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RESUMEN

La utilización por parte de las empresas de tecnologías de producción de base
microelectrónica obliga a las organizaciones a la realización de actividades encaminadas a
la adecuación de los recursos humanos a los cambios experimentados en los puestos de
trabajo tras la inversión en los nuevos equipos. Si bien este tema ha sido abordado desde
la perspectiva de la dirección de operaciones, son escasos los estudios realizados al
respecto desde la gestión de los recursos humanos. El objetivo de este trabajo es conocer
cuales son los elementos condicionantes de la política de formación en empresas que
adoptan tecnologías de fabricación avanzada. Este trabajo proporciona evidencia empírica
de lo sucedido en un sector caracterizado por presentar elevadas tasas de modernización
tecnológica, como es el sector metalmecánico gallego.

PALABRAS CLAVE: Formación, Galicia, Sector metal mecánico, Tecnología de
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ABSTRACT

The use on the part of the companies of technologies of production of base
microelectrónic forces to the organizations to the realization of activities guided to the
adaptation from the human resources to the changes experienced in the workplaces after
the investment in the new equipment. This subject has been studied from operations
management, but there are only a few studies in this respect from human resources
management. The objective of this paper is to know which are the training politics's
conditioning elements in companies that adopt advanced manufacturing technologies.
This work provides empiric evidence ofthat happened in a sector characterized to present
high rates oftechnological modernization, like it is the metalmechanic Galician sector.

KEYWORDS: Training, Galicia, Metalmechanic sector, Advanced Manufacturing
Technologies.

1. INTRODUCCIÓN

La utilización de tecnologías de fabricación avanzada (TFA) se constituye como
fuente de ventajas competitivas para las empresas. Son múltiples las motivaciones
argumentadas desde el subsistema de operaciones para invertir en estos novedosos bienes
de equipo. Flexibilidad, reducción de costes, calidad o atención al cliente, son los
elementos manejados habitualmente para justificar su adquisición y calcular su
rentabilidad potencial.
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La adopción de TFA ha de considerar la necesidad de disponer de la infraestructura de
apoyo precisa para explotar plenamente sus posibilidades tal y como mantiene Jonsson (2000).
Normalmente las limitaciones que se han constatado con relación a estas nuevas tecnologías
provienen de la insuficiente consideración otorgada por parte de las empresas a medidas de
desarrollo de estructuras organizativas, infraestructuras y mantenimiento, Ello se presenta
como condición necesaria para que las nuevas tecnologías de fabricación alcancen los objetivos
previstos para las mismas en términos de flexibilidad, calidad, productividad y plazos de
entrega,

En este sentido, durante el proceso de difusión de las mismas se constata que estas
nuevas tecnologías modifican las cualificaciones de los trabajadores a través de cambios tanto
en la organización del trabajo como en el contenido de los puestos a desempeñar por los
trabajadores. La formación se presenta como el mecanismo a través del que se consigue
adaptar la mano de obra a las necesidades que surgen en el seno de las empresas, generadas
estas por la difusión de las innovaciones de proceso.

Este artículo expone algunos de los elementos determinantes de que las empresas que
utilizan TFA acompañen estas de actividades formativas orientadas a sus trabaj adores desde
una perspectiva de gestión de recursos humanos.

La metodología empleada para este trabajo es una encuesta, finalizada en el 2002, a
través de la que se ha obtenido información sobre el tema en un sector industrial concreto en un
marco geográfico determinado como es la Comunidad Autónoma de Galicia.

Nuestro interés reside en el análisis de la utilización de las tecnologías de la
información en el campo de la producción. Concretamente nos centramos en su
aplicación en las actividades de diseño e ingeniería, fabricación, mecanizado y montaje,
Los tipos básicos de TFA identificados coinciden con los que se plantean en diferentes
investigaciones y clasificaciones como la de Adler (1988); Calabrese (1995); Jonsson
(2000) y Meredith (1987). Reciben el nombre de tecnologías de diseño (CAD), y
tecnologías de fabricación (CAD/CAM, CN/CNC, FMC/FMS, láser, otras tecnologías de
corte, robots, sistemas automáticos de almacenaje, sistemas de guiado automático y
sensores).

