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Resumen

A partir de una vision de la formacion del personal como una inversidn necesaria cuyo papel es
relevante en la eficiencia empresarial, el objetivo fundamental de este trabajo es precisar cual es el grado de
influencia que ejercen distintos factores internos a la organizacion, identificados en la literatura existente sobre el
tema, en la incidencia de la formacién en la empresa industrial espafiola. De este modo, se pretende, utilizando la
informaciéon sobre 1526 empresas industriales espafiolas contenida en la Encuesta sobre Estrategias
Empresariales, contrastar el modelo que se plantea para identificar las propiedades especificas inherentes a la

mayoria, si no a todas, de las empresas que proveen formacion.

Palabras clave: Inversion en formacion, incidencia de la formacion.

Abstract

Taking as a starting point the training of personnel as a necessary investment and whose role is relevant
for firm efficiency, the main objective of this paper is to determine the degree of influence of different internal
factors of the organization, identified in the existing literature on the subject, on the incidence of training in the
Spanish industrial firm. In this way, we intend., using information on 1,526 Spanish industrial firms contained in
the Survey on Firm Strategies, to contrast the model presented in order to identify the specific attributes inherent

in the majority, or perhaps all, of the firms that provide training.
Key words: Investment in training, training incidence.

1. INTRODUCCION

Una de las mas importantes estrategias de desarrollo de recursos humanos, que las organizaciones
empresariales tienen en sus manos, es la formacion. La inversion que en ella realiza la empresa se explica
esencialmente con base en criterios econémicos, con un enfoque de retorno de las inversiones a lo largo del
tiempo, medida normalmente a través del aumento que se produce en la productividad del trabajador. Sin
embargo, siguiendo a Dieguez Castrillon y Sinde Cantorna (2003), debemos considerar paralelamente que
mediante la formacion se puede alcanzar una ventaja competitiva sostenible con base en dicha inversion, que no

puede ser cuantificada directamente a través de la productividad. Entendemos, entonces, que la consideracion de
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dos enfoques de forma conjunta: el del Capital Humano y el de Recursos y Capacidades nos ofrece una vision

mas completa que la que cada uno de ellos, considerados de forma aislada, puede proporcionarnos.

Dado que quien gestiona basicamente el proceso de formacién es la empresa, es necesario analizar los
factores internos que influyen mas directamente sobre dos decisiones: una primera relativa a si invertir o no en la
formacion de sus trabajadores y una segunda, condicionada a la primera, consistente en cuanto dinero invertir. El
analisis de las conclusiones de los trabajos que han estudiado el tema permite formular una serie de hipotesis
relacionadas con los modelos a contrastar. De este modo, para su contraste se realiza un estudio empirico cuyos
resultados se presentan en el quinto epigrafe del trabajo. Esto ha supuesto reunir, sintetizar, clasificar y analizar
informacion referida a todos los campos que, de alguna manera, influyen en la formacion de los trabajadores en

las empresas analizadas.
2. MODELOS DE ANALISIS

Tomando como referencia la Teoria del Capital Humano y la Teoria de Recursos y Capacidades, y a
partir de la revision de la literatura existente sobre los determinantes de la formacion que realiza la empresa, se
han identificado una serie de caracteristicas propias de la empresa condicionantes de la formacion. Entre ellas
destacan el tamafio de la organizacion, la actividad innovadora, el apoyo de la alta direccion a las politicas de
recursos humanos, el compromiso internacional de la empresa, el grado de eventualidad de la relacion laboral

entre empresa y trabajador y el nivel educativo de la fuerza de trabajo.

La eleccion de estas variables ha venido motivada, en gran medida, por la justificacion teorica
encontrada en la literatura, de forma que se han seleccionado las variables, que a nuestro entender, juegan un
papel relevante una vez revisados los estudios sobre el tema. Ademas, también se ha tenido en cuenta la
evidencia empirica existente sobre cada una de ellas, siendo elegidas aquellas variables para las que existe un
mayor numero de estudios que han producido resultados. En consecuencia, se propone como modelo especifico a
contrastar, el de influencia de las distintas variables en la decision de la empresa sobre si invertir o no en

formacion. Este modelo sera denominado modelo de INCIDENCIA.

