles de crecimiento y bienestar.

En un informe anterior (Berechet et al, 2007), describimos la estructura de la
formacion de los trabajadores en Navarra en relacion a las regiones europeas com-
paradas. Esta se presenta en el grafico 13. En la mayoria de las regiones esta dis-
tribucién se caracteriza por una mayor proporciéon de ocupados con educacion
secundaria y superior y un menor peso de los trabajadores que solamente tienen
estudios de educacion primaria. En las regiones mas desarrolladas (leones y ele-
fantes) s6lo el 20% de los ocupados tienen tnicamente estudios primarios.

2 Global Competitiveness Report 2005-2006
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G. 13 Distribucién de los ocupados segtin nivel de educacion (2003)
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FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DE EUROSTAT

En cambio, Navarra (y en mayor medida Espafa) presenta una estructura total-
mente diferente. Destaca la elevada proporcion de ocupados con formacién primaria
o secundaria obligatoria (42,77%)3 y formacion superior (38,95%), siendo ésta de las
mas elevadas entre las regiones comparadas. Frente a esto, destaca el mayor déficit
de trabajadores con formacién secundaria postobligatoria (18,27%). Esta polariza-
cion puede ser preocupante, ya que la productividad y la produccion de bienes y ser-
vicios de alto contenido tecnoldgico dependen de la disponibilidad de mano de obra
con una solida cualificacién intermedia. Este es el caso de los paises y las regiones
europeas mas avanzadas.

Esta estructura puede originar que parte del personal cualificado ocupe puestos
que no requieren dicho nivel de formacion, dandose en Espana (y también en
Navarra) un desajuste significativo entre la oferta y la demanda de empleo de alta
cualificacién. Segun un informe de la Fundaciéon CYD (2005) el desajuste entre la
demanda y oferta de puestos de trabajo de alta cualificacién en Navarra era en 2004
algo superior a la media espanola (101,3; media espafiola=100). Mientras que las
colocaciones en puestos de alta cualificacion fueron el 11,7% del total, el 20% de las
colocaciones fueron de personas con estudios superiores. Es decir, un 8% de los colo-
cados en 2004 en Navarra tenian estudios superiores pero no ocuparon un puesto de
alta cualificacion.

El desajuste entre la oferta y la demanda de puestos de alta cualificacion puede
apreciarse también al observar las cifras de titulados superiores que estan en paro. En
2004, en Navarra el 25,7% de los parados tenian estudios superiores, porcentaje
superior al del resto de CCAA (INEM). Con respecto a 2001, también el registro de
parados con estudios superiores empeor6 en Navarra, Madrid y Pais Vasco.

De acuerdo a la “Clasificacion Internacional Normalizada de la Educacion” — CINE, la educacion primaria engloba tam-
bién el primer ciclo de secundaria.
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Por tanto, la dotacion y preparacion del capital humano en Navarra revela una
situacion de ventajas pero también de puntos débiles. Frente al elevado porcentaje de
trabajadores con preparacion superior (posiblemente se trata de las nuevas incorpo-
raciones), el porcentaje de trabajadores con bajo nivel de formacion es muy superior
al de las regiones mas desarrolladas. Estos son posiblemente los trabajadores de mas
antigiiedad en las empresas. Hay que tener en cuanta que la reconversion profesio-
nal es mas facil para los trabajadores con un nivel de estudios medio y alto, al mismo
tiempo que la preocupacion por la formacion continua les hace mas receptivos a los
cambios y facilita el proceso de aprendizaje. Por tanto, estas dos variables dificultan
la transicion de una parte importante de la fuerza laboral hacia actividades mas pro-
ductivas.

Cuarto, la orientacion hacia la mejora de la competitividad define nuevos papeles
para las instituciones educativas, sindicatos y patronales. Los trabajadores pueden
contribuir a mejorar la productividad cuando tienen el conocimiento o las habilida-
des especificas para implementar nuevas iniciativas, ideas y mejoras. Para ello tres
aspectos son importantes: la identificacion de las habilidades que necesita la fuerza
de trabajo para orientar unas poderosas politicas de educacion; el disefio y la imple-
mentacion de programas de formacién para mejorar las capacidades de la poblaciéon
ocupada; y la identificaciéon de practicas de organizacion del trabajo que mejoren la
productividad.

Las habilidades de la fuerza de trabajo. Las organizaciones sindicales y las patro-
nales tienen informacion de los tipos y perfiles que los trabajadores necesitan para
resultar atractivos para los empleadores. Esta informacion resulta crucial para dise-
Nar unas estrategias de educacion que se ajusten a las demandas.

La formacion de los empleados. Los agentes sociales tienen la capacidad de nego-
ciar con las instituciones educativas los programas que estén alineados con las nece-
sidades de las empresas.

Las practicas avanzadas de organizacién del trabajo. Los empleadores y empleados
pueden identificar practicas que mejoren la productividad y eficacia de los procesos
productivos. Compartir estas practicas en la economia ayuda a crear los incentivos
adecuados para invertir en nuevas habilidades y capacidades de los trabajadores que
permitan obtener las maximas ventajas de los sistemas mas flexibles de organizacion
de la produccion y el trabajo en las empresas.
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04 Educacion, sistema educativo y crecimiento
econdmico

Se observa que, debido a la presion del progreso técnico y la modernizacion, en estos
ultimos anos ha venido aumentando en los paises avanzados la demanda de educa-
ci6én con fines econémicos. Las comparaciones internacionales ponen de manifiesto
lo importante que es para la productividad el capital humano y, por consiguiente, la
inversion en educacion. Las relaciones entre el progreso técnico y la calidad de la
fuerza de trabajo se vuelven mas evidentes, asi como la necesidad de formar a agen-
tes econdmicos capaces de utilizar las nuevas tecnologias y manifestar una conducta
innovadora y emprendedora. Se exigen nuevas aptitudes y los sistemas educativos
deben responder a esta necesidad, no sélo garantizando los anos de escolaridad o de
formacion profesional, sino formando cientificos y personal altamente cualificado.

Los efectos de la educacién sobre el crecimiento econdémico estan bien fundamen-
tados en la literatura econémica. A nivel microeconémico, se considera que la educa-
ci6n incide positivamente sobre la empleabilidad, la probabilidad de encontrar un
trabajo y sobre el salario (Perellada, M. et al. 1999). A nivel macroeconémico, la edu-
cacion se asocia con la mejora de los procesos de asignacion de recursos y con el cre-
cimiento y tamano del producto interior bruto.

Algunos hechos estilizados y evidencias empiricas se presentan para poner de
manifiesto la correlacion existente entre formacién y crecimiento.

m La economia espafiola y la navarra presentan algunas debilidades en su estruc-
tura de formacion debido a que, si bien existen altos niveles de personas con estu-
dios superiores, se constata también un elevado porcentaje de trabajadores activos
con un nivel de estudios inferior a la secundaria.

m Otro aspecto clave se refiere a la concordancia y equilibrio que debe existir entre
el sistema educativo y el productivo. En este contexto, algunos estudios (Oliver,
2005), apuntan a la existencia de sobreeducacién en la sociedad espanola. Se
observa sobrecualificacion en un porcentaje de los trabajadores que puede alcan-
zar un 80% y sefalan que tienen, de media, cuatro afnos de exceso de escolariza-
ciéon. Ademas, se considera que la sobrecualificacién podria estar aumentando
recientemente en Espaila, con la incorporacion de trabajadores emigrantes al sec-
tor productivo espaifiol.

m Otras dimensiones de la sobrecualificacién serian una oferta de formacion pro-
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fesional, especialmente superior, poco desarrollada frente a la académica, y el
exceso de oferta de licenciados universitarios de diversas titulaciones que no
encuentran una demanda acorde con sus capacitaciones y conocimientos.

m En las empresas espafolas y navarras se esta empezando a prestar una mayor
atencién a la formacién de los trabajadores cuando se comienzan a reconocer las
limitaciones que presenta el modelo fordista de produccion. Se constata que las
claves del futuro de las empresas y de su mejora de la productividad van a
depender de su capacidad para adaptarse y anticiparse a los cambios rapidos
que estan ocurriendo en los ambitos internos y externos de la organizacion. Y
para responder con rapidez, la calidad del capital humano resulta un elemento
crucial e imprescindible. La evidencia disponible ofrece, de forma abrumadora,
indicaciones robustas sobre las ventajas que para los protagonistas de la accién
colectiva se derivan de la inversién en formacion continua.

m Asi, para las empresas es necesario indicar que la formacién continua incide posi-
tivamente en su productividad. Esta relacion es mucho mas significativa cuando las
empresas optan por estrategias de diferenciacién e innovacion frente al liderazgo en
costes. Por otro lado, el impacto es mucho mas reducido cuando la base de forma-
cion inicial de los trabajadores no es la adecuada, no existe una adecuada planifica-
cion de los planes de formacion o hay una inadecuada seleccion de los profesores y
el colectivo de empleados hacia los que se dirige. Ademas, cuando la formacién se
orienta en los momentos del acceso de los nuevos empleados a la organizacion, ésta
genera una mayor lealtad hacia la empresa.

m En relacion a los trabajadores, hay que destacar que las evidencias, como
hemos indicado también en los apartados del capitulo anterior, muestran una
asociacion positiva entre aumento de la formacion e incremento de la remune-
racion salarial. Ademas, cuando los trabajadores siguen programas de forma-
cién eficaces, se demuestra que tienen mas capacidad para evitar su sustitucién
por trabajadores externos. Por otro lado, siempre con el aumento de su forma-
cién, aumentan su empleabilidad, o sea, incrementan sus posibilidades para
encontrar otros empleos en caso de dificultades en sus empresas iniciales.

Ahora bien, la relacion educacion/ productividad/ crecimiento (Fundacid
Empresa i Ciencia - 1996) depende notablemente de la estructura/organizacion e
incentivos que genera el sistema educativo y del hecho de que la estructura orga-
nizativa e institucional de la educaciéon permita que las inversiones educativas
generen y apoyen la creacion de alto valor por parte de las empresas e institucio-
nes. Por eso, la estructura del sector educativo y del sector productivo, asi como las
relaciones existentes entre ellos, junto con las politicas educativas y las estrategias
empresariales, son determinantes para que las inversiones en educacién y forma-
cion fomenten un mayor crecimiento econdémico.

Por su importancia, vamos a analizar con detalle algunas caracteristicas de la
educacion en Navarra, teniendo en cuenta también el marco nacional. Nos centra-
mos en aquellos ambitos que tienen una relacion mas directa con la productividad
del factor trabajo, en particular, la educacion profesional, la Formacion Profesional
Reglada (FPR) y la educacién permanente a lo largo de la vida, la Formacion
Profesional Continua (FPC).

La Figura 1 representa la manera en la que en la actualidad est4 organizado el
sistema educativo en Espafa:
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F. O1 El sistema educativo en Espaina

Doctor
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FUENTE: “FORMACION PROFESIONAL: UNA NECESIDAD PARA LA EMPRESA". CIRCULO DE EMPRESARIOS, MARZO DE 2007.

El sistema de educacién en Espafia ha sufrido transformaciones y cambios en su
organizacion y estructura en los ultimos afnos con el fin de superar las deficiencias
que presentaba a mediados de los afos 70. Espaiia ha conseguido resolver su defi-
ciencia en el nivel de acceso de los jovenes a la educacion secundaria, situando ésta
en tasas similares a los principales paises europeos.

Este hecho se traduce en la menor proporcion de trabajadores mayores de 45 anos
que tienen estudios secundarios superiores. En cualquier caso, los avances del nivel
de escolarizacion han sido muy importantes en Espana en las tres ultimas décadas.
Pero la educacion se plantea en la actualidad con otros retos y problemas. La evolu-
cion de la natalidad ha hecho que el nimero de alumnos matriculados en todos los
niveles educativos haya descendido en el Gltimo decenio, y una buena parte de los
nuevos alumnos son de origen extranjero que, debido al auge de la inmigracion en
los ultimos afos, supone el 6,6% del alumnado total en la actualidad (Consejo
Econdémico y Social, 2006). El descenso de la natalidad y el incremento de los recur-
sos destinados a la educacion en los dltimos afios no han sido suficientes para conse-
guir la integracion total de los jovenes inmigrantes, la cual requiere de recursos espe-
cificos y adaptados a sus necesidades, que ademas son distintas también en las dife-
rentes CCAA. El gasto publico en educacion ha aumentado desde el 3,4% del PIB en
1980 al 4,5% en 2001 (MEC, 2004). Esta cifra parece insuficiente en el entorno
europeo (el gasto medio en 1999 en la UE era el 5% y el gasto medio de los tres mejo-
res el 7,3% del PIB), pero ademas se ha dedicado a la dotacién de recursos y no tanto
a la mejora de la calidad de la ensefianza (incorporacién de tecnologia o formacién
continua de profesorado).

Esto ha podido ser una de las causas que explica el deterioro de los resultados obte-
nidos en la educacién secundaria obligatoria (ESO). Los resultados del informe PISA
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no sittan a los estudiantes espafioles en una buena posicion, sino todo lo contra-
rio, ya que segun los resultados del ultimo informe de 2007, los estudiantes espa-
noles estaban por detras de los paises contrastados en las diferentes materias. Los
resultados de este informe relegan a Espafa a un mediocre 31 entre 57 paises en
conocimiento cientifico.

Otro dato preocupante es la tasa de abandono escolar en Espana. En 2002, el
29% de los estudiantes entre 18 y 24 aflos abandonaron los estudios postobligato-
rios sin seguir ninguna formacién, mientras que la media de la UE-25 fue del
16,5%.

Pero, al mismo tiempo, como ya hemos apuntado anteriormente, parece existir
un desajuste entre la formacion de los estudiantes y las necesidades del mercado
laboral espafiol, cuya consecuencia es una sobreeducacién del empleo: la cualifica-
cion de los trabajadores es superior a las necesidades del puesto que desempenan.
Para el Circulo de Empresarios esto es debido al propio disefio del sistema educa-
tivo espanol. La falta de atractivo de los estudios de Formacién Profesional hace
que los estudiantes opten bien por seguir sus estudios post-obligatorios en la uni-
versidad, o bien por abandonarlos tras terminar el periodo obligatorio de estudio.
Esto explica la estructura educativa de la fuerza laboral en Espana, con elevados
porcentajes de empleados bien con titulaciones superiores o bien solamente con
estudios obligatorios. En 20083, el 62,8% de los estudiantes que cursaron estudios
de educacion postobligatoria eligieron hacer bachillerato y el 37,2% opt6 por la FP
de grado medio. Por poner algunos ejemplos de la situacion en otros paises euro-
peos, en Alemania estos porcentajes son del 37,8% y 62,2% respectivamente y en
el Reino Unido el 30,8% y el 69,2%.

Resulta evidente, por tanto, la importancia y el efecto que el sistema educativo y
su organizacion tiene sobre el ajuste entre las necesidades de las empresas y la pre-
paracion de los estudiantes que acceden al mercado laboral. Por su importancia y
las implicaciones que tienen sobre la productividad de los empleados, analizamos
con detalle la situacién de la Formacién Profesional Reglada (FPR) y la Formacion
Profesional Continua (FPC) en la Comunidad Foral.

El sistema de formacion profesional en Navarra estd definido en el contexto del
sistema espaiiol y comprende tres subsistemas: uno administrado por las autori-
dades educativas (central y foral), la formacion profesional reglada y otros dos
administrados por las autoridades laborales (central y foral), que son la formacién
dirigida a los desempleados y la formacion continua para los ocupados. Vamos a
describir las caracteristicas generales de estos subsistemas para poner énfasis en
las limitaciones que reconocemos en su funcionamiento.

4.1. LA FORMACION PROFESIONAL REGLADA (FPR) EN NAVARRA

La formacion profesional reglada trata de proporcionar a los jovenes las capacida-
des necesarias para incorporarse al mundo laboral ejerciendo un trabajo especia-
lizado. La responsabilidad de la formacion profesional reglada (FPR) recae sobre
el Ministerio de Educacion y Ciencia (MEC) y sobre las administraciones educati-
vas de las CCAA.

Las competencias del MEC son, entre otras, la promulgaciéon de normas basicas
sobre la educacion, el establecimiento de los criterios minimos para los centros
docentes, el establecimiento de contenidos minimos de los programas y la regula-
cién de la validez de los titulos profesionales.
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Las competencias de las CCAA tienen que ver con el desarrollo reglamentario de
las normas basicas, ademas de la gestion y administracion del sistema educativo en
su propia comunidad.

En la actualidad la FPR se halla regulada en la L.O. 2/ 2006 de 3 de Mayo y en la
L.O. 5/2002 de 19 de junio de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional. En
ambas leyes, la formacion es concebida como un proceso permanente, que se des-
arrolla durante toda la vida.

La FPR ha evolucionado notablemente en los tltimos afios, tanto en su organiza-
cion y estructura como en su diseno y contenidos, todo lo cual se ha traducido en
una mejora de su atractivo para los estudiantes, asi como en un aumento del nime-
ro de estudiantes matriculados. El hito mas importante en materia educativa, y que
tuvo también un impacto sobre la FPR, fue la aprobacién en 1990 de la Ley de
Ordenacion General del Sistema Educativo (LOGSE), en la que se extendia la ense-
fanza obligatoria a los 16 afos y se organiz6 la FPR en dos ciclos formativos: de
grado medio (después de la ensefianza obligatoria) y de grado superior (después del
bachillerato) (ver figura 1). Tras cursar la enseflanza secundaria obligatoria (ESO),
el nuevo sistema permite acceder a un ciclo formativo de grado medio, que prepara
a los estudiantes para su incorporacion al mercado laboral tras superar un periodo
de formacion en una empresa. Los estudiantes pueden también acceder a un grado
superior de FPR tras haber cursado dos afios de bachillerato. Estos dos ciclos for-
man la Formacion Profesional Especifica, que la distingue de las materias imparti-
das en la ESO y el bachillerato y que forman la Formacion Profesional de Base, que
sirve como preparacion para cursar los ciclos formativos medio y superior.

La Formacion Profesional Especifica comprende 140 titulos aprobados organiza-
dos en 22 familias profesionales. Dentro de esta formacion se define un conjunto de
ciclos formativos de organizacion modular y de duracion variable, constituidos por
areas de conocimiento tedricos-practicas. Estas titulaciones son competencia del
Estado y en su definicion participan agentes de diferentes ambitos como expertos
tecnoldgicos, empresas, sindicatos, CCAA, asociaciones, etc.

En Navarra se han desarrollado diversas acciones con el fin de mejorar el atracti-
vo de los estudios de FPR y adecuarla a las necesidades del mercado. La siguiente
tabla resume algunas de las acciones desarrolladas en nuestra comunidad en mate-
ria de FPR desde mediados de la pasada década.

T. O7 Acciones en materia de FPR desarrolladas en Navarra

Medida Accion

Mayor adaptacién de la oferta de formacion a las demandas de las
empresas, ajustando por un lado la ensefianza a los requerimientos pro-
fesionales reales y por otro contextualizando los ciclos formativos a la rea-
lidad navarra.

