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DE LA FORMACION
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I. INTRODUCCION

A incorporacion de Espana

-a la Union Europea, el nue-
0 cambio tecnoldgico y la
internacionalizacion de la econo-
mia espanola han aumentado el
interés sobre la forma en que las
empresas espanolas gestionan
el aumento de cualificacion de
sus empleados para afrontar con
éxito los retos economicos del fu-
turo. El problema planteado es
importante porque Espana ha ve-
nido manteniendo un sistema
de educacion formal claramen-
te segmentado. Por un lado, un
sector académico basado en el
aprendizaje generalista que no
satisface la demanda real de
cualificaciones; por el otro, un
sistema de aprendizaje profesio-
nal, que recoge los individuos
que fracasaron en el anterior
sector académico, y que tampo-
co se adapta al nivel de calidad
exigido por las empresas. Sin
embargo, la aceleracion del cam-
bio tecnoldgico en los ultimos
afos requiere trabajadores con
cualificaciones mas elevadas.
Una vez en el puesto de trabajo,
muchos trabajadores necesitan
cualificaciones adicionales que
no se obtienen por el mero hecho
de permanecer trabajando cierto
tiempo. Por eso, algunas empre-
sas organizan y financian progra-
mas de formacion a sus emplea-
dos.

Se han elaborado numerosos
estudios sobre la formacién en
diferentes paises con datos que
provienen exclusivamente de las
propias empresas. Solo muy re-
cientemente un escaso numero
de estudios utiliza datos indivi-

duales tomados de la informa-
cion ofrecida por los trabajadores
que reciben formacion. Para Es-
pafa, que yo sepa, éste seria el
primer estudio con datos indivi-
duales que analiza los efectos de
las caracteristicas del trabajador,
del puesto de trabajo y del cen-
tro de trabajo sobre la probabili-
dad de recibir formacion organi-
zada por la empresa, a partir de
los datos de la encuesta Panel de
Hogares de la Union Europea
(1994). En primer lugar, se anali-
zan las caracteristicas de los tra-
bajadores que reciben formacion
en las empresas espanolas. Es-
te analisis es importante porque
el crecimiento observado en la
desigualdad de las remunera-
ciones salariales se ha identifica-
do con deficiencias y grandes
diferencias en la provision de for-
macion entre los trabajadores, y
también entre empresas segun
su sector de actividad. Ademas,
no debe olvidarse que la forma-
cion que proporcionan las em-
presas esta relacionada con su
posicion competitiva en el merca-
do nacional e internacional.

En segundo lugar, este articu-
lo es un primer intento de verifi-
car nuevas teorias. Y es que la
teoria convencional del capital
humano predice que, en merca-
dos de trabajo perfectamente
competitivos, las empresas uni-
camente estaran dispuestas a fi-
nanciar la formacion especifica
de sus trabajadores, y que el
coste de la formaciéon general
recaera sobre estos ultimos. De-
sarrollos tedricos posteriores pre-
dicen, no obstante, que si el mer-
cado de trabajo es imperfecto y
presenta una estructura de sala-

rios muy comprimida y fuertes in-
tervenciones de las instituciones,
las empresas pueden tener in-
centivos para financiar también
la formacion general de sus tra-
bajadores. Este seria el caso de
paises como Alemania y Japon,
frente a Estados Unidos. En el
caso espahfol, nos encontramos
con una elevada regulacion del
mercado de trabajo, una estruc-
tura de salarios bastante com-
primida y, sin embargo, una pro-
porcion relativamente baja de
trabajadores que reciben forma-
cion en la empresa. Ademas, es-
tos trabajadores tienen niveles
de estudios elevados, ocupan
puestos de responsabilidad y
perciben salarios altos, lo que in-
dicaria que la formacion recibida
es especifica.

En la teoria convencional del
capital humano (Becker, 1975), y
en presencia de mercados de
trabajo perfectamente competiti-
vos, las empresas no invierten
en la formacion general de sus
trabajadores, y los costes de és-
ta recaen sobre sus empleados.
Sin embargo, las empresas es-
tan dispuestas a financiar inver-
siones en formacion especifica,
compartiendo los costes con los
empleados que la reciben, en la
medida en que dicha formacion
pueda utilizarse sdélo en la em-
presa que la proporciona.

Los determinantes de quiénes
reciben formacion en la empre-
sa estan muy relacionados con
los costes y rendimientos de esa
inversion en capital humano. El
proceso de seleccién para tomar
parte en actividades de formacion
esta condicionado al objetivo de
asegurar que los empleados que
la reciben proporcionaran los ma-
yores aumentos de productividad
para su empresa durante el ma-
yor periodo de tiempo posible.
Por tanto, caracteristicas como
la edad, el género, el nivel de
educacion, la ocupacion y la an-
tigledad en la empresa estan re-
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lacionadas con el anterior proce-
so de seleccion. También deben
tomarse en cuenta las caracteris-
ticas del puesto de trabajo (por
ejemplo, la duracion de la jorna-
da laboral y el tipo de contrato) y
del centro de trabajo (numero de
empleados, sector de actividad y
localizacion geografica), ya que
estan relacionadas con la proba-
bilidad de recibir formacion en la
empresa.

Este articulo se estructura del
modo siguiente. En el apartado
Il, se presentan los datos, se ana-
liza la distribucion entre los tra-
bajadores de la formacion en la
empresa y, por ultimo, se exami-
nan los tipos de formacion y su
duracion. En el apartado 1Ill, se
ofrecen unas estimaciones eco-
nométricas de los determinantes
de recibir formacion en la empre-
sa. En el apartado v, se analiza
la formacion en la empresa en un
mercado laboral regulado como
el espanol, en el marco de la teo-
ria de la formaciéon en mercados
no competitivos. Por ultimo, en el
apartado Vv, se presentan las con-
clusiones mas importantes, junto
con algunas sugerencias de po-
litica de formacion.

Il. LOS DATOS SOBRE
FORMACION
EN LA EMPRESA

Este articulo utiliza datos indi-
viduales de la muestra espanola
de la encuesta Panel de Hogares
de la Unién Europea (PHOGUE
1994). El Instituto Nacional de
Estadistica de Espafa recolecté
los datos (INE, 1996) entre 7.206
hogares, siendo entrevistados
aproximadamente 18.000 indivi-
duos mayores de 16 anos. La
encuesta PHOGUE contiene infor-
macion sobre el hogar y las ca-
racteristicas demograficas, cul-
turales y socioecondmicas de
sus miembros referidas a 1994,
aunque también contiene infor-

macion retrospectiva sobre la ac-
tividad econdmica realizada en
1998.

La encuesta PHOGUE 1994 es
una buena fuente de informacion
para estudiar quiénes, entre los
trabajadores ocupados, estan re-
cibiendo formacion en la empre-
sa. De hecho, si el entrevista-
do estuvo ocupado algin mes
del ano 1993, el fichero de per-
sonas adultas del cuestionario
del PHOGUE 1994 contiene infor-
macion sobre las actividades de
formacion pagada u organizada
por su empresa. Las preguntas
son:

P01110 ¢ Recibid durante 1993
alguna ensefanza o formacion,
incluso si se trataba de una ense-
nanza a tiempo parcial o cursos
cortos?