Para plantear estos modelos nos hemos basado en distintos trabajos que han estudiado la influencia de
diversos factores en la incidencia de la formacion (Alba Ramirez, 1994; Baker y Wooden, 1996; Turcotte ef al.,

2003; Barry et al., 2004).
2.1. Tamaiio de la empresa

La formacion esta estrechamente unida al tamafio de la empresa. Distintos estudios han demostrado que
la incidencia de la formacién es mayor en las empresas grandes y que, ademas, estas empresas invierten mas
recursos que las pequeiias (Knoke y Kalleberg, 1994; Frazis et al., 1995; Hayton et al., 1996; Lynch y Black,
1998; Barba Aragoén et al., 2000; Frazis et al., 2000; Whitfield, 2000). Esto puede estar dando lugar a una clara
desventaja competitiva para las PYMES en un entorno donde disponer de personal cualificado resulta
indispensable. Las explicaciones para ello son muy variadas: mercados de trabajo internos mejor desarrollados,

menor rotacion, economias de escala, mejores condiciones laborales o la complementariedad entre formacion y
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capital, teniendo las grandes empresas un mayor ratio capital/trabajo (Barron et al., 1987; Lynch y Black, 1996).
Pero también existen otras razones, como que las de mayor tamafio poseen estructuras de trabajo mas
formalizadas, operan en ambientes donde se fomenta la inversiébn en formaciéon o cuentan con una mayor

presencia sindical (Knoke y Kalleberg, 1994; Frazis et al., 1995; Osterman, 1995).

Osterman (1995) plantea que en la empresa pequefia existe un menor apoyo de la direccion a la
formacion. Esto puede ser debido, en opinidn de Storey y Westhead (1997), a que los directivos de las pequeiias
empresas, como consecuencia del mayor grado de incertidumbre y de las menores tasas de supervivencia, buscan

mas resultados a corto plazo en las inversiones, por lo que su tendencia a invertir en formacion sera menor.

La correlacion positiva entre formacion y el tamafio de la empresa tiene otra posible explicacion y es
que estos estudios miden, tipicamente, la formacién formal mientras que las pequefias empresas usan bastante la
formacion informal'. En opinion de Curran et al. (1996) seria demasiado simplista argumentar que las pequefias
empresas no realizan formacion puesto que lo que suele ocurrir es que desarrollan las competencias a través de la

formacion informal.

De esta forma, y a partir de los argumentos que defienden la existencia de una relacion positiva entre el

tamafio de la empresa y la formacion, planteamos la siguiente hipotesis:

H1: El tamario de la empresa influird positivamente en su decision de invertir en la formacion de sus

empleados.

2.2. Actividad innovadora de la empresa

Los réapidos y sustanciales cambios tecnologicos, junto con la mayor intensidad de la competencia
internacional, hacen de la innovacién un factor clave para el crecimiento econémico. Es generalmente aceptado
que las empresas que innovan son mas rentables, crecen mas rapidamente y crean una mayor cantidad de puestos
de trabajo. La formacion podria ayudar al trabajador a conseguir renovar o adaptar sus habilidades y permitirle

contribuir a la mejora de la productividad (Turcotte et al., 2003).

En lo que respecta a la influencia que tienen las nuevas tecnologias a las que accede la empresa sobre
las habilidades del trabajador, existen dos tendencias opuestas. Una de ellas defiende que los avances en la
tecnologia permiten a las empresas aumentar la eficiencia en la produccion pero reducen, a la vez, el nivel de
cualificacion requerido del empleado (Majchrzak 1988; Zuboff, 1988). Como consecuencia de ello, muchas

empresas carecen de incentivos para mejorar las habilidades de los trabajadores.

' Sin embargo, Barron et al. (1987 y 1989) sugieren unos mayores niveles de formacién en las grandes empresas, ya que
encuentran que éstas tienen mayor probabilidad de proveer formacion informal a través de los compaieros, debido a que suele haber varios
trabajadores que realizan el mismo trabajo y que pueden formar al nuevo empleado. Esto raramente ocurre en las pequefias empresas en las

que el nuevo empleado puede ser el Ginico asignado para un trabajo en particular, teniendo que ser el directivo el que lo forme.
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En contraste con esta perspectiva, la Teoria del Capital Humano aboga por una linea mas orientada
hacia el trabajador. Defiende que los mas avanzados sistemas requieren un conjunto de practicas
complementarias para aumentar las habilidades de éste. De hecho, muchos estudios han sugerido que los
modernos sistemas de fabricacion demandan unas mas sofisticadas habilidades que las propias de la fabricacion

tradicional (Kelley, 1990; Keefe, 1991; Snell y Dean, 1992; Youndt et al., 1996).

Dada la conocida importancia de la capacitacion del empleado ante la innovacion tecnoldgica, los
investigadores tienden a centrarse bien en la seleccion bien en la formacion como métodos para construir un
stock de capital humano. Asi, por ejemplo, Snell et al. (2000) plantean la seleccion y la formacién como
opciones para adquirir la cualificacion necesaria como consecuencia de la automatizacion y demuestran que las

tecnologias de fabricacidon avanzada tienen un claro efecto directo sobre la formacion del trabajador.