En cuanto a formación, consideramos las actividades formativas organizadas y
desarrolladas por la empresa que constituyen el "off the job training", considerando
exclusivamente el marco de la formación formal. Asimismo, nos apoyamos en las teorías
sobre las que se sustenta tradicionalmente la justificación de actividades formativas en el
seno de las organizaciones como son la Teoría del Capital Humano y la Teoría de
Recursos y Capacidades.

2. DESARROLLO TEÓRICO Y EXPOSICIÓN DE HIPOTESIS

Las hipótesis a contrastar en el trabajo pretenden dar respuesta a las preguntas:
¿Condiciona la inversión en TFA la formación suministrada en las empresas? ¿Cuales son
las variables determinantes de que las empresas realicen actividades de formación y
dispongan de presupuesto para ello? En consonancia con estas cuestiones, la hipótesis
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fundamental de la investigación es que la formación que las empresas ofrecen a los
trabajadores está condicionada fundamentalmente por la introducción en los procesos
productivos de TF A.

Partimos de que las nuevas tecnologías implican un cambio en los requisitos del
puesto de trabajo (Mintzberg, 1984) e influyen en las habilidades de los trabajadores, los
cuales necesitan adaptarse a los distintos conocimientos que exige la nueva tecnología para
su eficaz funcionamiento (Peiró, 1997). Así se argumenta que ante la selección de una
determinada alternativa técnica, deben de analizarse también las opciones en cuanto a
organización del trabajo y formación de los trabajadores para justificar económicamente la
inversión en equipamiento (Sorge y Streek, 1987). En este mismo sentido, la abundante
literatura que resumimos a continuación (Tabla 1) nos muestra como es incompatible la
introducción de TF A en las organizaciones con la ausencia de condiciones
infraestructurales entre las que se integra la movilización de los recursos humanos.

Sin embargo, a pesar de los argumentos esgrimidos al respecto, algunas empresas
aún mantienen estrategias que conceden mayor valor a las inversiones en capital físico, en
detrimento de las inversiones en capital humano, sin considerar que ambos elementos han
de estar ineludiblemente combinados tal y como se indica en Maset et. al. (1997).

Por tanto, la variable fundamental sobre las que se asienta la hipótesis principal de
nuestra investigación son las TF A. Entendemos por tecnologías de fabricación avanzada o
nuevas tecnologías de producción, aquellas que incorporan la tecnología microelectrónica.
A tal efecto establecemos como indicador de uso de tecnologías de fabricación avanzadas
alguna de las medidas utilizadas en trabajos como los de Baldwin (1999); Baldwin et. al.
(1995a); Baldwin et. al. (1995b); Bartel y Lichtenberg (1987); Bartel y Sicherman (1995);
Bishop (1996); Daniel (1987); Johnson (1999); Lynch y Black (1997) y Pinazo et. al.
(1997).

Tabla l.Trabajos que relacionan TFA y condiciones ínfraestructurales

INVESTIGACION ELEMENTO INFRAESTRUCTURAL
Rockart et al. (1996) Arquitectura que defma el apoyo necesario.

Necesidades organizativas para integración y soporte.
Kathuria y Partovi (2000) Prácticas de gestión de recursos humanos dentro de las

tareas gerenciales (formación) Prácticas de gestión de
personal (Delegación, supervisión, participación ...)