Consolidacion de centros fuertes, cuasi-especificos de formacién profe-
Implantacién de los nuevos sional, suprimiendo ofertas formativas con fin exclusivamente escolariza-
dor o que no respondian a las necesidades reales.

Reubicacién de centros y ensefanzas especificas, en funcion de la
demanda de sectores productivos concretos o de proyectos para la
mejora organizativa de la formacion profesional.

Creacién de nuevas titulaciones como respuesta a profesiones sin ofer-
ta formativa. Ejemplo: técnico superior en higiene bucodental o técnico
superior en sistemas de telecomunicacion e informaticos.

ciclos formativos

(SIGUE EN PAG. SIGUIENTE)

INVERTIR EN LAS PERSONAS: FORMACION Y PRODUCTIVIDAD EN NAVARRA | 46 1 47



Medida Accion

Para promocionar la FPR en Navarra, en 1998, 2000 y 2002 se celebré

Fomento de la eleccién de en Pamplona una feria de FPR. En la actualidad existe un sistema de
FPR entre los alumnos de la | informacion integrado en red (unicamente implementado en Navarra)

educacién secundaria

donde Educacién y Trabajo junto con el Servicio Navarro de Empleo
(SNE) ponen a disposicion de los interesados un portal web con infor-

obligatoria macion actualizada sobre la FPR. En cuanto a la promocion en cada cole-

Departamento de Educacion.

gio esto es cometido de cada centro de FPR y no es una politica del

Las empresas aceptan el este tipo de practicas.

Oferta de plazas de las empresas para realizar la formacién en centros de
trabajo. Convenios con mas de 1.000 empresas navarras para realizar

reto de contribuir a la

formacién de sus macion.

Oferta experimental de ciclos formativos en la modalidad de trabajo-for-

trabajadores

radiodiagnostico...).

Participacion de profesionales especialistas en la ensefianza de determi-
nadas materias (arquitectura bioclimatica, farmacia, energias renovables,

Proyectos de mejora de la
imagen de la FPR

Elevada insercién laboral en

FPR
Contribucion de los centros de FPR al Plan Tecnoldgico de Navarra, y la
renovacion del equipamiento de los centros a través de éste.
. » Proyecto de innovacion tecnoldgica para la integracion de nuevas tecno-
Proyectos de innovacion logias en unidades de fabricacion flexible distribuidas en varios centros.
tecnoldgica

vables.

Desarrollo de un proyecto de aproximacion al sector de las energias reno-

cion de modernos sistemas audiovisuales.

Innovacion y mejora de las redes informaticas en los centros e implanta-

Estas medidas se han traducido en una evolucién favorable del nimero de alum-
nos que optan por estudiar FPR en los tltimos afos y que sitaa las tasas brutas de
escolarizacién en Navarra por encima de la media nacional tanto en los ciclos forma-
tivos de grado medio como de grado superior. En el curso 2004-2005 la tasa de esco-
larizacion en FPR de grado medio fue del 30% y del 28% en FPR de grado superior
(tabla 8). Aunque la media nacional se sittia en 25,4% y 23,3% respectivamente, en
algunas CCAA el nivel de escolarizacion en FPR alcanza también el 30%. Destaca el
Pais Vasco con un 42,7% de escolarizacion en ciclos de formacién de grado superior.

T. 08 FPR: tasas brutas de escolarizacién (curso 2004-2005)

F.P. GRADO MEDIO F.P. GRADO SUPERIOR
ANDALUCIA 26,2 18,7
ARAGON 28,3 26,8
ASTURIAS (PRINCIPADO DE) 30,1 33,6
BALEARS (ILLES) 21,2 10,1
CANARIAS 26,3 21,6
CANTABRIA 33,0 28,6
CASTILLA Y LEON 28,3 26,2
CASTILLA-LA MANCHA 18,6 16,5
CATALURNA 26,5 25,0
COMUNIDAD VALENCIANA 26,9 22,5
EXTREMADURA 20,8 15,1
GALICIA 34,3 33,6
MADRID (COMUNIDAD DE) 177 299
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T.08 FPR: tasas brutas de escolarizacion (curso 2004-2005) (viene pég. anterior)

F.P. GRADO MEDIO F.P. GRADO SUPERIOR
MuRrciA (REGION DE) 21,2 18,8
NAVARRA (COMUNIDAD FORAL DE) 30,1 28,1
Pais Vasco 30,4 497
Rioua (LA) 31,7 243
CEUTA 21,1 23,6
MELILLA 16,6 15,7

FUENTE: ESTADISTICA DE LA ENSENANZA EN ESPANA NIVELES NO UNIVERSITARIOS. ME.C.

Si consideramos el nivel de matriculacion en estudios de FPR superior, los datos reve-
lan una evolucion sorprendente. La tabla 9 refleja que entre 2000 y 2004 el niimero de
matriculados en ESO se ha mantenido relativamente estable. Este nivel constante,
unido al descenso de matriculados en Bachillerato (del 15,7%), implica que o bien
aument6 el niimero de estudiantes que abandonaron la formacion tras haber cumpli-
do su ciclo formativo obligatorio (la ESO), o bien increment6 el niimero de aquellos que
optaron por los ciclos formativos de FPR. Este tltimo parece haber sido el caso. Los
alumnos matriculados en FPR aumentaron un 15,49%, un 5,44% la FPR de grado
medio pasando de 8.786 en el curso 2000-2001 a 3.992 en el curso 2003-2004. Lo
mismo ocurri6 con el nimero de matriculados en ciclos formativos de grado superior,
que aumentd un 30,1%, pasando de 2.610 alumnos en 2000 a 3.395 en 2003. Por lo
tanto, el descenso en el niimero de matriculados en Bachillerato se ha debido al mayor
interés que suscita en los ultimos afios la Formacion Profesional y no al abandono esco-
lar. De hecho, en el periodo 2000-2004 las tasas de escolaridad han mejorado, pasan-
do del 89% al 94,9% en la poblacion entre 14y 18 afnos. No obstante, vemos necesario
mencionar el éxito que parece tener la FPR superior frente a una buena evolucion, pero
mas sosegada, de la FPR de grado medio.

T. 09 Datos e indicadores de alumnado matriculado en Navarra

2000-01 2001-02 2002-03 2003-04

ALUMNADO MATRICULADO
TOTAL 80.827 82.013 83.545 84.931
E. INFANTIL/PREESCOLAR (38-5 ANOS) 14.658 15.379 16.016 16.472
E. PRIMARIA/EGB 29.229 29.768 30.883 31.710
EDUCACION ESPECIAL 191 210 206 298
E.S.O. 21.549 21.487 21.432 21.642
E.S.O. PRIMER cICLO 10.565 10.755 10.639 10.720
E.S.O0. SEGUNDO cICLO 10.984 10.732 10.793 10.922
BACHILLERATOS 8.804 8.253 7.853 7.422
BACHILLERATO (1) 8.496 8.113 7.640 7298
B.UP y C.O.U. 165 0 0 0
B.U.P. ¥y C.0.U. A DISTANCIA 149 0 0 0
BACHILLERATO A DISTANCIA 74 140 213 194
FORMACION PROFESIONAL 6.396 6.916 7.155 7.387
* F. PROFESIONAL (E. SECUNDARIA) 3.786 3.973 3.884 3.992
C.F. GRADO MEDIO /M06D. PROF. I () 3.048 3.066 3.079 3.167
PROGRAMAS DE GARANTIA SOCIAL 738 707 805 825
* F. PROFESIONAL (E. SUPERIOR) 2.610 2.943 3.271 3.395
C.F. GRADO SUPERIOR/MOD ProF. 111 (1) 2.610 2.943 3.271 3.395

(SIGUE EN PAG. SIGUIENTE)
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T.09 Datos e indicadores de alumnado matriculado en Navarra (viene pdg. anterior)

2000-01 2001-02 2002-03 2003-04

TASAS BRUTAS DE ESCOLARIDAD

INFANTIL/PREESCOLAR (3-5 ANOS) (2) 98,0 99,5 100,0 100,0
E. PrRIMARIA, E.G.B. Y PRIMER cicLO

E.S.0. (6-13 ANOS) 101,7 102,4 103,4 1037
E. SECUNDARIA Y FP. (14-18 AROS) (3) 89,0 91,8 93,8 949

(1) Incluye Régimen Ordinario y Régimen Adultos
(2) En este nivel se ha calculado la tasa neta del grupo de edad (3 - 5 afos)

(8) Incluye el alumnado de 2° ciclo de ESO, BUP y COU, Bachillerato, Bach. Experimental, F.P., Ciclos
Formativos/Modulos Prof. y Prog. de Garantia Social

FUENTE: ESTADISTICA DE LA ENSENANZA EN ESPANA NIVELES NO UNIVERSITARIOS. OFICINA DE ESTADISTICA DEL M.E.C.

Esta evolucion positiva sitiia a Navarra en una posicion aceptable en relacion al
resto de regiones europeas comparadas (Grafico 14). Destaca la importancia de la
FPR en regiones como Vorarlberg, Groningen o las consideradas “elefante” y “tor-
tuga”, pero se encuentra por delante de las CCAA espaifiolas de referencia y tam-
bién las regiones “ledn” o incluso Irlanda, que tiene un desarrollo industrial impor-
tante.

G. 14 Porcentaje de estudiantes en educacién secundaria superior que estudian forma-
cion profesional - 2004
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FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DE EUROSTAT

La tabla siguiente resalta la distribucion de los alumnos matriculados en FPR
post-obligatoria, para cada una de las familias profesionales ofertadas en los cur-
s0s 2001-2002 y 2004-2005. La tabla refleja el aumento de estudiantes matricu-
lados en el ciclo de grado superior. Las familias profesionales mas demandadas son
la administracion, electricidad y electrénica, la fabricacion mecanica, el manteni-
miento y servicios a la produccion, la sanidad y los servicios socioculturales y a la
comunidad. Se percibe por tanto cierto ajuste entre las familias profesionales mas
elegidas y la estructura sectorial de Navarra. Sin embargo, de acuerdo a esta
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estructura sectorial, seria esperable quiza una mayor proporciéon de matriculacién
en estudios de industrias alimentarias, el mantenimiento y servicios a la produc-
cion o la electricidad y electronica y la fabricacion mecanica. La escasez de profe-
sionales en la electricidad y electronica es confirmada también por un estudio rea-
lizado por Comisiones Obreras (2001). Dicho estudio se centra en una parilla de
empresas de las industrias de montajes eléctricos, un sector muy importante para
la economia Navarra, ya que da soporte a sectores como la construccion y la indus-
tria. Para las empresas del sector, desde hace afios, existe una problematica cada
vez mas grave para encontrar profesionales cualificados: en el 2001 alrededor del
60% de las empresas encuestadas tenian problemas para encontrar personal cua-
lificado. El problema no consiste en encontrar ingenieros o técnicos superiores,
sino en encontrar profesionales cualificados para el trabajo directo de produccion.

T. 10 Porcentaje de alumnos matriculados en Navarra ciclos medios y superior de
FPR segun familias profesionales

2004-2005 2001-2002
FAMILIA PROFESIONAL GRADO MEDIO | GRADO SUPERIOR | GRADO MEDIO | GRADO SUPERIOR
TotaL (NOMERO) 3.249,00 3.226,00 3.266,00 2.943,00
AcCT. AGRARIAS 3,72 2,85 3,562 2,85
AcT. FisicAs Y DEPORT. 2,49 1,15 2,48 0,00
ADMINISTRACION 14,28 15,28 12,89 17,87
ARTES GRAFICAS 2,31 1,08 4,65 1,12
COMERCIO Y MARKETING 517 11,47 5,63 14,00
EDIFICACION Y OBRA CIvIL 0,00 1,52 0,58 1,46
ELECTRICIDAD Y ELECTRONICA 12,56 12,34 12,52 10,67
FABRICACION MECANICA 14,19 6,32 15,09 7,07
HOSTELERIA Y TURISMO 2,86 0,77 3,34 0,88
IMAGEN PERSONAL 5,82 1,24 5,88 1,16
INDUSTRIAS ALIMENTARIAS 0,92 0,40 0,77 0,41
INFORMATICA 0,00 10,35 - 12,27
MADERA Y MUEBLE 2,68 0,50 2,42 0,24
MANTENI. Y SERVICIOS A LA
PRODUCCION 9,39 10,94 10,96 5,81
MANTENI. DE VEHICULOS
AUTOPROPULSADOS 7,73 1,36 6,89 1,43
Quimica 2,89 1,24 1,50 1,19
SANIDAD 10,59 8,80 10,13 8,80
SERVICIOS SOCIOCULTURALES
Y A LA COMUNIDAD 2,06 12,37 - 12,78
TexTiL, CONFECC. Y PIEL 0,34 0,00 0,73 0,00

4.2. LAS PRINCIPALES DEBILIDADES DE LA FORMACION PROFESIONAL REGLADA

En el apartado anterior hemos visto como funciona el sistema de Formacién
Profesional en Navarra y cual ha sido su evolucion y logros en los tltimos anos. La
pregunta ahora es si estos resultados son mejorables y cuales son las areas que han
impedido un mejor desarrollo y un mayor alcance de la formacion profesional
entre la poblacion escolar.
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1) HAY QUE AVANZAR HACIA UN NUEVO SISTEMA DE CUALIFICACIONES: SE REQUIERE DE UNA
ACTUALIZACION PERMANENTE DE LA OFERTA EDUCATIVA

Desde principios de los afios 90 se requiere que la FPR se disefie en estrecha
colaboraciéon con el ambito productivo, siendo la formacién un instrumento
para adquirir la competencia profesional. No obstante, 15 afios después, segui-
mos esperando que esto se haga realidad.

En el periodo 1993-1996 se elabor6 el Catalogo de Titulos Profesionales, pero
a pesar de que el Real Decreto regulador de los Titulos Profesionales (1993)
comprometio su revision periddica cada 5 afnos, hasta ahora no se ha producido
revision alguna de los titulos.

En 1999 se crea el Instituto Nacional de Cualificaciones (INCUAL), que tiene
como funciones definir, elaborar y mantener actualizado el Catalogo Nacional
de las Cualificaciones Profesionales (CNCP) y el correspondiente Catalogo
Modular de Formacién Profesional. Ademas en el 2002, la Ley sobre las
Cualificaciones y la Formacion Profesional menciona que el CNCP constituira la
base para elaborar la oferta formativa de Titulos y Certificados de
Profesionalidad y ademas reitera las atribuciones del INCUAL en cuanto a la
elaboraciéon del CNCP. Sin embrago, no fue hasta octubre de 2007 cuando final-
mente se aprobaron los primeros seis titulos de Formacién Profesional desarro-
llados como resultado de la LOE y del CNCP.

A pesar de toda esta ralentizacion del sistema, hoy en dia es imperativo un
nuevo sistema de cualificaciones que acredite la competencia profesional. Este
nuevo sistema es necesario porque el actual mercado laboral se caracteriza por
una mayor movilidad, cambios en los puestos de trabajo, evolucion de las tareas
y responsabilidades dentro de cada puesto de trabajo. Hay tres razones princi-
pales que justifican la necesidad de un nuevo sistema de cualificaciones:

m En primer lugar, la naturaleza de los empleos y tareas que debe realizar una
persona es mucho més cambiante y, por lo tanto, esos trabajadores necesitan
tener una acreditacion de qué es lo que saben hacer.

m En segundo lugar, hay una mayor movilidad en el mercado laboral, incluido
el europeo, por lo que existe una mayor necesidad de homogenizar las profe-
siones europeas y los sistemas de cualificacion.

m En tercer lugar, se trata de justicia social. Muchas personas han empezado a
trabajar hace muchos afos, adquiriendo experiencia, pero sin tener ninguna
acreditacion de su cualificacion o formacion. Entre el 60 y el 65% de la pobla-
cién activa no tiene acreditacion profesional de ningtn tipo.

Ademas, no sélo es necesario crear e implementar este nuevo sistema de las
cualificaciones profesiones, sino que es necesario también realizar una actuali-
zacion periddica, para que no se rompa la relacion entre la formacion y el siste-
ma productivo y sus necesidades. Por eso es necesario disponer de un sistema
mucho mas agil y capaz de responder en tiempo breve a los cambios del sistema
productivo.

4 . . L .
El bachillerato o la ESO no se consideran acreditacion profesional
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2) ES IMPRESCINDIBLE ADAPTAR EL SISTEMA EDUCATIVO A LAS NECESIDADES DE APRENDI-
ZAJE PERMANENTE DE LA POBLACION ADULTA

La LOGSE y la LOE reiteran que la Formacion Profesional Reglada deberia con-
tribuir a la formacién y aprendizaje permanente de la poblacion adulta. La
LOGSE y la LOE tienen dos previsiones legales, que de momento no han tenido el
desarrollo esperado. La primera consiste en que los Modulos de los Ciclos
Formativos sean facilmente identificados, cursados y capitalizados por la pobla-
cion activa y la segunda implica facilitar vias legales para que la FPR sea cursada
por la poblacién adulta, a través del establecimiento de pruebas de acceso o de con-
validaciones entre la FPR y la FP ocupacional o la experiencia laboral. Ademas, los
modulos formativos de la FP de larga duraciéon no han sido adaptados satisfacto-
riamente a las necesidades de aprendizaje de la poblacion ocupada. Es mas, el des-
arrollo curricular de los mddulos esta diseniado desde la logica del aprendizaje de
la poblacién escolar, mas que desde la logica de la poblacion adulta. A todo esto se
le puede anadir la ausencia de motivacion para beneficiarse de este tipo de accio-
nes formativas y las reducidas posibilidades que la legislacion actual ofrece a la
poblaciéon ocupada para acceder a los mdédulos de FP. Los actuales Permisos
Individuales de Formacion (PIF) disponen de un crédito limitado y no autorizan a
cursar modulos sueltos. No obstante, crear una cultura del aprendizaje permanen-
te sera atin mas dificil mientras el incremento de la cualificacion no tenga un reco-
nocimiento efectivo a través de la promocién profesional y laboral.

3) RESULTA CRUCIAL DESARROLLAR UNA OFERTA FORMATIVA RELACIONADA CON LA DEMANDA
LOCAL

La planificacion de la oferta de FP sigue realizandose segun la logica escolar, sin
apenas conjugar las demandas territoriales de cualificacion. Aunque se hayan cre-
ado Comisiones Provinciales de FP y 6rganos similares en las demas CCAA que ya
ejercian sus competencias en materia de educacion, éstas estan languideciendo,
haciendo que las decisiones sobre la planificacion de la oferta vuelvan a correspon-
der unilateralmente a los responsables educativos.