Smith y Hayton (1999)* se refieren a las innovaciones en tecnologia como un factor que afecta a la
forma de trabajar de las organizaciones y que origina, por tanto, un aumento en la necesidad de capacitacion y,
en consecuencia, en la inversion en formacion de la empresa. Autores como Turcotte ef al. (2003) muestran que
la proporcion de empresas que invierten en formacion es mayor entre aquellas que innovan o introducen una
nueva tecnologia. Ademas, estos autores subrayan la complementariedad entre la innovacion y la introduccion de
nuevas tecnologias con la formacion y encuentran que la innovacion en productos, servicios y procesos y la
implantacion de nuevas tecnologias o nuevos software estan asociadas positivamente con la decision de proveer
formacion y con la cantidad invertida. En este sentido, Wannell y Ali (2002) muestran que los empleados que
trabajan en una empresa que introduce una nueva tecnologia o software tienen mas probabilidad de recibir
formacion y Baldwin y Johnson (1996) encuentran que las empresas que innovan forman a una mayor

proporcion de sus trabajadores.

A continuacion, se plantea la hipdtesis que recoge una relacion positiva entre la innovacion y la

provision de formacion:
H2: La actividad innovadora de la empresa influira positivamente en su decision de invertir en la
formacion de sus empleados.
2.3. Apoyo de la alta direccion a las politicas de RRHH

La actitud de la direccion es muy importante en la toma de decisiones sobre formacion. De hecho, la
decision de formar o no formar la toman los directivos y se requiere un compromiso de la direccion para que la

formacion se pueda realizar de forma efectiva (Finegold y Sosckice, 1988; Betcherman et al., 1997).

? Identifican, en su estudio de casos, el worplace change, las nuevas tecnologias y las iniciativas de calidad como los factores

demandantes de formacion (drivers) en la empresa.
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En opinion de Pho (2000), las empresas que realizan mas practicas de recursos humanos
“humanisticas™ son mas proclives a ofrecer grandes cantidades de beneficios al trabajador y, en consecuencia, a
proveer formacion. En su trabajo encuentra una correlacion positiva entre la provision de estos beneficios y la
formacion. Esta idea es apoyada por Frazis et al. (1995) para quienes existe una fuerte asociacion entre los
planes de asistencia al empleado y la formacion, considerando que dichos planes podrian ser un buen indicador
del compromiso y la preocupacion de la empresa en invertir en el bienestar del empleado. Para estos autores, las
empresas que consideran la formacion como un factor estratégico tienen un alto grado de compromiso con esta
practica, un solido sentido de la estrategia de negocio global, planes de desarrollo de los recursos humanos,
comunican adecuadamente su compromiso con la formacion a todos los empleados e incentivan la participacion

activa del empleado en el desarrollo de sus habilidades.

En este sentido, consideramos que las empresas que tienen un mayor compromiso con las practicas de
desarrollo de su personal tenderdn mas a formar a sus empleados. Seglin esto, podemos formular las siguientes

hipotesis:

H3: El apoyo de la direccion a las politicas de recursos humanos afectara positivamente a la decision

de la empresa de invertir en la formacion de sus empleados.

2.4. Compromiso internacional de la empresa

La multinacional es uno de los modelos de empresa con mas fuerza en la economia global. Smith
(1993) y Osterman (1994) sugieren que la formacion es esencial para la supervivencia de la empresa en los
mercados internacionales. Una razon que puede estimular a la empresa multinacional a invertir en formacion de
los trabajadores locales es la existencia de una fuerte desigualdad salarial. En los mercados de trabajo que se
caracterizan por ello, la multinacional extranjera podria beneficiarse al contratar trabajadores no cualificados y
formarles. Dados los costes asociados a la formacion, esta opcion serd beneficiosa siempre que la diferencia

entre el salario del cualificado y el no cualificado supere el coste de formacion por empleado.

Otro aspecto que, junto con la desigualdad salarial, puede incentivar a la empresa multinacional a
invertir en formacion de los trabajadores es la capacidad de absorcion del pais anfitrion. Cuanto mayor sea ésta
menores seran los costes de transferencia de tecnologia y la pérdida de productividad que se esperaria del empleo
de los trabajadores recién formados. Este argumento es particularmente apropiado para los paises desarrollados
por dos razones. Primeramente, porque sus mercados de trabajo se caracterizan por un aumento en la
desigualdad salarial. En segundo lugar, el alto nivel educativo de la mano de obra en los paises desarrollados
facilita la absorcion de la transferencia de tecnologia y permite a las multinacionales extranjeras seguir, de forma

eficiente, una estrategia consistente en la contratacion de mano de obra no cualificada e invertir en su formacion.

