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I. INTRODUCCION

A formacion profesional
constituye un elemento cru-
ial de cara a incrementar la
competitividad de las empresas,
pues la época de cambio técnico
radical y acelerado que estamos
viviendo esta originando nuevas
tareas, para cuyo desempeno los
trabajadores precisan una forma-
cion especifica y permanente-
mente actualizada.

En este sentido, es importan-
te tener en cuenta que, como se
sefala en la teoria del capital hu-
mano expuesta en el influyente
estudio de Becker (1964), la for-
macion en la empresa implica
unos conocimientos mas concre-
tos y adaptados a un entorno la-
boral y tecnoldgico determinado,
que son esenciales para su pro-
ductividad. A este respecto, en
estudios mas recientes desarro-
llados en el area del cambio téc-
nico se ha puesto de relieve que
la formacion adquirida en el seno
de las empresas constituye la
esencia del know how, esto es, la
parte tacita de los conocimientos
tecnoldgicos que poseen las em-
presas, que, ante la mayor difi-
cultad que encierra su transmi-
sion a otro entorno diferente,
constituyen un elemento estraté-
gico frente a los competidores.

Pues bien, el objetivo de es-
te articulo es el de ofrecer una
evaluacion de la situacion espa-
nola frente a la UE en lo que se
refiere a formacién continua, y de
las medidas de politica econémi-
ca que se pudieran llevar a cabo
para mejorar la formacion de los

trabajadores de nuestro pais. Pa-
ra ello se realiza, en el aparta-
do I, una descripcion general del
sistema de formacion profesional
en Espana, en el que se enmar-
ca la formacion continua, asi co-
mo un repaso de los principales
aspectos legislativos sobre esta
materia. A continuacion, en el
apartado IlI, se ofrece, siguiendo
el trabajo de Acemoglu y Pisch-
ke (1999), una revision de los
modelos tedricos desarrollados a
partir de Becker, atendiendo a los
niveles de inversion en la forma-
cién continua y la responsabili-
dad de su financiacion entre tra-
bajadores y empresas que de
ellos se derivan. Ademas, se
analizan las politicas economi-
cas que el gobierno puede efec-
tuar con el fin de estimular la
formacién continua, dados los
«fallos de mercado» detectados.
En el apartado v, se ofrece un
examen comparado de la inver-
sion en formacion en Espaia con
respecto a la UE a fin de poner de
relieve las medidas que se podri-
an adoptar para mejorar nuestra
situacion relativa. Finaliza este
trabajo con un apartado en el que
se recogen las conclusiones mas
importantes.

Il. FORMACION
PROFESIONAL
EN ESPANA:
PRINCIPALES ASPECTOS
Y PECULIARIDADES

En este apartado se trata de
ofrecer una vision de conjunto
que permita ubicar adecuada-
mente el analisis de la formacion

continua que se realizara poste-
riormente. Pues bien, el sistema
de formacion profesional en Es-
pana se configura, a partir de la
aprobacion del Nuevo Programa
Nacional de Formacion Profesio-
nal en marzo de 1998 (1), como
un conjunto compuesto por tres
subsistemas interrelacionados:
la formacion reglada (también
conocida como formacion inicial),
cuya gestion corresponde al Mi-
nisterio de Educacion y Cultura
0, en su caso, a las consejerias
correspondientes de las autono-
mias; la formacion ocupacional,
ambito en el que es competente
el Ministerio de Trabajo y Asun-
tos Sociales, y la formacion con-
tinua, que llevan a cabo las pro-
pias empresas y los trabajadores,
o bien los agentes sociales y el
gobierno a través de la Funda-
cion para la Formacion Continua
(FORCEM) (2). Con el objetivo de
hacer mas sencilla la compren-
sion del sistema de formacion
profesional en Espana se ha ela-
borado el grafico 1, en el cual se
ofrece un organigrama que inclu-
ye los tres subsistemas mencio-
nados y sus interrelaciones.

En lo que se refiere a la for-
macion reglada, hay que empe-
zar por senalar que este subsis-
tema, tal y como se concibe hoy,
es fruto de la aprobacion de la
Ley Organica 1/1990, de Orde-
nacion General del Sistema Edu-
cativo (LOGSE). Se configura en
dos niveles, el primero es el de
la formacion profesional de gra-
do medio —que debera estar
totalmente implantada el cur-
s0 2000/2001—, una parte de la
cual tiene lugar en empresas o
instituciones, y a la que se pue-
de acceder mediante el titulo de
Graduado en Educacion Secun-
daria o mediante una prueba. Al
término de estos estudios, se ob-
tiene el titulo de Técnico (3). El
segundo nivel es el de la forma-
cion profesional de grado supe-
rior—que debera estar comple-
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GRAFICO 1

ORGANIGRAMA DE LA FORMACION PROFESIONAL EN ESPANA
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tamente implantada en el curso
2002-2003—, al que se accede
directamente si se posee alguno
de los titulos requeridos, o me-
diante una prueba para cuya
realizacion sera necesario tener
cumplidos los veinte anos de
edad, obteniéndose al término
de este ciclo el titulo de Técnico
Superior (4).

La formacion ocupacional tie-
ne por objeto facilitar la insercion
y reinsercion de los trabajadores
desempleados en el sistema pro-
ductivo, prestando una atencion
especial a los jovenes y a los
parados de larga duraciéon que
poseen una baja o inadecuada
cualificacion (5). Este tipo de for-
macion se ofrece a través de dos
modalidades: los cursos del Plan
Nacional de Formacion e Inser-
cion Profesional —que imparten

el INEM, otros centros homologa-
dos y las comunidades auténo-
mas con funciones transferidas
en esta materia— y las ensenan-
zas de las escuelas-taller y casas
de oficios (6), que se dirigen a los
jovenes desempleados menores
de veinticinco anos. Los cursos
que se ofrecen son de caracter
tanto presencial como a distan-
cia, e incluyen una parte practica
que se realiza en aulas-taller o
en empresas con las que se ha-
yan firmado convenios de cola-
boracion. Ademas, los alumnos
tienen que pasar una seleccion
para acceder a ellos, obteniendo
un Certificado de Profesionalidad
a su término.

El ultimo subsistema conside-
rado —la formacion continua— se
define, a los efectos del | Acuer-
do Nacional de Formacion Con-

tinua firmado en diciembre de
1992 (7), como: «El conjunto
de acciones formativas desarro-
lladas por las empresas, a través
de las modalidades previstas en
el mismo, dirigidas tanto a la me-
jora de competencias y cualifica-
ciones como a la recualificacion
de los trabajadores ocupados,
que permitan compatibilizar la
mayor competitividad de las em-
presas con la formacion individual
del trabajador».

Posteriormente, en mayo de
1993, las organizaciones firman-
tes del I Acuerdo Nacional cons-
tituyeron la Fundacion para la
Formaciéon Continua, FORCEM,
que es la entidad encargada de
impulsar y difundir este tipo de
formacion entre empresas y tra-
bajadores, asi como de gestio-
nar las ayudas a la formacion
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continua realizando, ademas, su
seguimiento y control técnico.
Existen dos tipos de actividades
formativas que pueden obtener
financiacion del FORCEM: los pla-
nes de formacion —que pueden
ser: de empresa, agrupados de
caracter sectorial y agrupados
de caracter intersectorial—y los
permisos individuales de forma-
cion o perfeccionamiento profe-
sional con reserva del puesto de
trabajo. No obstante, del Infor-
me de Fiscalizacion emitido por
el Tribunal de Cuentas en octu-
bre de 1998 parece desprender-
se que el funcionamiento del
FORCEM no es del todo eficiente.
Asi, este informe captaba una
serie de irregularidades: «la au-
sencia de partes de asistencia a
los cursos, la imputacion excesi-
va de costes estructurales, la du-
plicidad de facturas, el cobro de
matriculas incumpliendo el requi-
sito de gratuidad y la falta de
planes estratégicos para la for-
macion». Ademads, segun este
mismo informe, no existia cons-
tancia alguna de un 13,2 por 100
de los cursos previstos.