Mártinez A. (1995) Disponibilidad de personal cualificado.
Mártinez A. (1996) Apoyo organizativo (formación, involucración de los demás

departamentos, apoyo del ofertante)
Lindberg (1995) Reclutamiento, formación, diseño del trabajo, diseño

orzanizativo
Guimaraes et al. (1999) Formación de los operadores, calidad del interface

hombre/máquina
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Horte y Hedlund (2000) Sincronía-asincronía de la cambios técnicos y organizativos.
Gestión de recursos humanos, formación, integración
vertical y horizontal, educación

Jonsson (2000) Diseño organizativo, programas de mejora, empowerment
(calidad del sistema de interfaz hombre-máquina)

Noori (1997) Estrategia, organización, personal, apoyo del gobierno y
relaciones

Ghani y Jayabalan (2000) Estructura, trabajadores (conocimiento, actitudes,
competencias)

Shepherd et al. (2000) Cualificaciones de los trabajadores, gestión de la tecnología
Mirvis et al (1992) Formación, estrategia participativa de cambio, elementos

organizativos
Swamidass (1998) Formación de los trabajadores
Upton y McAfee 1997) Cualificación (formación, experiencia)
Dean et al. (1992
McLachlin y Piper (1992) Programas de perfeccionamiento, estructura organizativa
Saraph y Sebastian (1992) orgánica, personal autorizado
Maffei y Meredith (1994)
Sun y Gersten (1995)
Chen et al. (1996
Chen y Small (1995)
Dawson (1996)
Lei et al. (1996)
Co et al. (1998)
Wong y Ngih (1997)
Sancristán (2001) Formación y motivación del personal, rediseño del trabajo
Subramanian y Nilakanta (1996) Factores organizati vos (centralización, formalizaci ón,

especialización, tamaño, falta de recursos)

Lund y Gjerding (1996) Armonización tecnología- organización. Gestión y
organización del trabajo

Taplin (1995) Aplicaciones complementarias en áreas ajenas a producción,
reorganización del trabajo

Con relación a la segunda de las variables principales, las acciones formativas pueden
acometerse por diferentes vías, pudiendo diferenciar principalmente entre el "011 the job
training" y "off the job training". En el presente trabajo nos restringimos específicamente al
hablar de "formación" a los cursos y actividades formativas organizadas por la compañía, o
bien a través de alianzas con otras empresas, y accesibles para los empleados de la misma. Esta
definición es la adoptada en los trabajos de Glover et. al. (1999); Groot (1999); Groot et. al.
(2000); Kitching y Blackburn (2002); Lynch y Black (1997); Moy y McDonald (2000);
Oosterbeek, (1996) y Spilsbury (2001).

Por tanto, nos referimos exclusivamente a la formación formal, tal y como la entienden
Alcaide, González y Florez (1996). Estos autores la conceptualizan como aquella estructurada
que se ofrece en la misma empresa o bien en otro lugar, durante horas de trabajo o fuera del
horario laboral.

118 ISSN: 1135-2523 Investigaciones Europeas Vol. 1O,N°2, 2004, pp.115-130



Determinantes de la política deformación en empresas adoptantes de nuevas tecnologías defabricación avanzada

Si bien el objetivo es analizar la relación entre las variables comentadas (formación y
TFA), es preciso introducir en el modelo explicativo que nos conduce a la verificación de la
hipótesis principal otra serie de variables mediadoras que pueden a priori influenciar dicha
relación. En este sentido, introducimos en nuestro estudio un conjunto heterogéneo de
elementos de análisis que inciden sobre las políticas de formación de las empresas. La
pretensión es la de proceder a la búsqueda de los elementos identificadores de comportamiento
en cuanto a política de formación, con la creencia de que destacarán entre todos ellos la
utilización de TFA. A continuación realizamos la justificación teórica de la introducción de
cada una de las variables en el modelo explicativo.

Uno de los posibles determinantes de las políticas de formación en las empresas es la
organización del trabajo. Diversos estudios sostienen que las nuevas tecnologías de fabricación
han de acompañarse de medidas de rediseño organizativo. Aunque no está claro el sentido de la
relación nuevas fórmulas organizativas-formación, la teoría nos presenta la existencia de una
relación entre ambas. Las nuevas prácticas organizativas que aparecen identificadas en la
literatura como nuevas formas de organización del trabajo por Bishop (1996); Erickson y
Jacoby (1998); Frazis et. al. (1998); Hermosilla (2001) Kirstensen (1998); Lynch y Black
(1997); Osterman (1995) y Sauter (1998); se postulan como determinantes de la formación. En
ocasiones se vinculan ambas a través de las nuevas tecnologías, tal y como figura en Castaño
et. al.(1999).