Por lo comentado anteriormente y, si ademas argumentamos que las empresas internacionalizadas

necesitan trabajadores mejor formados, para satisfacer mejor la demanda de los mercados exteriores (Denis y

% Aquellas basadas en los valores humanos.
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Depelteau, 1985), es de esperar que las empresas con actividad en el mercado internacional sean mas proclives a
invertir en formaciéon y que las empresas no internacionalizadas. De esta forma, plantearemos la siguiente

hipotesis:

H4: El compromiso internacional de la empresa influira positivamente en su decision de invertir en la

formacion de sus empleados.

2.5. Grado de eventualidad de la relacion laboral

Una de las premisas de la Teoria del Capital Humano es que la decision de la empresa de pagar la
formacion depende de la duracion esperada del trabajador en la organizacion, ya que cuanto mayor sea ésta mas
tiempo hay para rentabilizar la inversion (Stromback, 2002). Dado que los contratos temporales conllevan un
menor plazo para recuperar la inversion (Greenhalgh y Mavrotas, 1996; Turcotte et al., 2003), parece logico
pensar que las empresas invertirdn menos en este tipo de trabajadores que en los que tienen contrato indefinido

que, en principio, tienen una relacion mas duradera con la empresa.

Otro argumento que apoyaria la idea de la existencia de una relacion negativa entre la practica de
contratar trabajadores temporales y la provision de formacion es que la motivacion de la empresa para contratar a
este tipo de empleados fuera reducir los costes. En este caso, la formacion seria considerada como un gasto
adicional para la empresa. Sin embargo, si la motivacion para contratar a estos trabajadores es proteger de las
fluctuaciones de la demanda a los llamados trabajadores “esenciales” o “nlicleo”, entonces seria de esperar una
correlacion positiva. La empresa podria estar contratando trabajadores para hacer frente a un aumento del
negocio, mientras continua proveyendo formacion a sus empleados esenciales. En esta misma linea, otra razon
que asentaria la idea de la existencia de una relacion positiva entre la eventualidad de la relacion y la provision
de formacién seria que los trabajadores eventuales necesitan recibir formacion al incorporarse a la empresa,

aunque en ocasiones ésta sea minima.

Estudios realizados en Australia evidencian la conexién entre formacion y factores asociados con las
relaciones de empleo a largo plazo. De esta forma, se comprueba la menor incidencia de la formacion entre
trabajadores temporales y trabajadores a tiempo parcial (Baker y Wooden, 1996). Kennedy et al. (1994)
encuentran una relacion positiva y significativa entre la provision de formacion y la antigiiedad de los
trabajadores en la empresa, lo que a juicio de estos autores significaria que las empresas estan mas dispuestas a

financiar la formacion general de sus empleados en la medida que la tasa de rotacion es mas reducida.

Estudios que obtienen similares resultados son el de Arulampalam y Booth (1998) para el Reino Unido

y Vicente Lorente (2000) y Caparros Ruiz et al. (2004) para Espaia.

En consecuencia, basandonos en que el grado de eventualidad de la relacion entre empresa y trabajador

tiene un efecto negativo en la decision de invertir en formacion, planteamos la siguiente hipotesis:

HS: El grado de eventualidad de la relacion entre trabajador y empresa afectara negativamente a la

decision de ésta de invertir en la formacion de sus empleados.
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2.6. Nivel educativo de la fuerza de trabajo de la empresa

La formacion puede ser un sustituto de la educacion inicial cuando el conocimiento adquirido es
relativamente el mismo. Si la formacion y la educacion producen cualificaciones similares y el retorno de éstas
es decreciente, deberiamos ver una mayor tasa de retorno para los individuos menos educados. Este efecto se
veria reforzado por el hecho de que los trabajadores con menor educacion tienen, generalmente, un coste de

oportunidad menor.

Sin embargo, si la educacién y la formacion son dos formas de inversion complementarias®, como
argumenta la Teoria del Capital Humano (Mincer, 1962), el retorno de la formacion para un trabajador con un
alto nivel educativo serd mayor que para uno con menor nivel (OCDE, 1991). Esto se debe a que tener una
mayor habilidad en el aprendizaje, lo cual se deriva del hecho de haber alcanzado metas mas ambiciosas en la
enseflanza reglada, supone que se puede rentabilizar en mayor medida las inversiones adicionales realizadas y
justifica invertir mas en formacion. Los costes de la formacion seran menores en los trabajadores con una
capacidad de aprendizaje mayor, lo que viene indicado por el nivel educativo que han alcanzado. En otro caso,
cuando los costes de la formacion son fijos, los individuos con un mayor nivel educativo pueden aprender mas y,
por lo tanto, aumentar los beneficios. La ratio entre coste y beneficio de la formacion es, asi, mas favorable para

aquellos con un mayor nivel educativo por lo que, éste aumentara la probabilidad de invertir en formacion.