La financiacion de las activi-
dades formativas orientadas a
trabajadores tanto ocupados co-
mo desempleados proviene fun-
damentalmente de la cuota de
formacion profesional (8) —como
se establece en el Il Acuerdo Tri-
partito firmado en 1996—, re-
caudada por la seguridad social
entre las empresas y los trabaja-
dores (9). Dicha cuota se distri-
buye a partes iguales entre la
formacion ocupacional y la for-
macion continua, dedicandose
hasta un 0,05 por 100 de lo que
corresponde a la formacion de
trabajadores ocupados —que se
complementa con otra cantidad
equivalente procedente de los
Presupuestos Generales del Es-
tado— a la financiacion de inicia-
tivas de formaciéon de nuevos
colectivos de trabajadores que
anteriormente no se incluian (10).

A ello se ahaden las aportacio-
nes procedentes del Fondo So-
cial Europeo, dirigidas a la forma-
cion de los ocupados (11).

Finalmente, un aspecto clave
en el sistema de formacion pro-
fesional, hasta el momento no re-
suelto adecuadamente en Espa-
na, es el de las interrelaciones
existentes entre los tres subsis-
temas que lo componen. De ahi
que uno de los objetivos perse-
guidos por el Nuevo Programa
Nacional de Formacion Profesio-
nal de 1998 sea la creacion de un
Sistema Nacional de Cualifica-
ciones. Mediante este sistema,
se trata de establecer convalida-
ciones entre los distintos titulos
que pueden obtenerse a partir de
cada una de las modalidades
de formacion, recogidos en el
Catéalogo de Titulos Profesiona-
les (formacion reglada) y el Re-
pertorio de Certificados Profesio-
nales (formacion ocupacional y
continua). Precisamente con el
objetivo de impulsar y desarrollar
el Sistema Nacional de Cualifica-
ciones, en 1999 (RD 375/1999)
se ha creado, con ocho meses
de retraso sobre la fecha pre-
vista el Instituto Nacional de Cua-
lificaciones. No obstante, el se-
gundo Programa Nacional de
Formacion Profesional no ha cum-
plido completamente este objeti-
VO, pues aun no se ha elaborado
la norma Basica del Sistema Na-
cional de las Cualificaciones Pro-
fesionales.

En consecuencia, se resalta
la importancia de los tres subsis-
temas de cara a la formacion, pu-
diéndose obtener certificados va-
lidos mediante el seguimiento de
cualquiera de ellos. Ademas, es-
ta iniciativa —si se lleva a cabo
de forma adecuada— puede con-
tribuir a incentivar a los trabaja-
dores y desempleados a formar-
se, dado que los certificados que
obtengan tendran un reconoci-
miento formativo a escala na-
cional.

lll. LA FORMACION
EN LA EMPRESA
Y SU FINANCIACION:
PRINCIPALES
DESARROLLOS
TEORICOS

El debate sobre la formacién
de las empresas se remonta a
1912, cuando Pigou sehald que
la posibilidad de que los trabaja-
dores cambien de trabajo repre-
senta un desincentivo para que
los empresarios inviertan en la
formacion de sus empleados. De
ahi que, segun el mismo autor, el
nivel de inversion en formacién
elegido sea inferior al 6ptimo so-
cial. Pero esyaen 1964 cuando
Becker desarrolla su teoria del
capital humano a partir de la se-
paracion de la formacion en la
empresa en dos categorias: ge-
neral y especifica. La formacién
general —en la que el argumen-
to de Pigou continua siendo vali-
do— se caracteriza por aumentar
la productividad de los trabajado-
res tanto en la empresa actual
que provee la formacion como
en las futuras que le puedan em-
plear, mientras que la especifica
afecta exclusivamente a la pro-
ductividad de la presente (12).
De este modo, la responsabilidad
de su financiacion recaeria en los
beneficiarios de los aumentos de
la productividad generados por
cada tipo de formacion —en la
medida en que supone mercados
perfectamente competitivos, a
consecuencia de lo cual cada
factor se remunera segun su pro-
ductividad marginal—, es decir,
los costes de la formacion gene-
ral correrian a cargo de los traba-
jadores y los de la especifica
serian responsabilidad de la em-
presa (13).

Ahora bien, para que los tra-
bajadores puedan costear su for-
macion general, deberan admitir
una reduccion de su salario o ac-
ceder a un préstamo con la ex-
pectativa de mejorar su salario y
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su consumo futuros. No obstan-
te, si el trabajador tiene una ele-
vada preferencia por el consumo
actual o tiene restricciones de li-
quidez en un contexto de merca-
dos de crédito imperfectos, la in-
version en formacién se podria
situar en un subodptimo social.
Esta barrera sera tanto mayor
cuanto menores sean los sala-
rios de los trabajadores. Como
consecuencia, se producira un
sesgo en la formacion hacia los
trabajadores mas cualificados y
con salarios mas elevados, que
se agravara con la introduccion
de nuevas tecnologias. En efec-
to, el cambio técnico reducira la
productividad relativa y el salario
de los empleados menos instrui-
dos, quienes, por consiguiente,
tendran menos posibilidades de
financiar su formacién. Por el
contrario, las nuevas tecnologias
aumentaran la rentabilidad de la
formacion para los mas cualifica-
dos e incrementaran, asimismo,
sus incentivos a invertir en ésta.

Un segundo obstaculo se plan-
tea ante la posibilidad de que una
empresa prometa a sus nuevos
trabajadores formacion en el pro-
pio puesto de trabajo a cambio de
reducciones en sus salarios v,
una vez contratados, solo les em-
plee en actividades productivas.
Dado que, como sefialan Acemo-
glu y Pischke (1999), este incum-
plimiento no es observable, no
puede generar una mala repu-
tacidon a quien utilice esta estra-
tegia.

Entre las implicaciones de po-
litica economica del modelo de
Becker, cabe inferir, en primer lu-
gar, que la fijacion de un salario
minimo influird negativamente
sobre el nivel de instruccion, da-
do que los trabajadores con retri-
buciones cercanas a ese limite
no podran reducir sus remune-
raciones para obtener mayor
formacion. A este respecto, Loe-
westein y Spletzer (1998) sena-
lan que la solucion seria estable-

cer un compromiso entre ambas
partes por el que el trabajador
restituira los gastos en que haya
incurrido la empresa para su for-
macion general si se cambia de
trabajo durante un determinado
periodo de tiempo.