Por otra parte, la relación entre el tamaño y la orientación de los procesos de gestión de
recursos humanos en las empresas es un tema analizado en múltiples trabajos de investigación,
como se recoge en Valle (1998). Concretamente, el tamaño es una de las variables que
Mintzberg (1984) prevé como determinante de los parámetros de la organización relacionados
con la formación.

En este sentido la mayoría de las conclusiones de los estudios realizados al respecto de
la formación en las empresas, diferencian claramente los resultados en función del tamaño de
las mismas. Las explicaciones inherentes a dicha relación son variadas, la incertidumbre en
recuperar la inversión en formación (Alba y Tugores, 2000; Oosterbeek, 1996; Planas y
Plassard, 2000), el aprovechamiento de las economías de escala por parte de las empresas de
mayor dimensión (Baldwin, 1995b; CEOE-CEIM, 1996; CEOE, 2001; Peraita, 2000), las
dificultades para sustituir a trabajadores mientras estos llevan a cabo actividades formativas
(Planas y Plassard, 2000), la necesidad de reducir la supervisión (Alba y Tugores, 2000), la
disposición de departamentos específicos de recursos humanos y de órganos especializados
(CEOE, 2001, 1996; FOREM, 2000; FECOMA, 2001; Parellada et. al., 1999; Planas y
Plassard, 2000; Saez, 1999; Viladot, 2000), el poder disponer de equipamiento costoso
necesario como instrmnento para desarrollar las actividades formativas (De la Cruz, 1998), etc.
En esencia todos estos razonamientos sustentan la existencia de una relación positiva entre la
provisión de formación por parte de las empresas y el tamaño o dimensión de las mismas. Así
podríamos establecer que cuanto mayor es el tamaño de la empresa, mayores son las
posibilidades de que estas formen a sus trabajadores y se incrementará la intensidad de las
actividades fonnativas.

En línea con la Teoría del Capital Humano, la especificidad del capital humano de la
empresa es otra de las variables que se vinculan estrechamente con las actividades de
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formación realizadas por esta y con la política a desarrollar en materia de formación, Esta
especificidad está en consonancia con el período de entrenamiento necesario para que los
trabajadores realicen eficientemente su trabajo, La amplitud de este período aporta información
sobre el valor de los trabajadores para la empresa, Indica la facilidad de encontrar capital
humano específico en el mercado laboral, lo que condiciona la gestión de este recurso al
considerarse como "único" y "valorable" (Lepak y Snell, 1999),

En la literatura nos encontramos con trabajos como los de Blandy (1998) y Baldwin et. al.
(1995), que contemplan la relación entre inadecuación de los potenciales trabajadores que se
encuentran en el mercado laboral y los esfuerzos formativos realizados por las empresas australianas
y canadienses respectivamente. Llegan a la conclusión de que buena parte de la formación
suministrada por estas se asocia a las necesidades de formación específica de las empresas.

Remitiéndonos a la Teoría del Capital Humano, la posibilidad de que los trabajadores
cambien de trabajo constituye un desincentivo para que las organizaciones establezcan
políticas de formación. Si el trabajador cambia de empleo, la empresa no rentabilizará sus
inversiones en formación. Los costes vinculados a la salida de la empresa de las personas que
han adquirido formación incluyen además de la no recuperación de los costes incurridos
directamente al formar al trabajador, las pérdidas de productividad que se producen hasta que
la empresa encuentra sustituto para el mismo y este alcanza la productividad de su antecesor en
el puesto. Además se han de considerar los costes de reclutamiento, de selección y orientación
(Alcaide et. al.., 1996). Siguiendo esta directriz, la tasa de rotación en el empleo influencia las
actividades de formación desarrolladas por las empresas.