P01113 ¢ El curso fue pagado
u organizado por su empleador?

P01114 ;De qué modalidad
de ensenanza se trataba o se
trata?

P01115 ;,Cual ha sido o es la
duracion total del curso o de la
formacion recibida?

Debe senalarse que los datos
del PHOGUE 1994 obligan a llevar
a cabo el estudio con las res-
puestas de los empleados como
medidas directas de la formacion
en la empresa. Es importante
destacar este procedimiento de
medicion porque algunos tra-
bajos recientes, al analizar la
disparidad de respuestas entre
empleados y empleadores a idén-
ticas preguntas relativas a la for-
macion en la empresa, muestran
que existe un elevado error de
medida en este tipo de variables.
Por ejemplo, el estudio de Ba-
rron, Berger y Black (1997), que
utiliza una encuesta llevada a ca-
bo en 1993 por el W. E. Upjohn
Institute for Employment Re-
search, encuentra que las em-
presas dicen proporcionar en

promedio un 25 por 100 mas de
horas de formacion de las que
los trabajadores dicen recibir
cuando se les pregunta directa-
mente (1).

La muestra de Espana pro-
porcionada por el fichero de per-
sonas adultas del PHOGUE 1994
se ha modificado siguiendo los
criterios de seleccion que a con-
tinuacion se exponen. Primero,
se eliminaron los individuos me-
nores de 18 y mayores de 64
ahos de edad. Adicionalmente,
se excluyeron los individuos que
durante 1993 no trabajaron al
menos 15 horas semanales. De-
bido a que la informacion sobre
la ocupacion, el sector de activi-
dad y el tamano de la empresa
esta referida al empleo actual
(1994), también se eliminaron
aquéllos individuos que realiza-
ron cambios en su actividad prin-
cipal durante 1993y 1994. En se-
gundo lugar, se excluyeron del
analisis los auténomos y las ayu-
das familiares en sus actividades
principales, asi como los estu-
diantes a tiempo completo. Tam-
bién se eliminaron los entrevista-
dos que presentaban situaciones
de desempleo o cambio de traba-
jo durante 1993 y 1994, como
método para conectar los ingre-
s0s mensuales y otras variables
relevantes con las caracteristicas
de la empresa actual (informa-
cion disponible Unicamente para
1994). Después de este proceso
de seleccion, el tamafio de la
muestra disponible era de 3.670
adultos. Sin embargo, dado que
el interés de la investigacion es
determinar las caracteristicas de
los trabajadores que reciben for-
macion en la empresa, se proce-
di6 a excluir a los empleados en
la Administracion publica (in-
cluyendo seguridad social), de-
fensa, educacion y sanidad, por
considerar que los procesos de
formacion en estas actividades
se rigen por criterios diferentes al
resto de sectores. Debido a los
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reducidos porcentajes de forma-
cion recibida, se excluyeron tam-
bién los empleados en los sec-
tores de servicios personales,
construccion, agricultura, pesca
y bosques, junto con los de acti-
vidades sociales y servicios a la
comunidad. Todos estos criterios
de seleccion dieron lugar a una
muestra final compuesta por
1.946 trabajadores (2), cuyas ca-
racteristicas se describen a con-
tinuacion.

La primera columna del cua-
dro n.° 1 presenta el porcenta-
je de trabajadores que duran-
te 1993 han recibido formacion
organizada y financiada por su
empresa segun diferentes carac-
teristicas personales, socioeco-
némicas, de ocupacion y del sec-
tor de actividad. Las columnas
segunda y tercera ofrecen la dis-
tribucion porcentual para cada
una de las categorias del tipo de
formacion recibida en la empre-
sa, segun sea a tiempo comple-
to o a tiempo parcial. Finalmen-
te, las tres columnas restantes
presentan la distribucion porcen-
tual de los que han recibido for-
macién segun su duracion (en
semanas).

En el cuadro n.? 1 se observa
que los varones recibieron for-
macion en mayor porcentaje que
las mujeres. También se aprecia
que los trabajadores con 35-44
afnos de edad reciben formacion
en un porcentaje superior a la
media, siendo muy escasas las
probabilidades de recibirla en los
extremos de edad (18-24 y 55-64
anos). Dicho cuadro muestra una
relacion positiva entre el nivel
educativo del trabajador y la pro-
babilidad de recibir formacion.
Asi, los empleados con educa-
cion universitaria tienen una pro-
babilidad de recibir formacion
cuatro veces superior a la de los
empleados con estudios prima-
rios. Los datos indican que las
empresas invierten en formacion
con criterios de eficiencia econo-

mica, formando a quienes ya tie-
nen cualificaciones elevadas v,
por tanto, presentan mayores ca-
pacidades de aprovechar la in-
version recibida. De este modo,
sigue pendiente el problema de
la formacion de los menos cuali-
ficados.

Algo mas del 23 por 100 de
los trabajadores del sector finan-
ciero ha recibido formacion en
sus empresas, situandose dos
veces por encima de la media
nacional, mientras que los traba-
jadores de las industrias manu-
factureras, el comercio y la hos-
teleria presentan porcentajes
muy por debajo de la media. Las
filas dedicadas a la ocupacion
muestran nuevamente que son
los trabajadores mas cualificados
quienes tienen las mayores pro-
babilidades de recibir formacion
en sus empresas. Las diferen-
cias son tan extremas que, apro-
ximadamente, un 25 por 100 de
los directivos, profesionales vy
técnicos reciben formacion, fren-
te a tan sélo un 7 por 100 de
los trabajadores en la produc-
cion. Insistiendo, nuevamente,
en que la formacion la reciben los
mas capacitados con criterios de
eficiencia econdmica, sin tener
en cuenta aspectos de eficiencia
social, cabe resaltar que el por-
centaje de trabajadores no cuali-
ficados que recibe formacion (2
por 100) es cinco veces menor
que la media nacional.

El nimero de empleados de la
empresa determina, de forma
clara, la probabilidad de recibir
formacion. Son los trabajadores
de las grandes empresas quie-
nes reciben formacion en un por-
centaje muy superior a la media
nacional. Asi, tan so6lo un 4 por
100 de los empleados en empre-
sas con menos de 100 trabajado-
res recibe formacion, frente al 26
por 100 de los empleados en las
grandes empresas (mas de 500
trabajadores). Los datos del cua-
dro n.? 1 apuntan la existencia de

una relacion positiva entre la po-
sicién que ocupa el trabajador en
la distribucion de ingresos labo-
rales y la probabilidad de recibir
formacion. Tan so6lo un 2 por 100
de los empleados situados en el
quintil inferior de la distribucion
salarial recibe formacion, frente
a casi el 30 por 100 de los situa-
dos en el quintil superior.