El gobierno podria intervenir
para evitar las restricciones de li-
quidez que los empleados en-
cuentran para financiar su forma-
cion y las dificultades de acceso
al mercado de créditos derivadas
del largo periodo de maduracion
y el elevado riesgo asociado a
las inversiones en formacion.
Ademas, los trabajadores menos
cualificados y con salarios mas
bajos deberian ser una prioridad
de cualquier iniciativa, puesto
que estas restricciones les afec-
tan en mayor medida. La intro-
duccion de nuevas tecnologias,
por otra parte, agrava las dificul-
tades de acceso a los créditos de
este tipo de empleados, pues re-
duce la rentabilidad de sus inver-
siones en formacioén, al mismo
tiempo que, como senala Wurz-
burg (1998), incrementa su pro-
babilidad de caer en el paro.
Otra posibilidad seria la imple-
mentacion de un programa de
certificaciones oficiales, de mo-
do que constituyera una garantia
de que las inversiones en forma-
cion de los trabajadores seran re-
conocidas en el futuro, y un uso
eficiente de los recursos utiliza-
dos, que, por lo demas, podria
facilitar su acceso a los créditos.
Asimismo, a través de este pro-
grama se podria evaluar la cali-
dad y repercusion de la forma-
cién que se ofrece, para lo cual
seria imprescindible analizar la
evolucién de la productividad
tanto de los trabajadores que han
accedido a aquélla —grupo de
tratamiento— como de aquellos
que no lo han hecho —grupo de
control—, elegidos, en ambos
casos, aleatoriamente (Lalonde,
1995 y Lechner, 1999). Por ulti-
mo, Stevens (1999) muestra que

la regulacion de la provision de
formacion, o el establecimiento
de una tasa que sea un porcen-
taje de la masa salarial o de los
beneficios, contribuye a solven-
tar la subinversion generada por
las imperfecciones de los merca-
dos de capitales.

Pues bien, la evidencia empi-
rica sugiere que un gran numero
de empresas financia la forma-
cion general de sus trabajadores,
en contra de lo que predecia la
teoria de Becker —Barron et al.
(1997), Loewenstein y Spletzer
(1998) o Pischke (2000) (14)—,
y que, de hecho, las ganancias
de productividad que genera es-
te tipo de formacién son mayores
que las que origina la de carac-
ter especifico (Barret y O'Con-
nell, 1998). Ante la constatacion
de este hecho, se han venido de-
sarrollando distintas teorias que
pudieran explicar esta contradic-
cion, y que han coincidido en se-
Ralar la relajacion del supuesto
de mercados de trabajo compe-
titivos y perfectos.

Asi, Katz y Ziderman (1990),
en primer término, sefalan que,
en presencia de informacion asi-
métrica, las empresas pueden
desconocer el grado y el tipo de
formacion general alcanzado por
un trabajador de otra, circunstan-
cia que genera unos costes de
transaccion muy elevados. De
este modo, el valor que ese em-
pleado tiene para su empresa ac-
tual es superior al que pueda te-
ner para otras, lo que constituye
un incentivo para invertir en su
formacion general. Ademas, ba-
jo este mismo supuesto, Chang
y Wang (1996) indican que seran
los trabajadores los que no ten-
dran incentivos para formarse
por cuanto que su instruccion no
les sera reconocida —y por tan-
to retribuida— por el mercado.
Asimismo, segun estos mismos
autores, el nivel de instruccion
dependera fundamentalmente, y
de forma inversa, de la tasa de
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rotacion laboral, pues si el traba-
jador cambia de trabajo, ni él ni
la empresa obtendran rentabili-
dad de sus inversiones en forma-
cioén. De hecho, Lynch (1992)
muestra que los trabajadores no
soportan un porcentaje significa-
tivo de los costes de su forma-
cion general, ya sea de forma ex-
plicita o implicita, a través de
menores salarios. Notese que si
los posibles empleadores futuros
no observan el nivel de cualifica-
cion de un empleado, entonces,
en el caso de que cambie de tra-
bajo, ni él ni la empresa actual
podran obtener todo el rendi-
miento de sus inversiones en for-
macion.

Ante el supuesto de informa-
cion asimétrica, las certificacio-
nes permitirian a las posibles
futuras empresas conocer la for-
macion que ha adquirido el tra-
bajador y obtener alguna senali-
zacion sobre su productividad,
aspectos que desincentivarian a
su actual empresa a invertir. De
hecho, como senalan Katz y Zi-
derman (1990), en Alemania las
camaras de comercio disuaden a
sus miembros de contratar em-
pleados formados por otras em-
presas. Ademas, el seguimiento
de las ganancias de productivi-
dad generadas por la formacion
puede provocar la creacion de un
sistema burocratico que, por un
lado, perjudique el acceso de las
pequefas empresas y, por otro,
introduzca un sesgo por parte de
los oferentes hacia los trabajado-
res mas cualificados, como, de
hecho, ha ocurrido en el Reino
Unido (West, Pennell y Edge,
1998)

En segundo término, Acemo-
gluy Pischke (1999) consideran
un modelo en el que el mercado
de trabajo no es competitivo, lo
que conduce a una estructura de
salarios comprimida, es decir: la
retribucion del trabajador es infe-
rior a su productividad, y la dife-
rencia entre ambas es creciente

con el nivel de formacion del tra-
bajador. Estos supuestos estan
respaldados por la evidencia em-
pirica encontrada. Asi, respecto
al primer supuesto, en Bishop
(1987) se muestra que la dispa-
ridad en los salarios es mucho
menor que en la productividad,
mientras que, para el segundo
supuesto, Barron et al. (1997)
hallan que el aumento de la pro-
ductividad asociado a la forma-
cién es muy superior al incre-
mento de los salarios. Asimismo,
Loewenstein y Spletzer (1998)
prueban que la formacion a tra-
vés de cursos externos a la em-
presa aumenta el salario mucho
mas en las posibles empresas fu-
turas que en la actual, si bien
este resultado puede ser en
parte debido a que, al cambiar-
se de trabajo, los trabajadores
consiguen empleos que se ajus-
tan mejor a su perfil (job mat-
ching). Entre las razones que po-
drian estar en la base de estos
resultados, Acemoglu y Pischke
(1998) citan los costes de tran-
saccion en el mercado de traba-
jo, la informacion asimétrica, el
modelo principal-agente, los sa-
larios de eficiencia, la comple-
mentariedad entre la formacion
general y la especifica, y algunos
aspectos institucionales del mer-
cado de trabajo, como el salario
minimo.

De este modelo se deduce
que la empresa se beneficia en
mayor medida de las inversiones
en formacion, de ahi que que-
pa prever que sera también la
responsable de su financiacion.
De hecho, tendra incentivos a
sufragar la formacién de sus tra-
bajadores hasta que su coste
marginal se compense con el in-
cremento marginal de la diferen-
cia entre productividad y salario.
No obstante, también los em-
pleados obtendrian mejores sa-
larios si invierten en formacion,
por lo que tendran incentivos a
hacerlo mientras que los incre-

mentos marginales en su retri-
bucién sean superiores al cos-
te marginal. Asi, en el trabajo de
Acemoglu y Pischke (1998) se es-
tablecen dos analisis que adoptan
distintos supuestos y que alcan-
zan diferentes conclusiones so-
bre como se repartiran las contri-
buciones entre la empresa y los
trabajadores.