La diferenciación entre personal permanente y 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), tanto por la futura rentabilidad de la misma como por
ser aquellos que más la precisan. Los estudios que han abordado el tema establecen que el
acceso a la formación continua se reserva cada vez más para el personal estable en la empresa
(Planas y Plassard, 2000; Peiró, 1997; Oosterbeek, 1996), trabajadores de los que obtendrán
mayores retornos de la inversión. Los empleados que reciben formación serán los que
proporcionarán mayores aumentos de productividad para su empresa durante el mayor período
de tiempo posible (Peraita, 2000). Asimismo, dentro de las empresas tienen mayores
probabilidades de recibir formación los trabajadores con contrato no eventual. Por todo ello, la
duración y carácter del tipo de contrato influencian el que la empresa realice más o menos
formación y sea o no proclive a formar a sus trabajadores.

En línea con la Teoría del Capital Humano, la especificidad del capital humano de la
empresa es otra de las variables que se vinculan estrechamente con las actividades de
formación realizadas por esta y con la política a desarrollar en materia de formación. Esta
especificidad está en consonancia con el período de entrenamiento necesario para que los
trabajadores realicen eficientemente su trabajo. La amplitud de dicho período aporta
información sobre el valor de los trabajadores para la empresa. Indica la facilidad para
encontrar capital humano específico en el mercado laboral, lo que condiciona la gestión de este
recurso al considerarse como "único" y "valorable" (Lepak y Snell, 1999). Trabajos como los
de Blandy (1998) y Baldwin et. al. (1995) contemplan la relación entre inadecuación de los
potenciales trabajadores que se encuentran en el mercado laboral y los esfuerzos formativos
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realizados por las empresas. Concluyen que buena parte de la formación suministrada por las
mismas se asocia a las necesidades de formación específica de estas.

Si nos situamos una vez más en la Teoría del Capital Humano, las empresas buscan la
mayor rentabilidad posible de sus inversiones en formación. La elección de los trabajadores a
los que suministrársela, está condicionada entonces por características ligadas a los
trabajadores. La que aparece en la literatura como más destacable es el nivel de estudios de los
trabajadores.

Algunas investigaciones establecen que los conocirmentos que proporciona la
formación reglada constituyen la base para el adecuado aprovechamiento de la formación
específica (Crespo y Sanz, 2000) y la eficacia de la formación sobre los trabajadores depende
del nivel educativo-formativo de partida de estos (Saez, 1999). Según este argumento, las
empresas que realizan algún esfuerzo en formación eligen para garantizar el éxito de sus
inversiones a los empleados de mayor nivel educativo, ya que estos demostraron buenas
aptitudes para aprender en el sistema educativo formal. Por tanto los que tienen mayores
posibilidades de ser receptores de actividades de formación continua. Además las empresas con
trabajadores más formados son las que más forman (Crespo y Sanz, 2000; Alba y Tugores,
2000). Así, las inversiones en capital humano realizadas por los individuos son las
responsables de las inversiones en capital humano realizadas por las empresas, constituyéndose
un círculo vicioso en cuanto a la actividad inversora en capital humano.

En este sentido se manifiestan también los estudios de Bartel y Sicherman (1995) y
Lynch y Black (1997), quienes encuentran que los trabajadores con mayor nivel educativo son
aquellos que más probablemente recibirán formación en el caso de que la empresa realice
alguna actividad formativa. En una revisión internacional de la literatura, Groot (1997)
encuentra que los trabajadores con nivel educativo elevado reciben más formación que los
demás. Estas investigaciones postulan que las empresas que más han invertido en capital
humano y presentan plantillas con mayores niveles educativos, son aquellas que cuentan con
mayores esfuerzos formativos.

Por último, en un contexto económico como el actual en España, donde la formación
profesional continua está comprendida dentro de las políticas de empleo, con importantes
ayudas institucionales para sufragar los gastos de la formación empresarial, la existencia de
ayudas fmancieras externas para acometer actividades formativas también se considera como
uno de los elementos condicionantes de que las empresas se decidan a desarrollar algún tipo de
actividad formativa (Sole y Cabañete, 1994). En ocasiones las empresas no tienen presupuesto
específico de formación y realizan todas sus actividades con subvenciones públicas. Este sería
el caso de las organizaciones que ponen reticencias a apostar decididamente por la formación,
hasta el punto de hacerlo exclusivamente cuando no suponen coste alguno para la empresa
(Peiró, 1997).

