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Introduccion

La formacién es un tema de moda estos tltimos afios, estd considerada como un
elemento crucial a tener en cuenta para hacer frente a una serie de transformaciones
estructurales a las que estamos asistiendo a nivel macroeconémico -generalizacién
del uso de nuevas tecnologias, globalizacién de la actividad econémica, altos indices
de desempleo, inestabilidad de los mercados financieros, aparicién de la sociedad de
la informacién-, otorgdndosele ademas una especial relevancia como factor ligado a
la productividad y crecimiento econémico de paises y regiones.

Paralelamente, la formacién como variable de gestion de los recursos humanos en
la empresa, es también el arma que se esgrime para conseguir el ajuste de la mano de
obra a las modificaciones experimentadas en el nivel interno de las organizaciones
ante la aparicién de los siguientes fendmenos: nuevos modelos de direccién, nuevas
tecnologias, reestructuracién organizativa, nuevos productos e internacionalizacién
de los mercados. Se constituye en definitiva, en un instrumento que permite adap-
tarse a muchas de las exigencias a las que se enfrentan hoy en dia las empresas que
operan en mercados cada vez mds competitivos.
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Ante esta situacion, una de las alternativas que se le presentan a las empresas para
recualificar a los trabajadores es el acudir a la formacién continua para potenciar acti-
vidades formativas desde el interior de las mismas. En este sentido, la decisién sobre
formacién debe estar intimamente ligada a las decisiones estratégicas desarrolladas en
las empresas, en base a la potenciacién de una de las funciones encuadradas en el area
funcional de gestién de recursos humanos, haciéndose preciso la utilizacién de un
enfoque sistémico dentro de las organizaciones para la formacién de sus trabajadores.

Los diversos elementos que condicionan las politicas de formacién en el seno de
las empresas han sido estudiados desde diferentes perspectivas a lo largo del tiempo.
Concretamente en este trabajo nos centraremos en el andlisis de la influencia concre-
ta de una amplia serie de factores sobre la decisiéon de las empresas concerniente a
realizar o no actividades de formacién orientadas a trabajadores en activo. Para ello es
preciso en un primer momento, ubicar teéricamente nuestro objeto de estudio, para
posteriormente contrastar empiricamente las hipotesis manejadas al respecto.

I. La formacion de los trabajadores: Teoria de recursos y capacidades y
Teoria del capital humano

La formacién se constituye como un elemento determinante en la explotacién
del “recurso” intangible que reside en los trabajadores y conforma el capital humano,
lo que determina la base de la estrategia de la empresa y la exitosa implementacién
de la misma (Hitt, 2001). Dentro de este planteamiento, los recursos de la empresa
incluirdn tanto los recursos tangibles (equipamiento, tecnologia) como los intangi-
bles (experiencia, capacidades, conocimientos) y organizativos (estructura, sistemas
de coordinacién) (Valle, 1998).

Entroncando con la teorfa de los recursos y capacidades, las habilidades, vistas
colectivamente, conforman las competencias centrales de la organizacién. Para desa-
rrollar estas competencias centrales, las organizaciones necesitan comenzar fomen-
tando la formacion entre los trabajadores (Sisson y Storey, 2000). Las empresas han
de invertir en formacién y desarrollo de sus trabajadores si quieren maximizar los
retornos de esos recursos tinicos (Miles y Snow, 1995).

Combinando con esta perspectiva nos encontramos el enfoque de la Teorfa del
Capital Humano. Desde esta teorfa se entiende que el individuo tiene valor econé-
mico en tanto que posee capacidades productivas, habilidades, experiencias y cono-
cimientos (Becker, 1964). El elemento humano se puede considerar una inversién
para las empresas. La formacién de los trabajadores se contempla en este caso como
una inversién, al proporcionar mejoras en el capital humano. Sin embargo, las
empresas (nicamente estardn dispuestas a realizar una serie de gastos en formacién
de sus trabajadores, si esperan en el futuro unos ingresos que compensen dichos

desembolsos, persiguen por tanto obtener una rentabilidad de las acciones formati-
vas (Taylor, 2001; Daly, 1999; Schuler, 2001).
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A nuestro entender, ninguno de los dos discursos anteriores pueden sostenerse
aisladamente. Asf las decisiones de las empresas a la hora de acometer acciones
formativas estardn condicionadas por ambas teorfas (capital humano y recursos y
capacidades). Los esfuerzos formativos de las empresas se explican fundamental-
mente en base a criterios econdmicos, con una perspectiva de retorno de las inver-
siones a lo largo del tiempo, medida normalmente a través de incrementos de pro-
ductividad de los trabajadores. Consideramos que paralelamente, a través de la
formacién se puede alcanzar algtn tipo de ventaja competitiva sostenible en base a
dicha inversién, no susceptible de ser cuantificada directamente por la via de la
productividad.

Por otra parte, los principales postulados de la Teorfa del Capital Humano de
Becker sostienen similitudes entre la inversién en la mejora de las cualificaciones de
los individuos y la inversién en capital fisico, al esperar retornos de la inversién que
compensen los costes de esta. Trasladando esta teorfa al plano de los individuos, una
persona acceder4 a los estudios universitarios cuando contemple por ejemplo, que
los costes que le suponen cursar una titulacién universitaria se verdn compensados
con las ganancias que obtendrd en el futuro. Mantienen la expectativa de que sus
posibilidades en el mercado de trabajo serdn mejores, basicamente en cuanto a tipo
de puesto a desempefiar y salario asociado, que en el caso de no continuar estudios.
En este mismo sentido, al introducirse en el mercado laboral conseguiran salarios
superiores, consecuencia de su mayor contribucién a los resultados de la empresa.
Desde la 6ptica empresarial, las inversiones en capital humano via formacién de los
trabajadores, se realizardn siempre y cuando se vean recompensadas a través del
incremento de productividad de los mismos.

Esta Teorfa explica la relacién existente entre quién se hace cargo de los costes
de la formacién empresarial (trabajador o empresa) y el tipo de formacién que ofre-
cen las empresas a los trabajadores. Diferencia entre formacién general y formacién
especifica. La primera de ellas es aquella que posibilita el incremento de productivi-
dad en las empresas en general, no solo en aquella que proporciona la formacién. En
opinién de Becker este tipo de formacién debera ser costeada por parte de los traba-
jadores, ya que conlleva mayores retribuciones para estos en cualquier empresa en la
cual desarrollen su actividad.

La formacioén especifica es aquella que proporciona exclusivamente incrementos
de productividad del trabajador en la empresa que le provee de formacién. No supo-
ne transferencia de conocimientos y habilidades en el caso de que los trabajadores
cambien de lugar de desarrollo de la actividad. Por tanto, los costes asociados a esta
formacién han de ser imputados a la empresa aunque en algunos casos sean reparti-
dos entre empresa y trabajador (Schuler, 1999). Asimismo, se sugiere que las habili-
dades especificas de la empresa no son transferibles a otras empresas, el valor del
capital humano correspondiente a un trabajador que ha recibido formacién especifi-
ca en una empresa serd inferior para cualquier otra, por lo que el desarrollo interno
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de la misma resultard una pérdida en escasas ocasiones, ante los reducidos incentivos
de los trabajadores para abandonar aquella que le proporcioné la formacién.