Aunque el andlisis del cuadro
numero 1 es descriptivo, los re-
ducidos porcentajes de trabaja-
dores que recibieron formacion
en 1993 sugieren que existe po-
ca inversion en formacion en al-
gunos sectores de actividad de la
economia espanola. Ademas, las
inversiones en formacion se con-
centran en los trabajadores con
mayores niveles de educacion y
cualificacion, pertenecientes a
actividades y ocupaciones con
salarios elevados que trabajan
en grandes empresas. El pano-
rama es diferente en otros paises
de la OCDE. Por ejemplo, Olson
(1996) realizé un analisis similar
en Estados Unidos, utilizando
datos del National Household
Education Survey, mostrando que
un 25 por 100 de los empleados
particip6 en programas de forma-
cion organizados por sus empre-
sas. No obstante, este porcenta-
je es superior al 17 por 100 de
trabajadores que recibieron for-
macioén durante 1991 segun los
datos del Current Population Sur-
vey para la economia americana.
Otro estudio reciente llevado a
cabo en Gran Bretana (Harris,
1999), utilizando datos del UK La-
bour Force Survey en 1995, sitia
en el 24,8 por 100 los trabajado-
res que recibieron formacion en
sus empresas durante los tres
meses previos a la encuesta. En
lo que no difieren los datos de
ambos estudios en relacién con
Espafa es en que la distribucion
de los trabajadores que reciben
formacion es muy desigual y
también se concentra entre los
que tienen mayores cualificacio-
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CUADRO N.2 1
TRABAJADORES QUE RECIBEN FORMACION ORGANIZADA POR LA EMPRESA
SEGUN GRUPOS Y DISTRIBUCION DE LOS TIPOS DE FORMACION RECIBIDA
(Porcentajes)
TIPO DE FORMACION SEMANAS DE FORMACION RECIBIDA
Cualquier
tipo e e
g complto perta <2 #e
Todos los trabajadores................ccccceeenen. 11,61 27,4 72,6 43,3 31,9 24,8
GENERO:
HOMDIES wormmsmnmmsusisiisiimnissms isassioms 12,18 29,2 70,8 43,2 31,5 25,3
MUJEIES v 9,90 20,8 79,2 43,7 33,3 22,9
EDAD:
ey 4,83 14,3 85,7 28,6 57,1 14,3
25734 ittt 11,75 29,2 70,8 36,9 33,9 29,2
35-44 i 15,06 27,2 72,8 33,7 33,7 32,6
11,38 21,6 78,4 66,7 23,5 9,8
5,82 54,5 455 63,6 27,3 9,1
NIVEL DE ESTUDIOS:
Inferior a Primaria ........ccccccoeeeevvieiciiin. 3,31 13,0 87,0 56,5 21,7 21,7
Primaria ............... 7,10 33,3 66,7 43,6 33,3 23,1
Secundaria.............. 21,24 26,2 73,8 38,5 35,4 26,1
F. profesional (I1y 1) ...cooveverieiiiiieee 18,91 29,0 71,0 44,7 29,0 26,3
Universitaria (ciclo corto) ........c.ccccveienes 29,70 36,7 63,3 46,7 26,7 26,6
Universitaria (ciclo largo) ........cccccceveeeeneene 32,98 22,6 77,4 38,7 38,7 22,6
ACTIVIDAD ECONOMICA:
Ind. manufacturera..........ccceeveveeieeiennnns 8,52 16,2 83,8 42,7 27,9 29,4
COMEICIO e 6,93 36,7 63,3 43,3 36,7 20,0
Finanzas, seguros, etc. ........cccccccovvrennenn. 23,25 28,8 71,2 38,4 411 20,6
Transportes, comunicaciones, etc. 17,13 34,7 65,3 51,0 20,4 28,6
Hosteleria ...covusmmiiammmmmnimmesan 5,22 33,3 66,7 50,0 33,3 16,7
OCUPACION:
Directivos empresas .........ccccccoeeevereneinns 27,69 22,2 77,8 50,0 22,2 27,8
Profesionales y técnicos ...........c.cccceeunee. 24,78 32,9 67,1 43,5 341 22,4
AdministratiVos i 17,45 25,0 75,0 32,7 42,3 25,0
Trabajadores produccion ............c.cc.ccu..... 7,06 18,5 81,5 50,0 20,4 29,6
Trabajadores ServiCios..........ccceevveeeiveeennns 4,41 46,2 53,9 53,8 38,5 I
Trabajadores no cualificados .................... 2,22 9,1 90,9 25,0 25,0 50,0
TAMANO DE LA EMPRESA:
Menos de 100 empleados ...........c.cc........ 4,19 31,9 68,1 38,3 36,2 25,5
100-499 empleados ........cccoveeveeeeiiieenieens 15,17 14,3 85,7 32,6 32,7 34,7
Mas de 500 empleados ...........ccccevervennnenn 26,00 30,8 69,2 49,2 30,0 20,8
DISTRIBUCION DE INGRESOS:
QUINtl 1.2 e 2,35 33,3 66,7 55,6 33,3 11,1
QUINTIT 2.2 e 3,85 33,3 66,7 26,7 33,3 40,0
Quintil 3.2 7,57 27,6 72,4 55,2 31,0 13,8
Quintil 4.© 16,06 30,7 69,3 37,1 27,4 35,5
Quintil 5.2 ismmrsnnnmsmminnaanane 28,98 24,3 75,7 451 34,2 20,7
EXPERIENCIA EN EMPLEO ACTUAL:
128 8008 1uvisuscrsnmsmerpsnansossanssesnesmmsansasssmsanens 7,56 35,3 64,7 38,2 23,5 38,3
Mas de 5 aNos ......cceevieeieeiieiececeeeeen 12,83 26,0 74,0 443 33,3 22,4
Total de observaciones: 1.946.
Nota: Los nimeros de la columna «cualquier tipo» son el porcentaje que en cada grupo recibe formacion. Los nimeros en cada una de las otras columnas son distribuciones
| porcentuales de los trabajadores que reciben formacion segun la columna de definicion.
Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta PHOGUE (1994).
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nes en la parte alta de la distribu-
cion de salarios.

El cuadro n.? 1 también ofre-
ce datos sobre la intensidad de
la formacion (tiempo completo o
tiempo parcial) y su duracion. En-
tre el 11,6 por 100 de trabajado-
res que recibe formacion, casi
tres cuartas partes (72,6 por 100)
participa en actividades a tiempo
parcial, la mayoria (un 43,3 por
100) durante menos de dos se-
manas, aunque casi un 25 por
100 durante mas de nueve. La
incidencia de la formacion a tiem-
po completo es mayor entre los
hombres que entre las mujeres y,
atendiendo a la edad, los traba-
jadores con edades entre 25y 44
afos participan mas en cursos
de larga duracion (en torno al 30
por 100).