La FP debe tener en cuenta las necesidades de las empresas, pero también se
debe basar en otras variables. Como ya hemos mencionado, los titulos se disefian
con expertos, empresas y expertos docentes. Sin embargo, estos perfiles se realizan
desde las grandes empresas, por lo que falta polivalencia que, en el caso de las
CCAA donde las pymes tienen un peso importante, es mas necesaria. Las CCAA
tienen la posibilidad de introducir algiin matiz: alguna asignatura o area de otro
titulo para darle algo de polivalencia o para adaptarse mejor a las necesidades de
las pymes. No obstante, las CCAA tienen que solicitar a INCUAL (Instituto
Nacional de Cualificaciones) que desarrolle las cualificaciones demandadas por el
sistema productivo de las empresas locales. Por lo tanto, aunque los institutos ten-
gan reconocidas las competencias que afectan el propio disefno de las cualificacio-
nes profesionales, éstas deberan ser incorporadas, una vez definidas al Catalogo
Nacional de Cualificaciones a través de INCUALS. No obstante, INCUAL no debe
ser visto como un ente que compite con las Administraciones competentes en la
gestion de la FP; el INCUAL tiene que servir como via de colaboracion entre las
diferentes administraciones de las CCAA y no s6lo como via de coordinacion.

Para el sector de las energias renovables, el Instituto Navarro de las Cualificaciones es el que define las cualificaciones
a nivel nacional en materia de energia, de tal manera que Navarra sera el centro de referencia en este ambito asi como
otras CCAA lo seran en otras disciplinas.
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Por lo tanto, no s6lo no hay un dispositivo agil y flexible para adaptar de forma per-
manente la FP a las demandas de cualificaciones sectoriales, sino que tampoco existen
organismos que garanticen un proceso permanente de adecuacién y ajuste entre la
demanda territorial de cualificaciones y la oferta formativa.

4) HAY QUE CONSEGUIR MAYOR PRESTIGIO SOCIAL PARA LA FORMACION PROFESIONAL

A pesar de la evolucion positiva de la FP en los tltimos afios en Navarra, existe una cul-
tura fuertemente arraigada segtn la cual la FP es la via de los fracasados escolarmente.
Dicha creencia tenia sus fundamentos, ya que en la década de los 90, el propio sistema
dirigia a los “malos” hacia la FP. Pero todo esto ha cambiado con la implantacion de la
LOGSE, que estipula que para estudiar tanto bachillerato como FP, es necesario estar
en posesion del titulo de Graduado en Educacién Secundaria Obligatoria (ESO),
garantizando de esta forma un nivel basico de conocimientos al empezar la formacion
profesional. Sin embargo, la Ley Organica de Educacion (2/2006 de 3 de mayo) deja
una puerta abierta, ya que tras cursar un modulo de caracter voluntario a través de los
programas de cualificacion profesional inicial se puede acceder al titulo de Graduado en
ESO. Por lo tanto, los programas de cualificacién profesional inicial tienen el riesgo de
convertirse en la antesala para acceder a la FP de Grado medio. Evitar que eso ocurra
se solvent6 parcialmente con la publicacion de la LOGSE, al exigir la misma titulacién
para acceder a los ciclos; pero con la nueva ley, se otorga el mismo titulo de graduado
escolar al alumnado que curse estos programas. Ademas, estos aspectos repercutiran
también en los Ciclos Formativos de Grado Superior, perdiendo el prestigio que estan
consiguiendo entre las empresas y la sociedad.

5) HAY QUE AUMENTAR EL PORCENTAJE DE ALUMNOS QUE CURSAN FORMACION PROFESIONAL

En los Ciclos formativos de Grado Medio hay una baja afluencia de alumnado y una de
las razones es la mala imagen de la FP, de la que hablamos en el apartado anterior, y esa
cultura segun la cual el éxito profesional y los salarios méas dignos estén asociados a las
titulaciones superiores. No obstante, para algunas profesiones y para algunas CCAA,
esto deja de ser asi, y es alli donde los indices de matriculaciones en la FP estan crecien-
do espectacularmente. Ademas, debido a la inadaptacion entre la oferta y la demanda,
hay determinadas profesiones para las que no existe suficiente oferta formativa, o cuan-
do existe tiene escasa o nula matriculacion. Teniendo en cuenta la estructura de la
demanda y de los puestos que requieren una Formacién Profesional de Grado Medio,
la matricula en ciclos formativos de Grado Medio es demasiado baja, aunque en el
periodo 2001-2002 la matricula en Ciclos de Grado Medio superaba la Matricula en
Ciclos de Grado Superior (214.319 frente a 213.849).

6) SE DEBE AVANZAR HACIA UNA MAYOR CALIDAD EN LOS PROCESOS FORMATIVOS Y PLANTEAR UN
AJUSTE CONTINUO

La calidad del sistema de la FP depende de los siguientes factores: la seleccion y la for-
macion permanente del profesorado, la renovacion del equipamiento, el desarrollo de
una didéctica propia de la FP, el tratamiento del fracaso escolar y de las dificultades en
el aprendizaje, de la gestion de los centros formativos y de la consecucién de una
Formacion en Centros de Trabajo.

Pero la FP carece de un sistema efectivo de formacion del profesorado que asegure la
componente practica de la formacion inicial y una actualizacion de esta preparacion, al

ritmo de la evolucion del sistema productivo.

Es necesario que la FP tenga una identidad didactica propia, vinculada al sistema
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productivo. Aunque las practicas en las empresas hayan sido reemplazadas por la
Formacion en Centros de Trabajo, en muchos casos los alumnos no ocupan en las
empresas puestos formativos o que posibiliten la evaluacion de sus competencias con
el contenido y nivel de cualificacién que requieren las respectivas titulaciones.

Navarra ha sido la tinica CCAA que ha experimento también un modelo dual de la
FP en dos sectores: soldadura (zona Sakana) y carpinteria. El modelo consistia en
que los alumnos trabajaban dos dias a la semana en una empresa y los otros 3 estu-
diaban. No obstante, el modelo no transcendi6 a otros sectores, inicamente fue una
experiencia piloto.

A través de las practicas en las empresas, la FP prepara a los futuros trabajadores
para su incorporacion al mercado laboral. Los alumnos dedican el 25% del tiempo
haciendo el trabajo para el cual han sido preparados en una empresa bajo las condi-
ciones impuestas por esa: horario, tareas, etc. No obstante, todo esto parece no ser
suficiente para preparar la incorporacion al mercado laboral de los futuros trabaja-
dores. Las empresas demandan ademés de conocimiento, madurez y compromiso,
aptitudes que faltan entre los “nuevos” estudiantes; la FP sélo los prepara en un area:
la formacion. Para la inculcacion de otro tipo de valores la responsabilidad recae
sobre la propia sociedad y la familia.

Por lo tanto, después de describir los rasgos mas sobresalientes del sistema de FPR
en Navarra, consideramos que el sistema de FPR tiene notables debilidades que
reducen la eficiencia del mismo para ofrecer una adecuacién profesional con las
habilidades y competencias que las empresas requieren en una economia cada vez
mas globalizada y competitiva. Como limitaciones méas sobresalientes, resumimos: la
limitada operatividad de los principales dispositivos de desarrollo del Sistema
Nacional de Cualificaciones Profesionales, la ambigiiedad en el papel que jugaran los
Institutos Autonémicos de Cualificaciones Profesionales, la falta de una correspon-
dencia clara entre los diferentes certificados y titulos espanoles y el reconocimiento
del resto de los paises de la UE. También, por otra parte, los responsables de algunas
CCAA han mostrado su rechazo por la ausencia de un papel claro de las CCAA en la
elaboracion del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, la escasa finan-
ciacion y la designacion por parte de la Administracion de los directores de los cen-
tros integrados de FP.

Ademas, ni el prestigio de esa via formativa para un grupo significativo de estu-
diantes, ni la estructura organizativa y los incentivos con las que se ha disenado la
oferta de formacion nos parecen los adecuados para abordar las necesidades y exi-
gencias de un entorno empresarial que se encuentra sometido a una intensa presion
por la competencia y que esta sometido a un proceso de cambio e innovacién perma-
nente y muy intenso.

4.3. LA FORMACION PROFESIONAL CONTINUA

En la formacién y acumulacién de capital humano intervienen dos procesos de dife-
rente naturaleza: la ensenanza y la formacion. La ensefianza es un proceso orienta-
do a capacitar para la adquisicién y desarrollo de conocimientos, técnicas y valores.
No se trata pues, de factores especificos o vinculados a una determinada actividad
o tarea, sino del instrumental necesario para la comprension y resolucion de los mas
variados problemas. Las inversiones en capital humano posteriores a la etapa de
ensenanza reglada reciben el nombre de formacion, un concepto dificil de separar
del aprendizaje o experiencia adquirida en el puesto trabajo. La formacion se cons-
truye sobre la base de la ensefianza y resulta tanto mas efectiva cuanto mas eficaz
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haya sido esta ultima. Dada la mayor especializaciéon de los conocimientos que
ofrecen, los procesos formativos deberian contar con una participacién muy activa
de las empresas.

Segtin Bassanini et al (2005) existe una relacién directa entre el esfuerzo reali-
zado en I+D y en formacion continua. La formacion continua constituye la base
del desarrollo econémico, tecnoldgico y de la innovacion continua. En este senti-
do, “aprender a aprender” es la base de este proceso, ya que la habilidad de apren-
der puede ser aplicada a nuevas tareas con resultados sociales y econémicos. La
formacién continua refleja una mejor preparaciéon de la mano de obra pero tam-
bién es un indicador del interés que la poblacién tiene en aprender, estar al
corriente de los cambios sociales y, en definitiva, su disponibilidad a innovar.

Alo largo del tiempo, muchos estudios han intentado cuantificar los beneficios
de la formacion continua para los individuos y las empresas. La mayoria establece
que la formacion continua tiene efectos positivos sobre la productividad, salarios,
reduccion de los costes, reduccion de la probabilidad de entrar en desempleo, la
movilidad profesional, flexibilidad de la mano de obra, etc. Al estudiar las empre-
sas del Reino Unido, el articulo de Elias P. (1994) concluye que la formacién con-
tinua realizada por la empresa reduce la tasa de rotacién de la plantilla. Otro estu-
dio (De Koning J., 1994) realizado en Holanda sobre 2.000 empresas establece
que la productividad podria haber aumentado un 10% si se hubiera doblado la
cifra de inversién en formacién. Un estudio realizado en Espana (Alba-Ramirez
A.,1994) sobre 593 empresas de mas de 200 trabajadores revela que la formacion
tuvo una repercusion positiva sobre la productividad (entre el 2 y el 3%).

La definiciéon de formacién continua puede variar segun las fuentes, lo que
puede dificultar las comparaciones. Comparamos en primer lugar los esfuerzos de
formacion continua en Navarra en relacion a las regiones europeas seleccionadas
en este informe. Posteriormente analizaremos la formacién continua en Espana,
con cierto detalle, describiendo su evolucion y las cifras mas recientes para el caso
de Navarra.

Si tomamos las cifras sobre formacioén continua existentes en Eurostat, éstas se
refieren al porcentaje de la poblacion entre 25 y 64 anos que ha participado en
cualquier tipo de ensefianza o curso en las ultimas cuatro semanas. La ensefianza
se refiere a cursos de interés profesional y general (por ejemplo, idiomas) pudien-
do incluir formacién en el lugar de trabajo, ensenanza a distancia, cursos on-line,
etc. Teniendo en cuenta esta definicion, el grafico 15 presenta la situacion de
Navarra en el marco europeo analizado hasta ahora.
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G. 15 Poblacion (%) entre 25 y 64 afios que participa en Formacion Continua
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FUENTE: ELABORACION PROPIA A PARTIR DE EUROSTAT

En los tltimos afios la formacién continua ha tenido una evolucién favorable
aunque con altibajos, ya que el porcentaje de poblaciéon que participé en acciones
de formacion continua pasé del 7,4% en 1999 al 3,87% en 2004 para alcanzar en
2005 el 12,07%. Esta cifra sitia a Navarra en una posicién intermedia en lo que a
formacién continua se refiere. Se encuentra por detras de las regiones “leén” y “ele-
fante”, asi como de las regiones de Groningen, Vorarlberg, Madrid y Pais Vasco, y
por delante de las regiones “liebre” y “tortuga”, asi como de la Comunidad
Valenciana, Aragon o Cataluna. Sorprenden los casos de Irlanda y la regiéon de
Stuttgart, con menores niveles de formacién continua que Navarra aunque con un
nivel de desarrollo econémico superior.

Hay que recordar, sin embargo, que estas cifras se refieren al porcentaje de la

poblacién que participa en algtn tipo de formacién, independientemente de su
estado laboral y el tipo de ensefianza recibida.
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LA EVOLUCION DE LA FORMACION CONTINUA EN NAVARRA

A continuacion, analizamos el esfuerzo que se ha hecho en la Comunidad Foral y sus
empresas en materia de formaciéon continua, en relaciéon al conjunto nacional y las
CCAA de Aragon, Cataluiia, Comunidad Valenciana y Pais Vasco. Para ello, seguimos
la definicién del Sistema Nacional de Formacién Profesional segtin la cual la
Formacion Profesional Continua es uno de los tres subsistemas que integran el
Sistema de Formacion Profesional en Espana (tabla 11). La formacién continua tiene
por objeto la formacion permanente y el reciclaje de los trabajadores ocupados, con-
tribuyendo de esta forma a su promocion y a la competitividad de las empresas.

T. 11 Sistema Nacional de Formacion Profesional

Formacién Reglada o Inicial | Prepara a los jovenes para su insercion en el mercado de trabajo

Formacién Ocupacional Adapta y mejora las competencias de los trabajadores desempleados

Formacién Continua Adapta y mejora las competencias de los trabajadores ocupados

FUENTE: MINISTERIO DE TRABAJO Y ASUNTOS SOCIALES

La formacion continua en Navarra se ha desarrollado al amparo de los Acuerdos
Nacionales para la Formaciéon Continua. Ademas, en 1995 se firmé en Navarra el
Acuerdo Intersectorial de Navarra sobre Relaciones Laborales entre CEN, CCOO y
UGT. El acuerdo plante6 diez medidas, dos de las cuales hacian referencia a la for-
macién continua. Por una parte se reconocia el compromiso de las partes de asumir
la importancia para los trabajadores de la formacion continua y la de su reciclaje pro-
fesional continuo, tomando las medidas necesarias para mejorarla. En segundo
lugar, se constituye en Navarra la Comision Territorial de Formaciéon Continua. Otro
elemento clave para la formacién continua en Navarra fue la firma del Plan de
Empleo de Navarra 2005-2007 entre los agentes econ6micos y sociales y el Gobierno
de Navarra.

La Formacién Continua en Navarra cuenta por tanto con dos fuentes de financia-
ci6én principalmente: los fondos recibidos desde la Administracion Central, a través
del FORCEM inicialmente y posteriormente la Fundacion Tripartita (que son gestio-
nados desde la Comunidad Foral) (ver Anexo II), y los recursos provenientes de los
presupuestos generales de Navarra.

1) LA FORMACION CONTINUA EN NAVARRA DESARROLLADA A TRAVES DE LOS ACUERDOS
NACIONALES DE FORMACION Y LA FUNDACION TRIPARTITA

Desde 1993, la FPC se ha regulado a través de los acuerdos nacionales de formacién
continua inscritos entre las organizaciones empresariales y sindicales mas represen-
tativas, y entre estas y el gobierno. Estos acuerdos han dado lugar a un sistema de for-
macién continua que ha permitido, por un lado, dotar al sistema de recursos finan-
cieros para las empresas y sus trabajadores y, por otro, desarrollar un modelo de ges-
tién basado en la concertacion social.

La FPC se ha estructurado mediante planes de formacién que pueden ser de
empresa, agrupados (grupos de empresas, con menos de 100 empleados) y planes

intersectoriales (que plantean las organizaciones sindicales y empresariales).
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Tradicionalmente, las empresas han solicitado fondos publicos al Forcem, hoy
Fundacion Tripartita, presentando solicitudes con planes de formacion detallada que
deben ser aprobadas.

A partir de 2004 ha entrado en vigor un nuevo sistema de financiaciéon. Con este
mecanismo las empresas, en lugar de solicitar una subvencién para financiar la for-
macion, podran dar formacion y obtener reducciones en las cuotas que pagan a la
seguridad social (sistema de crédito o bonificacion).

Con el nuevo modelo, las acciones formativas han quedado configuradas como:

m Acciones de formacion continua en las empresas. Son acciones planificadas,
organizadas y gestionadas por las empresas para sus trabajadores, financiadas
mediante el sistema de crédito o bonificacién. Pueden participar empresas indivi-
duales o agrupaciones de empresas.

m Contratos programa para la formacion de los trabajadores. Existen subvencio-
nes para los siguientes tipos de planes de formacion: intersectoriales, sectoriales,
economia social y planes para trabajadores autobnomos. A estos planes pueden
optar las confederaciones empresariales y sindicales mas representativas a nivel
internacional y sectorial. Estos planes estan cogestionados por la administracion
central y las CCAA.

m Acciones complementarias y de acompaiiamiento. Consideran diversos &mbitos
de investigacion como los relativos a las necesidades del mercado laboral o la
repercusion de la formacion en la competitividad.

Presentamos a continuacion algunas cifras referentes al desarrollo de la formacion
continua en Navarra impulsada desde los Acuerdos Nacionales de Formacion y la
Fundacion Tripartita en sus distintas etapas de desarrollo.

T. 12 Planes, financiacién recibida y participantes en Navarra (1995-2000)

1995 2000

NAVARRA | TOTAL NACIONAL NAVARRA TotAL NACIONAL
Planes de formacién solicitados 56 3.160 130 5.721
Planes de formacién aprobados 48 2.402 99 4.737
Financiacién aprobada
(euros) 3.091.219 372.929.453 5.156.683 534.161.528
Participantes 20.128 1.279.501 22,018 1.489.932
Participantes sobre el total
ocupados (excepto sector
publico) 20,17% 11,8%

La tabla 12 refleja los planes de formacién solicitados y aprobados para Navarra
en 1995 y 2000, asi como la financiacion aprobada y el nimero de participantes,
con anterioridad a la creacion de la Fundacion Tripartita. Las cifras reflejan el
incremento en el nimero de planes de formacion solicitados y finalmente aproba-
dos, que se doblan entre 1995 y el aflo 2000. El niimero de participantes aumen-

INVERTIR EN LAS PERSONAS: FORMACION Y PRODUCTIVIDAD EN NAVARRA | 68 1 59



t6 un 9%, situandose en cerca de 22.000 en el afio 2000, lo cual supone el 1,5%
del total nacional (cifra que se aproxima al peso que supone la fuerza laboral en
Navarra sobre el conjunto nacional). Con respecto al total de ocupados en Navarra
(excluyendo los empleados del sector publico), se aprecia un descenso entre 1995
y el aflo 2000, pasando del 20% al 11%, para incrementar en 2001 al 14%.

En la tabla 13 se describe el perfil de los participantes en Formacién Continua en
Navarra, en comparacion al conjunto nacional y a las CCAA de Catalufia, Aragon,
Comunidad Valenciana y Pais Vasco.