Las investigaciones realizadas sobre la relacion entre el nivel de educacion reglada y la inversion en
formacion ofrecen resultados contradictorios. Entre los distintos trabajos que han encontrado una fuerte
asociacion positiva, basandose en la complementariedad entre educacion formal y formacion, se encuentran los

de Lynch (1992), Lynch y Black (1998), Frazis et al. (2000) y Caparros Ruiz et al. (2004).

Otras investigaciones, sin embargo, no encuentran relacién (Blundell ef al., 1996) o ésta es muy débil,
cuando se trata de formacion adquirida en el propio puesto de trabajo (Lynch, 1992). En este sentido, Royalty
(1996) sugiere que la relacion encontrada entre educacion y formacion podria ser un mero producto de las
diferencias en rotacion encontradas entre los grupos por educacion, ya que no encuentra efecto significativo del

nivel de educacion sobre la probabilidad de que un trabajador reciba formacion.

A partir del argumento que defiende la existencia de una relacion complementaria entre el nivel
educativo de los trabajadores y la decision de la empresa de formar o no a sus empleados, podemos plantear la

siguiente hipdtesis:

He6: El nivel educativo de la fuerza de trabajo de la empresa influira positivamente en su decision de

invertir en la formacion de sus empleados.

Para finalizar este apartado, se representan en la figura 1 el modelo planteado.

* La educacién inicial es un complemento para la formacién siguiente cuando el conocimiento basico adquirido a través de la

educacion inicial hace mas facil aprender conocimiento especializado.
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Figura 1. Modelo a contrastar
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)E LAS VARIABLES DEL MODELO

Este apartado se dedica a describir las medidas de las variables que forman parte de los distintos

modelos propuestos. De esta forma, se analizan, en primer lugar, las medidas de la variable dependiente, en

segundo lugar las de las variables explicativas y, finalmente, la forma de medir la variable de control.

3.1. Medida de la variable dependiente

La variable a explicar en el modelo INCIDENCIA es si la empresa invierte o no en formacion.

Siguiendo a Alba Ramirez y Tugores Oues (2000) y a Turcotte et al. (2003) mediremos este hecho con una

variable dicotomica (0,1) que tomara valor 0 si la empresa no forma y 1 si la empresa forma.

3.2. Medida de las variables independientes

A continuacion, en la tabla 2, se describe la forma de medicion de las variables independientes, es decir,

de las variables explicativas del estudio empirico.

Tabla 2. Medicion de las variables independientes utilizadas en el analisis

VARIABLE INDICADOR MEDICION
TAMARNO DE LA EMPRESA TAMANO Logaritmo natural del numero de trabajadores promedio
entre 1997 y 2001.
1: si ha habido alguna innovacién bien en producto, bien en
ACTIVIDAD INNOVADORA DE LA d bos ti n el afio 2001
proceso o de ambos tipos en el afio
EMPRESA INNOVACION
0: en caso contrario.
APOYO DE LA DIRECCION A LAS APOYO Ratio del gasto medio de personal entre los aflos 1997 y
POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS 2001 entre el empleo medio ponderado.
0: si la empresa no tienen filiales o no tiene en su capital
COMPROMISO INTERNACIONAL DE LA participacion extranjera en un porcentaje superior al 50% en
EMPRESA DIMENINTERNAC | 2001
1: en caso contrario (una cosa u otra).
GRADO DE EVENTUALIDAD DE LA TEMPO Promedio de la proporcion de trabajadores eventuales entre
RELACION LABORAL los afios 1997 y 2001.
NIV DL OB LT EDUCA cuperior o media con respeto 4 Ia plancila ol e el a0
TRABAJADORES b P P

2002.
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3.3. Medida de la variable de control

Para finalizar, en este apartado nos ocuparemos de la medida del sector al que pertenece la empresa
como variable de control del modelo, siguiendo estudios como el de Alba Ramirez (1994), Smith y Hayton
(1999), Pho (2000) y Turcotte et al. (2003). En dichos estudios se considera esta variable con la pretension de
conocer si el sector en el que la organizacion desarrolla su actividad puede estar alterando la relacion existente

entre la variable dependiente y las variables independientes.

La base de datos que se utilizada como fuente de informacion se dirige a empresas pertenecientes a 20
de los sectores establecidos por la clasificacion CNAE-93. Concretamente, dichos sectores operan en actividades
industriales. En este trabajo se han reclasificado en tres grupos, en funcion de su nivel tecnologico, basandonos
en la taxonomia establecida por la EUROSTAT, en la que se diferencia entre sector de nivel tecnologico alto,
medio y bajo. Dada la posterior utilizacion del analisis multivariante, la codificacion de esta clasificacion se ha

realizado a través de dos variables ficticias, tomando como referencia la categoria restante.