Si mantenemos estrictamente el postulado fundamental de la Teoría del Capital
Humano, las empresas realizarán actividades de formación siempre que rentabilicen estas. Ello
es lo que motiva que la formación sea básicamente específica. Él poder sufragar los gastos
asociados a las mismas mediante la percepción de subvenciones o acudiendo a ayudas públicas,
puede suponer modificaciones en la orientación de la formación por parte de las empresas.
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3. DESCRIPCIÓN DE LA MUESTRA

El objeto de estudio elegido para verificar la hipótesis de partida son empresas del
sector metal-mecánico gallego. La elección del mismo viene motivada por:

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

./ Factores de índole cualitativa. Se trata de un sector con elevados tasas de innovación
tecnológica e introducción de TF A en sus procesos productivos .

./ Tomamos también en consideración, que los datos de los que disponíamos al inicio de
la investigación indicaban que las empresas de este sector realizan actividades
formativas ligadas a la innovación de procesos. Paralelamente, acuden masivamente a
las convocatorias de formación ofertada institucionalmente a través de FORCEM. Las
empresas de este sector se constituyen como grandes beneficiadas de la formación
continua institucional en la comunidad autónoma gallega'. Se trata de un sector de
gran importancia en cuanto a volumen de cursos y alumnos formados a través
acciones formativas financiadas por mediación de la Fundación para la Formación
Continua .

./ Además, en la búsqueda de una información de mayor calidad, circunscribimos
nuestro estudio en el ámbito geográfico gallego, para acercamos a la realidad
empresarial más próxima.

Por todo ello, planteamos que son las empresas de este sector las candidatas idóneas
sobre las que centrar nuestra atención al interrogamos sobre la dinámica que se establece en las
mismas en cuanto a formación de sus trabajadores y su relación con las TFA.

En cuanto a la población a estudiar, la unidad muestral y el tamaño de la muestra, el
conjunto de empresas escogido en el desarrollo de la investigación es el adecuado para que la
contrastación de las hipótesis formuladas se realice de manera idónea, evitando en la medida de
lo posible, la existencia de sesgos o distorsiones que invaliden los resultados.

El principal inconveniente que nos encontramos a la hora de elaborar la muestra
consistió en el hecho de no poder disponer de datos de la población sobre la que construir esta.
Las bases de datos en las que se identifican las empresas de ambos sub sectores no disponían de
información sobre los equipos productivos utilizados. En este sentido, procedimos a la
búsqueda infructuosa de algún indicador que nos diese pistas sobre el número de empresas de
estos subsectores que estuviesen en disposición de TFA. Por último tomamos la decisión de
elaborar un censo original a partir del Catálogo de Subcontratación Industrial de Galicia, único
documento en el que encontramos identificadas empresas con las comentadas características
(39). Incorporamos posteriormente empresas utilizando la información suministrada por las
encuestadas en el pretest en un número suficiente (45) que nos permita aplicar las técnicas
estadísticas pertinentes para contrastar las hipótesis.
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OBJETO DE ESTUDIO: EMPRESA
Sectores: 28 Y29 CNAE "metalmecánico" (SIC 34 Y 35)
Disponen de TFA
Ambito geográfico: Galicia

Con las 45 empresas que conforman la muestra tenemos garantizado:

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

2) Disponer de un número suficiente de observaciones para las aplicaciones
estadísticas que vamos a desarrollar.

3) Contar con representación de establecimientos de tamaños diversos, lo que nos
asegura la diversidad en cuanto a la problemática a analizar.

4. RESULTADOS

A continuación indagamos cuales de las variables que hemos manejado resultan más
determinantes en cuanto al comportamiento en materia de política formativa de las empresas.
Empleamos para ello diversas técnicas estadísticas elegidas en función de las relaciones a
testar.