En el primero de ellos, que de-
nominan régimen no-cooperati-
VO, se supone que el trabajador
no tiene restricciones a la inver-
sion, y que tanto él como la em-
presa deciden cuanto invertir en
formacion de forma independien-
te una vez que se ha firmado el
contrato. Ademas, se establece
que los costes recaeran entera-
mente en una de las partes. Pues
bien, con estas hipotesis, la em-
presa financiara los costes for-
mativos si el nivel de formacion
que maximiza su excedente neto
es superior al que maximiza el
salario neto del trabajador. En
caso contrario, sera el empleado
el que financie su formacion (15).
Dos implicaciones muy intere-
santes de este analisis son, en
primer lugar, que la probabilidad
de que la empresa sufrage los
costes sera tanto mayor cuanto
mas comprimida sea la estructu-
ra de los salarios. En segundo lu-
gar, como sefalan Loewenstein
y Spletzer (1998), al fijarse el sa-
lario antes que la formacidn, los
aumentos de productividad del
trabajador generados por la ins-
truccion recibida, no tienen por
qué traducirse en un aumento de
la retribucion mayor de lo ya es-
tipulado, lo que supone un incen-
tivo para la empresa.

Por su parte, en el segundo
de los analisis, que denominan
régimen plenamente-competiti-
VO, Se supone que la empresa
puede ofrecer un contrato en el
que se establezca conjuntamen-
te un salario, los incrementos
previstos y la cuantia de la for-
macion. De este modo, Pichler
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(1993) indica que el trabajador
estara dispuesto a obtener una
remuneracion inferior a la de mer-
cado si tiene perspectivas de in-
crementar su salario conforme
continue con la formacioén pro-
gramada. Asi, la empresa inter-
naliza los efectos externos que la
formacion tiene para sus trabaja-
dores, y se logra un nivel de ins-
truccion superior al del caso
anterior que, de nuevo, sera cre-
ciente en funcion de la compre-
sion de la estructura de salarios.
Una posibilidad de estimular la
formacion, por tanto, seria favo-
recer a través de la legislacion la-
boral contratos o convenios co-
lectivos en los que se estipule,
junto con el incremento de sala-
rio, la formacion que se les va a
ofrecer a los empleados.

A diferencia de la teoria del
capital humano de Becker, en es-
tos dos analisis la introduccion de
nuevas tecnologias no provoca
un sesgo de formacion hacia los
mas cualificados. En efecto, da-
da la compresion de la estructura
de salarios las empresas tendran
incentivos a invertir en la forma-
cién de sus trabajadores inde-
pendientemente de su cualifica-
cion. Ademas, en este modelo,
los salarios minimos comprimen
la estructura de las retribuciones
y, por tanto, incentivan a las em-
presas a invertir en formacion.

En suma, en los paises con
un mercado de trabajo mas per-
fecto y competitivo, el modelo de
capital humano de Becker adqui-
rirda mas relevancia y sera mayor
la financiacion de la formacion
general a cargo de los trabajado-
res. Por el contrario, en los pai-
ses en los que el marco institu-
cional provoque la compresion
de los salarios, los modelos ex-
puestos por Acemoglu y Pischke
se ajustaran mas a la realidad y
las empresas tendran incentivos
a invertir en la formacion general
de sus empleados. En cualquie-
ra de los dos modelos, no obs-

tante, se observan obstaculos o
«fallos de mercado» que pueden
justificar la intervencion directa
del gobierno para alcanzar el ni-
vel social 6ptimo. De hecho, la
formacion en las empresas tiene
externalidades positivas en for-
ma de aumentos de productivi-
dad que generan menores tasas
de desempleo, incrementos en la
recaudacion impositiva, mayores
niveles de renta y una distribu-
cion mas equitativa de los ingre-
sos en la medida en que afecte a
los trabajadores menos cualifica-
dos y con salarios inferiores.

Pues bien, esta intervencion
puede ser eficaz para aumentar
el nivel de instruccién que se
ofrece a los trabajadores, si bien
para ello es necesario que la
inversion publica supere un um-
bral minimo a partir del cual co-
mienza a ser rentable (Lalonde,
1995). No obstante, si la finan-
ciacion del gobierno se destina a
la formacion que se ofrece direc-
tamente en el puesto de trabajo
(on-the-job-training), y que no es
completamente verificable, los
fondos publicos podrian termi-
nar siendo un beneficio adicional
para la empresa. Ademas, son
las grandes empresas las que,
por su capacidad de gestion ad-
ministrativa, tienen mayores po-
sibilidades de acceder a estas
ayudas. En esta situacion, el go-
bierno podria optar por proveer
directamente la formacion a los
trabajadores y asegurarse, por
tanto, de su cumplimiento. A
este respecto, Chang y Wang
(1996) senalan que si el gobier-
no decide llevar a cabo algun ti-
po de politica de formacion en la
empresa, ésta deberia centrarse
en programas de tipo general
que tienen mayor rentabilidad
social, y dejar a la iniciativa pri-
vada las de caracter especifico.
Asi, una posibilidad que apunta
Gasskov (1998) es la contribu-
cion con financiacion publica a
los fondos constituidos en los

convenios colectivos por ramas
de actividad para la formacion re-
lativa a ese sector.

Sin embargo, esta opcion tam-
bién adolece de dos inconve-
nientes, y estriban en que este ti-
po de programas oficiales no
explota las complementarieda-
des entre la formacién y la pro-
duccion, y que, para que sean
eficaces, deben cumplir el princi-
pio de adicionalidad, es decir,
que no sustituyan a inversiones
que, independientemente de la
subvencion, hubieran sido aco-
metidas por la empresa o los
trabajadores. Para evitar estos
inconvenientes, la mejor alterna-
tiva seria la coordinacion me-
diante un unico organismo de la
formacion impartida por el siste-
ma educativo y las empresas. De
este modo, se lograria evitar so-
lapamientos y duplicidades en el
gasto, y se mejorarian los recur-
sos materiales con los que se re-
aliza la formacion profesional re-
glada, propiciando ademas el
contacto con el mundo laboral.
Ademas, esta opcidn permitiria
aprovechar las complementarie-
dades que existen entre la edu-
cacion general y la formacion
continua.

Asimismo, existen otros tipos
de mecanismos financieros para
aumentar las inversiones en for-
macioén, como los incentivos fis-
cales, la intervencioén en los mer-
cados de créditos o los permisos
pagados de formacion. En este
sentido, Wurzburg (1998) senala
que se pueden establecer incen-
tivos fiscales, otorgando deduc-
ciones por gastos en formacion,
o bien permitir imputar dichos
costes como inversiones intangi-
bles a amortizar durante varios
anos. De este modo, se podrian
reducir las reticencias de las em-
presas a invertir en formacion,
dado el largo periodo de madu-
racion de estas inversiones. No
obstante, esta actuacion también
presenta algunos inconvenien-
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tes, pues es previsible que las
deducciones fiscales no cumplan
el principio de adicionalidad —se
conceden a empresas que han
acometido la inversiéon—y, por lo
demas, desde la vertiente finan-
ciera, tendran incentivos a impu-
tar todos los costes en formacion
en el primer ano (16).

Las complementariedades que
existen entre la educacion gene-
ral y la formacion en el trabajo
permiten, asimismo, que el go-
bierno disponga de otro mecanis-
mo de influencia sobre el nivel
de instruccién que las empresas
ofrecen a sus trabajadores. Los
conocimientos generales que
provee la educacion reglada fa-
cilitan la asimilacion y aprove-
chamiento de la formacion mas
especifica, y de aquella relacio-
nada con las nuevas tecnologias
(Booth, 1991 y Lynch, 1992). De
ahi que, a través de la ensefan-
za basica, se puedan lograr ma-
yores niveles de formacion en las
empresas.