4. FUENTE DE INFORMACION Y MUESTRAS UTILIZADAS

La base de datos utilizada para obtener la informacion necesaria para el contraste de hipotesis es la
Encuesta Sobre Estrategias Empresariales (ESEE), que utiliza como muestra las empresas de mas de diez
trabajadores del sector industrial espafiol. En esta encuesta aparece una pregunta sobre si la empresa invierte en
formacioén o no, de donde se obtiene la variable dependiente del modelo. Se ha elegido 2002 como aiio de

referencia para dicha variable.

En cuanto a las variables explicativas hemos elegido los datos referentes al afio 2001 o anteriores, en el
caso de las variables que se han medido con datos promedio. Asi, podemos observar el efecto de las variables
independientes de 2001 sobre la variable dependiente un afio después, en 2002. Para el afio 2002 hemos
trabajado con 1526 empresas de las que 149 no realizan formacion y 133 sélo realizan formacion externa. De

esta forma, la muestra utilizada en el modelo INCIDENCIA esta formada por el total de empresas (1526).
5. ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se realiza el analisis estadistico de los datos para el modelo a contrastar. Tal y como se
ha expuesto previamente, el objetivo de investigacion que nos planteamos con el contraste de este modelo es
identificar qué variables vinculadas a la empresa tienen influencia en la decision que ésta toma sobre llevar a
cabo actividades de formacion o no hacerlo. Como metodologia para el contraste de las hipotesis de trabajo

propuestas se ha utilizado la regresion logistica.

En una primera aproximacion, solicitamos al paquete estadistico empleado que nos sefialara aquellos
casos en los que los residuos estudentizados excedieran el limite de mas menos tres veces la desviacion tipica,
siguiendo uno de los criterios propuestos por Cea D’Ancona (2002) para localizar los denominados casos
atipicos o outliers. Con esta prueba localizamos que habia tres casos cuya influencia podria desvirtuar los

resultados que habiamos calculado. De este modo, eliminamos las empresas de la muestra y repetimos el
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analisis, obteniendo las estimaciones del modelo de regresion logistica binaria para el modelo INCIDENCIA que

aparecen en las tablas 3.

Tablas 3. Regresion logistica binaria: modelo INCIDENCIA

Tabla 3a. Resumen del modelo Tabla 3b. Test de Hosmer y Lemeshow
Paso -2 Log likelihood R’ de Cox & Snell R’ de Nagelkerke Paso X Grados de libertad Sig.
‘ 5 789,006 0,108 0,230 ‘ 7 ‘ 6,394 ‘ 8 ‘ 0,603 |
Tabla 3c. Variables en la ecuacion

Variable ‘ Beta | Error Tipico | Wald ‘ Sig. ‘ Exp(Beta) ‘
MODELO FINAL ‘
TAMANO ‘ 0,96393991 | 0,10978227 | 77,09665352 ‘ 0,000 ‘ 2,62200662 ‘
INNOVACION ‘ 0,45864549 | 0,21384817 | 4,59984466 ‘ 0,032 ‘ 1,58192979 ‘
EDUCA ‘ 4,26567248 | 1,95787996 | 4,74682139 ‘ 0,029 ‘ 71,21279313 ‘
Constante ‘ -1,60686358 | 0,35213018 | 20,82339435 ‘ 0,000 ‘ 0,20051553 ‘

En las tablas 3a y 3b, se ofrecen las distintas medidas de bondad de ajuste global del modelo que hemos
considerado en este estudio. Comenzando con la prueba de Hosmer y Lemeshow, esta prueba se entiende como
positiva, esto es, que el ajuste global del modelo es bueno, cuando su significatividad es superior a 0,05. Como
puede observarse en la tabla 3b, esta condicion se cumple sobradamente, con lo que podemos aceptar el correcto

ajuste, segun este indicador.

Por otro lado, el paquete estadistico empleado facilita el calculo de dos estadisticos cuyo significado es
similar al del coeficiente de determinacién en la regresion lineal multiple: la R* de Cox y Snell y la R? de
Nagelkerke. En cierta medida, estos dos estadisticos tratan de cuantificar la proporciéon de la varianza que es
explicada por el modelo de regresion logistica obtenido. Si bien ambos coeficientes son utilizados, la propuesta
de Cox y Snell plantea un problema fundamental y es que su célculo limita la posibilidad de que dicho
estadistico alcance el valor 1. En este sentido, el coeficiente de Nagelkerke constituye una modificacion que
resuelve esta deficiencia. En cualquiera de los casos, debemos destacar que el modelo tiene un poder explicativo,
basandonos en los datos que aparecen en la tabla 3a, aceptable. La conclusion que podemos derivar es que, si
bien las variables consideradas tienen influencia en la decisién de la empresa sobre formar, existen otras
variables, que no hemos considerado, que completan la explicacion (variables asociadas a la propia decision de

invertir en formacion y al entorno de la empresa).