T. 13 Perfil de los participantes en Planes de Formacién Continua (2003)

EDAD Y SEX0 16-25 26-35 36-45 46-55 Mas pE 55 | % HOMBRES TotAL
Navarra 10,81 39,7 28,3 171 41 62,2 21.147
Pais Vasco 10,00 40,7 274 17,6 4,3 62,0 47574
Cataluna 12,80 39,6 27,6 16,1 4,0 55,9 268.968
Aragén 13,00 41,4 26,6 15,2 3,8 59,5 56.735
Total nacional 13,80 41,0 270 14,5 3,6 573 1.631.388
SiTUACION EMPLEO REGIMEN | AuTONOM | REG. ESP.| RESTO

GENERAL AGRARIO
Navarra 94,2 4.1 0,4 1,2
Pais Vasco 91,8 6,7 0,2 1,3
Cataluna 95,8 27 0,6 1,0
Aragén 89,2 8,1 1,2 1,5
Total nacional 91,2 47 2.9 1,2
CATEGORIA Manbpos TrRABAJAD. | TRABAJAD.
PROFESIONAL DIRECTIVOS | INTERMED. | TECNICOS | CuALIFIC. | NO CUALIFIC.
Navarra 5,7 10,6 18,0 35,0 30,7
Pais Vasco 51 10,5 18,8 38,7 26,8
Cataluna 4,7 12,6 19,2 38,4 25,1
Aragén 59 9,3 16,3 41,5 27,0
Total nacional 5,5 10,0 16,3 37,0 31,2

La tabla 13 refleja que el 62% de los 21.147 trabajadores que participaron en pla-
nes de formacion continua en 2003 fueron hombres. Se trata principalmente de
personas (68%) cuya edad estd comprendida entre 26 y 45 anos. La mayoria
(94%) estan contratados segun el régimen general. En cuanto a su categoria pro-
fesional, el 35% de los participantes son trabajadores cualificados y el 30% no cua-
lificados.

Esta distribucién no se diferencia claramente de la observada para el conjunto
nacional y las CCAA seleccionadas, siendo solamente algo superior (al igual que en
el Pais Vasco) la proporciéon de hombres, debido quizas al mayor perfil industrial
de la economia navarra.

A continuacion se presentan los datos sobre formaciéon continua en Navarra
desde la creacion de la Fundacion Tripartita y el establecimiento del nuevo mode-
lo de gestion y financiacion de la formacion continua en Espana. Recordamos que
el nuevo modelo organiza la formacién continua en tres bloques de iniciativas:
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acciones de formacion continua en las empresas, los contratos-programa para la
formacién de los trabajadores y las acciones complementarias y de acompana-
miento a la formacion. Nos centramos a continuacion en las dos primeras.

A) ACCIONES DE FORMACION CONTINUA EN LAS EMPRESAS, SISTEMA DE BONIFICACIONES

En las tablas 14, 15 y 16 se describe el tipo de formacién obtenida y el sector de activi-
dad y tamafio de la empresa de las personas formadas en 2006. La tabla 14 presenta el
nivel de formacion y el tipo de accion formativa desarrollada y el nimero de participan-
tes formados. Se observan ciertas diferencias entre las cifras de Navarra y la media
nacional y algunas de las CCAA contrastadas. En primer lugar destaca la mayor pro-
porcion de trabajadores que reciben formacion media/superior. Frente al 59,6% nacio-
nal, en Navarra el 67% de los trabajadores formados recibieron este tipo de formacion.
En cuanto al tipo de accién formativa, el 34% de los trabajadores a nivel nacional reci-
bi6 formacion especifica. En Navarra, este porcentaje ascendio al 45,3% (similar al del
Pais Vasco). Por lo tanto, la formacion de los trabajadores en Navarra presenta un carac-
ter mas especifico y de mayor nivel que la que reciben los trabajadores a nivel nacional.
Esto puede ser debido al buen nivel educativo de los trabajadores en Navarra y, espe-
cialmente, de los comprendidos entre los 26 y 45 afios. Estas cifras podrian indicar que
la formacion que reciben los trabajadores de las empresas navarras se adectia mejor a
necesidades especificas de su puesto de trabajo y ademas para una mayoria (67%) se
trata de formaci6n media o superior.

T. 14 Participantes formados y tipo de formacion (2006)

NIVEL DE FORMACION TiPo DE ACCION FORMATIVA | Toral par- | 9% DEL
TICIPANTES |  TOTAL
BAsica MEDIA/SUFP. GENERICA EspeciFica | FORMADOS |NACIONAL
N° % N° % N° % N° % N° %
Navarra 5566|33,0| 11.312| 670 9.229| 547 7649 |453| 16.878| 1,47
Cataluna 78.748| 373 130.253 | 62,3[136.743 | 65,4| 72.258|34,6/209.001 (18,23
Pais Vasco 21.933| 370| 37271| 63,0 33624 | 56,6| 256.680|43,4| 59.204| 5,16
Aragén 9.449| 346 | 17827 | 65,4| 17.838| 65,4 9438|346 27276| 2,38
C. Valenciana| 37.5650| 41,2 | 53.633| 58,2| 59.110| 64,8| 32.073|35,2| 91.183| 8,00
Total
nacional 463.691| 40,4 | 682.988 | 59,6 | 754.930| 65,8 | 391.749 | 34,2|114.6679 100

En cuanto al ntimero total de trabajadores formados, descendié en 2006 con
respecto a las cifras de 2003, aunque el peso (sobre el total nacional) de los trabajado-
res que participan en formacion continua se mantiene similar al peso de los ocupados
en Navarra con respecto al conjunto Nacional (1,5%).

En cuanto a la participacion en formacion continua segtn el sector de actividad, se
observan también diferencias claras entre Navarra y la media nacional. En Navarra,
cerca de la mitad de los trabajadores que participé en alguna actividad de formacion
continua pertenecia al sector industrial, mientras que en el conjunto nacional, este por-
centaje se situd en 2006 en el 23% (tabla 15). Frente a esto, destaca la menor propor-
cién (29%) de trabajadores del sector servicios que reciben formacién continua frente
a cerca de la mitad en el conjunto nacional. No obstante, también en la distribucion sec-
torial de los empleados y del Valor Anadido Bruto, la industria tiene un mayor peso en
Navarra que en las demas CCAA lo cual explicaria esta distribucion de los participan-
tes en la formacién continua por sectores de actividad.
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T. 15 Participantes() (porcentaje horizontal) segun sector de actividad (2006)

TRABAJADORES

FORMADOS AGRICULTURA | INDUSTRIA | CONSTRUCCION | COMERCIO | HOSTELERIA | SERvICIOS |  TOTAL
Navarra 0,41 51,15 7,04 7,41 2,95 29,61 19.621
Pafs Vasco 0,26 34,82 7,00 7,45 2,09 4749 60.455
C. Valenciana 0,83 25,63 7,01 17,81 5,56 41,83 | 103.230
Catalufia 0,36 30,74 3,69 12,47 5,05 46,32 | 208.136
Aragén 0,84 36,37 6,37 14,71 3,78 37,14 31.297
Total nacional 0,51 23,14 6,53 14,10 6,22 46,78 |(1.146.679

(*)  Indicadores de participantes en proceso formativo (notificados) segun estrato de asalariados, sector de actividad
(C.N.A.E)) y afio de bonificacion (2005 y 2006), para el total nacional y cada una de las CCAA.

En cuanto al tamano de la empresa, el 30% de los trabajadores que reciben forma-
cion continua trabajan en grandes empresas de mas de 1.000 trabajadores (tabla 16).
Este es también el caso para el resto de CCAA y el conjunto nacional. E1 70% de los
trabajadores restantes esta distribuido de forma relativamente equitativa entre el
resto de grupos de empresas, salvo el caso de las empresas con menos de 10 trabaja-
dores, que son las que menor proporciéon de trabajadores en formacién continua tie-
nen. Es importante tener en cuenta que este tipo de empresas representa un alto por-
centaje del total de las empresas en Navarra y por lo tanto refleja una infrainversion
relativa en formacién continua en estas empresas.

No se encuentran diferencias sustanciales con respecto al conjunto nacional y el
resto de CCAA comparadas: mas del 40% de los trabajadores que participaron en
alguna actividad de formacion continua en 2006 pertenecia a empresas de mas 500
trabajadores.

T. 16 Trabajadores formados() segiin tamafio de empresa (2006) (en porcentaje)

TRABAJADORES

FORMADOS NAVARRA ARAGON | Pais Vasco CataLuNA | C. VALENCIANA | ToTaL NACIONAL
De 1-5 2,51 2,19 2,156 1,71 3,14 414
6-9 2,06 1,50 2,00 1,39 2,03 2,15
10-49 13,84 13,13 17,08 13,17 16,00 14,04
50-99 10,38 9,27 12,17 9,00 11,27 8,62
100-249 15,25 10,43 14,30 14,09 14,49 11,99
250-499 13,76 10,63 10,96 10,77 7,33 8,61

500-999 10,88 794 781 9,08 8,00 8,09
1000-4999 21,36 1720 18,39 21,16 13,34 17,88
Més de 4999 9,91 27,27 14,90 19,25 24,09 24,21

Total (n°) 19.621,00 31.297 | 60.455,00 (208.136,00 | 103.230,00 | 1.146.679,00

(*)  Indicadores de participantes en proceso formativo (notificados) segun estrato de asalariados, sector de actividad
(C.N.AE)) y afo de bonificacion (2005 y 2006), para el total nacional y cada una de las CCAA.

No obstante, en la Comunidad Foral las empresas de menos de 50 trabajadores for-
man a sus trabajadores un poco menos que la media nacional: el 2,2% de las empre-
sas de menos de 5 trabajadores, el 8% de las de menos de 10 trabajadores y el 17% de
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las entre 10 y 49 trabajadores, es decir, casi siempre un punto por debajo de la media
nacional. No obstante, cuanto mayor es la empresa, mas crece el porcentaje de com-
paiiias que forman a sus trabajadores (grafico 16). En este caso si se supera la media
nacional: el 91% de las empresas navarras de mas de 250 trabajadores forman a sus
empleados, mientras que en el ambito nacional este porcentaje baja al 78%.

G. 16 Tasas formativas en las empresas (2006)
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Teniendo en cuenta el nimero de empresas formadoras, son mas numerosas las
pequeinias empresas (tabla 17). El 37% del total de empresas formadoras son meno-
res de 10 trabajadores aunque, como hemos visto, forman al 4,5% del total de traba-
jadores en formacion continua. Esta distribucion también se reproduce en el resto de
CCAA y el conjunto nacional.

T. 17 Empresas formadoras y crédito asignado (en porcentaje y miles de euros) -2006

Navarra Pais Vasco Cataluia Aragon Total nacional
Empresas Empresas Crédito |[Empresas Crédito |Empresas Crédito | Empresas Crédito |Empresas Crédito
formadoras %  asignado| %  asignado| %  asignado %  asignado| % asignado
% % % % %
De 1-5 25,14 | 2,02 | 2085 1,37 | 2280 | 1563 | 2580 2,45 | 3796 3,96
6-9 12,61 1,84 | 10,40 1,34 | 1098 | 129 12,23 2,00 | 12,84 1,98
10-49 35096 | 1478 | 4234 | 1511 | 3981 | 1334 | 3970 | 1809 | 3325 14,78
50-99 11,31 | 11,40 | 1274| 1155 | 1184 | 973 11,39 | 1236 770 9,23
100-249 944 | 21,14 823 | 1628 8,63 | 16,14 692 | 1854 | 5,11 14,26
2560-499 366 | 1519 | 322| 1141 329 | 12,10 235 | 1128 1,73 9,47
500-999 1,30 | 1377 1,17 823 1,41 | 10,44 095 8,33 0,76 8,63
1000-4999 0567 | 1987 | 097 | 1866 1,121 21,29 066 | 1459 | 055 1760
Més de 4999 0,00 | 000| 009| 1604 012 | 1414 o011 ] 1236 | 009 | 2008
Total (n°/
miles de
euros) 1.229 |7212,9 | 3.510 |26.352,4| 11.204 (78.790,2| 1.791 | 8.712,2| 88.870 |383.500
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En cuanto al crédito que reciben, es también una pequena parte del total (algo
menos del 4%). Es decir, pese al sistema de bonificaciones establecido para incenti-
var la Formacion Continua en las pequefias empresas, éstas reciben poca financia-
cion (en relacion al total) y el nimero de trabajadores formados es relativamente
reducido. Las grandes empresas, aunque menos en términos relativos, siguen siendo
las que mas recursos dedican y més trabajadores participan en formacién continua.

No obstante, para las pymes las bonificaciones pueden llegar a representar entre el
60% y €l 100% de la cuota a la seguridad social pagada en concepto de formacion en
el ano anterior, mientras que para las empresas de mas de 250 trabajadores este por-
centaje baja al 50%. Aun asi, son las empresas de menor tamano las que menos for-
man a sus trabajadores y las que con menor frecuencia utilizan las subvenciones ofre-
cidas. Parece haber dos razones que justifican la poca formacion que se da a los
empleados de pequenas y medianas empresas: los tramites burocraticos y los posi-
bles problemas de organizacion de la produccién generados por el periodo formati-
vo.

A pesar de todas estas facilidades, en 2006, de un crédito de 383,5 millones de
euros, las empresas nacionales utilizaron inicamente 229,7 millones, con lo que se
ha desaprovechado el 39% de dichas ayudas. En Navarra el crédito ascendio a 7,2
millones de euros, de los que s6lo se emplearon 4 millones. De ese dinero se han
beneficiado unas 1.229 empresas y 19.621 trabajadores, lo que equivale a un gasto en
formacion de 203 euros por trabajador, cuando se podria haber gastado hasta 366.
Por lo tanto, en Navarra se ha desaprovechado el 44% de las ayudas del gobierno a la
formacion.

En cuanto a la distribucién sectorial de las empresas formadoras, destacan en
Navarra las empresas industriales (85%) (tabla 18). Como en el caso de los trabaja-
dores formados, este porcentaje supera al observado en el conjunto nacional siendo
similar al del Pais Vasco y Aragon. Sin embargo, la proporcion de empresas del sec-
tor servicios (sin incluir la hosteleria y el comercio) es menor (algo mas de la cuarta
parte de las empresas navarras) a la de la media nacional y las otras CCAA compara-
das, que suponen la tercera parte del total.

T. 18 Empresas formadoras en 2006 por sector de actividad (en porcentaje)

TRABAJADORES

FORMADOS AGRICULTURA | INDUSTRIA | CONSTRUCCION | CoMERCIO | HOSTELERIA | SERvICIOS | TOTAL
Navarra 0,90 35,0 19,20 8,54 740 26,85 1.229
Pafs Vasco 0,40 370 12,98 9,08 2,65 36,82 3.514
Catalufia 0,67 30,6 9,38 14,61 5,86 37,41 11.215
Aragén 2,12 33,8 11,77 14,00 2,01 35,64 1.793
Total nacional 0,94 23,0 15,03 16,28 714 33,10 88.946

B) CONTRATOS PROGRAMA PARA LA FORMACION DE LOS TRABAJADORES

Otra de las modificaciones establecidas con el nuevo modelo (2004) fue el desarro-
llo de contratos programa. Consisten en ayudas para realizar planes de formacion de
ambito superior a una CCAA. Se establecen entre el INEM y las confederaciones
empresariales y sindicales mas representativas a nivel estatal que afectan a una
CCAA, que son de interés general para un sector de actividad. Dentro de esta moda-
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lidad, los planes pueden ser de cuatro tipos: planes intersectoriales; planes sectoria-
les amparados en la negociacion colectiva; planes para la economia social; y planes
para los trabajadores autonomos.

T. 19 Participantes comunicados (en Navarra) segun el tipo del Plan

DURACION
2004 2005 2006 2004-06 AcMc%‘NA(E%EAAs)
N° % N° % N° % N° %

Plan
formacion
intersectorial 36 - 161 3,9 170 6,6 367 5,4 21,9
Plan
formacion
economia social - - 1565 3,7 67 2,6 2922 3,3 21,6
Plan
formacion
sectorial - - | 3.796 91,6/ 2333 | 90,8 | 6.129 90,8 41,9
Plan formacién
de trabajadores
auténomos - - 30 0,7 - - 30 0,4 32,5
Total 36 100 | 4.142 | 100,0| 2.570 |100,0 | 6.748 100 40,1

En la tabla 19 se recoge el nimero de trabajadores comunicados en los cuatro tipos
de planes para los centros de formacion ubicados en Navarra®. La mayoria de traba-
jadores que ha recibido formacién bajo este tipo de planes, ha participado en planes
de formacion sectorial. La duraciéon media de las acciones en este tipo de planes es
también mayor, cerca de las 42 horas, casi el doble de la duracién media de las accio-
nes en los planes de formacion intersectorial y los planes de formaciéon de economia
social.

Con respecto al total de trabajadores formados en Navarra en 2006, los formados
a través de los contratos programa (2570) suponen el 15%, siendo por tanto la for-
macion continua en las empresas la formula segun la cual la mayoria de los trabaja-
dores acceden a la formacién continua.

Cerca de la cuarta parte de los participantes en acciones de formacion en contratos
programa formados en centros de formacién ubicados en Navarra pertenecian al sec-
tor de la construccién, siendo la duracion media en el periodo 2004-2006 de las
acciones formativas en este sector de 77 horas (tabla 20). Estos datos le distinguen
claramente de otros sectores como la industria del metal y la industria manufacture-
ra, en los que participan cerca del 15% de los trabajadores y cuya duraciéon media de
formacion recibida es inferior a la mitad.

Para el conjunto nacional, el 8% del total de los participantes en planes de forma-
cion asociados a los contratos programa estaban vinculados al sector de la construc-
cion. Entre las CCAA que hemos comparado con Navarra, Cataluna es la que presen-
ta mayor nimero de personas formadas en el sector de la construccion (12%) frente
al Pais Vasco, donde un 5% de los participantes en contratos programa lo hacen en

6 . .
Hay que tener en cuenta por tanto que algunas de las personas participantes en estos planes pudieran no ser nava-
rros.
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T. 20 Participantes comunicados segun CCAA del centro de formacion. Navarra.

PARTICIPANTES COMUNICADOS POR SECTORES 2006 2005-2006 DURACION
DE ACTIVIDAD (NAVARRA) MEDIA (*)
N° % N° %
IND. MANUFACTURERA (EXC. METAL) 361 14,0 874 13,0 22,3
PRODUCCION Y DISTRIBUCION DE ENERGIA
ELECTRICA, GAS Y AGUA 0,0 -
IND. METAL 378 14,7 1.285 19,0 31,7
IND. EXTRACTIVAS 174 6,8 275 4.1 20,0
TRANSPORTES, ALMACENAMIENTO, Y
COMUNICACIONES 82 3,2 127 1,9 36,3
Ebucacion 113 4.4 454 6,7 19,3
INTERMEDIACION FINANCIERA 0,0 26 0,4 43,1
OTROS SERVICIOS 105 41 295 4.4 59,5
AGRICULTURA, GANADERIA CAZA Y SILVICULTURA 207 8,1 400 5,9 36,7
COMERCIO 32 1,2 199 2,9 31,9
CONSTRUCCION 671 26,1 1.506 22,3 77,8
HOSTELERIA 210 8,2 688 10,2 30,1
NO ASIGNADO A UN CPS 237 9,2 619 9,2 22,3
ToTaL 2,570 100,0 6.748 100,0 40,1

(*)  En el periodo 2004-06

dicho sector. De acuerdo a su estructura sectorial, también el porcentaje de traba-
jadores formados en la industria manufacturera y del metal es superior al de la

media nacional (en torno al 10%).