Esta distincién es mantenida en numerosos trabajos como los de Crespo y Sanz
(2000); Parellada et. al. (1999) y Baldwin et. al. (1995), quienes mantienen que la for-
macion especifica se constituye como mas rentable para la empresa en el corto plazo,
mientras que la formacién general es fundamentalmente beneficiosa para el trabajador.

Becker diferencia entre “skill” general y especifico, manteniendo que las empre-
sas Ginicamente encuentran incentivos en la formacién especifica de los trabajadores
y nunca pagaran las inversiones en formacién general, correspondiéndoles a los tra-
bajadores sufragar los costes asociados con esta. Asf se explica el que las empresas se
centren en transmitir conocimientos fundamentalmente practicos, ya que son los
més facilmente utilizables y los m4s directamente rentables; y conocimientos especi-
ficos vinculados a la actividad de la empresa, por tanto menos exportables. Por otra
parte, la especificidad de los conocimientos transmitidos por parte de la empresa
explica en gran medida el que se preste un escaso interés a su certificacion.

Podrfamos asociar esta diferenciacién con la taxonomia establecida sobre el tér-
mino conocimiento. Como conocimiento privado (o especifico para la empresa) se
entenderi aquel que se considera Gnico para la empresa. Lo contrario sucede con el
conocimiento ptblico, que no podemos considerar Gnico para la empresa, ni cuenta
con las caracteristicas de ser inimitable y raro (Barney, 1991). Por tanto, Ginicamente
a través del conocimiento privado podra la empresa conseguir ventajas competitivas.
Sin embargo el conocimiento general si serd necesario para sobrevivir en un merca-
do competitivo, aunque no garantice ventajas competitivas (Matusik, 1998).

Si bien la literatura del capital humano se centra en la diferencia entre formacién
general y especifica, el argumento de que las empresas nicamente invierten en capital
humano especifico, ha sido ampliamente criticado por autores como Hashimoto (1979),
Katz y Ziderman (1990) o Stevens (1987). En sus estudios indican que no toda la for-
macion se puede descomponer en formacién general y especifica, presentando la forma-
cién con un cardcter mixto. Esta se refleja por ejemplo, en que los cursos de formacién
contienen elementos que podemos considerar como generales y especificos de empresa.
Asimismo en Becker (1996) se mantiene la combinacién de formacién general y especi-
fica, y que todos los trabajadores poseen una combinacién de skill general y especifico.

Algunos trabajos més recientes discrepan con la Teorfa del Capital Humano
(Acemoglu y Pischke, 1998, 1999). Estos postulan que las empresas proveen de for-
macién general a sus trabajadores. Estarfamos ante el caso de mercados laborales que
no son perfectamente competitivos, en los que la empresa tiene poder de mercado
sobre la productividad marginal de los trabajadores formados. Asi, la productividad
marginal excede la que aparece reflejada en los salarios, y el trabajador costea con
esa diferencia la formacién que recibe. En mercados de competencia perfecta esto no
sucederia, ya que los salarios siempre reflejan el incremento de productividad deriva-
do de las actividades formativas, tal y como supone la Teoria del Capital Humano.
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En este mismo sentido, contamos con distintos trabajos que presentan modelos
en los que las empresas participan en la formacién general obteniendo rendimiento
de la misma, debido a asimetrfas de informacién. Ello es debido a que el resto de las
empresas (aquellas ajenas a la formacion del trabajador) no poseen informacién
sobre la posible productividad y tipo de formacién recibida por los trabajadores
(Acemoglu y Piscke, 1998; Katz y Ziderman, 1990). Se observa como la incertidum-
bre sobre las habilidades de los trabajadores, concede a las empresas poder sobre
dichas habilidades y permite aprovecharse de parte de la productividad marginal de
los trabajadores, sin que estos lo perciban. Situamos por tanto la no certeza de los
posibles empleadores sobre las habilidades y aptitudes sugeridas por el historial de
formacién de los trabajadores como factor que induce a los trabajadores que cuentan
con formacién general a quedarse en las empresas que han proporcionado esta.

En esta linea, el trabajo de Loewenstein y Spletzer (1998) defiende el argumento
de que los empresarios financian una formacién que tiene un impacto duradero en
los salarios de los trabajadores, incluso para aquellos casos en los que se abandone la
empresa, sugiriendo que este tipo de formacién es general. Como elemento central
de su tesis sitta el contrato implicito entre trabajador y empresa para compartir los
costes de dicha formacién.

A favor del argumento de que las empresas proveen de formacién general se posi-
cionan también los investigadores que consideran que aquellas habilidades contem-
pladas como especificas en las empresas de una industria o sector, son tratadas como
“generales” por parte de las empresas, en la medida en que la mayoria de las empre-
sas del sector utilizan estas. En este caso, la formacién especifica de empresa se aso-
cia a la formacion general de sector y viceversa.

Por tanto, la discusién tedrica bajo el supuesto explicito de competencia perfecta
indica que la empresa no proporciona formacién general, mientras que los modelos
tedricos posteriores afiaden la existencia de externalidades que provocan una
infrainversion de las empresas en formacion general.

Por tltimo, otros estudios abordan el tema de que las empresas se sirvan de Ia for-
macién general ofrecida por instituciones publicas. Estas investigaciones mantienen
que esta opcién debe ser apoyada fundamentalmente por los trabajadores, ya que
ello posibilita que los empleados puedan seguir recibiendo en su salario todo lo que
les corresponde en funcién de la productividad marginal y también alcancen mayor
poder de negociacién, al disponer de cualificaciones transferibles (Gattiker, 1995;
Pfeffer y Davis, 1987).

II. La formacién empresarial: conceptualizacion

En este trabajo se ha enfocado la problematica de la formacién empresarial desde
una perspectiva amplia, entendiendo que se desarrolla a través de un proceso siste-
matico de aprendizaje o transmisiéon de conocimientos. Integra tanto habilidades y

icade | 159



M? IsABEL DIEGUEZ Y ANA 1. SINDE

conocimientos relacionados con el puesto de trabajo, como actitudes que un indivi-
duo requiere para realizar de forma adecuada una tarea o un trabajo determinado.

Las acciones formativas pueden acometerse por diferentes vias, pudiendo dife-
renciar principalmente entre el “on the job training” y “off the job training”. Nos res-
tringimos especificamente al hablar de “formacién” a los cursos y actividades forma-
tivas organizadas por la compafifa, o bien a través de otros organismos o alianzas con
otras empresas, mientras fuesen accesibles para los empleados de la misma. Esta defi-
nicién es la adoptada en los trabajos de Groot, (1999, 2000); Lynch y Black, (1997);
Qosterbeek, (1996); Spilisbury, (1998); Kitching y Blackburn, (2002); Moy y McDo-
nald, (2000) y Glover et. al. (1999).