Otro de los aspectos a valorar cuando se utiliza la regresion logistica es la eficacia predictiva del
modelo. Dado que el porcentaje de aciertos (67,30%) supera a la proporcion de errores, esto le confiere cierta
eficacia predictiva. No obstante, debemos precisar el hecho de que la muestra utilizada ha obligado a desplazar el
punto de corte hasta 0,903. Esto se debe a la fuerte descompensacion entre empresas que forman (90,3% de la

muestra) y las que no. En este sentido, siguiendo a Hernandez March (2003), hemos establecido el punto de corte
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exactamente en la proporcion correspondiente a las empresas que poseen la caracteristica analizada, esto es, las

que realizan algun tipo de formacion.

En lo que se refiere a las variables implicadas en la explicacion, como se observa en la tabla 3c, s6lo
tres variables se mantienen en el modelo: TAMANO, INNOVACION y EDUCA, la primera con un nivel de
significatividad del 99% vy las otras dos al 95%, siendo su efecto sobre la probabilidad de formar positivo en
todos los casos. Estas conclusiones son congruentes con las hipotesis que habiamos propuesto respecto a estas

variables.

Sin embargo, debemos realizar alguna precision adicional sobre la variable TAMANO.
Lamentablemente, el hecho de que la variable TAMANO tenga un efecto tan intenso sobre la probabilidad de
formar, unido a la correlacion que se comprobd muestra respecto al resto de factores considerados, nos llevan a
extender un paso méas el analisis que estamos realizando’. En este sentido, hemos estimado la regresion logistica
binaria planteada, excluyendo esta variable. Los resultados que se obtienen, siguiendo este procedimiento,

aparecen reflejados en las tablas 4.

Como puede observarse, la eliminacion de la variable TAMANO tiene el doble efecto que podia
preverse. Por un lado, la eliminacion de un factor tan influyente en la probabilidad de formar afecta
negativamente a la capacidad explicativa del modelo, con la consecuente reduccion en los coeficientes de Cox y
Snell y de Nagelkerke (tabla 4a). Del mismo modo, también se aprecia cierto menoscabo en la eficacia predictiva

del modelo, si bien en este caso el efecto ha sido menor (62,51% de aciertos).

Sin embargo, la otra consecuencia es el afloramiento de relaciones relevantes entre el resto de factores y
la formacion que en el modelo inicial quedaban ocultas. Asi, se observa que, ademas de INNOVACION vy
EDUCA, las variables DIMENINTERNAC y APOYO tienen una influencia positiva y significativa sobre la
probabilidad de formar de la empresa. En este sentido, no podemos rechazar las hipdtesis nulas respecto a estas
variables en las que se afirmaba esta relacion. A modo de resumen, en la tabla 5 se refleja el resultado del
contraste de hipotesis para este primer modelo. En general, consideramos satisfactoria la aproximacion realizada.
Sé6lo hemos considerado que la hipdtesis no ha sido rechazada cuando en los modelos, tanto con la variable
TAMANO como sin ella, las variables tienen efectos significativos y en la direccion propuesta en la teoria.
Como puede observarse, la tnica hipotesis rechazada es la relativa a la variable TEMPO puesto que ésta parece

no tener influencia sobre la decision de la empresa de formar a sus empleados.
Tablas 4. Regresion logistica binaria: modelo INCIDENCIA sin TAMANO

Tabla 4a. Resumen del modelo Tabla 4b. Test de Hosmer y Lemeshow

5 Smith y Hayton (1999) defienden que las empresas grandes invierten mucho més en formacion que las pequefias y encuentran
que el tamaflo tiene un efecto positivo muy marcado, siendo un proxy de otros factores que impactan en la habilidad de la empresa de proveer
formacion.
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2
Paso | -2 Log likelihood Rde R’ de Nagelkerke Paso X ﬁf;ﬁﬁige Sig.
Cox & Snell
3 ‘ 860,344 ‘ 0,065 ‘ 0,138 ‘ 3 ‘ 8,564 ‘ 8 | 0,380 |
Tabla 4¢. Variables en la ecuacion
Variable ‘ Beta ‘ Error Tipico | Wald ‘ Sig. ‘ Exp(Beta) ‘
MODELO INICIAL ‘
INNOVACION ‘ 0,66078538 ‘ 0,20961519 | 9,93745871 ‘ 0,002 ‘ 1,93631249 ‘
APOYO ‘ 0,00005363 ‘ 0,00001297 ‘ 17,10396687 ‘ 0,000 ‘ 1,00005364 ‘
DIMENINTERNAC ‘ 0,91001862 ‘ 0,31956283 ‘ 8,10938709 ‘ 0,004 ‘ 2,48436879 ‘
EDUCA ‘ 5,70747604 ‘ 2,22113242 ‘ 6,60296947 ‘ 0,010 ‘ 301,11011699 ‘
Constante ‘ 0,41269607 ‘ 0,26737705 ‘ 2,38238753 ‘ 0,123 ‘ 1,51088575 ‘
Tabla 5. Contraste de hipétesis: modelo INCIDENCIA