Otra posibilidad es que, ante
imperfecciones en el mercado de
trabajo, el gobierno regule la pro-
vision de formacion por parte de
las empresas o establezca cuo-
tas de financiacion, si bien en es-
te caso Stevens (1999) sefala
que éstas deberian fijarse como
porcentajes sobre los beneficios,
en lugar de hacerlo sobre la ma-
sa salarial.

Ahora bien, el gobierno no es
el unico agente que puede influir
en el nivel de formacion que se
alcance. Precisamente, los sindi-
catos y las confederaciones de
empresas pueden influir en la in-
version en formacion a través de
los convenios colectivos, fijando
clausulas de formacion. Ademas,
como senala Gasskov (1998),
esta formacion financiada por to-
das las empresas de una rama
de actividad puede centrarse en
aspectos relevantes para ese
sector, lo que se podria conside-

rar como formacion general, o
bien destinarse a aquellos traba-
jadores menos cualificados. La
de caracter especifico, por su
parte, seria respaldada por la
empresa en cuestion como una
inversion adicional. Pues bien,
diversos estudios han analizado
la influencia de los sindicatos
en la cantidad de instruccion que
reciben los trabajadores, encon-
trando en muchos casos efec-
tos negativos (Mincer, 1983). No
obstante, algunos trabajos como
el de Lynch (1992) hallan una co-
rrelacion positiva entre la presen-
cia de los sindicatos y la forma-
cion efectuada fuera del lugar de
trabajo. Ademas, Booth (1991) y
Green (1993) evidencian que los
trabajadores afiliados a sindica-
tos reciben mayor formacion.

IV. SITUACION RELATIVA
DE LA FORMACION _
CONTINUA EN ESPANA

Una vez que se ha examina-
do el marco tedrico de la forma-
cion continua y sus implicaciones
de politica econdémica, en este
apartado se pretende analizar
la situacion relativa de este ti-
po de formacion en Espafha con
respecto a sus socios de la UE.
Para ello, se va a hacer uso de
la informacion provista por la
encuesta titulada Continuing Vo-
cational Training Survey in En-
terprises (CVTS), realizada por
EUROSTAT (17) con el objeto de
formalizar y coordinar la informa-
cion existente en la UE sobre for-
macion continua. Esta encuesta
trata de salvar las dificultades in-
trinsecas de la formacion conti-
nua que dificultan la obtencion de
su imagen detallada. En efecto,
en primer término, parte de la
formacion recibida por los tra-
bajadores se hace de manera
informal —mediante la ayuda
de otros companeros, lectura de
manuales, etc.—, lo que dificulta

notablemente su contabilizacion;
por otra parte, y en segundo tér-
mino, resulta dificil de delimitar la
frontera existente entre las dife-
rentes modalidades de forma-
cion, a lo que se ahade el hecho
de que los sistemas de formacion
continua difieren entre los esta-
dos miembros de la Unién Euro-
pea.

En EUROSTAT (1996) se des-
cribe la metodologia en la que se
basa la CVTS y se clasifica la for-
macion continua en cinco tipos:
cursos de formacion, que pueden
ser internos o externos a la em-
presa; formacion en el lugar de
tfrabajo, mediante periodos plani-
ficados de entrenamiento, ins-
truccion o experiencia practica,
utilizando las herramientas de
trabajo usuales; asistencia a con-
ferencias, workshops, semina-
rios, etc.; acciones orientadas al
desarrollo del conocimiento y ha-
bilidades de los trabajadores (ro-
tacion del puesto de trabajo,
circulos de calidad, etc.); auto-
aprendizaje (cursos a distancia,
cintas de video o audio, métodos
basados en ordenadores, etcé-
tera).

Pues bien, en el grafico 2 se
ha representado el porcentaje de
empresas que ofrecen formacion
a sus trabajadores en general, y
cursos en particular. La razén de
incluir estos ultimos es que, co-
mo se argumenta en Comisién
Europea (1999a), los cursos son
el tipo de formacion mejor docu-
mentada, ya que, dada su mayor
naturaleza formal, es mas proba-
ble que las empresas guarden
registros sobre éstos. En este
sentido, llama poderosamente la
atencidn la exigua proporcién de
empresas que ofrecen formacion
a sus trabajadores en Espana:
tan sélo un 26,5 por 100, frente
al 57,4 por 100 en la UE, desnivel
que se mantiene cuando se con-
sideran sélo los cursos de forma-
cion continua. Ahora bien, para
averiguar si se trata de una si-
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GRAFICO 2

EMPRESAS QUE OFRECEN FORMACION A SUS TRABAJADORES EN ESPANA
Y LA UNION EUROPEA SEGUN EL SECTOR DE LAS EMPRESAS
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Fuente: EUROSTAT (1996), Continuing Vocational Training Survey in Enterprises. Results, 1994, y elaboracion propia.

tuacion generalizada en toda la
economia o, por el contrario, se
produce un comportamiento dife-
rencial que conduce a los resul-
tados comentados, se recoge
en el mismo grafico la desagre-
gacion en dos grandes secto-
res econémicos: manufacturas y
servicios. Los resultados siguen
siendo igualmente desfavorables
para Espana, pero revelan la es-
pecial importancia que tiene la
formacion en el sector servicios,
con un porcentaje de empresas
que la ofrecen muy superior
al que presentan las manufactu-
ras. Ello es debido a que en el
sector servicios se incluyen ra-
mas que se han visto someti-
das a un proceso de rapido cam-
bio tecnoldgico y organizativo en
los ultimos anhos, siendo las ne-
cesidades de formacion de los
trabajadores superiores —sector

bancario y seguros, servicios pu-
blicos (18).

Entre las razones que se ofre-
cen para explicar la reducida
importancia que tiene la forma-
cion en las empresas espanolas,
tanto en términos absolutos co-
mo en relacion con sus socios eu-
ropeos, existe una coincidencia
en resaltar la elevada presencia
de contratos temporales (19).
Asi, parece indudable que la alta
tasa de temporalidad en el em-
pleo de Espana, que afecta a ca-
si un tercio de los asalariados
—Ilo que supone mas del doble
de la correspondiente a la UE—,
implica un desincentivo para la
realizacion de tareas formativas
en las empresas, pues, como se
ha comentado en la discusion
tedrica realizada en el apartado
anterior, la reducida permanen-

cia del trabajador merma las po-
sibilidades de rentabilizar los co-
nocimientos adquiridos por éste
por parte de la empresa. En este
contexto, por tanto, sera sélo el
trabajador el que tenga incenti-
vos para financiar su formacion
con la expectativa de que sus fu-
turas empresas —en el supues-
to de informacion perfecta— se
lo reconozcan. A este respecto,
los trabajadores pueden admitir
una reduccion de sus salarios a
cambio de formacion, como, de
hecho, ocurre con los contratos
de aprendizaje.