Por tanto, nos referimos exclusivamente a la formacién formal, tal y como la
entienden Alcaide et. al. (1996), conceptualizdndola como aquella estructurada que
se ofrece en la misma empresa o bien en otros lugar, durante horas de trabajo o fuera
del horario laboral'.

El presupuesto con el que cuentan las empresas para formacién, se corresponde
con la inversién en formacion o esfuerzo en formacién. Esta medida es utilizada en el
trabajo de Johnson (1995), y es una de las que figura en el trabajo de Aragén et. al.
(2001). Elegimos este indicador por considerarlo como una medida valida para nues-
tros objetivos, ya que refleja bastante bien la importancia que conceden las empresas
a las actividades formativas, y el gasto en “off the job training” que realizan estas.
Como elementos a estudiar consideramos:

- La realizacion o no de actividades formativas por parte de las empresas.
- La presencia o no de presupuestos de formacion en las empresas y la cuantia de
los mismos.

II1. Factores determinantes de la formacion en las empresas

En la literatura se identifican una serie de factores que inciden en las practicas de
gestiéon de los recursos humanos. Estas variables son tanto de caracter interno como
externo (Gémez-Mejia et. al., 2001; Jackson y Schuler, 1995; Valle, 1998 ). A conti-
nuacién recapitulamos los trabajos que sustentan la influencia de las variables inter-
nas y externas sobre una de estas practicas, la formacién, asi como los trabajos que
sustentan dicha relacién.

IIL.1 Nuevas tecnologias de fabricacién
Los estudios que relacionan formacién y nuevas tecnologias muestran en general
una relacion positiva entre ambas. Los argumentos mantenidos son mdltiples. En

' No nos referiremos a la formacién informal, o no estructurada, aquella que se corresponde con el aprendizaje
de los empleados a través de la observacién o bien a través de la informacién suministrada por supervisores, compa-
fieros, etc. El motivo es entender que el abordar también este aspecto de la formacién, que constituye el desarrollo
de actividades de formacién informal, exige otra metodologfa, tal y como mantiene Gloves et. al. (1999).
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Baldwin et. al. (1995) se postula que la mayor variedad de nuevas tecnologias impli-
ca mayor complejidad del proceso de produccién, y por tanto, la necesidad de mayo-
res esfuerzos en cuanto a adaptacion de las cualificaciones de los trabajadores.

Asimismo, en cuanto a la relacién entre esfuerzo en nuevas tecnologias y forma-
cién, la relacién no parece tan clara, existiendo al respecto dos teorfas. Una mantie-
ne la complementariedad del capital fisico y humano, mientras otra postula la susti-
tuibilidad entre ambas inversiones.

Por otra parte, la relacién gana en intensidad cuanto mayor es la dimensién de la
empresa, ya que suele asociarse a mayor complejidad de los equipos, y por tanto a
una mayor necesidad de actualizacién de los conocimientos y habilidades asociados a
los mismos. Diversos estudios realizados con anterioridad al nuestro encuentran que
a mayor tamafo, aumentara el nimero de nuevas tecnologias empleado, asf como la
inversién realizada en las mismas (Baldwin et. al., 1995), tesis sostenida en los traba-
jos que demuestran que las grandes empresas son las que incorporan con mayor faci-
lidad las nuevas tecnologfas en sus procesos productivos (FECOMA, 2001b).

El estudio de Bartel y Sicherman (1995) relaciona el cambio tecnoldgico experi-
mentado en los sectores manufactureros con la formacién ofrecida por las empresas.
Encuentra que las industrias con elevado ratio de cambio tecnoldgico son més recepti-
vas a proporcionar formacién formal que las que presentan ratios reducidos. Asimismo,
las industrias que utilizan nuevo equipamiento tienen una mayor demanda de trabaja-
dores con elevados niveles de formacion. Los trabajadores mas formados presentan
ventajas al utilizar las nuevas tecnologfas que permiten superar el coste de sus salarios.
Bésicamente el argumento es que el empleo de nuevas tecnologias genera incertidum-
bre, y los trabajadores formados tienen mayor capacidad para extraer el maximo de
esta incertidumbre y desarrollar nuevas y més eficientes formas de trabajar.

Investigaciones que relacionan nuevas tecnologias de fabricacion y formacién

Autor Relacién
Bayo et al. (2001) +
Bartel y Sicherman (1995)
Helpman y Rangel (1998)
Bartel y Lichtenber (1987)
Baldwin y Johnson (1995b)
Baldwin (1999)

Bishop (1996)

Baldwin et al. (1995a)

Pinazo et. al (1997)

Lynch y Black (1997)

o o B o R o o o R

Johnson (1999)

Fuente: Elaboracién propia
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Tamario

La relacién entre el tamafio y la orientacién de los procesos de gestiéon de recur-
sos humanos en las empresas es un tema analizado en mailtiples trabajos de investi-
gacion, tal y como se recoge en Valle (1998). Concretamente, el tamafio es una de
las variables que Mintzberg (1984) prevé como determinante de los pardmetros de la
organizacion relacionados con la formacién.

Las explicaciones inherentes a dicha relacién son variadas y aparecen recogidas en
multiples trabajo. La mayoria encuentran una relacién positiva, es decir, a mayor
tamafio de empresa, las acciones formativas son mas numerosas, y el esfuerzo y alcan-
ce de la formacion se amplia. Como argumentos barajados encontramos la incerti-
dumbre en recuperar la inversién en formacioén por parte de las empresas (Alba y
Tugores, 2000; Planas y Plassard, 2000; Oosterbeek, 1996), el efecto negativo de la
pérdida de los trabajadores (Kirstensen,1998); el aprovechamiento de las economias
de escala por parte de las empresas de mayor dimensiéon (CEOE-CEIM, 1996; CEQE,
20005 Peraita, 2000; Baldwin, 1995y,); las dificultades para sustituir a trabajadores
mientras estos llevan a cabo actividades formativas (Planas y Plassard, 2000); el mie-
do a futuras reivindicaciones salariales de los formados (CEDEFOER 1998). A todo
ello hemos de afadir el nivel de informacién que tienen las empresas sobre el papel
estratégico de la formacién y la disposicién de departamentos especificos de recursos
humanos y de érganos especializados (CEOE, 2001, 1996; Planas y Plassard, 2000;
FOREM, 2000; FECOMA, 2001,; Viladot, 2000; Saez, 1999; Parellada et. al., 1999);
la consideracién de la formacién como un gasto y no como una inversién (Maset et.
al., 1997; CEDEFOL, 1998) y el acceso a capital més barato para financiar las inver-
siones en formacién (Hashimoto, 1979). Ademas, la importancia del “oficio” tradicio-
nal en las pequefias empresas (FECOMA, 2001b) puede explicar el escaso interés en
otro tipo de férmulas que garanticen el progreso profesional.