Hipétesis ‘ Contraste ‘

HI1A: TAMANO (+) -~ FORMACION (+) ‘ v l

H2A: INNOVACION (+) — FORMACION (+) ‘ v ‘

H3A: APOYO (+) - FORMACION (+) ‘ v l

H4A: DIMENINTERNAC (+) - FORMACION (+) ‘ v ‘

H5A: TEMPO (+) - FORMACION (-) ‘ x |

H6A: EDUCA (+) -~ FORMACION (+) ‘ v ‘

6. CONCLUSIONES

Este trabajo intenta arrojar algo de luz sobre cuales son los factores empresariales que condicionan la
decision de la empresa industrial espafiola sobre si formar o no a sus empleados, a partir de informacion
contenida en la Encuesta sobre Estrategias Empresariales. Concretamente, se analizan los factores que influyen
en la incidencia y en la intensidad. De esta forma, se obtienen los rasgos comunes de las empresas que invierten

en formacion frente a las que no invierten.

En lo que respecta al analisis de los resultados obtenidos, podemos concluir que, la mayoria son acordes
con lo defendido por la teoria. Asi, en cuanto al efecto del tamafio de la empresa en la incidencia de la
formacion, se obtiene una fuerte influencia positiva. En cuanto al compromiso internacional de la empresa, tal y
como se habia predicho, es mas probable que las empresas multinacionales inviertan en formacioén que las

empresas no internacionalizadas. Por otra parte, uno de los resultados mas llamativos, por no esperado y por ser
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contrario a lo que establece la teoria, es la nula influencia del grado de eventualidad de la relacion laboral en la
incidencia de la formacion. Por tanto, no podemos decir que las empresas con una mayor proporcion de contratos
eventuales tiendan menos a formar. Esto puede ser debido a la baja proporciéon de trabajadores eventuales con

respecto a la plantilla total existente en la mayor parte de las empresas de la muestra.

Nuestros resultados mas consistentes, en términos de significatividad estadistica, son los efectos que
tienen las variables “apoyo de la direccion a las politicas de recursos humanos” y “la actividad innovadora”. Asi,
es mas probable que las empresas que demuestran un alto grado de compromiso y una mayor preocupacion por
el bienestar del trabajador provean formacion. De igual manera, las explicaciones de la teoria sobre el papel de la
formacion en la consecucion de la adaptabilidad de la mano de obra a la innovacion tecnologica se ven apoyadas
por la evidencia de este estudio, puesto que se obtiene como resultado que las empresas innovadoras son mas

proclives a realizar formacion.

Adicionalmente, podemos decir que en las empresas con una fuerza de trabajo con un mayor nivel

educativo la incidencia de la formacion es mayor.

De los resultados obtenidos se pueden perfilar como rasgos comunes a la mayoria de las empresas que
mas tienden a formar a sus empleados el mayor tafiamo y un nivel educativo elevado de su fuerza laboral. Si no
consideramos el tamafio podriamos decir que, ademas de los anteriores, los rasgos tipicos de las empresas que

proveen formacion son: ser multinacionales, innovadoras y con gran interés por el desarrollo del trabajador.

Las limitaciones principales que hemos encontrado para la realizacion de este trabajo tienen que ver,
basicamente, con la disponibilidad de algunos de los datos. De hecho, con la informacién disponible s6lo hemos
podido centrar el analisis en la influencia de los distintos factores elegidos en la formacion de caracter formal,

aquella estructurada y planificada, no asi en la formacion informal llevada a cabo en la empresa.

Entre las caracteristicas diferenciales de nuestro trabajo podemos citar el conjunto de variables
independientes elegidas asi como el considerable tamafio de la muestra utilizada para la contrastacion de las
hipoétesis del modelo. Ademas, cabe subrayar el analisis adicional que se realiza en el modelo excluyendo el
impacto de la variable tamafio sobre la decision de la empresa de formar o no a sus trabajadores, lo que permite

observar el efecto de otras variables que permanecia “encubierto”.
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