El cuadro n.? 2 proporciona
una panoramica de la intensidad
y duracion de la formacion en las
empresas durante 1993, segun
decilas de la distribucion de in-
gresos laborales mensuales ne-
tos de los que reciben formacion.
Lo primero que merece destacar-

se es la tendencia, apuntada
anteriormente, de mayor partici-
pacion en actividades de forma-
cion a medida que se asciende
en la distribucién de ingresos la-
borales mensuales (un 3,1 por
100 la primera decila, frente al
35,4 por 100 la décima). La dis-
tribucion total de la formacion se
concentra en las tres ultimas de-
cilas (17,3 por 100 en la octava,
19,5 por 100 en la novena y 30,5
por 100 en la décima), quedando
en evidencia que mas de dos ter-
cios de los que reciben formacion
pertenecen a la parte mas alta de
la distribucion de salarios. Los
datos relativos a la formacion a
tiempo completo y tiempo parcial
proporcionan una medida de la
intensidad de la formacion en
la empresa. Algunos estudios su-
ponen una relacion negativa en-
tre intensidad y duracion (Altoniji
y Spletzer, 1991), aunque otros
mantienen una relacion indepen-
diente entre ambas variables. En
la muestra, la correlacion entre
intensidad, medida por la forma-
cién a tiempo completo o tiempo
parcial (1y 2, respectivamente),

y duracion, medida por el nime-
ro de dias, es negativa (-0,225)
y estadisticamente significativa.

El cuadro n.® 3 presenta un
analisis de la duracion de la
formacion a tiempo completo y
tiempo parcial segun diferentes
niveles de educacion y nimero
de empleados en la empresa. La
duracion media de ambos tipos
de formacion no refleja diferen-
cias notables segun el grupo de
trabajadores analizados. Sin em-
bargo, la duraciéon media de la
formacion a tiempo parcial es
muy superior a la de tiempo com-
pleto (58 dias frente a 18) y, ade-
mas, ambas distribuciones son
muy desiguales (la mediana es
15 dias para la formacion a tiem-
po parcial y 7,5 para la formacion
a tiempo completo). También se
aprecian diferencias significati-
vas de la duracion media segun
tipos de formacion entre distintos
colectivos. Por ejemplo, los em-
pleados en empresas con menos
de cien trabajadores tienen me-
nores duraciones de formacion a
tiempo completo, pero mayores
a tiempo parcial, respecto a los

CUADRON.2 2

DISTRIBUCION DE LOS TRABAJADORES QUE RECIBEN DISTINTOS TIPOS DE
FORMACION SEGUN DECILAS DE LA DISTRIBUCION DE INGRESOS MENSUALES

DECILA
DE LA DISTRIBUCION
DE INGRESOS

CUALQUIER
TIPO

(Porcentajes)

TIPO DE FORMACION

SEMANAS DE FORMACION RECIBIDA

Tiempo
completo

Tiempo
parcial

Menos

de

dos semanas

Més de nueve
semanas

Dos-nueve
semanas

g

2,7

1,3

3,1

3,5

5,8

6,7

9,7 [11,3]
17,3[20,1]
19,5 [22,6]
30,5 [35,4]

w e e e T T T e

2
3
4
5
6.
7
8.
9.

»

1,8
1,8
2,4
3,7
4,9

I, 4,1
[

(1,

[,

12

81, 7,3

[

[

[

[

1,0
3,1
1,0
71
8,2
8,2
16,3

0,010,0]

s 1[2,6] 10,4
22,3(7,2] 15,2[12,9
17,7 [5,6] 20,1[16,9
25,8[8,2] 32,3[27,2

[2.1]
(0,5]
[1.6]
[0,5]
(3.9]
[4.1]
(4.1]
(8.2]

23,5[11,8]
27,6 [13,9]

1,4
2,8
1,4
5,6
4,2
8,3
11,1
11,1
19,4
34,7 [12,8]

[0,5] 1,8[0,5]
0,0 [0,0]
5,4[1,6]
5,4[1,5]
5,4[1,6]
1,8[0,5]

10,7 [3,1]

26,8(7,8]

12,5[3,6]

30,4 (8,7

Nota: Entre paréntesis, el porcentaje de todos los trabajadores que en cada decila reciben ese tipo de formacion.
Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta PHOGUE (1994).
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CUADRO N.° 3

DURACION TOTAL DE LA FORMACION RECIBIDA SEGUN
DISTINTOS GRUPOS DE TRABAJADORES (ntimero de dias)
e e e e e T T e e S e S

CUALQUIER

TIPO
GRUPO DE TRABAJADORES

FORMACION A TIEMPO COMPLETO

FORMACION A TIEMPO PARCIAL

Media

Percentil
25 por 100

Percentil

Media 75 por 100

Mediana

Percentil
75 por 100

Percentil

25 por 100 Mediana

CON educacion universitaria 46,7
(ciclo corto y largo) (79,9)

SIN educacion universitaria 47,2
(80,4)

Empresa con MAS de 100 em- 46,3

pleados (76,1)

Empresa con MENOS de 100 50,0
empleados

Todos los trabajadores

10,6
(9.4)

20,8
(44,5)

19,4
(42,7)

12,9
(16,3)

17,8
(38,0)

18 110

Nota: Desviaciones tipicas entre paréntesis.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta PHOGUE (1994).

empleados en grandes empre-
sas. En cualquier caso, la distri-
bucion de la duracién es muy de-
sigual para ambos colectivos de
trabajadores; las medianas son
muy inferiores a las duraciones
medias, especialmente en la for-
macion a tiempo parcial. Los
trabajadores con educacion uni-
versitaria reciben formacion a
tiempo completo con duraciones
inferiores al resto de trabajado-
res, mientras que la duracién de
su formacion a tiempo parcial es
muy superior, destacando el 25
por 100 que recibe formacion a
tiempo parcial durante mas de
110 dias.

lll. DETERMINANTES
DE LA PARTICIPACION
EN FORMACION

En este apartado, se lleva a
cabo un analisis econométrico de
los efectos de las caracteristicas

del trabajador, del puesto y del
centro de trabajo sobre la proba-
bilidad de recibir formacion en la
empresa. La variable dependien-
te del modelo econométrico es
una variable ficticia, que toma va-
lor 1 si el trabajador pertenece al
grupo de los que recibieron du-
rante 1993 formacion en su em-
presa, y 0 en caso de pertenecer
al grupo de los que no recibieron
formacion. Cuando la variable
dependiente es binaria (0,1), las
perturbaciones del modelo pre-
sentan una estructura bimodal y
se utilizan técnicas de estimacion
del tipo logit'y probit. El cuadro
numero 4 presenta los resultados
de dos estimaciones de un mo-
delo probit; la primera recoge
caracteristicas del trabajador y
el numero de trabajadores de
la empresa; la segunda incluye,
adicionalmente, la ocupacion, el
sector de actividad y la region de
residencia como variables expli-
cativas. También se presentan
los efectos marginales de las va-

riables que resultaron estadisti-
camente significativas.