En esencia todos estos razonamientos sustentan la existencia de una relacién
positiva entre la provision de formacién por parte de las empresas y el tamafio o
dimensién de las mismas. Asi podriamos establecer que cuanto mayor es el tamafio
de la empresa, mayores son las posibilidades de que estas formen a sus trabajadores y
la intensidad de las actividades formativas se incrementara.

No obstante, algunos estudios evidencian que esta relaciéon no siempre es positi-
va. Resultados de trabajos como los de Pinazo et. al. (1997) indican que las peque-
fias empresas y no las grandes son las m4s significativamente relacionadas con la for-
macion en la empresa. Por su parte Romén (1996) mantiene que no son las grandes
empresas las m4s espléndidas a Ia hora de invertir recursos monetarios en cualificar a
su personal.
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Investigaciones que relacionan tamano de empresa y formacion

Autor Ambito Relacién tamafo-formacion
Lynch y Black (1997) EEUU +
Qosterbeek (1994) Holanda +
Alba-Ramirez (1994) Espana +
Planas y Plassard (2000) Francia +
Spilisbury (2001) RU +
Baldwing y Johnson (1995b) Canad4 +
Machin y Vignoles (2002) RU +
Kitching y Blackburn (2002) RU +
Erickson y Jacoby (1998) California +
Bishop (1996) EEUU +
Baldwin et. al. (1995a) Canadia +
Frazis et al. (1998) EEUU +
Pinazo et. al. (1997) Espania —
Johnson (1999) RU +
Roman (1996) Andalucia -
Peraita (2000) Espana +
Bayo et.al (2001) Espafia +
Crespo y Sanz (2000) Espana +
Solé y Cabariete (1994) Espana +
Frazis et.al. (2000) EEUU +
Doxa (2000) Espania +
Bartel y Sicherman (1995) EEUU +
Saez (1999) Espafa +
FECOMA (2001, 2001;,) Espafia +
FOREM (2000) Espana +
Osterman (1995) Espania +
CEAM (2000) Espania +
Instituto para la Formacién (1994) Espana +
Jonker y de Grip (1999) Holanda +
Carnevale (1989) EEUU +

Fuente: Elaboracién propia

IIL.3 Especificidad de cualificaciones de la empresa

La especificidad del capital humano de la empresa es una variable que se vincula
estrechamente con las actividades de formacién realizadas por la misma y con la
politica a desarrollar en materia de formacién. Esta especificidad estd en consonan-
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cia con el periodo de entrenamiento necesario para que los trabajadores realicen efi-
cientemente su trabajo. La amplitud de este periodo aporta informacién sobre el
valor de los trabajadores para la empresa. Indica la facilidad de encontrar capital
humano especifico en el mercado laboral, lo que condiciona la gestion de este recur-
so al considerarse como “tinico” y “valorable” (Lepak y Snell, 1999).

Cuanto mayor es la especificidad de las cualificaciones de los trabajadores de Ia
empresa, mas dificultad presenta el encontrar en el mercado laboral personal apro-
piado. Asimismo, mayor es el periodo de tiempo que transcurre hasta que los traba-
jadores nuevos desarrollan sus tareas en condiciones similares al resto de trabajado-
res que ocupan puestos andlogos. Por el contrario, cuanto méas generales son las cua-
lificaciones, el mercado laboral provee con mayor facilidad a las empresas de perso-
nal y es menor el tiempo transcurrido hasta que los trabajadores desempefian sus
puestos cumpliendo con los estdndares asignados a los trabajadores antiguos.

El reflejo de esta circunstancia en la politica de formacién se plasma en que si la
especificidad de las cualificaciones de la empresa es elevada, esta ha de realizar
importantes esfuerzos formativos para proporcionar la formacién que permita alcan-
zar en el periodo més breve de tiempo posible la productividad normal al trabajador
que se incorpora a la empresa. Este esfuerzo serd inferior para aquellas empresas que
precisen de perfodos de entrenamiento mas reducidos.

Por otra parte, cuanto mayor es la especificidad, mayores dificultades tendra la
empresa para encontrar en el mercado laboral personal adecuado a sus necesidades.
La formacién general del mercado laboral se presenta entonces como muy insufi-
ciente. En estas circunstancias, la formacién que la empresa proporciona como espe-
cifica se convierte en muchos casos en formacién general para el sector. Asf las
empresas han de tomar a su cargo tanto la formacién especifica para su empresa,
como la formacién general de sector, al no ser proporcionada esta por el mercado
laboral.

En la literatura nos encontramos con trabajos como los de Blandy (1998) y Bald-
win et. al. (1995a), que contemplan la relacién entre inadecuacién de los potencia-
les trabajadores que se encuentran en el mercado laboral y los esfuerzos formativos
realizados por las empresas australianas y canadienses respectivamente. Llegan a la
conclusién de que buena parte de la formacién suministrada por estas se asocia a las
necesidades de formacién especifica de estas empresas.

II1.4 Stock de capital humano de la empresa

Si nos situamos una vez més en la Teorfa del Capital Humano, las empresas bus-
can la mayor rentabilidad posible de sus inversiones en formacién. La eleccién de los
trabajadores a los que suministrarsela, estad condicionada por caracteristicas ligadas a
los trabajadores. Las que aparecen en la literatura como mds destacables son: el nivel
de estudios de los trabajadores, la categoria profesional y la antigiiedad. Estos ele-
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mentos se presentan como determinantes de la toma de decisiones de las empresas
sobre formacién.

Algunas investigaciones establecen que los conocimientos que proporciona la
formacién reglada constituyen la base para el adecuado aprovechamiento de la for-
macion especifica (Crespo y Sanz, 2000) y la eficacia de la formacién de los trabaja-
dores depende del nivel educativo-formativo de partida de estos (Saez, 1999).

Segiin este argumento, las empresas que realizan algtn esfuerzo en formacién eli-
gen para garantizar el éxito de sus inversiones, a los empleados de mayor nivel edu-
cativo, ya que estos demostraron buenas aptitudes para aprender en el sistema edu-
cativo formal. Estos son los que tienen mayores posibilidades de ser receptores de
actividades de formacién continua, al mismo tiempo que las empresas con trabaja-
dores mas formados son las que més forman (Crespo y Sanz, 2000; Alba y Tugores,
2000; Peraita, 2000; FOREM, 2000; Bartel, 1995; Lynch y Black, 1997).

Para considerar el capital humano desde la perspectiva de stock de habilidades,
experiencia y conocimientos “con valor econémico” reconocido por la empresa, se
hace necesario utilizar como referencia la categorfa profesional. La formacién pro-
porcionada por las empresas beneficia de forma prioritaria a las categorias profesio-
nales més altas, que normalmente son las ocupadas por los trabajadores que presen-
tan un mayor nivel educativo. La teoria de seleccién de personal sugiere que los tra-
bajadores con mayor nivel de educacién son contratados en las empresas para asig-
narles a puestos de trabajo m4s complejos, en consecuencia requieren mayores dosis
de formacion especifica para adecuarse a los requisitos de estos puestos de trabajo.