Se encuentran diferencias también en cuanto a la duracion media de las accio-
nes formativas (en el periodo 2004-06). La media nacional se sitia en torno a las
60 horas, por encima de las 40 horas de Navarra, similar a las de la Comunidad
Valenciana y Catalufia pero por debajo de Aragén (51 horas) y el Pais Vasco (94).

T. 21 Participantes comunicados en las 10 principales acciones formativas en Navarra.

2006 2004-2006 DURACION
MEDIA (HORAS)
N° % N° %

INFORMATICA DE USUARIO/OFIMATICA 216 8,4 816 12,1 33,6
OPERACION DE MAQUINARIA. CONSTRUCCION 358 13,9 619 9,2 110,0
ALMACENAJE, STOCKS Y ENVIOS 129 5,0 471 7,0 245
PREVENCION DE RIESGOS LABORALES 200 7,8 430 6,4 48,0
SEGURIDAD ALIMENTARIA 216 8,4 389 5,8 11,6
IDIOMAS 132 51 315 4.7 53,3
CONOCIMIENTO DEL PRODUCTO 68 2,6 262 3,9 40,2
GESTION DE RECURSOS HUMANOS 67 2,6 257 3,8 171
ACTUALIZACION EN DOCENCIA 75 2,9 225 3,3 15,8
CONDUCCION Y PILOTAJE DE VEHICULOS,
AERONAVES Y TRENES 81 3,2 161 2,4 72,9
SUBTOTAL 1.542 60,0 3.945 58,5 45,4
REsTO 1.028 40,0 2.803 41,5 32,5
TotaL 2.570 | 100,0 6.748 | 100,0 40,1
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En cuanto a las diez acciones formativas con mayor nimero de participantes en los
centros de formacion ubicados en Navarra, en 2006 destaco la operacion de maquina-
ria en el sector de la construccion (14% del total), seguida de la informatica de usuario
(8,4%), la prevencion de riesgos laborales (7,8%) y la seguridad alimentaria: manipu-
lacion y control (8,4%) (tabla 21). En cuanto a la duracion media de las acciones for-
mativas (considerando el periodo 2004-06), la conduccion y pilotaje de vehiculos,
aeronaves y trenes, (738 horas), los idiomas (53,3 horas) y la prevencion de riesgos labo-
rales (48 horas) son las tres acciones formativas con mayor duracion. La informatica y
la prevencion de riesgos laborales son también las dos acciones formativas con mayor
proporcion de participantes tanto a nivel nacional como en las CCAA comparadas con
Navarra.

2) LA FORMACION CONTINUA EN NAVARRA DESARROLLADA POR EL INAFRE

Ademas de los fondos procedentes de la Administracion central, la Formacion
Continua en Navarra es impulsada por los cursos desarrollados desde el INAFRE
(Instituto Navarro para la Formacion y el Reciclaje en el Empleo) y financiados con
cargo a los presupuestos generales de Navarra.

PLAN DE FORMACION CONTINUA

Durante el 2003, un total de 22.929 personas desarrollaron alguno de los 576 cursos o
de los 174 planes de formacién para pymes que la oferta del Plan de Formacion
Profesional Continua habia puesto en marcha hasta ese momento.

Estos cursos estan dirigidos a trabajadores por cuenta ajena, ocupados o que hayan
perdido su trabajo dentro del ultimo afio, en empresas ubicadas en Navarra, preferen-
temente en pymes. Quedan excluidos de estos cursos el personal fijo de las administra-
ciones publicas y los trabajadores por cuenta propia que ejerzan o hayan ejercido su
actividad laboral en Navarra en el tltimo afio.

El Plan de Formacién Continua se estructura en cuatro programas:

1. Subvenciones de diagnésticos sobre necesidades de formacion, dirigidas a pymes.
Durante el 2003 se realizaron diagndsticos a al menos 68 empresas y se aportaron un
total de 59198 euros en concepto de subvenciones.

2. Plan de Formacion para los trabajadores de las pymes. Este segundo programa
surge de las necesidades establecidas en los diagnésticos. En 2008, el Servicio
Navarro de Empleo elaboré alrededor de 175 planes en los que participaron 14.543
personas, y para los que se destin6 un presupuesto de 1,44 millones de euros.

3. Cursos Abiertos desarrollados por los centros de formacion. Estos cursos estan sub-
vencionados al 100% por el Servicio Navarro de Empleo. La prevision en 2003 era la
realizacion de 993 cursos con un presupuesto de 4,41 millones de euros. Hasta el

momento, se han iniciado ya 528 cursos en los que participan 7.666 personas.

4. Plan de Formacion en Prevencion de Riesgos Laborales. En 2003 este plan conta-
ba con un presupuesto de 209.985 euros, para la realizacion de 83 cursos.

4.4. LAS PRINCIPALES DEBILIDADES DE LA FORMACION PROFESIONAL CONTINUA

Hasta ahora hemos hablado de la formacion continua desde un punto de vista méas bien
cuantitativo, tratando sus problemas en funcién de las fuentes de financiacién y tipos
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de programas desarrollados; hemos hablado del perfil y el nimero de participantes,
del tamaio y sector de las empresas formadoras, del tipo de plan al que se han ads-
crito los trabajadores o del tipo de acciones formativas. A continuacién vamos a des-
cribir algunas de las barreras existentes entre empresas y trabajadores para adoptar
una estrategia mas activa y proclive hacia la formacion permanente, y nos centrare-
mos en analizar algunas areas de posible mejora de la formacién continua sin tener
el proposito de ser exhaustivos.

Existen una serie de barreras que dificultan que la formacién aparezca como un
elemento clave y bien asumido en la estrategia de los empleadores y empleados.

Desde la perspectiva de las empresas, son notables las siguientes:

m En muchas ocasiones las empresas estan sometidas a una elevada incertidumbre
para reconocer la definicién de los futuros cambios ocupacionales en el sistema
productivo, lo que comporta un coste elevado y conduce, muchas veces a la pasivi-

dad.

m La pasividad se incrementa cuando existe el temor de que las personas formadas
en la empresa la abandonen.

m Un tercer obstaculo tiene que ver con la dificultad para armonizar la formacion
para tareas o puestos concretos con la presencia de un componente generalista.

m La elevada tasa de temporalidad en las empresas reduce el incentivo de las mis-
mas para disefiar unos programas permanentes y bien financiados de formacién
en la compania.

Desde la 6ptica de los trabajadores las barreras mas significativas son:

m La evidencia disponible muestra que cuanto mayor sea la cualificacion inicial de
los empleados, mayor es la valoracion e interés que muestran por la formacién. De
forma que cuanto mas alto es el nivel de base, mas elevada es la demanda de for-
macion.

m Por el contrario, los segmentos mas descualificados de los trabajadores manifies-
tan un interés muy limitado hacia la mejora de su formacion. Ello tiene que ver
con el desconocimiento que tienen respecto a los cambios y exigencias que se estan
produciendo en el entorno empresarial y la ausencia de informacion respecto a los
mecanismos existentes para mejorar su capacitacion profesional.

m Ademas, la lista de dificultades para la promocién de la formacién por parte de
los trabajadores se asocia con: la desconfianza que manifiestan respecto a un pro-
ceso cuya rentabilidad no acaban de entender y la presion de las tareas propias que
estan haciendo, junto con la no disponibilidad de tiempo dentro de su jornada
laboral.

m La alta temporalidad reduce los incentivos individuales para formarse en las
habilidades y capacidades que requiere una determinada empresa, ya que no esta
garantizada la continuidad de esa relacion laboral.

Para hacer frente a estas barreras, las autoridades ptblicas y las organizaciones sin-
dicales y patronales han desarrollado un conjunto de iniciativas y politicas ptblicas
orientadas a evitar o aminorar la magnitud de los obstaculos indicados, pero su efi-
cacia esta siendo limitada, entre otros, por los siguientes aspectos.
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1) LA REGULACION DE LA FPC ES INSUFICIENTE

Aparte de los acuerdos de formacién suscritos cada cuatro afios, la Formacion
Continua carece de una regulacion juridica y administrativa. No hay una ordenacién
de las modalidades formativas, no esta regulado el derecho a la formacion, ni los
incentivos a la formacién y tampoco hay un sistema de evaluacién y acreditacién de
la adquisicion de la formacion o competencia profesional.

Tampoco ha habido una promocion a través del trabajo y una politica que garanti-
ce la formacién y readaptacion de profesionales.

2) FALTA DE MOTIVACION E INCENTIVOS EN LAS EMPRESAS Y TRABAJADORES PARA DESARROLLAR
LA FPC

En la sociedad actual apenas existen incentivos para participar en la Formacion
Continua. Mas alla de una minoria consciente de la importancia del aprendizaje con-
tinuo, la mayoria de los empresarios no aprecian la necesidad y la importancia de la
Formacion Continua por varias razones: no la consideran necesaria en las condicio-
nes actuales de las empresas, temen que los trabajadores acaben yéndose a otras
empresas y temen también que una mayor cualificacion acabe en reivindicaciones de
subidas salariales. A los empresarios les falta el habito formativo, y esa barrera solo
se superara con el acceso de las nuevas generaciones a puestos de responsabilidad.

Ademas, generalmente el trabajador ve la formaciéon como una imposicion empre-
sarial y no como un enriquecimiento personal y profesional. Pero visto desde otra
perspectiva, mientras no haya un sistema de reconocimiento de las competencias y
cualificaciones que garantice a los trabajadores que su esfuerzo formativo se traduz-
ca en una mejora salarial y laboral, sera muy dificil inculcar a los trabajadores la cul-
tura del aprendizaje continuo.

3) LA PARTICIPACION DE LAS PYMES ES INSUFICIENTE

No es improbable que la Formacion Continua exista porque hay unos fondos publi-
cos dedicados a ella, fondos que se tienen que gastar y que de una forma u otra aca-
baran gastindose. La pregunta que nos hacemos no es si hay o no suficiente
Formacién Continua, sino quién se beneficia de ella y cul es su alcance real en tér-
minos de utilidad y eficacia para empleadores y empleados.

Aunque las grandes empresas se siguen beneficiando mayoritariamente de las
acciones de FPC, en los ultimos afios a través de los Planes Agrupados (a los que nor-
malmente se acogen las pymes) las pymes ganan peso en el conjunto de los planes
aprobados por la Fundacién Tripartita. No obstante, la falta de la cultura del apren-
dizaje permanente, la propia estructura productiva de las pymes, el tipo de progra-
mas de FPC, que obliga a las pymes a agruparse para poder beneficiarse de ellos, y
el modelo de financiacion de la FPC son razones que reducen sustancialmente los
beneficios del aprendizaje permanente para las pymes. Estos datos no serian tan
preocupantes si no se tomara en consideracion el importante peso que las pymes
tienen en Navarra.

4) NO HAY UNA ORGANIZACION Y PLANIFICACION DE LAS MODALIDADES FORMATIVAS DE LA FPC
La Formaci6n Continua carece de un repertorio de programas y modulos formativos

que oriente la elaboracion de los contenidos formativos de los diferentes programas.
Ademas, los programas de FC deberian tener un criterio para evaluar su interés y uti-
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lidad. No obstante, las organizaciones sindicales y empresariales que gestionan los
recursos de las acciones de FC son también los promotores o avaladores de las accio-
nes de Formacion Continua. Por lo tanto, la entrada de empresas privadas de forma-
cién esta dificultada.

5) FALTAN CRITERIOS QUE ACREDITEN LA CALIDAD DE LAS ACCIONES FORMATIVAS

Ademas de definir la tipologia de los cursos y el ntimero de horas, también es impor-
tante conocer la calidad de esta formacion. Para conocer su calidad, el Observatorio de
Empleo esta en contacto con las empresas para obtener feedback sobre la calidad de
la formacion impartida a los trabajadores. Esta informacion es utilizada para priori-
zar los cursos que se ofertan, en base por tanto a lo que los agentes perciben como
necesarios e importantes. Antes, la Universidad Pablica de Navarra (UPNA) también
hacia estudios de seguimiento, pero hace poco esta actividad ha sido internalizada.

Por lo tanto, podemos decir que no hay un sistema eficaz de evaluacion de la calidad
de las acciones formativas. Las evaluaciones realizadas son financiadas por la Propia
Fundacién Tripartita y se limitan a ofrecer datos macro sobre el grado de cobertura de
dichas acciones, el perfil de los cursantes, los sectores productivos y las CCAA benefi-
ciarias. Pero hace falta tener informacién sobre la calidad del proceso de formacién, su
eficacia y el efecto sobre los trabajadores y las empresas.

6) LA PROBLEMATICA DEL RECONOCIMIENTO DE LA FORMACION PROFESIONAL CONTINUA

El reconocimiento de la FC esta condicionado por el retraso que se produce en la defi-
nicién e implementacién de los certificados de profestonalidad. Hasta ahora la tinica
propuesta de certificaciéon de la FC ha sido relacionada con su asimilaciéon a los
Certificados de Profesionalidad de la Formacién Profesional Ocupacional. Ademas
parece ser que el problema en la no implementacion de los Certificados de
Profesionalidad (en el marco de la FC) es la falta de rigor en los controles de calidad
de los centros colaboradores.

7) PREDOMINAN LAS ACCIONES FORMATIVAS DE ACTUALIZACION FRENTE A LAS DE INCREMENTO
DE CUALIFICACION

La Formacién Continua se concentra en atender las necesidades empresariales inme-
diatas y no las necesidades estratégicas de las empresas, anticipando la preparacion
para afrontar los cambios en los médulos de produccién. Como ya hemos menciona-
do, la FC no oferta una formacion asociada a las cualificaciones y ademas no hay opor-
tunidades efectivas para abordar este tipo de formacion. Como ya es sabido, los
Permisos Individuales de Formacion solo se autorizan cuando el programa de forma-
ci6én es conducente a titulos oficiales, por lo tanto se aprecia de nuevo la visién tradi-
cional segtin la cual el objetivo de la formacion es el titulo en lugar de la cualificacion.

8) MEJORAR LA FINANCIACION Y LOS INCENTIVOS DE LA FPC

Lainversion en FC en Espafia apenas alcanza el 1,5% de la remuneracion salarial, lejos
de la media de los paises europeos del 2,1% o de paises como Dinamarca que invier-
ten mas del 3%. El sistema de financiacién de la FC esta disenado de tal forma que
la recaudacion de los fondos es obligatoria a través de la cuota de formacioén profe-
sional, pero el retorno del dinero a las empresas se debe realizar bajo los términos
establecidos por los Acuerdos de la Formacion Continua. Ello determina que debido
a la falta de capacidad de gestion de las pymes, muchas empresas cotizantes renun-
cien a incorporarse a la solicitud de financiacion.
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No obstante, aparte de la cuota obligatoria de formacion profesional que sirve
como base para que las pymes tengan mejores oportunidades de formacion, se debe-
ria implementar un sistema de incentivos econémicos y fiscales a la inversion de las
empresas en formaciéon continua.

9) LA ADAPTACION DE LA OFERTA A LA DEMANDA CARECE DE AGILIDAD

La oferta es cautiva de los recursos disponibles en los Centros de formacion, que afio
a afo reproducen el mismo tipo de ofertas formativas. Por lo tanto, en vez de un mer-
cado de formacion competitivo y con capacidad de responder a las necesidades de
cualificacion, la oferta depende de la disponibilidad de los centros. Para entenderlo
unicamente hace falta comprobar el elevado niimero de cursos de Internet o infor-
matica bésica.

En cuanto a la falta de oferta formativa, ésta se traduce en una oferta repetitiva que
carece de una planificacion conjunta. Cada centro establece sus cursos independien-
temente de la oferta del resto de entidades y normalmente las programaciones coin-
ciden, lo que genera que sean muchas las acciones formativas que no cumplan con el
minimo de asistentes. Los centros deberian primero valorar las necesidades reales de
formacion en la region y luego tomar las medidas para organizar los cursos.

10) FALTA DE PLANIFICACION POR PARTE DE LAS EMPRESAS

Como ya hemos mencionado, una de las carencias de la formacién continua en
Navarra es el hecho de que sigue predominando la formacion de oferta en vez de una
formacién de demanda. Y esto se debe en parte a que las pequenas empresas no tie-
nen claras sus necesidades de formacién (un 40% desconocen las necesidades reales
de sus empresas), no entienden la formacién como una necesidad (son las consulto-
ras las que les avisan de sus necesidades). Pero, ademas hay una falta de planificacion
formativa en las empresas. Por ejemplo, inicamente una tercera parte de las micro-
pymes realiza algun tipo de planificacion de la formaciéon mientras que un 25% con-
sidera que en sus empresas no es necesaria la formacion nunca o casi nunca’. En rela-
cién a los diferentes sectores, son los empresarios del sector industrial los que en
menor medida consideran que sus trabajadores necesitan habitualmente formacién
(6% de las empresas industriales).

11) METODOLOGIA Y PROGRAMACION DE LA FPC INADECUADA

En cuanto a las programaciones y metodologias empleadas, éstas no son las adecua-
das para mas del 40% de las empresas. Los principales problemas son los horarios,
la falta de oferta formativa en la zona y la duracion de los cursos (demasiadas horas
por cursillo). Es necesaria una oferta de cursos que responda a las necesidades de las
empresas, pero no solo en los aspectos técnicos sino que corresponda con las carac-
teristicas de la mayor parte de las empresas, teniendo en cuenta los horarios de tra-
bajo, la tipologia de los turnos de trabajo, etc. Habitualmente los cursos formativos
se planifican en plazos superiores a una semana, lo que dificulta enormemente el
acceso de los trabajadores a los cursos. Las empresas y especialmente las pymes dis-
ponen de poco personal y acudir a un curso implica cambios de organizacion o de
turno con otros companeros. En el caso de la construccion esta situacion se agrava,
ya que las jornadas laborales son largas y en muchos casos incluso se trabaja los saba-

7 Pascual, Presa & Asociados (2004)
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dos por la mafana. Otro problema al que se enfrenta la formacién es que muchos
trabajadores se desplazan diariamente desde su lugar de residencia ala empresay eso
hace mas dificil compaginar trabajo - vida personal y formacion.

12) INADECUACION DEL TAMANO Y NUMERO DE CENTROS

Los centros tampoco han tomado conciencia de que las convocatorias son anuales, y
quiza se han dotado de infraestructuras “grandes” que deben financiar y mantener, y
por eso es necesario que tengan una mayor flexibilidad de costes. La adecuacion del
centro para dar cursos deberia valorarse afio a ano. Ademas, hay demasiados centros
ya que su creacion ha sido relativamente facil. Algunos de ellos ya se han cerrado. La
actual normativa ha endurecido las condiciones de homologacién. Ultimamente se
ve necesario que la homologacion no sea tinicamente de los centros, sino también de
las actividades (de las materias que se imparten). Hasta ahora las condiciones de
homologacion se han establecido a nivel nacional, pero se quiere que desde las CCAA
también se establezcan las necesidades de homologacion de las actividades.