Utilizamos en primer lugar el análisis de regresión logística binaria, con la fmalidad de
pronosticar la pertenencia o no de las empresas a un grupo a partir de las consideradas como
variables independientes. Para hallar la regresión logística adecuada se utilizó el método de
construcción por pasos, en concreto, el método de "Adelante Condicional".

La variable dependiente dicotómica considerada es la realización o no de actividades
formativas.

Las variables con las que trabajamos para testar las diversas hipótesis son las que se
presentan a continuación, aunque como variables independientes del modelo emplearemos
únicamente las seis primeras:

./ Inversión en TF A (euros invertidos en estos equipos en los últimos cinco años
INVTFA) .

./ Número de nuevas formas de organización del trabajo (NFOT) .

./ Tamaño de la empresa (número de empleados TAMAÑO) .

./ Especificidad de cualificaciones de la empresa (tiempo de aprendizaje necesario
ESPECIFICIDAD) .

./ Estabilidad en el empleo (porcentaje de eventualidad EVENTUALIDAD) .

./ Stock de capital humano (nivel de formación de los trabajadores INDICEFORM) .

./ Financiación de la formación (número de financiadores FINANFORM)

1 Tal y como figura en las Memorias FORCEM
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Tras la aplicación de la técnica a la variable dependiente, siguiendo los pasos
establecidos en Luque (2000), los resultados nos muestra la información del modelo óptimo
que resumimos a continuación:

Tabla 2. Variables de la ecuación

B E. T. Wald GI Sigo Exp(B)
EVENTUALIDAD -1,826 ,919 3,952 1 ,047 ,161
Constante ,260 ,096 7,368 1 ,007 1,297

En cuanto a los coeficientes y su significatividad, nos muestran la estabilidad en el
empleo, (medida a través del porcentaje de trabajadores con contratos eventuales) como la
única variable explicativa de la realización de actividades formativas por parte de las empresas.
El valor del Exp (B) para la variable estudiada es inferior a 1, ello indica que la probabilidad de
realizar formación se reduce si el porcentaje de trabajadores eventuales aumenta.

Tabla 3. Variables que no están en la ecuación

Puntuación Gl Sigo
TAMAÑO 5,014 1 ,325

NFOT ,417 l ,518
Paso Variables

ESPECIFICIDAD ,054 1 ,816
INVTFA 1,914 1 ,167

INDICEFORM ,480 1 ,488

La información sobre lo que ocurrirá cuando las variables independientes restantes sean
incorporadas al modelo, tras la contrastación de la hipótesis nula de que el efecto de la variable
es nulo presenta valores de significación de todas ellas superiores al =,05, lo que implica
aceptar la hipótesis nula de que las variables independientes no contribuyen a explicar el
comportamiento de la dependiente.

Tabla 4. Tabla de clasificación

Pronosticado
Observado Realización de formación Porcentaje

No Si correcto
INo 9 ° 100

Realización de formación I Si 6 30 83,3
Porcentaje global 86,7

El valor de corte es ,50

La matriz indicador de la validez del modelo (matriz de confusión) indica a través del
porcentaje global la capacidad predictiva del mismo, que en este caso es bastante elevada, al
superar el 80%.
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Para establecer los elementos condicionantes de que las empresas dispongan o no de
presupuestos dedicados a formación contemplamos exclusivamente los casos correspondientes
a las empresas que realizan actividades fonnativas. Recurrimos a la aplicación de la T de
student para muestras independientes. Comparamos cuales de las variables manejadas
presentan comportamiento diferenciado en las empresas en función de que estas tengan o no
fondos de disposición específica para actividades fonnativas. Ante la ausencia de normalidad
de algunas de las variables, combinamos en el análisis la prueba no paramétrica U de Mann-
Whitey que no requiere de dicha normalidad.