Los trabajos que sostienen que la formacién adquiere mayor importancia en la
categoria de directivos, presentan a los trabajadores que ocupan puestos de trabajo
de categorfas superiores como més participativos en las actividades de formacién, en
detrimento de los empleados de categorfas de nivel intermedio o inferior (Parellada
et. al.,, 1999; FOREM, 2000; Planas y Plassard, 2000; Jonker y De Grip, 1999;
FOREM, 2000; Booth, 1991).

Sin embargo, otros estudios sugieren que la escasez de cualificaciones de los tra-
bajadores da lugar a una inversién en formacién superior a la que deberfa llevarse a
cabo si los trabajadores poseen algtin tipo de habilidad. En este sentido, las empresas
con reducidos stocks de formacién compatibilizan esta deficiencia con elevadas tasas
de inversién en formacién para proveer de la misma a trabajadores con baja cualifi-
cacién en ocupaciones de nivel inferior, sobre todo cuando se cuenta con ratios de
cambio tecnoldgico elevados tal y como demuestran Bartel y Sicherman (1995),
Krueger y Rouse (1994) y Osterman, (1995), quienes observan como las empresas
manifiestan la necesidad de enfocar las actividades formativas hacia los menos cuali-
ficados.

Si bien, el nivel de estudios y la estructura ocupacional influencian las decisiones
de la empresa sobre formacién, otro tercer elemento a considerar es la antigiiedad de
los trabajadores en la empresa. Segin los estudios de Mincer (1974), los retornos de
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la experiencia son positivos pero decrecientes ante aumentos de experiencia. La Teo-
rfa del Capital Humano establece que una vez finalizada la educacién formal, cuan-
do el individuo accede a la ocupacién, la mayor parte de la inversién en capital
humano se realiza mediante formacion en el puesto. Para la empresa tendrdn mayor
valor aquellos empleados que mas tiempo hayan permanecido en la misma, ya que
estos estardn en posesiéon de habilidades y conocimientos que han sido adquiridos
por medio de la formacién informal, y disponen por tanto de un importante volumen
de conocimientos y habilidades “especificas”. Seran por consiguiente los candidatos
idoneos para suministrarles formacién ante los fuertes vinculos que se mantienen
entre trabajador-empresa y las escasas posibilidades de abandono voluntario de la
misma.

Estudios como los de Alba y Tugores (2000) confirman que los trabajadores m4s
antiguos son los que tienen mayor probabilidad de recibir formacién en las empresas.
Al contrario, otras investigaciones sostienen que los trabajadores con mayor expe-
riencia son aquellos normalmente de mayor edad, empleados que en la mayorfa de
los casos no encuentran ningdn incentivo para la realizacién de actividades formati-
vas y se muestran mds reticentes al reciclaje formativo. Es por ello por lo que en
empresas con plantillas “maduras” previsiblemente se observen mayores dificultades
para formar al personal (Saez, 1999). Jonker y De Grip (1999) mantienen que los
empleados con mucha experiencia en el mercado laboral y/o antigiiedad, participan
comparativamente menos en las actividades de formacion, que aquellos que se han
incorporado més recientemente.
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Investigaciones que relacionan stock de
capital humano-formacién en la empresa

Autor

Variable

Relacion

Bartel y Sicherman (1995)

Nivel de estudios

+

Goldin y Katz (1996)

Nivel de estudios

Lynch y Black (1997)

Nivel de estudios

Qosterbeek (1996)

Experiencia
Categorfa laboral

Afios de escolarizacién

Alba-Ramirez (1994)

Estructura ocupacional

Thurow (1988)

Nivel educativo

Planas y Plassard (2000)

Nivel educativo

Categorfa laboral

Baldwin y Johnson (1995b)

Nivel educativo
Estructura ocupacional

Experiencia

Machin y Vignoles (2001)

Nivel educativo

Kitching y Blackburn (2002)

Nivel educativo

Bishop (1996)

Nivel educativo

Carnevale (1989)

Ocupacién

Frazis et al. (1998)

Antigiiedad

Johnson (1999)

Nivel educativo

Alba y Tugores (2000)

Nivel de cualificacién

Crespo y Sanz (2000)

Nivel de cualificacién

FOREM (2000)

Nivel educativo

Booth (1991)

Categorfa ocupacional

Groot (1997)

Categoria ocupacional

Saez (1999)

Nivel educativo-formativo

ol B e e e I I B e e e e S I SRl o P o B S

Experiencia -
FOREM (2000) Categorfa profesional +
Jonker y De Grip (1999) Categoria laboral +
Antigiiedad -
Peraita (2000) Nivel de estudios +
Ocupacién
Fuente: Elaboracién propia
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II1.5 Apoyo de la gerencia y los trabajadores

La formacién empresarial es a priori ventajosa tanto para trabajadores como para
la empresa (Maset et. al., 1997) si se cumplen las hipétesis de la Teorfa del Capital
Humano, por redundar en incrementos de productividad beneficiosos para ambos.

Las ventajas que suponen para las empresas el realizar actividades formativas
pueden ligarse estrictamente a la racionalidad econémica?, o bien a un amplio abani-
co de objetivos. Para el trabajador son numerosos los motivos que inciden en la deci-
sién de realizar actividades formativas a lo largo de su vida laboral. Permanencia en
el empleo, mayor probabilidad de reciclaje y/o recolocacion en el caso de pérdida del
puesto de trabajo y facilitacién de la movilidad laboral, son algunos de ellos. Ante la
rapida obsolescencia de los conocimientos, es evidente el interés por parte de los tra-
bajadores en estar actualizados. Adema4s, la formacién estd considerada como un
medio para la superacién personal y para el desarrollo de nuevas competencias pro-
fesionales que permita a los trabajadores evitar el estancamiento en su status profe-
sional y mejorar su situacién laboral.

Las diferencias en cuanto a involucracién de directivos y operarios en la forma-
cién empresarial se debe tedricamente al tipo de formacién, especifica o general.
Mientras la segunda es la prioritaria para los trabajadores, la primera sera potenciada
por empresarios y equipos directivos.

La motivacién y actitud de los encargados de tomar las decisiones sobre las acti-
vidades formativas en la empresa, son variables que han sido tenidas en cuenta a la
hora de estudiar el comportamiento formador de estas por autores como Matlay
(1998), Noe (2000) y Antonacopoulou (1997). Sin embargo, las motivaciones de los
trabajadores han estado menos estudiadas y los an4lisis se realizan basicamente a tra-
vés de estudios llevados a cabo por sindicatos y entidades organizadoras de las activi-

dades formativas (FOREM, 2000; FECOMA 2001,,; FECOMA 2001}).