A todas estas areas de mejora nos gustaria anadir una mas que consideramos que
es comun a los dos sistemas de formacion: profesional reglada y continua. Se trata de
implementar un sistema integrado, definir una unica estructura organizativa que
coordine e integre todos los recursos disponibles de informacion y orientacion labo-
ral, que establezca un sistema de cualificacion de la poblacién demandante de forma-
ciéon y empleo racional y moderno y que facilite la eleccion de itinerarios formativos
para mejorar la cualificacién del capital humano, tanto en sus dimensiones de for-
macion reglada como continua.

La actual estructura de oferta resulta extraordinariamente compleja y dispersa,
esta constituida por un conjunto de subsistemas dependientes de distintas autorida-
des, nacionales y regionales, asi como dependientes de diferentes marcos funciona-
les, autoridades educativas y laborales. Este disefno organizativo plantea serios pro-
blemas de coordinacion de iniciativas y elaboracion de politicas coherentes e integra-
das que hasta ahora, por la evidencia y experiencia acumulada, no se han resuelto de
forma eficiente.

Un sistema tnico de administracion formativa, bien integrado y gestionado, por
ejemplo desde una Agencia, facilitaria la planificacién, implementacion y control de
las estrategias de mejora del capital humano en todas las vertientes necesarias para
ofrecer una oferta de formacion acorde con los retos de una economia moderna y
avanzada como es la navarra.
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05 Conclusiones y agenda para el debate

5.1. RESUMEN

En la actualidad, la educacion y formacion de los ciudadanos se ha convertido en uno
de los principales motores de desarrollo. La educacion contribuye al progreso cienti-
fico y tecnoldgico y al avance general del conocimiento, que constituyen los factores
mas decisivos del crecimiento econémico y de la prosperidad de una sociedad.

El aumento de la competencia en los mercados como consecuencia del proceso de
globalizacion de las economias, y 1a fuerte dindmica de innovacion productiva y orga-
nizativa como consecuencia de cambios en las tecnologias son dos retos que apare-
cen con creciente intensidad. En este nuevo escenario, las empresas deben adaptar
sus estructuras organizativas y sus procesos productivos y, sobre todo, necesitan con-
tar con unos recursos humanos bien formados y motivados, capaces de asumir y con-
tribuir al cambio. En estas condiciones, el papel del capital humano se constituye
como un elemento diferenciador y sostenedor de la ventaja competitiva de las socie-
dades, en un marco donde los restantes factores productivos son crecientemente
homogéneos e indiferenciados. Por ello, la educacion y la formacion de los trabaja-
dores se considera hoy una inversion estratégica esencial para favorecer la mejora de
la competitividad de las empresas y la economia.

Las comparaciones internacionales ponen de manifiesto lo importante que es para
la productividad el capital humano y, por consiguiente, la inversion en educacion.
Las relaciones entre el progreso técnico y la calidad de la fuerza de trabajo se vuelven
mas evidentes, asi como la necesidad de formar a agentes econémicos capaces de uti-
lizar las nuevas tecnologias y manifestar una conducta innovadora y emprendedora.

En este segundo informe hemos abordado el analisis de la competitividad a través
de los resultados alcanzados por la economia navarra, utilizando la interaccién entre
productividad y salarios (la productividad de los trabajadores en relacion a la remu-
neracion salarial), lo que se identifica con el Coste Laboral Unitario.

Esta forma de abordar la competitividad recoge dos aspectos importantes de la
misma. De un lado, la dinamica competitiva de las empresas es un elemento esencial
para entender la evolucion que siguen los precios, los salarios y la productividad de
las organizaciones de esa economia. De otro, la interaccion del capital publico y pri-
vado, en particular la formacion de los empleados y directivos y las capacidades y
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competencias profesionales de los trabajadores, dependen del funcionamiento del
sistema educativo y ese capital humano condiciona la productividad de las empresas
y de la economia.

La capacidad competitiva de las empresas, y por extensiéon de una economia, se
puede evaluar considerando simultaneamente la evolucion tanto de la productividad
como la remuneracion del factor trabajo. Esta relacion se define como Coste Laboral
Unitario (CLU):

SUELDOS Y SALARIOS REMUNERACION SALARIAL MEDIA
VAB PRODUCTIVIDAD

CLU

Por lo tanto, las empresas seran mas competitivas cuanto menores sean sus costes
laborales unitarios y menor sea su crecimiento. Esto nos indica que la remuneracion
salarial esté creciendo por debajo de la productividad, es decir, el valor generado por
los empleados crece por encima de su coste. Sin embargo, es importante diferenciar
entre descensos del CLU debido a incrementos de la productividad, que repercute de
forma positiva sobre la calidad de los puestos de trabajo, y la remuneracién de los
empleados y aquellos descensos debido a recortes salariales. Aunque esto dltimo
puede resultar en mejoras en la cuenta de resultados de las empresas, no implica una
mejora de la competitividad regional o nacional ya que los menores salarios repre-
sentan menores rentas en la poblacion y, por tanto, un descenso en el nivel de bie-
nestar.

Por lo tanto, a largo plazo, la mejora de la competitividad en las empresas debe
conseguirse mediante politicas que generen actividades de mayor valor afiadido, cre-
ando puestos de trabajo de mayor productividad y de alta remuneracion.

Recordamos también que los niveles de productividad se mueven en consonancia
con la remuneracion salarial, lo que hace que la competitividad de las regiones no
esté necesariamente amenazada por las regiones donde estos sean mas bajos, ya que
estas regiones también suelen tener menores niveles de productividad, lo cual puede
resultar en mayores coste laborales unitarios.

La situacion de Navarra con respecto al grupo de regiones seleccionado ha sido
analizada considerando el nivel y evolucion de la remuneracion salarial y de la pro-
ductividad de sus trabajadores, ya que estas dos variables determinan el CLU. Entre
las regiones seleccionadas se ha prestado especial atencion a tres regiones europeas,
Stuttgart, Groningen y Vorarlberg, y algunas regiones espafolas: Aragon, Cataluiia,
Comunidad Valenciana y Pais Vasco.

Al comparar la competitividad de las empresas del conjunto de la economia nava-
rra en relacion al grupo seleccionado de 97 regiones europeas comprobamos que
Navarra, con un coste unitario de 0,57, se sitta cerca de la media del resto de regio-
nes salvo los casos de Irlanda, Vorarlberg y Groningen. El mayor nivel y tasa de cre-
cimiento de los CLU puede ser un sintoma de una pérdida de competitividad de las
empresas navarras frente a sus competidoras. Por ello, para explicar estos resultados
se han analizado también la productividad y la remuneracion salarial. Al analizar
estos dos factores hemos observado cierta similitud entre las CCAA espafolas y
Navarra en relacion a la productividad y salarios, lo que nos puede indicar la existen-
cia de factores estructurales que explican el nivel de salarios y productividad en el
conjunto de la economia espanola.
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En segundo lugar, en relacion a las regiones europeas consideradas, tanto el menor
nivel de productividad como su menor nivel de remuneracion salarial han hecho que el
CLU de Navarra sea similar al de la media de las regiones analizadas.

En cuanto a las tasas de crecimiento, la remuneracion salarial ha tenido una evolu-
ci6on moderada en relacion a la del resto de regiones europeas (8,26%) pero superior al
crecimiento de la productividad (2,64%), lo que ha afectado negativamente a la com-
petitividad de nuestras empresas. Este es un dato que merece especial interés y aten-
cion, ya que refleja que la evolucion reciente de la remuneracion salarial en relacion a la
productividad ha restado competitividad a las empresas navarras, lo cual tiene una inci-
dencia negativa sobre la capacidad competitiva de las empresas navarras en los merca-
dos nacionales e internacionales.

Por todo ello, es necesario reiterar tres consideraciones.

m En primer lugar, es interesante que los CLU de las empresas en Navarra sean simi-
lares a los de las regiones mas desarrolladas, pero no si estos se forman con menores
salarios y menor productividad.

m En segundo lugar, es importante que el crecimiento de la remuneracion salarial no
supere el de la productividad, pues esto se traducira en un incremento de los CLU
por tanto, en una pérdida de competitividad de las empresas navarras. Este parece
haber sido el caso para el conjunto de la economia en el periodo 1999-2003.

m En tercer lugar, es necesario analizar la competitividad de las empresas en los dife-
rentes sectores con el fin de obtener un analisis méas ajustado de cuales son aquellos
donde las organizaciones tendran mas dificultades para competir. Si para el conjun-
to de la economia el CLU en Navarra era en 2003 superior solo al de las regiones
“Liebre” y crecié un 0,56% entre 1999 y 2003, el analisis por sectores industriales
refleja situaciones dispares. Mientras que la evolucién del CLU en el sector de la
mineria y extraccion y la industria manufacturera fue negativa, lo que es deseable
para la competitividad de dichos sectores, no ocurri6 asi en los sectores de la energia
y la construccion, con crecimientos positivos del CLU y de forma particular el sector
de la construccién. Dentro de la industria manufacturera también se han dado lige-
ras diferencias entre los sectores mas representativos del entramado industrial de
Navarra. No obstante, para todos los sectores analizados los CLUs de Navarra son
superiores a la media nacional y la mayoria han experimentado tasas de crecimiento
ligeramente negativas con lo cual, han mejorado su competitividad pero de forma
moderada. Estas mejoras se han logrado a través de incrementos de productividad y
crecimiento controlado de la remuneracion salarial. No obstante, tanto el crecimien-
to de la productividad como el de la remuneracion salarial se ha movido por debajo
de la media nacional, situacién que pudo ser debida a un punto de partida de la pro-
ductividad y de la remuneracion salarial de Navarra superior a la media espanolay a
la mayor parte de las demas CCAA. No obstante, las empresas navarras han mejora-
do su posicién competitiva aunque todavia queda recorrido de mejora en todos los
sectores analizados ya que hay CCAA con mejores niveles de productividad que los
alcanzados por nuestra Comunidad Foral.

Por lo tanto, para mejorar la posicion competitiva de las empresas y la economia
Navarra se tienen que tener en cuenta cuatro aspectos:

m Primero, tomar una orientacion hacia la competitividad afecta a la negociacion de

los contratos en el mercado laboral, que resulta ser un papel tradicional de las orga-
nizaciones empresariales y sindicatos. Es necesario adoptar una perspectiva de
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mejora de la competitividad ampliando la agenda de negociacion entre los princi-
pales agentes sociales, incorporando cuestiones relevantes de la organizacion de los
procesos productivos y del trabajo y no centrandose tanto en los salarios.

m Segundo, es necesaria una mayor vinculacién entre remuneracién y productivi-
dad. Sin una relacién entre la productividad y la remuneracion salarial de los
empleados, la retribucion pierde su capacidad de actuar como ventaja competitiva.

m Tercero, la mejora de la productividad pasa por darle una importancia sustancial
a la formacion del capital humano. Sabemos que las mejoras de productividad
dependen de la innovacion tecnolégica y no tecnoldgica, los cambios organizativos
y la formacion. En este trabajo nos hemos centrado en este tltimo aspecto.

m Cuarto, la orientacion hacia la mejora de la competitividad define nuevos pape-
les para las instituciones educativas, sindicatos y patronales. Los trabajadores pue-
den contribuir a mejorar la productividad cuando tienen el conocimiento o las
habilidades especificas para implementar nuevas iniciativas, ideas y mejoras. Para
ello tres aspectos son importantes: la identificacién de las habilidades que necesi-
ta la fuerza del trabajo para orientar unas poderosas politicas de educacion, el
disefio y la implementacion de programas de formacion para mejorar las capaci-
dades de la poblacion ocupada y la identificacion de practicas de organizacion del
trabajo que mejoren la productividad.

En resumen, en la primera parte del informe hemos podido comprobar la impor-
tancia de los costes laborales unitarios en la mejora de la competitividad de la indus-
tria navarra y hemos concluido que para lograr crecimientos sostenidos de competi-
tividad a través de los CLUs es necesario actuar sobre dos areas: el marco general de
regulacion del mercado de trabajo y sobre la necesidad imperiosa de ligar remunera-
ci6n salarial y productividad, y las estrategias de las empresas, apuntando hacia la
importancia de la gestion de los recursos humanos y las politicas de formacion.

Por la importancia que tiene la gestiéon de los recursos humanos y en particular, por
la importancia que la politica de formacion tiene dentro del area de gestion de recur-
sos humanos, la segunda parte del informe la hemos dedicado exclusivamente a la for-
macion y, en concreto, al estudio de los problemas asociados con la formacion profe-
sional reglada y la formacion continua. Algunas de las carencias descubiertas a lo largo
de dicho analisis las resumimos en el siguiente apartado: “Agenda para el debate”.

5.2. AGENDA PARA EL DEBATE

En este informe hemos reconocido que la variable Productividad de los factores es un
elemento clave para reconocer la capacidad de generar riqueza y valor en una empre-
sa y una economia. Esto implica que la produccién de bienes singulares y diferencia-
dos es basica y que para ello se requiere Invertir en las Personas, que son la fuente de
la innovacion y diferenciacion. Si la educacion general de las personas no es de nivel
adecuado, y si la formacién téenica no ofrece los conocimientos bésicos y las compe-
tencias especializadas para la mayoria de los empleados y trabajadores, las empresas
se encontraran con dificultades para acceder a los mercados cada vez mas y mas com-
petitivos y la economia de Navarra perdera presencia y posiciones en los mercados
nacionales e internacionales.

En un entorno econémico crecientemente globalizado, la inexistencia de fuertes

nexos entre el sistema educativo y el productivo, entre la escuela y las empresas y la
no adecuaciéon de los perfiles educativos y formativos de los trabajadores con las
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necesidades empresariales, frena el aprovechamiento del Capital Humano por parte
del sistema productivo y debilita la competitividad de nuestra sociedad.

Por ello en este informe hemos presentado la situacion del sistema de formacion
profesional (reglada y continua) en Navarra desde una perspectiva institucional,
cuantitativa y organizativa. Hemos tratado de reconocer las principales debilidades
que presenta para ofrecer algunas lineas para su mejora.

El estudio planteado ha tenido como objetivo preferente describir la situacion
actual del sistema de formacién profesional para reconocer si se encuentra en condi-
ciones de plantearse distintos retos que han de permitir mejorar el capital humano
de los empleados. Su mejora aumentara el nivel de productividad y permitira avan-
zar en la sostenibilidad del crecimiento de la renta per capita y del nivel de desarro-
llo de nuestra comunidad.

En los dltimos anos, el sistema educativo espaiiol ha sufrido transformaciones y
cambios en su organizacion y estructura. Espafia ha conseguido resolver su deficien-
cia en el nivel de acceso de los jovenes a la educacion secundaria, situandolo en tasas
similares a los principales paises europeos. Pero al mismo tiempo, parece existir un
desajuste entre la formacion de los estudiantes y las necesidades del mercado laboral
espanol, cuya consecuencia es una sobreeducacion del empleo: la cualificacion de los
trabajadores es a veces superior a las necesidades del puesto que desempenan. La
falta de atractivo de los estudios de Formacion Profesional hace que los estudiantes
opten bien por seguir sus estudios post-obligatorios en la universidad, o bien por
abandonarlos tras terminar el periodo obligatorio de estudio.

En cuanto a Navarra, el sistema de formacion profesional esta definido en el con-
texto del sistema espafiol y comprende tres subsistemas: uno administrado por las
autoridades educativas (central y foral), la formacién profesional reglada, y otros dos
administrados por las autoridades laborales (central y foral), que son la formacién
dirigida a los desempleados y la formacion continua para los ocupados.

La formacion profesional reglada trata de proporcionar a los jovenes las capacida-
des necesarias para incorporarse al mundo laboral ejerciendo un trabajo especializa-
do. La responsabilidad de la FPR recae sobre el Ministerio de Educacion y Ciencia
(MEC) y sobre las administraciones educativas de las CCAA. En cuanto a la forma-
ci6én continua, ésta tiene por objeto la formacion permanente y el reciclaje de los tra-
bajadores ocupados, contribuyendo de esta forma a su promocién y a la competitivi-
dad de las empresas.

Las principales debilidades que hemos reconocido en nuestro sistema de
Formacion Profesional Reglada son:

m La necesidad de desarrollar una oferta formativa relacionada con la demanda
local.

m Adaptar el sistema educativo a las necesidades de la poblacion adulta.

m Conseguir un mayor reconocimiento para la Formacion Profesional Reglada y
aumentar el nimero de alumnos que la cursan.

m Mayor calidad de la formacion ofrecida y una flexibilidad que permita un proce-
so de ajuste continuo.

En cuanto a las principales limitaciones de la Formacion Profesional Continua
destacaremos:
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m La participacion de las empresas es claramente insuficiente. La inversion en for-
macion que hacen las empresas es muy modesta.

m La situacion es especialmente preocupante en el ambito de la pequenia empresa
y las microempresas.

m La regulacion y organizacion de la formacion continua presenta notables insufi-
ciencias.

m Hay que disefiar y mejorar el sistema de financiaciéon e incentivos de la
Formacion Profesional Continua.

m Se han detectado problemas importantes en la ejecucién de programas de for-
macién en las empresas porque las metodologias de programacién y planificacién
de las acciones formativas en las empresas son inadecuadas.

m Hay una inadecuacién en cuanto al tamafio, nimero y oferta formativa de los
centros que ofrecen esta formacion.

En este contexto, los principales retos a los que se enfrenta el sistema y las acciones
de mejora y politicas que sugerimos se refieren a la estructura y organizacion del sis-
tema de formacion profesional, su relacion con el sistema productivo y estrategias
vinculadas a la calidad de la formacion ofrecida.

1. HAY QUE REDUCIR LA COMPLEJIDAD DEL SISTEMA DE FORMACION PROFESIONAL Y HACERLO
MAS TRANSPARENTE Y EVALUABLE; CREAR UNA AGENCIA PUBLICA

Como ya hemos indicado, el sistema de formacion profesional esta organizado de
forma extraordinariamente compleja, debido a que se ocupa de la formacion de indi-
viduos con necesidades distintas, alumnos en edad escolar, trabajadores empleados
en empresas y desocupados. Ademas intervienen en su desarrollo multiples adminis-
traciones, estatal y autonémica, con distintas perspectivas, autoridad educativa y
laboral, e involucra a un nimero elevado de agentes sociales, asociaciones empresa-
riales, confederaciones de empresarios, sindicatos y centros de formacion.

Por ello, uno de los retos es la mejora de la coordinacion entre los subsistemas y
agentes que participan en la formacion.

Por lo tanto proponemos avanzar en la organizacion del sistema mediante una
Autoridad u Organismo responsable del sistema. Deberia fomentarse un proceso de
unificacién de estructuras organizativas y gestion para lograr que el concepto de acti-
vidades relacionadas con la formacion profesional esté bajo la direccion de una tinica
Agencia Publica. De esta forma se mejoraria la planificacién, implementacién y con-
trol de las politicas educativas y actuaciones que se realizan.

Se podria iniciar este proceso con la formacion profesional continua exigiendo una
mayor claridad, visibilidad y transparencia de los gastos relacionados con los distin-
tos tipos de formacion.