En primer lugar, cabe senalar
que el género no tiene influencia
sobre la probabilidad de recibir
formacioén en la empresa. Tam-
poco resultaron estadisticamen-
te significativas, y por ello fueron
excluidas, la duracion de la jor-
nada laboral y la antigiiedad en
el puesto de trabajo. Ambos re-
sultados indican que la menor
duracion en promedio de la jor-
nada laboral de las mujeres y su
mayor probabilidad de abando-
nar la actividad no parecen ser
factores decisivos a la hora de
recibir formacion. Los afos de
experiencia en el puesto de tra-
bajo actual son una medida de
lo que Barron, Berger y Black
(1999) denominan «experiencia
relevante» poseida por los traba-
jadores; la experiencia acumula-
da mediante la realizacion diaria
de las tareas asignadas al pues-
to. Por el contrario, la edad del
trabajador mide su «experiencia
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CUADRO N.2 4

ESTIMACIONES DEL MODELO PROBIT DE RECIBIR FORMACION EN LA EMPRESA
Colectivo analizado: ocupados en determinados sectores de actividad con edades entre 18-64 afos
Variable dependiente: Recibir formacion (de cualquier tipo) organizada por la empresa durante 1993

e e T B e R e e R SR R R S e A S g e e B S e e ]
CON CONTROLES DE OCUPACION,

SINCONTROLES ACTIVIDAD Y REGION
VARIABLES INDEPENDIENTES
Coefic. Er. Est. Ef. Marg. Coefic. Er. Est. Ef. Marg.
Constante s n EETESERETES —2,927* 0,30 -0,378 —-3,228* 0,40 —-0,391
V2] () R ————— -0,135 0,11 -0,107 0,12
TO0/EdAG. ..o 0,155* 0,07 0,020 0,162* 0,07 0,019
Nivel de Estudios:
Primarios y menos.........cccoceevvveviiceiieccieens Categoria de referencia Categoria de referencia
Secundarios .usssssaes s 0,601* 0,11 0,077 0,512% 0,12 0,062
Formacion profesional (I1'y [1)......cccccceeeeenee. 0,617 0,13 0,080 0,558 0,14 0,068
Universitarios (diplomado).... 0,707 0,16 0,091 0,546* 0,17 0,066
Universitarios (licenciado) ..........cccceeveenens 0,634 0,17 0,082 0,544 0,18 0,066
Ingresos mensuales (distribucion):
Primerquintil .. wssmmmummaasnmes Categoria de referencia Categoria de referencia
Segunto quintil... 0,223 0,19 0,229 0,20
Tercer qUINtil .....oovveveiieeeecceee 0,475* 0,19 0,061 0,479* 0,20 0,058
Cuartoiquintil s 0,782* 0,19 0,101 0,741* 0,20 0,090
QUG GUIAL cusmoscsasamsmammisssssimsmsssss 1,052* 0,19 0,135 1,014* 0,20 0,123
Numero trabajadores empresa:
de 1@ 19 i Categoria de referencia Categoria de referencia
de20a49.... 0,315* 0,17 0,041 0,355* 6,167 0,043
de 50 a 499 0,458 0,13 0,059 0,561* 3,554 0,068
mas de 500 0,855* 0,13 0,110 0,902* -9,277 0,109
Wald para Ho (efectos de educacion = 0): 45,67*
Ocupacion:
Directivos empresas ....... Categoria de referencia
Profesionales y técnicos 0,005 0,20
Administrativos wrenanammmmensmras -0,010 0,22
Trabajadores productivos ...........cccccveeieeene -0,011 0,22
Trabajadores Servicios .........ccccveeevveeenueenne -0,328 0,26
Trabajadores no cualificados...........c...cccoc.... —-0,618* 0,32 -0,075
_ Actividad econémica:
Industria manufacturera ...........cccccciicenen. Categoria de referencia
COMEICIO ..ot 0,262** 0,15 0,032
Finanzas, seguros, etc. ..........ccccoevveeieenenne. 0,287* 0,13 0,035
Transportes, comunic., etC. .......ccccevvuveerncnne 0,112 0,13
Hosteleria .......ccccccceevve.n. 0,224 0,26
Control de regiones (ref.: Madrid) ........... : NO Sl
| Wald para Ho (efectos de ocupacion, actividad y regiones = 0): 25,45*
Wald para Ho (efectos de ocupacion y actividad = 0): 14,95**
Log:verosimilittd: « seemasmmmnsnamsmssis -547,18 —534,01
BB Chi-cuadrado ..o 303,47 329,81
| Numero observaciones.. 1.946 1.946

. Nota: * Significativo al 5 por 100.
** Significativo al 10 por 100.
Las regiones son: Madrid, Noroeste, Noreste, Centro, Este, Sur y Canarias.
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general», la acumulacién de ha-
bilidades genéricas a lo largo de
distintas ocupaciones que no tie-
nen necesariamente que ser re-
levantes en su puesto de trabajo
actual. El efecto negativo de la
edad parece indicar que la mayor
probabilidad de recibir formacion
se alcanza al inicio, cuando la
formacion esta orientada a dotar
al trabajador que se incorpora al
puesto de trabajo de unas cuali-
ficaciones que le permitan desa-
rrollar su tarea adecuadamente.

En conjunto, los resultados
del cuadro n.® 4 muestran una re-
lacion positiva muy fuerte en-
tre educacioén y formacion en la
empresa, aunque esta relacion
es menos intensa y menos dife-
renciada por niveles educativos
cuando se tienen en cuenta los
efectos de la ocupacioén y el sec-
tor de actividad econdmica. Am-
bos resultados —la relacion po-
sitiva entre educacion formal y
formacion en la empresa, y que
los controles de ocupacion y ac-
tividad econdmica reduzcan la in-
tensidad de esta relacion— son
consistentes con las prediccio-
nes de la teoria convencional del
capital humano. Los trabajadores
mas cualificados se incorporan
a puestos de trabajo en ocupa-
ciones y sectores que requieren
elevadas cualificaciones y, por
consiguiente, tienen una proba-
bilidad mas alta de recibir for-
macion que otros trabajadores
menos cualificados en ocupacio-
nes con menores requerimientos
educativos. Los trabajadores con
educacion formal relevante tie-
nen mayores probabilidades de
recibir formacion porque tienen
mas capacidad y habilidad para
aprender mas eficientemente.
Del otro lado, los programas de
formacion son costosos y las em-
presas necesitan garantizar el
éxito de sus inversiones eligien-
do empleados que tienen niveles
de educacion altos, y que ya de-
mostraron buenas aptitudes pa-

ra aprender en el sistema educa-
tivo formal. Por consiguiente, las
diferencias en la educacion de
los trabajadores tienden a gene-
rar desigualdades en las oportu-
nidades de recibir formacion en
las empresas. Lynch y Black
(1995) sugieren que «la forma-
cion suministrada por la empre-
sa es un complemento, y no un
sustituto, de las inversiones en
capital fisico y humano. Parece
existir evidencia de un circulo vir-
tuoso en las inversiones en capi-
tal humano: las inversiones en
educacion de los trabajadores se
ven aumentadas adicionalmente
con inversiones en formacion por
parte de sus empresas (p. 12)».
En el mismo sentido apuntan los
efectos de los ingresos laborales,
aunque su analisis sera objeto de
especial tratamiento en el apar-
tado siguiente.