II1.6 Otras politicas de gestion de recursos humanos

La gestion de las actividades de formacién esta intimamente ligada a otras activi-
dades de gestién de recursos humanos tal y como nos indican Milkovich y Boudreau
(1994) o Solé y Mirabet (1997). Ha de existir coherencia entre las practicas de
recursos humanos, en caso contrario no se consiguen los efectos perseguidos por
cada una de ellas.

Politica de reclutamiento
Las alternativas que se le presentan a la empresa para encontrar candidatos cua-
lificados para un puesto son las de recurrir al mercado laboral interno o al mercado

* Aunque normalmente las pequefias empresas no toman la decisién basdndose en criterios de racionalidad
econdmica y lo hacen exclusivamente las grandes empresas.
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laboral externo. El desarrollo de mercados internos de trabajo estd intimamente liga-
do a la formacién empresarial. El empleador necesita establecer ciertas politicas para
aprovecharse de la formacién suministrada a sus trabajadores y a la vez minimizar la
rotacién de la mano de obra. Uno de los instrumentos a utilizar puede consistir en la
conformacién de mercados internos de trabajo. Las empresas estdn méas predispues-
tas a enfocar su bisqueda de candidatos cara al mercado interno cuando las habili-
dades que se requieren de los trabajadores son especificas. El motivo reside en que
estas no se encuentran facilmente en el mercado laboral. La alternativa es que la
empresa las desarrolle internamente. Por tanto, la formacién especifica proporciona-
da por la empresa es un mecanismo que induce a la creaciéon de mercados internos
de trabajo, y para que estos se consoliden es necesario que la empresa invierta en los
mismos por la via de la formacién.

La utilizacién de reclutamiento interno se constituye en un elemento motivador
para que los trabajadores realicen actividades formativas. Se ofrece a los empleados
la posibilidad de avanzar en su carrera profesional. Al mismo tiempo, el recurso al
mercado laboral interno normalmente conlleva grandes dosis de seguridad laboral y
el que los empleados ya estén familiarizados con las politicas, procedimientos y cos-
tumbres de la misma, ademas del ahorro de costes de reclutamiento. Se asume
entonces la posibilidad del desarrollo de practicas de recursos humanos que refuer-
cen los comportamientos de los trabajadores por la via de la motivaciéon (MacDuffie,
1995).

Si la empresa se orienta cara al reclutamiento interno, tedricamente esta ha de
plantear una politica en materia de formacién que garantice el proceso interno de
suministro, lo que implica la disposicién de trabajadores suficientemente formados
para atender a las necesidades. Tal y como establece Milkovich y Boudreau (1994),
la provisién interna de puestos de trabajo ha de integrarse con las actividades de for-
macién disefiadas para preparar a los candidatos prometedores.

En congruencia con la Teorfa del Capital Humano, las empresas que forman a sus
trabajadores estdn interesadas en que estos no abandonen la empresa, con lo cual,
seran aquellas que tengan mas desarrollados mercados internos de trabajo.

Estabilidad del empleo

Segin la Teorfa del Capital Humano, la posibilidad de que los trabajadores cam-
bien de trabajo constituye un desincentivo para que las empresas establezcan politi-
cas de formacion. Siguiendo esta directriz, la tasa de rotacion en el empleo influen-
cia las actividades de formacién desarrolladas por las empresas. Si el trabajador cam-
bia de empleo, la empresa no rentabilizara sus inversiones en formacién.

Teéricamente, la diferenciacién entre personal permanente y personal marginal,
concede por regla general a los trabajadores fijos de plantilla un acceso prioritario a
las posibilidades formativas que ofrecen las empresas (Sauter, 1998; Saez, 1999), tan-
to por la futura rentabilidad de la misma como por ser aquellos que mas la precisan.
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Los estudios empiricos que han abordado el tema establecen que el acceso a la for-
macién continua se reserva cada vez mas para el personal estable en la empresa (Pla-
nas y Plassard, 2000; Peird, 1997; Qosterbeek, 1996; Peraita, 2000).

Sin embargo desde otra linea argumental se indica que los empleos poco seguros
implican que los trabajadores sientan su compromiso con la empresa como algo fra-
gil. Se afiade que normalmente son los trabajadores que cuentan con un nivel de for-
macién inferior los que ocupan los puestos mas inestables (Peir6, 1997), y por tanto
aquellos que no estdn motivados para realizar acciones formativas. Desde el punto
de vista de la empresa, puede utilizarse la inversién de los empleados a través de la
formacion, para evitar esta falta de compromiso, convirtiéndose en un incentivo
para asegurar la satisfacciéon del empleado (Frazis, 2000). Jonker y De Grip (1999)
indican que el grupo de trabajadores flexibles recibe en la empresa mas formacién
que los empleados permanentes, debido a la preferencia de estos trabajadores en
cuanto a realizar acciones formativas, ante la incertidumbre de su posicién en el
mercado de trabajo.

Investigaciones que relacionan estabilidad laboral-formacion

Autor Variable Relacién
Qosterbeek (1996) Tipo de contrato +
Planas y Plassard (2000) Estabilidad en el empleo +
Machin y Vignoles (2001) Modelo de Contratacién +
Erickson y Jacoby (1998) Estabilidad en el empleo +
Stromback (2001) Relacion contractual +
Bishop (1996) Esperanza de elevados retornos +

Tipo de contrato
Frazis et al (1998) Estabilidad de la relacién

contractual Ausencia
Bayo et. al. (2001) Porcentaje de trabajadores

eventuales +
Parellada et. al Contratacién temporal +
Maset et. al (1997) Contratos temporales +
Crespo y Sanz (2000) Contratos temporales +
Peir6 (1997) Empleos poco seguros -
Jonker y de Grip (1999) Tipo de contrato +

Fuente: Elaboracién propia

Eficacia de la formacion suministrada
En el 4mbito de la gestion empresarial se han de imponer las reglas de la raciona-
lidad econdémica, las decisiones que se tomen al respecto siempre estardn condicio-
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nadas por los resultados de las decisiones anteriores. En este sentido, la evaluacién
sobre los resultados de la formacién proporcionada a los trabajadores determina en
gran medida el esfuerzo que las empresas realicen en la futura formacion.

La evaluacién de la formacién es un ciclo cerrado, en el que los resultados de la
misma nos sirven como inputs para el redisefio de los planes formativos tal y como
establece el modelo de Kirpatrick (1994). En este sentido, Solé y Mirabet (1997)
mantienen que la decisién de volver a realizar formacién por parte de las empresa se
debe de tomar en base a un anilisis formal de costes-ventajas, de tal manera que las
actividades que lleven a la empresa hacia sus metas de una manera eficaz en propor-
cién a su coste deben repetirse, mientras que las otras deben de recortarse o revisarse.