2. MEJORAR LA COORDINACION Y ENFOQUE DEL SISTEMA DE FORMACION CON EL SECTOR EMPRE-
SARIAL

Hay que mejorar la relacion entre la oferta de formacion y cualificacion y la deman-
da existente en el ambito empresarial.

La dinamica ofrecida hasta ahora esta definida mucho mas desde la perspectiva de

la oferta, centros de formacion y planes estatales de formacion, que desde las necesi-
dades reconocidas por las empresas.
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Para ello parece necesario proseguir con la extension de la formacion en los centros
de trabajo, aumentar los convenios de educacion con las empresas, potenciar que los
tutores de los centros escolares realicen estancias en empresas y se requiere que los
tutores de las empresas conozcan mejor los centros educativos. Hay que favorecer la
permeabilidad del sistema.

Ademas, es necesario un mayor nivel de enseflanza practica. Navarra ya ha tenido
dos experiencias con el sistema de ensenianza dual en la Formacion Profesional de
soldadura y carpinteria, pero es necesario que este tipo de experiencias piloto se con-
viertan en una realidad para todas las areas de FP. El mejor ejemplo es el conocido
sistema dual aleman implementado en varios landers. La formacion practica y teori-
ca alternan cada doce semanas y, después de dos afios de estudios, los alumnos se
pueden incorporar al mercado laboral, o si deciden estudiar los 8 afios completos,
reciben el titulo de FP. El alto porcentaje de empleabilidad de los estudiantes de FP
através del sistema dual (el 90% de los alumnos se incorporan a trabajar en la misma
empresa en la que han realizado las practicas), el alto compromiso de las empresas y
la inversion de tiempo y dinero de las empresas en sus alumnos hacen que el sistema
dual aleman sea la referencia internacional en el area de la FP.

También, se ve necesaria la redefinicion de los Permisos Individuales de
Formacion, que han tenido un impacto moderado sobre la formacion continuay pro-
fesional en Navarra, y en Espana en general. Para ello proponemos la implementa-
cion de las Cuentas Individuales de Formacion (Individual Learning Accounts) basa-
das en el principio de que los individuos son los que mejor conocen sus necesidades
de formacion. A través de este tipo de programas se espera que los participantes se
conviertan en consumidores de educacion mas exigentes, garantizando en tltima
instancia la mejora del nivel y la adecuacion de la oferta de formacion. Este tipo de
medidas podria ser la alternativa a la financiacion ofrecida por el gobierno y el Fondo
Social Europeo a los centros de formacion y a los Permisos Individuales de
Formacion.

3. AUMENTAR EL NUMERO DE USUARIOS DE LA FORMACION PROFESIONAL REGLADA Y CONTINUA

Hay que tomar acciones que prestigien la formacién profesional y la hagan mas accesi-
ble mediante la flexibilidad del acceso tanto a los ciclos formativos de grado medio
como superiores, la expansion de la formacion a distancia asi como el desarrollo de
Centros Integrados en tanto que puedan ofrecer una oferta mas competitiva y atracti-
va, asi como recibir mas atencién por parte de las empresas.

Respecto a la formacién profesional continua, entendemos positivo pasar a un siste-
ma de crédito respecto al modelo tradicional de subvenciones.

Ademas, esto se podria completar con medidas como regular el derecho a la forma-
cién en las empresas, propiciar que los trabajadores intervengan en la planificacion de
la formacion en las empresas o asesorar a las empresas para que gestionen mejor las
politicas de recursos humanos.

Para hacer mas atractiva la oferta a los estudiantes sugerimos que podria ser impor-
tante: crear campus “profesionales” de ciclos medios y superiores y mejorar las campa-
nas publicitarias de la formacion profesional. Ademas, invertir en la mejora de las
actuales instalaciones.

También consideramos importante que Navarra continte el desarrollo, hasta ahorra
experimental, de los Centros Integrados, en la linea y el modelo de los Centros
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Integrales de Catalufia que, ademés de proporcionar formacion profesional, ocupacio-
nal, continua, y orientacién profesional, estan obligados a acreditar las competencias
profesionales adquiridas mediante la experiencia laboral y el aprendizaje no formal, y
realizar acciones de transferencia tecnoldgica y desarrollo de actividades de innovacion
en colaboracion con empresas, universidades y agentes sociales.

4. MEJORAR EL PROCESO DE FORMACION CONTINUA EN LAS EMPRESAS

Por un lado, debe extenderse la inclusién de aspectos vinculados a la formacién con la
negociacion colectiva, con una mayor implicaciéon de los trabajadores y comités de
empresa en su planificacién/ ejecucion y control.

Hay que avanzar en el desarrollo de politicas mas sofisticadas de gestion de los recur-
sos humanos en las empresas con la exigencia de responsables de formacion, directivos
con capacidad de decision y empleados para aumentar la inversion de la formacion en
las empresas, reducir las desigualdades que se observen y aumentar el compromiso de
los empleados con la formacién.

Relacionar mejor la formacion en la empresa con la formacion y los incentivos sala-
riales, ya que pueden ser factores que lleven a los empleados a demandar méas forma-
cion.

También, proponemos impulsar un programa similar al programa anglosajon
“Investors in People”, que pretende incrementar la cantidad y calidad de la formacién
proporcionada por las empresas a sus empleados, influyendo en la percepcion que
directivos y empleados tienen de la formacion. Para lograrlo el programa exige la plani-
ficacion de la formacion junto con los empleados y la vincula con los objetivos empre-
sariales; al mismo tiempo que el proceso de formacion sea uno formal y accesible a
todos los empleados.

Al mismo tiempo, hay que vincular mas estrechamente a la universidad con la plani-
ficacion y el desarrollo de cursos de formacién continua para las empresas e institucio-
nes.

5.3. MEJORAR EL BENCHMARKING

Los principales retos del sistema de formacion, mencionados ya anteriormente, son: la
reduccion de la complejidad del sistema de formacién profesional, la mejora de su
transparencia y evolucion, la mejora de la coordinacion del sistema de formacion con el
sector empresarial, el aumento del nimero de usuarios de la formacién profesional
reglada y continua, asi como la mejora del proceso de formacion continua en las empre-
sas. Por todo ello, consideramos necesario establecer un benchmarking. El
Benchmarking es un método sencillo para aprovechar los avances en el area de forma-
cién que otras regiones y naciones han ido alcanzando.

A continuacion proponemos cinco posibles areas de analisis para ser incluidas en el
benchmarking;:

m Investors in People — fomentar la inversién en formacion por parte de las
empresas

m Centros Integrados

m La region de Gyor - el sistema educativo y el capital humano, el iman para
atraer inversion extranjera

m Suecia - El mundo de la democracia de la educacion

m Cuentas Individuales de Formacion.
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I. “INVESTORS IN PEOPLE” - FOMENTAR LA INVERSION EN FORMACION POR PARTE DE LAS
EMPRESAS.

Un buen ejemplo de como fomentar la inversion en formacién por parte de las
empresas nos lo da el programa “Investors in People?”, implementado en el Reino
Unido. Se trata de una agencia especializada que otorga a las empresas, en base a una
serie de criterios, un certificado de “empresas formadoras”, un tipo de ISO para la
formacién. Dicho certificado da prestigio a las empresas y les obliga a formar a todos
sus empleados, al mismo tiempo que les obliga a seguir determinadas practicas de
gestion del personal. Este certificado es un orgullo para las empresas, haciéndolas al
mismo tiempo mas atractivas para los trabajadores.

El programa pretende incrementar la cantidad y calidad de la formacién propor-
cionada por las empresas a sus empleados, influyendo en la percepcién que directi-
vos y empleados tienen de la formacion. El programa exige que la formacion se pla-
nifique junto con los empleados y se vincule a los objetivos empresariales; al mismo
tiempo que el proceso de formacion sea uno formal y accesible para todos los emple-
ados.

Para adquirir el estindar de empresa formadora se utilizan diez indicadores divi-
didos en tres areas:

A) DESARROLLO DE ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO EMPRESARIAL:
1) La estrategia para mejorar el rendimiento empresarial es claramente definida
y entendida: existe una vision y una mision basada en una estrategia empresarial,
existe un plan de negocios con objetivos concretos y medibles. Ademas, la planti-
lla conoce la estrategia, el plan de negocios y qué es lo que debe aportar cada tra-

bajador para que se alcancen esos objetivos.

2) El proceso de formacion y desarrollo esta disenado para el logro de los objeti-
vos empresariales.

3) Las estrategias de organizacién de recursos humanos estan disenadas para
promover la equidad de oportunidades en el desarrollo profesional de los em-
pleados.
4) Las habilidades de management necesarias para dirigir y coordinar las perso-
nas estan bien definidas y entendidas tanto por los managers como por la plan-
tilla.

B) ACCIONES CONCRETAS PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO EMPRESARIAL:
5) Los managers son eficaces en dirigir, coordinar y desarrollar el capital humano.

6) Las aportaciones de la plantilla a la organizacion estan reconocidas y apreciadas.

7) Se incentiva a las personas a tomar el liderazgo y la responsabilidad a través de su
implicacion en la toma de decisiones.

8) Las personas aprenden y se desarrollan eficazmente.

http://www.investorsinpeople.co.uk/
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C) EVALUAR EL IMPACTO DE “INVERTIR EN LAS PERSONAS” SOBRE EL RENDIMIENTO EMPRESARIAL:
9) La inversion en las personas mejora el rendimiento empresarial.
10) Existe una mejora continua en la organizacion de los recursos humanos.

El atractivo del programa consiste en el asesoramiento que se ofrece a las empre-
sas en la elaboracion de los planes de formacion, su provision y evaluacion, al mismo
tiempo que obliga a que el plan de formacion esté relacionado con la estrategia de la
empresa.

1. CENTROS INTEGRADOS

Los Centros Integrados son los centros que imparten tanto formacién profesional,
ocupacional como formacién continua, preferentemente referida al Catalogo
Nacional de Cualificaciones. A raiz de la Ley Orgéanica Estatal 5/2002, de las
Cualificaciones y de la Formacion Profesional, que define los Centros Integrados, en
2006, en Navarra, se regulan también los centros integrados, estableciéndose los
objetivos, las funciones y los requisitos de creacion.

En el mismo afo se ponen en funcionamiento, con caracter experimental, los pri-
meros centros integrados politécnicos: Donapea, Virgen del Camino (Pamplona) e
ETI (Tudela), y el Centro Integrado de Formacion Profesional Superior de Energias
Renovables. Ademas de ofrecer formacién profesional, ocupacional y continua, los
Centros Integrados de Navarra proporcionaran también servicios de informacion y
orientacién profesional asi como, en determinados casos, de evaluacion de las com-
petencias adquiridas a través de la experiencia laboral y de otras vias no formales de
adquisicion.

Entre las CCAA, el Pais Vasco ha sido el pionero en la creacion de los llamados cen-
tros “integrales”, ya que en 1999 se regularon las funciones de dichos centros y en la
actualidad, la red esta formada por 43 centros integrales. Entre dichos centros pre-
dominan los centros ptiblicos de FP superior (16), institutos técnicos singulares o de
innovacion tecnologica (5) y centros privados (17).

También Cataluia es de las primeras CCAA en crear y poner en marcha centros
integrales® ademas de los centros integrados. Los centros integrales, conforme con
la acepcion de Cataluna, son una novedad ya que proporcionan los siguientes servi-
cios basicos:

m Formacion profesional reglada, ocupacional y continua

m Orientacién y informacion laboral y formacion para estudiantes y desempleados

m Acreditaciones de competencias profesionales adquiridas por los individuos
mediante la experiencia laboral y el aprendizaje no formal

m La transferencia tecnoldgica y el desarrollo de procesos de innovacion y desarro-

1lo en colaboracion con las empresas, universidades y agentes sociales de la CCAA

asi como la transferencia de los conocimientos y valoraciones desarrolladas en el

resto de los centros.

La diferencia entre los centros integrales e integrados consiste en que estos tltimos
no estan obligados a participar en el procedimiento de acreditacion de las competen-
cias profesionales, ni en realizar acciones de transferencia tecnoldgica y desarrollo de

° Oroval Planas, Esteve et al. (2007)
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actividades de innovacion. Por lo tanto, consideramos que los centros integrales
implementados en Catalufna son un avance mas en el desarrollo de los centros inte-
grados ya existentes y que Navarra podria avanzar por este camino, pero lo deberia
hacer a un ritmo mas sostenido para poder reducir las distancias con las CCAA que
llevan ya anos de experiencia en este campo.

1. LA REGION DE GYOR (HUNGRIA) - EL SISTEMA EDUCATIVO Y EL CAPITAL HUMANO, EL IMAN PARA
ATRAER INVERSION EXTRANJERA.

La region de GYOR en Hungria'®, ademas de ser una de las regiones mas exitosas en
atraer inversion extranjera directa es también un buen ejemplo de como el capital
humano y la formacién profesional son un instrumento valioso para atraer dicha inver-
sion. Los claves de su éxito han sido: la atractiva oferta de empresas para privatizar en
los afios 90, el acceso al mercado local y la inversion en la construccion relacionada tam-
bién con el proceso de re-industrializacion. Los bajos costes de la mano de obra no han
sido una ventaja exclusiva de la region, ya que los costes laborales en otras regiones de
Hungria suelen ser mucho mas reducidos. El atractivo de la region consta en un amplio
numero de personas altamente cualificadas, ventaja fortalecida por la voluntad de las
escuelas profesionales de adaptar sus programas a las necesidades de las reestructu-
radas y nuevas actividades empresariales. 1.a localizacion y la infraestructura han
sido también importantes: cerca de ciudades como Bratislava, Viena o Budapest y de
un parque industrial que funciona como incubador para Start-ups.

Los actores y las instituciones locales han tenido un papel activo en buscar los
inversores adecuados para las necesidades de las empresas. Las municipalidades, las
oficinas de empleo y las instituciones de formacién se han preocupado por desarro-
llar la infraestructura local, el parque industrial, y por ofrecer una mano de obra cua-
lificada y adaptada al perfil requerido por las nuevas empresas. Aunque la reestruc-
turacion de las empresas ha generado reducciones de plantilla, por otro lado, la
implementacion de nuevas empresas ha creado puestos de trabajo en transporte,
construccion, empresas de seguridad, limpieza y de forma indirecta en el sector hote-
lero. Se pueden considerar como limitaciones de la inversion: la falta de departamen-
tos de I+D en las nuevas empresas (su I+D se ha quedado en el OESTE de Europa)
y el reducido niimero de empleados de alta cualificacion téenica, asi como la reduci-
da utilizacion de los proveedores locales que hace que la economia local no se bene-
ficie de la transferencia tecnolégica, limitando la mejora de capacidad tecnologica
local.

IV. SUECIA - EL MUNDO DE LA DEMOCRACIA DE LA EDUCACION

Como Olof Palme dijo muchas veces, Suecia es el mundo de la democracia de la edu-
cacion. Esta expresion refleja las politicas continuadas en educacién llevadas a cabo
en Suecia para fomentar los programas de ensenanza para adultos. La apuesta que
Suecia hizo por la ensefianza para adultos se ha traducido en unos niveles de participa-
cion en formacion continua elevadisimos en comparacion a otros paises.

La importancia dada a la educacién en Suecia es debida a la importancia otorgada a
la democracia, ya que en una democracia sana, la ensefianza generalizada estimula la
democracia, la igualdad y la solidaridad; la ensenanza esta disenada para fortalecer las
habilidades personales para dirigir su propia vida y ser capaz, junto con los demas, de
cambiar la sociedad en funcion de tus propios valores e ideas. La encuesta internacio-

0 Keune, Maarten (2001)
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nal TALS"" del 2000, revela que el 32,4y el 35,8% de la poblacion de entre 25y 65 afios
se encuentra en el nivel de competencia mas alto en cuanto a literatura y estudio cuan-
titativo, porcentajes de momento inalcanzables por la mayoria de los paises de la
OCDE.

La mayor diferencia entre Suecia y los demas paises es que la ensenanza para adultos
no esta a la cola del sistema educativo en Suecia, ya que recibe mayor ayuda y financia-
cién y esta mejor arraigada en el sistema social que en los demas paises.

La ensenanza para adultos en Suecia esta organizada en dos vias: Folk High-Schools
y las Asociaciones para la ensenianza o los asi llamados Circulos de Aprendizaje!2.

Las Folk High - School fueron creadas por organizaciones no gubernamentales y
diferentes asociaciones, siendo gestionadas por las autoridades locales y provinciales.
Implementadas en 1868, las Folk High-Schools no tienen un curriculo estandar y son
muy independientes. Ademas, las matriculas son gratuitas para los adultos y ofrecen la
posibilidad de vivir en el Instituto. Por lo tanto, la ensefianza en estos institutos puede
ser para algunos la primera etapa en el camino hacia la ensefianza universitaria o hacia
una nueva carrera profesional. Para los desempleados con estudios no finalizados,
representa la oportunidad de estudiar durante un periodo de tres anos para adquirir las
habilidades necesarias para incorporarse al mercado laboral sin tener que pasar dificul-
tades economicas.

Los Circulos de Aprendizaje son otra forma de ensenanza para adultos y cubren mas
de la cuarta parte de la poblacion sueca. Los circulos de aprendizaje, creados a raiz del
movimiento social que tuvo lugar a finales del siglo XIX como respuesta a los crecien-
tes problemas sociales y la necesidad de dotar a los trabajadores con estudios post-obli-
gatorios, han sido relacionados con los movimientos sindicales y la necesidad de sobre-
pasar las distinciones sociales.

Los circulos de aprendizaje utilizan la experiencia de la gente normal y corriente
como punto de partida para explorar asuntos sociales relevantes. El circulo tiene un
coordinador instruido pero que no es un profesor, y no esta alli para ensefiar de la forma
tradicional.

El grupo de aprendizaje esta formado por 5, hasta 10 personas, que reciben una guia,
material para leer, presentaciones, estudios y otros recursos, asi como una serie de
temas estructurados sobre los que trabajar.

A través de un dialogo colaborativo, el grupo es capaz de avanzar en el temario a su
propio ritmo. No obstante, el grupo tiene un coordinador, quien elige los materiales
para leer y organiza las reuniones y un lider que puede ser el mismo que el coordinador
que dirige las conversaciones. Aunque los circulos de aprendizaje son un proceso
estructurado, los participantes aprenden de forma informal sobre asuntos extrapolabas
alas actividades de su dia a dia.

El circulo de aprendizaje se basa en la premisa de que la gente tiene el deseo inna-
to de aprender y por lo tanto mejorar sus conocimientos, y la habilidad de entender
y racionar es una recompensa suficiente. Por lo tanto, la financiacion del gobierno a
los circulos no se ofrece a aquellos que conducen a una cualificiacion.

1 . .
International Adult Literacy Survey
Suda, Liz (2001)
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La primera leccién que tenemos que aprender de Suecia es que es necesaria una
politica nacional para la educacion, de una vision nacional compartida por todas las
CCAA, tanto sobre la formacion profesional como sobre la formacion continua.

Y la segunda, que la financiacion es el condicionante mas importante para la con-
secucion de resultados en politica de formacién. En 1976, Suecia introduce un
impuesto adicional para la ensefianza para adultos, lo que explica que hoy la ense-
nanza para adultos reciba mas fondos que la ensefianza terciaria.