En ambas estimaciones se
observa que la probabilidad de
recibir formacion es mayor cuan-
to mayor es el niumero de em-
pleados de la empresa. Se re-
coge asi el hecho de que las
grandes empresas presenten eco-
nomias de escala en la provision
de formacién y, ademas, tengan
mayores probabilidades de rete-
ner a los empleados formados, a
través de salarios mas altos y
mayores perspectivas de promo-
cion interna, que las empresas
pequenfas (Black, Noel y Wang,
1999). Posiblemente, se recoge
también el efecto positivo de la
mayor presencia sindical en las
grandes empresas sobre las ac-
tividades de formacion. Este re-
sultado, en linea con las investi-
gaciones desarrolladas para la
economia norteamericana (Holt-
man e Idson, 1991), confirma que
las grandes empresas tienden
a proporcionar mas formacion a
sus empleados que las empresas
pequenas.

La teoria de la seleccion de
personal sugiere que los trabaja-
dores con mayor educacion (los

mas capaces) seran contratados
por las empresas para asignarlos
a los puestos de trabajo mas
complejos, y que, por tanto, re-
quieren formacion. Ademas, la
probabilidad de recibir formacion
aumenta en los sectores de acti-
vidad que incorporan cambios
tecnoldgicos con mayor frecuen-
cia y en las ocupaciones que im-
plican tareas de organizacion y
gestion de recursos en la empre-
sa. Es por esto por lo que el cua-
dro n.? 4 presenta una segunda
estimacion del modelo probit de
recibir formacion en la empresa,
incluyendo tres conjuntos de va-
riables que tratan de captar el
efecto de la ocupacion, el sector
de actividad y la localizacion geo-
grafica de la empresa (suponien-
do que el nivel medio de cualifi-
cacion del factor trabajo en una
region es un factor de influencia
en la decision de localizacion de
la empresa). Asi, las ocupaciones
que requieren cualificaciones es-
pecificas seran aquéllas en las
que los trabajadores deben apren-
dery aplicar nuevas tecnologias,
y estaran relacionadas con sala-
rios elevados y mayores proba-
bilidades de recibir formacion.
Las ocupaciones asociadas a
cualificaciones manuales esta-
ran negativamente relacionadas
con los salarios y la probabilidad
de recibir formacion. El signo ne-
gativo del coeficiente asociado
a los trabajadores no cualifica-
dos, teniendo como referencia a
los directivos de las empresas,
viene a confirmar esta relacion.
Adicionalmente, trabajar en el
sector financiero aumenta la pro-
babilidad de recibir formacion.

IV. FORMACION
Y MERCADO DE
TRABAJO REGULADO

Cuando los mercados de tra-
bajo son imperfectos y las friccio-
nes del mercado, junto con las
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instituciones, comprimen y dis-
torsionan la estructura de sala-
rios, las empresas pueden tener
incentivos para invertir en las
cualificaciones generales de sus
empleados. En diversos trabajos
recientes, Acemoglu y Pischke
(1999a, 1999b, 1999c) argumen-
tan que, en mercados de trabajo
imperfectos, la formacion gene-
ral a cargo de la empresa apare-
ce como un fenémeno de equili-
brio. La clave de su modelo no
competitivo de formacion (Ace-
moglu y Pischke, 1998) reside en
las imperfecciones del mercado
de trabajo, las cuales implican
que los empleados que reciben
formacion no obtienen todo el
producto marginal del trabajo
cuando cambian de empleo, lo
que convierte de hecho a las
cualificaciones generales en es-
pecificas. Segun Acemoglu vy
Pischke (1999a), la relacion en-
tre distorsiones en el mercado la-
boral y acumulacion de capital
humano resulta util para evaluar

las pautas que los diferentes
paises siguen en la provision de
formacion, ya que algunas insti-
tuciones (por ejemplo, los sindi-
catos) comprimen la estructura
de salarios y, en consecuencia,
comprimen los rendimientos de
las cualificaciones. Lo importan-
te es que una estructura de sala-
rios comprimida puede inducir a
las empresas a proporcionar y
cargar con los costes de forma-
cion general de sus trabajadores,
puesto que las distorsiones del
mercado de trabajo convierten
las cualificaciones generales en
especificas para las empresas.

En el contexto de la OCDE, el
mercado de trabajo de Espaha
aparece como uno de los mas
regulados. Por ejemplo, Nickell
(1997, tablas 4 y 5), presenta
unas medidas directas de rigide-
ces en los mercados de trabajo
de los paises de la OCDE, para el
periodo 1989-1994, en las que
Espafna aparece con rigideces

muy elevadas y con un sistema
de determinacion de los salarios
muy centralizado. Ademas, Es-
paha presenta unos costes de
despido elevados, y los sindica-
tos juegan un papel muy impor-
tante en la determinacion de los
salarios y en la regulacion de las
contrataciones y despidos de los
trabajadores. También aparece
como uno de los paises donde
los fondos provistos para asegu-
rar el empleo y otros beneficios
sociales aumentan en mayor por-
centaje los costes laborales del
empleo. En definitiva, Espana
seria un buen exponente de un
mercado de trabajo muy regula-
do, con elevada presencia de las
instituciones y grandes fricciones
en su funcionamiento. En el cua-
dro n.? 5 se observa que la dife-
rencia entre los percentiles 90-10
de la distribucion del logaritmo de
los ingresos laborales netos de
los trabajadores de la muestra
es 0,49, magnitud muy inferior a
la de paises como Reino Unido y

CUADRON.2 5

DESEMPLEO Y RENDIMIENTOS DE LA EDUCACION
Tasas de desempleo masculino por niveles de cualificacion (porcentaje)
sl e Al i e e R e e e e e s e R i LR R

(a) Menos cualificados
(b) Cualificacion elevada
Ratio (a) / (b)

Todos los trabajadores

1975-1982

1983-1990 1991-1993

10,6
6,2
1,7
8,9

19,6 20,0
9,9 9,0
2,0 2.2

16,9 15,1

Diferencia entre los percentiles 90-10 de los ingresos mensuales (log)

Todos los trabajadores (PHOGUE, 1994)

Rendimiento marginal de la educacién segun niveles (porcentaje)

Primaria - elemental

Secundaria - primaria

Formacion Profesional (1l) - primaria
Universitaria (ciclo corto) - secundaria

1981

Universitaria (ciclo largo) - universitaria (ciclo corto)

8,9
4,3
3,3
3,9
10,1

Fuente: NICKELL y BELL (1996), VILA y MORA (1998), y elaboracién propia.
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Estados Unidos (superiores, en
ambos casos, a 1,0). Por consi-
guiente, ante lo concentrado de
la distribucion de ingresos labo-
rales en Espaha en comparacion
con los anteriores paises (véase
Nickell y Bell, 1996), podia espe-
rarse que un porcentaje elevado
de trabajadores recibiese forma-
cion a cargo de las empresas.
Sin embargo, los datos no indi-
can precisamente esto, y ade-
mas parece que la formacion
recibida es especifica, ya que,
segun vimos, la distribucion de
formacion entre los trabajadores
esta sesgada y se concentra en
los empleados mas cualificados
en las decilas superiores de la
distribucion de salarios.