El gobierno, por otra parte,
puede poner en marcha un pro-
grama de créditos que permita a
los trabajadores temporales fi-
nanciarse su formacion, y que
sean restituidos solo cuando se
disponga de un contrato fijo y en
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funcion de las ganancias de sa-
lario que el trabajador haya obte-
nido como consecuencia de la
instruccion recibida. En efecto,
se trataria de poner en marcha
un programa similar al que, de
hecho, ya se utiliza en muchos
paises occidentales para la edu-
cacion superior, y que estriba en
conceder préstamos a los estu-
diantes para que se costeen la
Universidad, que seran restitui-
dos a través de un porcentaje fi-
jo del incremento de salario que
proporciona tener estudios ter-
ciarios. De este modo, los gobier-
nos avalarian o financiarian cré-
ditos a los trabajadores con bajos
salarios, que serian devueltos
mediante un porcentaje de las
ganancias de productividad y sa-
lario generados por el programa
de formacion.

Finalmente, y en tercer lugar,
los gobiernos pueden entregar la
subvencion a los trabajadores en
forma de permisos pagados de
formacion. Este mecanismo es
utilizado en paises de la UE co-
mo Francia y Bélgica (véase
Gasskov, 1998), y puede ser de
gran utilidad para facilitar el reci-
claje de aquellos trabajadores
que no se hayan adaptado a las
nuevas tecnologias, por cuanto
que cumple el criterio de adicio-
nalidad y —en la medida, que es
elegido por el propio trabajador—
aprovechara las complementa-
riedades entre la formacién y la
produccion.

En cuanto a la composicion
por tramos de tamafo —recogi-
da en el grafico 3— se observan
pautas de comportamiento simi-
lares en Espaha y la UE, siendo
el porcentaje de empresas que
ofrecen formacion creciente con
el tamano de éstas. Ahora bien,
hay un rasgo diferencial que me-
rece destacarse: la proporcion de
empresas pequefas que forman
a sus trabajadores es muy baja
en Espana (casi la mitad de las
que lo hacen en la UE). Sin em-

bargo, a medida que aumenta
la dimension de las empresas
consideradas, se van reduciendo
considerablemente las disparida-
des. Si este mismo analisis por
tramos de tamano se aplica a los
cursos de formacion continua,
los comentarios anteriores si-
guen siendo validos. Este dese-
quilibrio debe conducir a las
ayudas a tener especial conside-
racion con las PYME, facilitando
su gestion administrativa. Note-
se que, de este modo, se asegu-
raria que los fondos publicos fue-
ran adicionales, pues las PYME
espanolas dedican exiguas in-
versiones a la formacién en com-
paracion con sus homoélogas eu-
ropeas.

Otro dato que redunda en el
diagndstico sobre la insuficiencia
de los esfuerzos formativos de
nuestras empresas es la ratio en-
tre los costes de formacion y los
costes laborales. En este senti-
do, Espafna destaca por ser uno
de los paises de la UE donde di-
cha ratio es menor: tan sélo un 1
por 100 de los costes laborales,
frente al 1,6 por 100 de la UE. Co-
mo puede verse en el cuadro

numero 1, solo ltalia y Portugal
arrojan unos valores inferiores.

Para completar el analisis de
la formacién continua, se va a
observar ahora su importancia
en términos de la proporcion de
trabajadores que participan en
estos cursos. A este respecto,
hay que decir —véase el grafico
4— que, en funcion de este indi-
cador, la posicion espafola resul-
ta algo mas favorable. En efecto,
mientras que el porcentaje de
empresas que ofrecen formacion
en Espana es la mitad del que la
ofrece en la UE, el porcentaje de
empleados que se forman en Es-
pafa supone un 70 por 100 del
de la UE. La razon de este he-
cho puede ser bien que la dura-
cion de los cursos en Espana sea
mas corta (20), o bien que se re-
ciban menos cursos por trabaja-
dor (21).

Ahondando en el analisis de
los trabajadores que reciben for-
macioén, merece la pena analizar
la validez de una de las conclu-
siones que se extraian del traba-
jo de Acemoglu y Pischke (1998),
concretamente, que la introduc-

CUADRO N.2 1

COSTE DE LA FORMACION EN LAS EMPRESAS
s R R e

Coste de formacion como porcentaje
de los costes laborales

Bélgica
Dinamarca
Alemania ...
Grecia

Francia ..
Irlanda ...

- Luxemburgo ....
"~ Holanda
Portugal
Reino Unido

1,4
1,3
1,2
1,1
1,0

2,0
1,5
0,8
1,3
1,8
0,7
2,7

1,6

Fuente: COMISION EUROPEA (1999a).
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GRAFICO 3

EMPRESAS QUE OFRECEN EORMACIONﬂA SUS TRABAJADORES EN ESPANA
Y LA UNION EUROPEA SEGUN EL TAMANO DE LAS EMPRESAS
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Fuente: EUROSTAT (1996), Continuing Vocational Training Survey in Enterprises. Results, 1994, y elaboracion propia.

s

cion de nuevas tecnologias no
provoca un sesgo de formacion
hacia los trabajadores mas cuali-
ficados, debido a la compresion
de los salarios. En este sentido,
la principal conclusion que se ob-
tiene del analisis del grafico 5 es
que el personal profesional y téc-
nico —el mas cualificado— tiene
una mayor participacion en los
cursos de formacion, seguido por
los empleados administrativos y
de ventas, situandose en ultimo
lugar los trabajadores manua-
les (22). Es decir, que la implica-
cion tedrica del modelo plantea-
do no parece verificarse cuando
se aplica a los datos de Espana
0, lo que es lo mismo, las conclu-
siones de Becker resultan mas
acordes con la evidencia hallada.

Ahora bien, la cuestion clave
en toda la discusion tedrica reali-

zada en el apartado anterior ha
sido la inversion en formacion es-
pecifica o general, partiéndose
de que las empresas, en con-
tra de lo que planteaba Becker,
invierten en la formacion general
de sus trabajadores. Pues bien,
si se observa el gréafico 6, se pue-
de comprobar que, efectivamen-
te, casi el 50 por 100 de la forma-
cion recibida por los trabajadores
es de tipo general, mientras que
la de tipo especifico apenas su-
pera el 25 por 100, y el resto lo
constituye otro tipo de formacion.
Es mas, el analisis por tramos de
tamano revela un comportamien-
to similar en todas las empre-
sas. En cuanto a las materias en
las que se forman los trabajado-
res que participan en cursos de
formacion en Espana destaca
—segun se indica en Comision
Europea (1999a)— el mayor in-

terés relativo en el aprendizaje
de idiomas y el marketing, mate-
rias a las que se dedica una pro-
porcion de tiempo superior a la
empleada en la UE. Lo contrario
sucede con los temas de salud y
seguridad laboral.

Pues bien, dado que los pro-
gramas de formacion que siguen
los trabajadores espanoles son
esencialmente de caracter ge-
neral, el gobierno podria ofrecer
los propios centros de formacion
profesional reglada para impartir
dichos programas, que serian fi-
nanciados por las empresas y
los trabajadores. En efecto, con
esta medida se podria evitar la
variedad de instituciones que
mantienen competencias en es-
ta materia, y aprovechar todas
las ventajas que se apuntaron en
el apartado anterior sobre esta
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GRAFICO 4

TRABAJADORES QUE PARTICIPAN EN CURSOS DE FORMACION
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Fuente: EUROSTAT (1996), Continuing Vocational Training Survey in Enterprises. Results, 1994, y elaboracion propia.

iniciativa: evitar solapamientos y
duplicidades en el gasto, mejo-
rar los recursos materiales con
los que se realiza la formacién
profesional reglada y lograr un
mayor contacto con el mundo la-
boral, explotando las comple-
mentariedades que existen entre
la educacion general y la forma-
cion continua. Asi, la cualifica-
cion de los alumnos de FP rever-
tiria en una mayor rentabilidad de
las inversiones posteriores en su
formacion.