I11.6 Apoyo financiero publico

Si mantenemos el postulado fundamental de la Teoria del Capital Humano, las
empresas realizaran actividades de formacién siempre que rentabilicen estas. Ello es
lo que motiva que la formacion sea basicamente especifica. El poder sufragar los gas-
tos asociados a las mismas mediante la percepcién de subvenciones o acudiendo a
ayudas publicas, puede suponer modificaciones en la orientacién de las acciones for-
mativas.

En este sentido, pueden llegar a proporcionar formacién general y transferible a
los trabajadores, valiéndose de la estrategia de sufragar los costes con los fondos
publicos, sin necesidad de que el trabajador se haga cargo de estos. En consecuencia,
las empresas pueden no exigir incrementos en productividad a corto plazo que renta-
bilicen las acciones formativas, y en el caso de que surjan pueden aprovecharse de
las mismas sin ningtn esfuerzo adicional si han llevado a cabo formacién especifica,
siempre que la provisién de esta no conlleve exigencias salariales superiores. Sin
embargo, las actuaciones ptblicas en materia de formacién tienen en principio otra
finalidad. Lo razonable serfa que las acciones especificas, de corta duracién en el
tiempo o de contenido especifico recaigan integramente a cargo de las empresas tal y
como indica la Teorfa del Capital Humano.

Investigaciones que relacionan financiacién piblica-formacién

Autor Relacién
Lynch y Black (1997) +
Pons y Llinas (2000)
Cérdova (2001)
Reina (2000)
Romén (1996)

+ |+ |+ [+

Fuente: Elaboracién propia
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IIL.7 Cualificacién del mercado laboral

Las condiciones del mercado laboral inciden en la gestién de los recursos
humanos de las organizaciones (Milkovich y Boudreau, 1994; Gémez-Mejia et. al.,
2001). Considerando especificamente las practicas de formacion, las alternativas
que se le presentan a la empresa para contar con trabajadores que se adecuen a sus
necesidades de cualificacién consisten en acudir al mercado laboral en la biasqueda
de estos trabajadores, o bien reciclar via formacién aquellos con los que ya cuenta
la empresa.

Desde el punto de vista de la Teorfa del Capital Humano, si el mercado de traba-
jo es capaz de proveer de trabajadores suficientemente formados y con formacién
acorde a las solicitudes de las empresas, las necesidades de provision de formacién
por parte de las mismas se minimizan. La opcién del recurso a la oferta de formacién
externa y a la adquisicién de competencias ya formadas en otras empresas permite a
las empresas prescindir de buena parte de las acciones formativas que desarrollan.
En estas ocasiones al empresario le resulta més rentable reemplazar la mano de obra
obsoleta por otra més o mejor preparada y que el sistema educativo, otras empresas o
los trabajadores asuman los costes de sustitucion.

Gran parte del interés de las empresas en la realizacién de actividades de forma-
cién viene motivado por dar solucién a las discrepancias observadas entre la forma-
cién suministrada por el mercado educativo-formativo y las necesidades concretas
de las empresas CEDEFOP, (1998); Hermosilla, (2001). Por tanto, el recurso al mer-
cado laboral y la no disposicién en este del personal adecuado, nos ratifica en la con-
sideracién de los trabajadores como un recurso “escaso”, uno de los postulados de la
Teoria de Recursos y Capacidades que venimos manejando.

IV. Estudio empirico en empresas del sector metalmecénico gallego

IV.1 Muestra y objeto de estudio
El objeto de estudio elegido para verificar las hipétesis del trabajo son empresas
del sector metal-mecénico gallego. La eleccién del mismo viene motivada por:

- Factores de indole cuantitativa, como es el caso del enorme peso que tiene el
sector dentro de la industria espafiola y concretamente en la industria gallega
(tanto en cuanto a ndmero de empresas como a ndmero de trabajadores), y su
papel dinamizador del mercado de bienes intermedios y de consumo.

- Factores de indole cualitativa. Se trata de un sector con elevados ratios de
innovacién tecnoldgica, hecho que a nuestro entender orienta y motiva el desa-
rrollo de actividades formativas por parte de las empresas.

- Consideramos un sector que a priori, en funcién de la informacién manejada,
realiza actividades formativas ligadas a la innovacién de procesos. Ademds las
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empresas de este sector se constituyen como grandes beneficiadas de la forma-
cién continua institucional en la comunidad auténoma gallega’.

- Ademis, en la btsqueda de una informacién de mayor calidad, circunscribimos
nuestro estudio en el dmbito geografico gallego, para acercarnos a la realidad
empresarial mas proxima.

Por todo ello, planteamos que son las empresas de este sector las candidatas id6-
neas sobre las que centrar nuestra atencién al interrogarnos sobre la dindmica que se
establece en las mismas en cuanto a formacién de sus trabajadores.

En relacion a la poblacién a estudiar, la unidad muestral y el tamafio de la mues-
tra, el conjunto de empresas escogido en el desarrollo de la investigacion es el ade-
cuado para que la contrastacién de las hipStesis formuladas se realice de manera id6-
nea, evitando en la medida de lo posible, la existencia de sesgos o distorsiones que
invaliden los resultados.

OBJETO DE ESTUDIO: EMPRESA
Sectores: 28 y 29 CNAE “metalmecénico” (SIC 34 y 35)

Ambito geografico: Galicia

Con las 45 empresas que conforman la muestra tenemos garantizado:

1) El disponer de empresas de los dos subsectores a analizar en una proporcién
similar a su importancia dentro del sector metal-mecénico gallego.

2) Disponer de un ntimero suficiente de observaciones para las aplicaciones esta-
disticas a desarrollar.

El procedimiento a seguir para la recogida de datos consisti6 en la elaboracién de
un cuestionario en el cual incluimos items definitorios de aquellas variables que
resultan més representativas en la explicacién tedrica de las relaciones a testar.

IV.2 Analisis comparativo de las empresas que realizan y no realizan forma-
cién y cuentan o no con presupuesto en formacién

Nuestro objetivo es determinar cuales de las variables manejadas tienen compor-
tamiento diferenciado en las empresas que disponen o prescinden de acciones for-
mativas y cuentan o no de presupuesto dedicado a formacién, en la bisqueda de ele-
mentos condicionantes de que las empresas realicen actividades formativas y dispon-
gan o no de presupuesto asignado a la realizacién de dichas actividades.

* Tal y como figura en las Memorias FORCEM
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Debido al reducido ntimero de empresas con las que trabajamos, utilizamos la
Prueba T de Student para contrastar estadisticamente las diferencias entre las
empresas que realizan formacién y las que no, asi como las que si tienen presupuesto
y aquellas que prescinden del mismo. Nuestro interés reside en comprobar la igual-
dad en las medias de dos muestras diferentes, y por tanto, si existen diferencias signi-
ficativas entre ambas®.

Hipétesis nula: Medias iguales en ambas muestras
Hipétesis alternativa: Medias diferentes.