Acemoglu y Pischke (1999a)
sugieren la existencia de comple-
mentariedad entre los sistemas
de formacion y los mecanismos
de regulacion en el mercado de
trabajo. Analizan la interaccion
entre sistemas de formacion y
comportamiento de las desigual-
dades salariales, mostrando que
la desigualdad salarial no au-
menta en Alemania, mientras si
lo hace en Estados Unidos. De-
tras de estas diferentes evolucio-
nes se encuentran las diferentes
tasas de formacion recibida, ma-
yores en Alemania, junto con el
caracter mas general de la for-
macion en dicho pais, frente a
Estados Unidos. En el cuadro
numero 5 se aprecia que los ren-
dimientos marginales de la for-
macion profesional reglada en
Espana son reducidos en compa-
racion con otros tipos de educa-
cion académica. La caida del ren-
dimiento de la educacion primaria
parece reflejar que el mercado no
remunera unos conocimientos
basicos que se consideran im-
prescindibles para acceder a cual-
quier ocupacion. En contraste,
los elevados rendimientos de los
estudios universitarios reflejan
—con independencia del feno-
meno exhaustivamente estudia-

do de la «prima por tener algo de
estudios universitarios», frente a
estudios secundarios (premium
college)— la remuneracion de la
economia a los nuevos requeri-
mientos de elevadas cualificacio-
nes y la mayor capacidad relativa
de adaptacion ante constantes
cambios tecnoldgicos y organiza-
tivos que poseen los individuos
con estudios universitarios. La
evolucion de los rendimientos de
los distintos niveles educativos
muestra la complementariedad
existente entre nuevas tecnolo-
gias y cualificaciones de los tra-
bajadores. El aumento de la ofer-
ta de cualificaciones durante los
afos ochenta ha inducido un
cambio tecnolégico sesgado en
las cualificaciones que aumenta
el diferencial de rendimientos a
favor de los trabajadores mas
cualificados. Sin embargo, como
apunta el cuadro n.® 5y se ha co-
mentado anteriormente, la dife-
rencia entre los percentiles 90-10
del logaritmo de la distribucion
de salarios en Espanfa (0,49) es
muy inferior a los datos corres-
pondientes a otros paises indus-
trializados (Acemoglu y Pischke,
1999a, presentan diferencias de
1,07 para Alemania y 1,39 para
Estados Unidos en 1991).

La explicacion central ofre-
cida por Acemoglu y Pischke
(1999a) para las diferentes evo-
luciones de la desigualdad sala-
rial entre paises es que las insti-
tuciones presentes en mercados
de trabajo muy regulados, que
comprimen la estructura de sala-
rios, no permiten que las nuevas
tecnologias amplien la brecha
salarial entre trabajadores cuali-
ficados y no cualificados. En con-
secuencia, si las instituciones en
el mercado de trabajo presionan
al alza sobre los salarios de los
trabajadores menos cualificados,
las empresas tenderan a sustituir
este tipo de empleo por trabaja-
dores cualificados, aumentando
el desempleo de los no cualifica-

dos. Los datos del cuadro n.® 5
parecen confirmar este plantea-
miento. El cociente entre las ta-
sas de paro de los menos cua-
lificados y los de cualificacion
elevada crece desde 1975 hasta
1993. En economias con merca-
dos de trabajo no competitivos,
las empresas tienen incentivos
para formar a los trabajadores
menos cualificados y con los ni-
veles mas bajos de educacion.
Los autores del trabajo comenta-
do apuntan el caso del sistema
de formacion profesional en las
empresas alemanas como ejem-
plo de verificacion de su modelo.
Sin embargo, como se ha visto,
los datos aportados por la en-
cuesta PHOGUE para 1993 apun-
tan en Espana hacia otra direc-
cion. Ademas, los resultados del
modelo probit del cuadro n.° 4
muestran que las probabilida-
des de que los trabajadores con
los niveles educativos inferio-
res reciban formaciéon en sus
empresas son extremadamente
reducidas. Estas mismas proba-
bilidades se repiten para los tra-
bajadores situados en las decilas
inferiores de la distribucion de
salarios. Por el contrario, todos
los analisis efectuados en este
articulo muestran una relacion
positiva entre educacion y forma-
cién en la empresa. Las estima-
ciones del cuadro n.® 4 vienen a
confirmar que las empresas asig-
nan a los empleados con mayo-
res niveles de educacion a pues-
tos que requieren formacion v,
posteriormente, la suministran.
Esta formacion, dado el perfil de
los empleados que la reciben
(elevadas cualificaciones e ingre-
sos salariales), tiene el caracter
de especifica. Los beneficios de
los programas de formacion or-
ganizados por las empresas son
recogidos, mayoritariamente, por
los empleados que ya recibieron
en el sistema educativo los nive-
les mas elevados de inversion
antes de incorporarse al merca-
do de trabajo. Este resultado de
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los programas de formacion en
Espana es, exactamente, el con-
trario al obtenido en Alemania,
donde las inversiones de las em-
presas en el sistema de aprendi-
zaje se concentran, principal-
mente, entre los empleados que
no han cursado estudios univer-
sitarios.

Por ultimo, el grafico 1 mues-
tra la evolucion del logaritmo de
los ingresos salariales mensua-
les medios respecto al nivel de
educacion para dos colectivos
de trabajadores: quienes reciben
formacién durante 1993 y quie-
nes no la reciben. En una estruc-
tura salarial comprimida, como
resulta ser la espanola, la brecha
del logaritmo del salario entre los
que reciben formacioén y los que
no la reciben es de 0,13 cuando
no se tienen estudios superiores,
y de 0,05 entre universitarios.
Los perfiles de evolucion de in-
gresos para ambos colectivos del
grafico 1 muestran que la forma-
cion recibida en las empresas es
de caracter especifico. Por con-
siguiente, las pautas de la forma-
cién en la empresa en la econo-
mia espafola son dificiles de
reconciliar con el modelo estili-
zado de inversiones en forma-
cién en mercados de trabajo no
competitivos. Mas bien parecen
confirmar las predicciones de la
teoria convencional del capital
humano en mercados de trabajo
competitivos, ya que para Espa-
fa una estructura de salarios
muy comprimida reduce no solo
el empleo, sino también las inver-
siones en formacion.

V. CONCLUSIONES

A lo largo del articulo, se ha
realizado un analisis descriptivo
del colectivo de trabajadores que
recibe formacién organizada por
su empresa. Un 11,61 por 100 re-
cibio formacion durante 1993 (el
27,4 por 100 a tiempo completo

y el 72,6 por 100 a tiempo par-
cial) y la mayoria, un 43,3 por
100, recibid cursos de duracion
inferior a las dos semanas, aun-
que la media total sea 47 dias.
También se han llevado a cabo
estimaciones econométricas pa-
ra determinar la probabilidad de
recibir formacion en la empresa,
y posteriormente se han interpre-
tado los resultados en el marco
de una economia con un merca-
do de trabajo no competitivo. De
los analisis realizados es posible
extraer conclusiones sobre las
caracteristicas de la formacion
en las empresas espanolas. Pue-
den resumirse, de modo esque-
matico, en las siguientes:

1. El porcentaje de trabajado-
res que recibio formacion en su
empresa durante 1993 es relati-
vamente reducido en compara-
cién con otros paises como Ale-
mania, Reino Unido y Estados
Unidos. Ademas, la distribucion
de la formacion esta concentra-
da en los trabajadores mas cua-
lificados en los tramos mas
elevados de la distribucion de sa-
larios. Los mas beneficiados en
los programas de formacion son
los empleados que recibieron en
el sistema educativo niveles ele-
vados de inversion antes de in-
corporarse al mercado de traba-
jo. Asi pues, las desigualdades
educativas entre los emplea-
dos de una misma empresa tien-
den a reforzar la desigualdad
de oportunidades de recibir for-
macion.