V. CUENTAS INDIVIDUALES DE FORMACION

El Reino Unido implementa desde el afio 2000 las cuentas individuales de
Formacion las asi llamadas ILA (Individual Learning Accounts). El principio en el
que se basa esta medida es que los individuos son los que mejor conocen sus necesi-
dades de formacion. A través de este programa se espera que los participantes se con-
viertan en consumidores de educacién mas exigentes, garantizando en dltima instan-
cia la mejora del nivel y la adecuaciéon de la oferta de formacion. Este tipo de medi-
da podria ser la alternativa a la financiacion ofrecida por el gobierno y el Fondo Social
Europeo a los centros de formacion de Espana.

Esta medida se ha implementado para permitir a los individuos ahorrar parte de
sus ingresos para afrontar sus necesidades de formacién. A finales del 2000, casi
medio millon de personas se habian abierto una cuenta con 40€ y habian recibido
una subvenciéon del gobierno de 237€; al abrir su cuenta, los titulares reciben un
carné ILA y un extracto que resume la formacion realizada. Los titulares pueden dis-
frutar de descuentos del 20% en la mayoria de los cursos con un limite anual de 158
€ y para determinados cursos de descuentos de hasta el 80%, con un limite anual de
316€.

Para dichos cursos existen varias restricciones: se excluye la formacién impuesta
por el empresario y los cursos con fines recreativos.

En Escocia, las Cuentas Individuales de Formacion estan disponibles a través de
Learndirect. Las cuentas son una nueva forma de planificar sus ahorros y permite a
los empresarios y al gobierno contribuir al aprendizaje. Las cuentas pueden ser utili-
zadas para sufragar los gastos directos de la formacion, el asesoramiento y la orien-
tacion. Ademas se esta trabajando para que contribuyan también a la financiacion de
los costes indirectos de la formacién, como los gastos de desplazamiento o el cuida-
do de los hijos.
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07 Anexo |

T.01A El coste laboral unitario (1999-2003) y la tasa de

crecimiento 90
T.02A Productividad (VAB/trabajador en euros) y tasa de

crecimiento (1999-2008) 95
T.03A Remuneracion salarial (miles de euros por empleado) en

la economia 100
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08 Anexo |l

DESCRIPCION DE LAS TRES REGIONES EUROPEAS ANALIZADAS

El sector del automévil juega un papel fundamental en Stuttgart'®, ademas de la
ingenieria, eléctrica, IT y media. No hay que olvidar, sin embargo, que en Stuttgart
se encuentran las oficinas centrales de DaimlerChrysler, Porsche, Bosch, Trumpf,
Behr, IBM, HP, Alcatel-SEL etc., aunque mas del 96% de las empresas son pymes (y
por tanto su estructura empresarial es parecida a la de Navarra). La region esta apos-
tando ahora por las células de combustible 16 y cuenta ya con un cluster alrededor de
este sector formado por varias empresas y centros de investigacion.

Ademas, Stuttgart es actualmente la region de Alemania con mayor densidad de
organizaciones cientificas, académicas y de investigacion y lider europeo en niimero
de patentes. Mas del 11% del gasto en I+D de la Alemania occidental se genera en la
region de Stuttgart. El 21% de los empleados de la region de Stuttgart trabajan en la
industria de alta tecnologia, el porcentaje mas alto de las regiones de la UE. Es ade-
mas el segundo centro financiero de Alemania después de Frankfurt y algunas de las
grandes empresas financieras internacionales tienen sus oficinas centrales en
Stuttgart. No obstante, la demanda de empleados en los centros urbanos es dificil de
abastecer, debido a los altos precios del alquiler y la escasez de vivienda, lo que esta
llevando a la expansion de la industria en todo el territorio de forma mas equilibra-
da, fomentando de esta manera el desarrollo de toda la region.

Vorarlberg!? es también otra region en la que la aportacion de la industria al VAB
es elevada (40%). Situada en el oeste de Austria y colindante con Alemania,
Liechtenstein y Suiza, es una de las regiones con mayor cuota de exportaciones del
mundo. Sus principales activos son el bajo coste energético para la industria y el
comercio (menor que en el resto de Austria, Alemania o Suiza) debido a la utilizaciéon
de la energia hidroeléctrica, un sistema educativo enfocado hacia la formacién de

15 Dr. Walter Rogg, Managing Director Wirtschaftsférderung Region Stuttgart GmbH (WRS)- Managing Innovation

Clusters and Competence Centers in the Stuttgart Region

Pila o Célula de combustible (Fuel Cell) se trata de un dispositivo electroquimico que transforma de forma continua
la energia quimica de un combustible (hidrogeno) y oxidante (oxigeno) directamente en energia eléctrica y calor, sin com-
bustion. El proceso eléctrico hace que los atomos de hidrogeno cedan sus electrones. Es parecido a una bateria en el
sentido de que tiene electrodos, un electrolito y terminales positivos y negativos. Sin embargo no almacena energia en la
forma en la que lo hace una pila. Como no existe combustion, las pilas de combustible emiten pocas emisiones; como no
tiene componentes moviles, las células de combustible son silenciosas.

http://www.vorarlberg.at/english/wai/vorarlberg-english/economy_transport/economy/vorarlbergasaneconomicreg.htm
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ingenieros y unas excelentes infraestructuras de telecomunicacion. Todo esto unido
al elevado nivel educativo de la poblacion, el elevado nivel de vida, la disponibilidad
a la formacion continua, un sistema impositivo atractivo para las empresas y niveles
reducidos de burocracia y costes laborales, han contribuido al desarrollo de la region,
haciéndola muy atractiva para los diferentes sectores industriales, entre los que des-
tacan el sector electronico, textil y agroalimentario. El sector industrial sigue jugan-
do un papel muy importante en el desarrollo de la regién, hecho reflejado también
por el alto porcentaje del 1+D realizado en la region y financiado por la industria: el
96%.

El sistema empresarial de la region estd dominado por pequefias y medianas
empresas innovadoras que han sabido aprovechar diferentes nichos de mercado. Las
empresas mas importantes desarrollan su actividad en el sector del esqui y el tenis, e
industrias relacionadas (como el procesamiento del plastico, cuerdas y cables, zumos
y bebidas o sistemas de iluminacion). Ademas, el sector de alta tecnologia juega un
papel muy importante en la regiéon con empresas especializadas en actividades como
el laser, la tecnologia bluetooth, las licencias de wireless LAN y el equipamiento de
ensayo y medida para plantas eléctricas, industriales y transporte ferroviario.

A pesar de que no posee universidad, el nivel educativo de la poblacion es muy ele-
vado y el sistema educativo de la region (incluida la formacion profesional) es exce-
lente. Para paliar los efectos de la desindustrializacion de la region ,y teniendo tam-
bién en cuenta la capacidad limitada del sector servicios de absorber empleo y las
perspectivas de incremento de la poblacion en los proximos anos, la region esta ana-
lizando el posible desarrollo de cinco posibles clusters: la “tecnologia inteligente para

la construccién”, “alimentos y embalajes”, “trafico y movilidad”, “micro-tecnologia” y
“competencia en los Alpes”.

Para Groningen'® (en Holanda), la industria es un motor importante de su econo-
mia (44% del VAB). Los sectores con mayor peso son la extraccion del gas natural (la
region posee uno de las mayores reservas de gas del mundo), la metalurgia, la indus-
tria del plastico, papel y papeleria, ingenieria eléctrica y construccién naval. Hay que
considerar también la importancia de los servicios comerciales y la administracion.

En cuanto al sector industrial, esta claramente orientado a los mercados exteriores,
ya que casi la mitad de la cifra de sus negocios se debe a las exportaciones. La region
sufrié una reestructuracién industrial a finales de la década de los setenta que mejo-
6 su competitividad, fomentando al mismo tiempo el desarrollo de sectores de alta
tecnologia vinculados al parque cientifico proximo a la universidad estatal.
Groningen dispone de buenas infraestructuras educativas: cuenta con una universi-
dad de prestigio con facultades técnicas y un parque tecnologico.

Los datos sobre el empleo en la region no son tan positivos. La mayor parte del
empleo se concentra en el sector servicios, en departamentos gubernamentales como
la educacion o el transporte. La tasa de desempleo se acercaba al 10% en 20035, sien-
do elevada también la de los jévenes universitarios, aunque este grupo es muy dina-
mico y con capacidad de adaptar su preparacion a las necesidades de las empresas de
la region.

Otro de los factores que frena el desarrollo de esta region es su posicion periférica
en Holanda. No obstante, sus infraestructuras son buenas y estan mejorando: cuen-

18
www.cbs.nl
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ta con tres puertos y buenas conexiones por carretera y por ferrocarril con el resto de
regiones holandesas y también con Alemania. Por lo tanto, hay esperanzas de que

ahora que las fronteras nacionales ya no son tan importantes, la situacion de la acti-
vidad econémica mejore sustancialmente.
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09 Anexo |l

LA FORMACION CONTINUA (FC) EN ESPANA

La FC en Espana ha evolucionado y experimentado cambios sustanciales desde los
inicios de la década de los afios noventa. Experiment6 un cambio sustancial a partir
del I Acuerdo Nacional de Formaciéon Continua (ANFC) en 1992 entre las principa-
les organizaciones empresariales y sindicales. El objetivo de dicho acuerdo era la for-
macion continua se extendiera a todos los trabajadores y empresas. Hasta esa fecha,
en el Acuerdo Econdémico y Social (AES) de 1984 qued6 reflejada la preocupacion
por el alejamiento entre la oferta de cualificaciones y las necesidades de las empresas
pero no se habian establecido acciones concretas en materia de FC.

Hasta el I ANFC, la formacion que recibian los trabajadores se basaba en su pro-
pia experiencia laboral o la formacién impartida en algunas grandes empresas, fun-
damentalmente multinacionales.

Uno de los objetivos del I Acuerdo era impulsar la FC mediante ayudas econoémi-
cas que permitiesen financiar la formacién de los trabajadores segun las necesidades
del tejido productivo. El I Acuerdo se completd con la firma del Acuerdo Tripartito
en Materia de Formacién Continua de los Trabajadores Ocupados, en el que también
particip6 el gobierno, segun el cual se establecieron los mecanismos de financiacion
y colaboracion entre la administracién y los agentes sociales. El Fondo Social
Europeo aportaria un 25% del total de los fondos. Los acuerdos tuvieron una vigen-
cia de 4 anos. Para gestionar, proporcionar apoyo técnico y realizar el seguimiento de
la formacién realizada en el marco de dichos acuerdos, se cre6 la Fundacion para la
Formacion Continua (FORCEM). Se definieron diferentes modalidades de activida-
des de formacion: planes de formacion de empresa (para empresas con mas de 200
trabajadores); planes agrupados (para empresas de un mismo sector); planes inter-
sectoriales (formacién comun para varios sectores, formacion transversal); y permi-
sos individuales de formacién (PIF), es decir, ayudas que pueden solicitar los traba-
jadores de forma individual para recibir formacion reconocida con un titulo oficial.

Los beneficiarios del acuerdo son por tanto empresas, organizaciones empresaria-
les, sindicatos o trabajadores a titulo individual, siempre que las acciones formativas
se ajusten a los términos del acuerdo.

En 1997 se renovo el I ANFC y se firm6 el IT ANFC para el periodo 1997-2000.
Algunas de las modificaciones de este acuerdo incluian extender los planes de forma-
cion a trabajadores autonomos y fijos discontinuos y reducir a 100 el nimero de tra-
bajadores necesarios para que las empresas pudieran acceder a los planes de forma-
ci6n de empresa.
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Bajo el IIT ANFC, firmado para el periodo 2001-2004, se cre6 la Fundacion Estatal
para la Formacion en el Empleo, que sustituyé al FORCEM. Se cre6 también un
nuevo esquema de funcionamiento, distinguiendo entre planes de oferta (sectorial e
intersectorial, directamente dirigida a los trabajadores) y planes de demanda (que
son gestionados y cofinanciados obligatoriamente por las empresas).

En 2004, se introdujeron nuevas modificaciones en la organizacion y la gestion de
la formacion con respecto al sistema hasta ese momento vigente. Las modificaciones
mas destacables fueron la transformacion de la Fundacion que gestiona el sistema,
que pasa a ser la Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo, en la que par-
ticipan sindicatos, organizaciones empresariales y el Gobierno.

La sustitucion del FORCEM por la Fundacion Tripartita tenia como objetivo solu-
cionar algunos de los problemas del antiguo modelo de gestion. Se trataba de un sis-
tema muy burocratico, complejo y lento que generaba retrasos en la confirmacion de
las ayudas solicitadas, lo cual llevaba a la realizacién de forma apresurada. Se cre6
una herramienta telematica que permitiese facilitar los tramites y acelerar su gestion.
Otra de sus limitaciones era que dificultaba el acceso a la FC a las pymes. El meca-
nismo de financiacion pasa de ser uno de ayudas a uno de bonificaciones. Este nuevo
sistema de financiacion tenia como objeto facilitar e incentivar una mayor participa-
ci6én de las pymes en los programas de FC. Este tipo de medidas, aunque positivas,
pueden ser insuficientes para incrementar el nivel de formacién continua en las
empresas si no se incluyen ademas medidas de sensibilizacion (Pineda y Sarramona,
20006).

Otra cuestion que se ha querido corregir del modelo FORCEM es evitar las denun-
cias y los numerosos escandalos y abusos detectados relacionados con la malversa-
cion de recursos publicos destinados a la FC. Por ello, el objetivo del nuevo modelo
es controlar de manera mas eficaz la manera en la que son utilizadas las ayudas,
introduciendo una mejor supervision y mayor numero de inspecciones. Sin embar-
go, algo fundamental para garantizar el buen funcionamiento del sistema es un
mayor y mejor control de la calidad de la formacién impartida, aspecto no conside-
rado y que, por tanto, representa una gran carencia.

Otra novedad importante, es la incorporacion de las CCAA a la gestion de la for-
macién continua y por tanto el seguimiento y control de la formacion es llevado a
cabo conjuntamente por el INEM y las CCAA. Dos CCAA, el Pais Vasco y Cataluiia,
tienen transferidas las competencias en FC, desde 1995 en el caso de la primera y
desde 2002 en el caso de la segunda.

Con el nuevo modelo, la FC se organiza en tres bloques de iniciativas:

a) Acciones de formacion continua en las empresas
b) Contratos programa para la formacion de los trabajadores
¢) Acciones complementarias y de acompanamiento a la formacion

A) ACCIONES DE FORMACION CONTINUA EN LAS EMPRESAS

Se refieren a acciones que las organizaciones planifican, organizan y gestionan para
sus trabajadores. Estas incluyen los permisos individuales de formacion. Para llevar
a cabo estas acciones pueden organizarlas y gestionarlas ellas mismas, contratar
dicha organizacion y gestion con un centro especializado o agruparse con otras
empresas para organizar de forma conjunta la formacién.
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La financiacion de estas acciones se basa en un sistema de bonificaciones y de cofi-
nanciacion. En cuanto al primero, consiste en que las empresas disponen de un cré-
dito para formacion que resulta de aplicar la tasa de bonificaciéon correspondiente a
la cantidad que la empresa ingres6 el afio anterior en concepto de FC. Una vez reali-
zada la formacion, la empresa aplica la bonificacion correspondiente en los boletines
de la Seguridad Social. Este porcentaje de bonificacién varia, siendo més generoso
para las empresas mas pequenas.

En cuanto a la cofinanciacion, las empresas estan obligadas a financiar parte de la
formacién continua que realizan. Al igual que para las bonificaciones, el porcentaje
de cofinanciacion varia en funcion del tamano de la empresa, siendo menor para las
mas pequenas (tabla 5).

T. 04A Porcentajes de bonificacion y cofinanciacion de la FC (2005)

TAMARNO DE LA EMPRESA BONIFICACION (%) COFINANCIACION (%)
DE 1 A b TRABAJADORES 100,0 0

DE 6 A O TRABAJADORES 90,0 5

DE 10 A 49 TRABAJADORES 65,0 10

DE 50 A 249 TRABAJADORES 52,56 20

DE 250 A MAS TRABAJADORES 495 40

FUENTE: PINEDA Y SARRAMONA (2006)

B) CONTRATOS PROGRAMA

Consisten en ayudas para la FC en ambitos superiores al de una CCAA. Se establecen
entre el INEM y las organizaciones empresariales y sindicales mas representativas a
nivel nacional, que abarcan a mas de una CCAA o que son de interés general para un
sector. Dentro de esta modalidad se incluyen los planes intersectoriales, planes sec-
toriales amparados por la negociacién colectiva sectorial, planes para la economia
social y planes para los trabajadores auténomos. Pueden optar a estas ayudas las con-
federaciones empresariales y sindicales mas representativas, confederaciones inter-
sectoriales y entidades creadas al amparo de la negociacion colectiva sectorial de
ambito estatal; confederaciones y federaciones de cooperativas y sociedades labora-
les de ambito estatal y asociaciones de trabajadores autonomos de caracter intersec-
torial.

C) ACCIONES COMPLEMENTARIAS Y DE ACOMPANAMIENTO A LA FORMACION

Consisten en la realizacion de estudios sectoriales y multisectoriales sobre la forma-
cién continua y la creacion de materiales y herramientas de apoyo para la formacion.
Estas acciones son gestionadas por el INEM junto con la FTFE. En el caso de las
CCAA que tienen transferidas las competencias de formacion continua, son éstas las
encargadas de su gestion.
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En los inicios del siglo XXI, la educacion y formacion de
los ciudadanos de una region se ha convertido en uno de
los principales motores de desarrollo. La educacion
contribuye al progreso cientifico y tecnolégico y al avance
general del conocimiento, que constituyen los factores mas
decisivos del crecimiento econémico y de la prosperidad
de una sociedad.

En este nuevo escenario, las empresas deben adaptar sus
estructuras organizativas y sus procesos productivos y,
sobre todo, necesitan contar con unos recursos humanos
bien formados y motivados, capaces de asumir y contribuir
al cambio. En estas condiciones el papel del capital humano,
el valor y conocimiento de las personas, se constituye como
un elemento diferenciador y sostenedor de la ventaja
competitiva de las sociedades, en un marco donde los
restantes factores productivos son crecientemente
homogéneos e indiferenciados. Por ello, la educacion y la
formacion de los trabajadores se considera hoy una
inversion estratégica esencial para favorecer la mejora de
la competitividad de las empresas y la economia.

En este informe se debate la relacion existente entre
educacion y formacion de los empleados y la productividad
de la economia. Este analisis proporciona algunos datos
sobre el estado actual y las tendencias y limitaciones que
observamos en el funcionamiento de la oferta y la demanda
de formacion profesional y continua. En particular, se
analiza si las empresas navarras disponen de un capital
humano similar al de los competidores de otros paises y
como se pueden superar los obstaculos y deficiencias
detectadas. La idea basica del estudio es que la formacion
profesional reglada y continua ha de alcanzar en un futuro
proximo una importancia superior a la que ha tenido hasta
el momento.