Pruebas estadisticas para variables del modelo

VARIABLES Prueba de Estadistico Significacién Diferencia

contraste de contraste significativa
Formaci6n | Presupuesto | Formacion Presupuesto | Formacion |Presupuesto

Inversiéon en NTF T 3,247 1,130 ,078 1295 NO NO

Alcance de NTF T 0,075 2,829 , 799 ,102 NO NO

Variedad de NTF T 5,391 ,925 ,078 ,343 NO NO

Tamano T 5,083 2,872 ,029 ,03 SI SI

Eventualidad M-W 18 121,5 ,00 276 SI NO

Nivel de estudios M-W 136,5 34 ,403 ,000 NO SI

Estructura

ocupacional M-W 128 123 ,286 ,306 NO NO

Experiencia M-W 150,5 105 663 ,109 NO NO

Especificidad de

cualificaciones M-W 126 88,5 254 ,030 NO SI

Oferta del mercado

laboral M-W 103,5 62,5 ,075 ,030 NO SI

Mecanismo de

reclutamiento M-W 48 92 ,001 ,042 SI SI

Eficiencia de

la formacién M-W 76,5 ,010 SI

Involucracién de

directivos M-W 131 441 NO

Involucracién de

trabajadores M-W 130 422 NO

Financiacién de

la formacién M-W 48,5 ,025 ,000 SI

* El estadistico t de student es una prueba paramétrica que requiere de la normalidad de las poblaciones
estudiadas. Sin embargo, es muy robusta y poco sensible a la falta de normalidad de las poblaciones estudiadas.
Ante la ausencia de normalidad del algunas de las variables, la alternativa consiste en emplear una prueba no
paramétrica, la U de Mann-Whitey que no requiere de dicha normalidad.
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Los contrastes estadisticos realizados nos permiten concluir lo siguiente:

- Ninguna de las dimensiones definitorias de las nuevas tecnologias de fabrica-
cién parecen influenciar el que las empresas realicen o no actividades de forma-
cién y cuenten o no con presupuesto destinado especificamente a formacion.

- En cuanto al tamafo de la empresas, las de mayor dimensién son las que se
muestran méas proclives a realizar acciones de formacién y disponer de presu-
puesto dedicado a las mismas. Ambos contrastes estadisticos nos permiten con-
cluir la existencia de diferencias significativas en la media de esta variable, entre
las empresas que realizan formacién y las que no, al igual que entre las que dis-
ponen de presupuesto dedicado a formacion y las que prescinden del mismo.

- Asimismo, se presentan diferencias significativas respecto a la estabilidad del
empleo, entre las empresas que realizan actividades de formacién y las que no.
Por tanto, este es uno de los factores que potencia la decisién de las empresas
en cuanto a formar a sus trabajadores. Sin embargo, el porcentaje de eventuali-
dad no parece ser un elemento determinante a la hora de que las empresas se
decidan a destinar fondos especificos para formacién

- En relacién a las variables configuradoras del stock de capital humano, tras el

contraste estadistico realizado, obtenemos como resultado que tnicamente el

nivel de estudios de los trabajadores presenta diferencias significativas en las
muestras correspondientes a empresas que cuentan o no con presupuesto. No
obstante, la estructura ocupacional y el grado medio de experiencia de las
empresas de ambas muestras no difieren significativamente entre las correspon-

dientes a empresas que cuentan o no con presupuesto, y las que forman o no .

La especificidad de cualificaciones de las empresas estudiadas, es otra de las

variables cuyo comportamiento no es similar en los grupos en los que se han

\

clasificado las empresas que realizan formacién, su media es significativamente
diferente. Sin embargo, no se encuentran diferencias entre las que son més acti-
vas en términos formativos, y las que tienen nula actividad formativa.

La oferta de trabajadores formados en el mercado laboral, es una variable cuyo
comportamiento indica, tras el contraste estadistico correspondiente, que el
nivel de discrepancia entre las cualificaciones que el mercado laboral ofrece y

\

las que la empresa necesita es mas fuerte en las empresas que destinan presu-
puestos a formacién. No obstante, de la aplicacién de la prueba no paramétrica,
deducimos que esta variable se comporta de manera similar en las muestras
correspondientes a empresas con actividad formativa y empresas sin dicha acti-
vidad.

El recurso al mercado de trabajo interno no es similar en las empresas que desti-
nan o no presupuesto a formacién y las que cuentan o no con actividades for-
mativas. Son las empresas que cuentan con presupuesto las que mayor rango
promedio presentan, es decir, aquellas que recurren en mayor medida al merca-

\
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do de trabajo interno, organizan acciones de formacién y cuentan con presu-
puesto.

- La involucracién de trabajadores y directivos en la realizaciéon de actividades
formativas, no difiere en funcién de que las empresas cuenten o no con presu-
puesto para formacion.

- La prueba no paramétrica correspondiente nos permite detectar respecto a la
variable eficiencia en la formacién suministrada por las empresas, diferencias
significativas entre las empresas que disponen o no de presupuesto dedicado a
formacién, es decir, ambos grupos valoran de distinta forma la formacién reali-
zada con anterioridad.

- En cuanto a financiacién de la formacién, las empresas que cuentan con presupues-
to, son las que ademads recurren en mayor medida a un mayor niimero de fuentes de
financiacién complementarias, mientras que las que no cuentan con presupuesto
son las empresas que recurren como media a un ntimero inferior de financiadores.

Por tanto, el tamafio, la politica de reclutamiento, la estabilidad en el empleo y el

recurso a la financiacién ajena, son elementos que podemos considerar como condi-
cionantes de la realizacién de actividades formativas en las empresas. El estableci-
miento de presupuestos especificos para formacién esté vinculado tanto con el recur-
so a la financiacién ajena, como con la eficiencia percibida de la formacién realizada
anteriormente por la empresa, la politica de reclutamiento, la necesidad de cualifica-
ciones especificas de los trabajadores, la ausencia de personal formado en el mercado
laboral y el stock educativo de los trabajadores.
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Resumen
La formacion de los trabajadores es en la actualidad uno de los elementos deter-

minantes de la competitividad de los sectores productivos. El objetivo de este trabajo
es situar desde una perspectiva tedrica el problema e identificar que variables inci-

den en la decisién de las empresas en cuanto a la realizacién de actividades formati-

vas. Para ello se recurre al examen de lo sucedido en empresas de un sector concre-
to, el sector metal-mecanico gallego para contrastar la hipdtesis de comportamientos
diferenciados en cuanto a las empresas que realizan actividades formativas y aquella
que prescinden de las mismas.

Palabras clave: formacién, empresa, sector metalmecanico, Galicia
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Summary

Employee training is currently one of the determining factors in industry compe-
titiveness. The aim of this study is to approach this problem from a theoretical
standpoint and identify which variables influence a company’s decision on training
activities. This leads to an examination of what happens in a specific industry, name-
ly the Galician metal-mechanics sector, to test the hypothesis that companies which
carry out training programmes behave differently from those which do not.

Key words: training, company, metal-mechanics sector, Galicia
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