V. CONCLUSIONES

En este articulo se ha analiza-
do la situacion de la formacion
continua en nuestro pais y las
medidas de politica econdémica
que se pudieran efectuar para
aumentar la instruccion de los

trabajadores. Asi, en primer lugar
se han observado los esfuerzos
por integrar los tres subsiste-
mas que constituyen la forma-
cion profesional en Espaha —re-
glada, continua y ocupacional—
a través del Sistema Nacional de
Cualificaciones, si bien la gran
variedad de instituciones que
mantienen competencias en es-
ta materia conduce a pensar que
aun se puede avanzar mas en
este proceso de integracion. Los
acuerdos nacionales para la for-
macioén continua han constituido,
en segundo un lugar, el marco le-
gislativo a través del cual los
agentes sociales y el gobierno
han tratado de impulsar este tipo
de formacion entre los trabajado-
res y las empresas. No obstante,
el segundo Programa Nacional
de Formacion Profesional no pa-
rece haber conseguido aun todos

los objetivos planteados, entre
ellos la Norma Basica del Siste-
ma Nacional de Cualificaciones
Profesionales.

Una vez descrito el marco de
la formacion profesional en Es-
pafa, se ha procedido a revisar
los modelos tedricos sobre el
subsistema en el que se centra
el articulo: la formacion continua.
Asi, se expone la teoria del capi-
tal humano desarrollada por Bec-
ker, que, bajo el supuesto de
mercados perfectos y competiti-
vos, concluye que las empresas
financiaran la formacién cuando
sean las unicas beneficiadas por
los aumentos de productividad
logrados —la de caracter mas
especifico—, mientras que seran
los trabajadores los que tendran
que costear la formacion en el
caso de que, por su generalidad,
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GRAFICO 5

Porcentaje

PARTICIPANTES EN CURSOS DE FORMACION EN ESPANA SEGUN OCUPACION
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sea util también para otras em-
presas. Sin embargo, la eviden-
cia empirica parece sugerir que
en la realidad las empresas tam-
bién financian la formacion gene-
ral de sus trabajadores, lo que
s6lo se explicaria relajando el su-
puesto de mercados perfectos y
competitivos.

Ahora bien, incluso en este
contexto, las empresas pueden
ser reticentes a invertir en forma-
cién, por cuanto que no podran
rentabilizarla si sus trabajadores
se van. Los empleados, por su
parte, no tendran incentivos a
formarse si creen que las posi-
bles empresas futuras no se lo
reconoceran y, en todo caso, no
podran financiar su instruccion si
tienen restricciones de liquidez.
De ahi que los gobiernos deban

intervenir para evitar que los «fa-
llos de mercado» impidan alcan-
zar el nivel socialmente 6ptimo.
De hecho, para Espafna, se ha
comprobado que el porcentaje
de empresas que ofrece forma-
cién a sus trabajadores es infe-
rior al de sus homdlogas euro-
peas, especialmente en el caso
de las PYME. No obstante, este
desequilibrio es menor si se ana-
liza el porcentaje de trabajadores
que reciben formacion, lo que se
debe a que acceden a menos
programas de este tipo, o que los
que siguen son de menor dura-
cion.

Pues bien, en el articulo se
enumeran las posibles medidas
de politica econdmica que pue-
den influir en la formacion que las
empresas ofrecen a sus trabaja-

dores. Las mas relevantes, des-
de la perspectiva de nuestro
pais, son la implementacion de
un programa de créditos a los
trabajadores temporales para fi-
nanciar su formaciéon que sean
restituidos cuando dispongan de
un contrato fijo. Ademas, la de-
volucién se podria fijar como un
porcentaje del incremento sala-
rial obtenido después de seguir
la formacion. Por otra parte, la
deficiencia de formacion a los
trabajadores de las PYME en Es-
pafna, en comparacion con sus
homodlogas europeas, conduce a
sugerir que las medidas de ayu-
das publicas a la formacién de-
berian facilitar el acceso de este
tipo de empresas. También los
trabajadores menos cualificados
deberian gozar de prioridad en
este tipo de politicas, pues la in-
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GRAFICO 6

TIPO DE FORMACION IMPARTIDO EN LA UNION EUROPEA

Porcentaje
O -

100-249 250-499

Tamafno de las empresas

@ Formacion general

B Formacion especifica

500-999

[ ] Oftro tipo de formacion

Fuente: EUROSTAT (1996), Continuing Vocational Training Survey in Enterprises. Results, 1994, y elaboracion propia.

troduccion de nuevas tecnolo-
gias parece que esta reduciendo
los incentivos para que las em-
presas inviertan en la formacion
de estos trabajadores. Por ulti-
mo, la integracion de algunos
programas de formacion conti-
nua en los centros en que se
imparte la formacion profesio-
nal reglada podria aumentar la
eficiencia de los recursos que se
destinan a este fin, aumentando,
consiguientemente, las inversio-
nes en la instruccion de los tra-
bajadores.

NOTAS

(*) Este articulo se basa en el capitulo 5
del trabajo Capital humano y bienestar eco-
nomico: La necesaria apuesta de Espafa por
la educacion de calidad, galardonado con el
VI Premio Circulo de Empresarios. Desea-
mos expresar nuestro agradecimiento a Car-
mela Martin y al resto de miembros del Pro-

grama de Estudios Europeos de FUNCAS por
los multiples y valiosos comentarios que nos
han hecho durante la elaboracion de este ar-
ticulo.

(1) ElI' Nuevo Programa Nacional de For-
macion Profesional ha sido elaborado por el
Consejo General de la Formacion Profesio-
nal, con un periodo de vigencia de cuatro
afos (1998-2002). Corresponde al propio
Consejo la evaluacion, seguimiento y control
de la ejecucion de este plan.

(2) En PUYOL et al. (1998) se plantea el
obstéaculo que supone para el control y opti-
mizacion de los recursos humanos y mate-
riales invertidos el hecho de que cada sub-
sistema de formacion profesional dependa
de un organismo distinto.

(3) Llama la atencion el reducido por-
centaje de alumnos que opta por este tipo de
ensefnanzas, de modo que, segun datos del
Ministerio de Educacion y Ciencia, sélo un 16
por 100 de los que acabaron la ESO en el cur-
s0 1998/1999, y contindan en el sistema edu-
cativo, han elegido la formacién profesional
en el curso 1999/2000. Aslmismo, los alum-
nos matriculados en médulos de grado supe-
rior inicamente representan un 3,5 por 100
del total de alumnos matriculados en todos
los niveles de ensenanza. Estos datos con-
trastan con los que se registran en la UE, se-

gun se puede inferir de COMISION EUROPEA
(1999b).

(4) Con la aprobaciéon de la Ley de
Acompahamiento de los Presupuestos Ge-
nerales del Estado del aho 2000 se ha intro-
ducido una reforma de la LOGSE que permite
el transito de la formacion profesional de gra-
do medio a la de grado superior a través de
una pasarela. De modo que los alumnos que
posean el titulo de Técnico podran acceder
a un ciclo formativo de grado superior —de
la misma familia profesional o de una familia
afin— mediante la superacion de las ense-
nanzas que determinen las administraciones
para complementar la formacion adquirida.