2. La probabilidad de recibir
formacion esta relacionada posi-
tivamente con el numero de em-
pleados de la empresa. Las gran-
des empresas pueden alcanzar
economias de escala en la provi-
sion de formacion y, ademas, tie-
nen mayor probabilidad de rete-
ner a sus empleados al poder
ofrecerles mayores salarios y po-
sibilidades de promocion, lo que,
sin duda, constituye un incentivo
adicional para ofrecer formacion

a sus empleados. Por otro lado,
la participacion en actividades de
formacion experimenta una va-
riacion muy grande entre los tra-
bajadores segun el sector de ac-
tividad de la empresa. El sector
financiero se encuentra entre los
que ofrecen mayor formacion
a sus empleados, mientras que
las industrias manufactureras y
los servicios de hosteleria son
los que ofrecen menores posibi-
lidades de formacion.

3. A pesar de la regulacion
del mercado de trabajo espanol
y la existencia de una estructura
de salarios fuertemente compri-
mida, las empresas no parecen
tener incentivos para invertir en
la formacion general de sus tra-
bajadores, tal como predicen las
modernas teorias de la forma-
cion en mercados no competiti-
vos. Mas bien al contrario, las
inversiones se realizan en forma-
cion especifica y se concentran
en los trabajadores mas privile-
giados, confirmando las predic-
ciones de la teoria convencional
del capital humano.

Por ultimo, como interpreta-
cion de los resultados del traba-
jo, se pueden enumerar las si-
guientes sugerencias en materia
de politica de formacion:

4. En los ultimos anos se ha
producido una aceleracion del
cambio tecnoldgico, y sin em-
bargo trabajadores y empresas
subestiman los beneficios de la
formacion en la empresa. Por
consiguiente, la intervencion es-
tatal en términos de regulacion,
estimulo y subsidio a la provision
de formacion en las empresas
cobra pleno sentido, ya que el
papel desempefado por las ins-
tituciones en las actividades de
provision de servicios educativos
basicos no es suficiente. La for-
macion de una poblacion ocupa-
da con cualificaciones elevadas
requiere también su interés y
participacion en actividades de
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GRAFICO 1

INGRESOS MENSUALES SEGUN NIVEL DE ESTUDIOS

Log 5,60

Elemental

Primaria

F. Profesional Secundaria

Nivel de estudios

Diplomatura

Licenciatura

' Reciben formacion

- No reciben formacién

Fuente: Elaboracién propia a partir de la encuesta PHOGUE (1994).

formacion dentro del sistema
productivo. Sin llevarnos a enga-
nos, la composicion actual de la
poblacion activa, con una relati-
vamente pequena proporcion de
individuos bien formados técnica
y profesionalmente, se encuen-
tra en una senda de cualificacio-
nes bajas en relacion con la me-
dia de la Unién Europea. Y no
debemos olvidar que, desde la
perspectiva del Estado del bie-
nestar, la frase «elevadas cualifi-
caciones igual a economia de
elevados salarios» es algo mas
que un topico. Por tanto, la poli-
tica educativa de la poblacién y
la politica de formacion de los
trabajadores deberian conside-
rarse junto con las politicas co-
mercial e industrial, intentando
conducir a Espafna en una senda
de cualificaciones elevadas a lo
largo de los préximos decenios.

5. Todo parece indicar que
las empresas obtienen la ren-
tabilidad mas elevada cuan-
do invierten en la formacién de
sus empleados mas cualifica-
dos, de forma que cabe esperar
un aumento de la distancia que
separa los trabajadores mas cua-
lificados de los menos cualifi-
cados. Por tanto, hay un conflic-
to entre eficiencia econdémica y
valoracién social de las activi-
dades laborales que es preci-
so resolver. Invertir en la forma-
cion de los trabajadores menos
cualificados puede ser social-
mente mas beneficioso que sub-
sidiar su desempleo. Ademas,
los programas de formacion en
las empresas deberian centrar-
se en la preparacion de los jo-
venes no universitarios recién
incorporados al mercado de
trabajo.

NOTAS

(1) No obstante, estos autores encuen-
tran que las correlaciones entre diversas me-
didas de la formacion proporcionadas por los
empleados y los empleadores son algo infe-
riores a 0,5, una cifra mucho menor que las
correlaciones de otras variables utilizadas en
las ecuaciones de salarios que presentan en
su trabajo.

(2) La muestra final contiene, por tanto,
trabajadores que llevan al menos 21 meses
en sus empleos actuales. Desgraciadamen-
te, quedan fuera los trabajadores despedidos
o que cambiaron de empleo recientemente,
debido a que la encuesta PHOGUE fue reali-
zada en el cuarto trimestre de 1994 y contie-
ne preguntas retrospectivas sobre la forma-
cion recibida en la empresa durante 1993.
Evidentemente, tal como apuntan BARRON,
BERGER y BLACK (1997), este tipo de mues-
tra subestima la formacién al no incorporar a
los trabajadores contratados recientemente
por sus empresas actuales.
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Resumen

no competitivo, Espana.

Este articulo analiza las caracteristicas de los trabajado-
res que reciben formacion organizada por sus empresas. Los
datos utilizados corresponden a la muestra espanola de la en-
cuesta Panel de Hogares de la Union Europea (1994). Los re-
sultados indican que las inversiones en formacion se concen-
tran en los trabajadores que poseen elevadas cualificaciones
e ingresos en determinados sectores de actividad y ocupacio-
nes. La evidencia que ofrece este articulo no esta en linea con
las predicciones del modelo de formacion en mercados no com-
petitivos. A pesar de que Espana tiene un mercado de trabajo
muy regulado y una estructura de salarios relativamente com-
primida, el porcentaje de trabajadores que recibe formacion en
la empresa es menor que en otros paises de la OCDE, y pre-
senta un caracter especifico en vez de general.

Abstract

Spain.

Palabras clave: formacion en la empresa, mercado de trabajo
JEL classification: 12, J24.

This article analyses the characteristics of the workers who
receive training organized by their companies. The data used
belong to the Spanish sample of the European Union House-
hold Panel survey (1994). The results indicate that investments
in training are concentrated on workers who have high qualifi-
cations and earnings in certain sectors of activity and occupa-
tions. The evidence offered by this article is not in line with the
predictions of the training model in non-competitive markets.
Although Spain has a highly regulated labour market and a re-
latively compressed salary structure, the percentage of wor-
kers receiving in-house training is lower than in other OECD
countries, and it is of a specific rather than of a general nature.

Key words: in-house training, non-competitive labour market,
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