Tabla 5. Pruebas estadísticas para las variables del modelo

PRUEBA DE VALOR DEL SIGNIFICACION DIFERENCIA
VARIABLES CONTRASTE ESTADÍSTICO SIGNIFICATIVA

DE
CONTRASTE

INVTFA T 1,130 ,259 NO
NFOT M-W 105,5 ,109 NO
ESPECIFICIDAD M-W 88,5 ,030 SI
TAMAÑO T 2,872 ,032 SI
EVENTUALIDAD M-W 121,5 ,276 NO
FINANFORM M-W 48,5 ,000 SI
INDICEFORM M-W 34 ,000 SI

Tabla 6. Rangos

Presupuesto N Rango promedio
INVTFA NO 13 102,53

SI 24 193,91
NFOT NO 13 21,10

SI 24 15,12
ESPECIFICIDAD NO 13 24,19

SI 24 16,19
TAMAÑO NO 13 124,04

SI 24 56,53
EVENTUALIDAD NO 13 17,56

SI 24 21,65
FINANFORM NO 13 10,73

SI 24 23,48
lNDICEFORM NO 13 24,08

SI 24 9,62

Observando las tablas anteriores podemos observar como la dimensión definitoria de las
nuevas tecnologías de fabricación no parece influenciar el que las empresas cuenten o no con
presupuesto formativo, Asimismo se deduce que las empresas de mayor dimensión son las más
proclives a disponer de presupuesto formativo dedicado a formación tras concluir la existencia
de diferencias significativas de las medias de esta variable entre las categorías de empresas
analizadas
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El porcentaje de eventualidad no presenta diferencias significativas en ambos tipos de
empresas, con lo cual no parece ser un elemento determinante a la hora de que las empresas se
decidan a contar con presupuestos dedicados a formación. Sin embargo no sucede lo mismo
con la variable configuradora del stock de capital humano, el nivel medio de estudios de los
trabajadores presenta diferencias significativas en las dos muestras consideradas. En las
empresas que tienen un nivel medio de estudios de los trabajadores más elevado se aprecian
rangos promedios superiores para el caso de las empresas que disponen de presupuesto
dedicado a formación.

La especificidad de cualificaciones de las empresas estudiadas es otra de las variables
cuyo comportamiento no es similar entre los grupos en los que se han clasificado las empresas
que realizan formación. Su media es significativamente diferente en ambos grupos, el rango
promedio es superior para las empresas que no cuentan con presupuesto y se reduce en el caso
de las que si cuentan.

En cuanto a la financiación de la formación por parte de las empresas, las que cuentan
con presupuesto son las que además recurren en mayor medida a un mayor número de fuentes
de financiación complementaria, mientras que las que no cuentan con presupuesto son las
empresas que recurren como media a un número inferior de financiadores.

Los contrastes estadísticos realizados por tanto, nos permiten establecer como factores
diferenciadores de las empresas que cuentan o no con presupuesto formativo el tamaño, el
stock de capital humano, la especificidad de cualificaciones precisada por la empresa y los
mecanismos a través de los que se financian las actividades formativas.

5. CONCLUSIONES

Aunque la mayoría de las empresas desarrollan actividades formativas complementarias
a la introducción de tecnologías de fabricación avanzada, la decisión sobre la realización de
formación por parte de las empresas viene determinada por un elemento ajeno a la inversión
efectuada en nuevas tecnologías de producción como es la política de contratación. En este
sentido se ha comprobado como la contratación de trabajadores eventuales desincentiva la
realización de acciones formativas, en consonancia con lo argumentado desde la Teoría del
Capital Humano.

En cuanto a la disposición de presupuesto específico para formación, tampoco se
presenta la inversión en equipos basados en la microelectrónica como factor que influencia el
establecimiento dentro de las empresas de partidas presupuestarias concretas destinadas a la
realización de cursos de formación.

Por tanto, podemos concluir que las políticas de formación están influenciadas en gran
medida por elementos ajenos al contexto interno de la empresa, el recurso a fórmulas de
financiación subvencionada, el tamaño, la flexibilidad numérica, el nivel de formación
específica precisada por las organizaciones y el stock de capital humano disponible parecen
tomar más peso en decisiones de inversión en los recursos humanos de las empresas que la
adecuación de las cualificaciones a las nuevas tecnologías, y la utilización de la formación
como elemento infraestructural de apoyo a las mismas.
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