(5) La formacion profesional ocupacio-
nal se regula por el Plan Nacional de Forma-
cion e Insercion Profesional (Plan FIP), apro-
bado en 1985 y modificado en 1993 por el
Real Decreto 631/1993 de 3 de mayo.

(6) Las escuelas-taller y casas de oficios
son programas publicos de empleo-forma-
cion en ocupaciones relacionadas con la re-
cuperacion o promocion del patrimonio artis-
tico, histérico, cultural o natural, rehabilitacion
de entornos humanos, recuperacion del me-
dio ambiente y mejora de las condiciones de
vida de las ciudades.

(7) Este | Acuerdo Nacional fue firma-
do por las organizaciones empresariales:
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Confederacion Espanola de Organizaciones
Empresariales (CEOE) y Confederacion Es-
panola de la Pequeha y Mediana Empresa
(CEPYME), y las centrales sindicales: Comi-
siones Obreras (CC.00.), Unién General de
Trabajadores (UGT) y Confederacion Intersin-
dical Galega (CIG). Posteriormente, en 1996,
las citadas organizaciones renovaron dicho
acuerdo mediante la firma del Il Acuerdo Na-
cional de Formacion Continua, cuyo periodo
de validez es de cuatro afos (1997-2000).

(8) La gestion financiera se concibe co-
mo un modelo publico, estando sometidos los
fondos a la intervencion y control de la Inter-
vencion General del Estado, el Tribunal de
Cuentas y las intervenciones comunitarias.

(9) Eltipo vigente es de un 0,7 por 100
sobre la base de cotizacion de accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales.

(10) Estos trabajadores son los que per-
tenecen al réegimen especial para trabajado-
res auténomos de la seguridad social, fijos
discontinuos, desempleados durante accio-
nes formativas, trabajadores sometidos a re-
gulacion de empleo y trabajadores acogidos
al articulo 2 del Estatuto de los Trabajadores.

(11) Estos fondos se enmarcan dentro
del Objetivo 3 del nuevo Reglamento de los
fondos estructurales (que encuadra los obje-
tivos 3 y 4 del Reglamento anterior) aproba-
do en 1999. Ademas, el plan del nuevo
Objetivo 3 para Espana para el periodo 2000-
2006, incluye como uno de sus ejes funda-
mentales el refuerzo de la educacion técni-
co-profesional con tres objetivos: fomentar el
acceso a la formacion profesional, desarro-
llar nuevas modalidades de oferta en forma-
cion profesional reglada y promover meca-
nismos de integracion de los subsistemas de
formacion profesional.

(12) Ahora bien, nétese que BECKER
(1964) senala que la mayoria de la formacion
recibida por los trabajadores no es ni com-
pletamente especifica ni completamente ge-
neral. Asi, cuando el incremento de la pro-
ductividad del trabajador es superior en la
empresa que ofrece la formacion que en el
resto se considera especifica, mientras que
si el incremento de la productividad es el mis-
mo en todas las empresas se habla de for-
macion general.

(13) Sin embargo, también para la for-
macion especifica la empresa debe asumir el
riesgo de que el empleado se cambie de tra-
bajo una vez finalizado el periodo formativo.
De ahi que Becker indique que la formacion
especifica también aumenta el salario de los
trabajadores, si bien no en la misma medida
que en el caso de la general, pues las empre-
sas incrementaran sus retribuciones para re-
ducir la posibilidad de que los empleados se
vayan.

(14) Un claro ejemplo lo constituyen las
empresas de trabajo temporal (ETT), que pro-
veen formacion de caracter general a sus tra-
bajadores, aun cuando éstos no tienen nin-
guna obligacion contractual para seguir en la
ETT una vez finalizada la formacion. Precisa-
mente, AUTOR (2000) elabora y contrasta un
modelo tedrico en el que la provision de
formacion general gratuita de las ETT se ex-
plica por el aprovechamiento que estas
empresas obtienen de la informacion de que

disponen sobre la cualificacion de sus em-
pleados.

(15) Dado que se supone que el nivel
optimo de formacion se fija de forma inde-
pendiente entre las partes, la financiacion re-
caera por entero o bien sobre la empresa o
bien sobre el trabajador. En efecto, si la cuan-
tia elegida por una de las partes es superior
a la que desea la otra, entonces ésta no ten-
dra incentivos a invertir mas en formacion.

(16) En efecto, si las inversiones en for-
macion son fiscalmente deducibles, las em-
presas tendran incentivos a obtenerlas todas
tan pronto les sea posible, pues es mayor el
valor actualizado de una deduccion en el pri-
mer ano que en los siguientes.

(17) Dicha encuesta se inscribe en el
marco de accion del programa FORCE, basa-
do en la Decision del Consejo 90/267/EEC, de
29 de Mayo de 1990. Existen otras estadisti-
cas sobre formacion continua; sin embargo,
la informacion provista hasta el momento en
ellas se refiere a un menor nimero de paises
de la UE y, por otra parte, no se encuentra
tan desagregada como el informe CVTS (en
OCDE, 1999, se ofrece una comparacion de
las estadisticas disponibles sobre formacion
continua).

(18) A este respecto, puede consultarse
COMISION EUROPEA (1999a).

(19) Véase SAEZ (1991); JIMENO y TO-
HARIA (1996), y BOVER y GOMEZ (1999).

(20) SAEZ (1991) aporta evidencia a fa-
vor de esta hipotesis.

(21) Notese que, segun los datos de la
estadistica Labour Force Survey, Results
1997, publicada por EUROSTAT, el porcentaje
de trabajadores que recibieron formacion du-
rante las cuatro semanas anteriores a la rea-
lizacién de la encuesta era en Espana de un
1 por 100, mientras en la UE se situaba en el
2,6 por 100. Luego lo anterior sélo puede ex-
plicarse porque la duracion de los cursos sea
menor o porque los trabajadores reciban un
nimero menor de cursos.

(22) En este sentido, los resultados ob-
servados coinciden con los que obtiene
PISCHKE (2000), quien concluye que los tra-
bajadores mas cualificados tienen una ma-
yor participacion en cursos de formacion,
aunque generalmente estos cursos tienen
una menor duracion que los seguidos por tra-
bajadores menos cualificados.
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Resumen

Abstract

El objetivo de este articulo es ofrecer un diagndstico sobre
la situacion de la formacion continua en Espana. Para ello, tras
realizar una descripcion del sistema de formacion profesional
espanol, se lleva a cabo un repaso de los principales modelos
tedricos que explican la formacion de los trabajadores en las
empresas. Asi, a la luz de estos modelos, se analiza la situa-
cion existente en Espana, alcanzandose la conclusion de que
los esfuerzos formativos son aun reducidos en comparacion
con nuestros homonimos europeos. Finalmente, se realizan
propuestas de politica econémica que traten de paliar el pro-
blema.

The aim of this article is to offer a diagnosis of the Spanish
continuous vocational training system. We start with a descrip-
tion of the Spanish vocational training system; afterwards we
make a survey on the main theoretical models to explain wor-
kers training in enterprises. Thus, based on the theoretical mo-
dels, we analyse the Spanish situation, concluding that training
efforts in Spain are still small compared to European ones. Fi-
nally, we propose economic policies to mitigate this problem.

Key words: continuous training, human capital, education

» . . . financing.
Palabras clave: formacién continua, capital humano, finan-

ciacion de la educacion. JEL classification: 122, 128, J24, J58.
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