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RESUMEN

En un mundo con una fuerte innovacion tecnolégica y en el que la esperanza de vida y el tiempo de trabajo
se alargan, la formacion permanente deviene una necesidad productiva y social. A partir de la Encuesta sobre
la Participacion de la Poblacion Adulta en las Actividades de Aprendizaje —EADA 2007— del Instituto Nacio-
nal de Estadistica, en el presente articulo se utiliza una tipologia de formacién elaborada al efecto y poco
empleada en nuestro entorno, que va mas alla de las actividades de formacion de las empresas al integrar
las estrategias formativas de los trabajadores. Por medio de esta tipologia y haciendo uso de una metodolo-
gia basada en regresiones logisticas de eventos repetidos se han analizado los perfiles sociodemograficos
de los trabajadores y los entornos organizativos que se asocian a cada tipo de formacion. Los resultados
muestran diferencias significativas en las variables estudiadas e indican que la formacion laboral no reduce
las desigualdades de partida de los trabajadores sino que tiende a mantenerlas e incluso a intensificarlas.
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ABSTRACT

In a world with a strong technological innovation, increased life expectancy and more working time, lifelong
learning becomes a productive and social need. From the Adult Education Survey —EADA is called AES in
the EU— in the present manuscript, a formation typology that goes beyond the company formation activities
due to integrate the workers training strategies, developed for that purpose and less used in our environment,
has been employed. Through this typology and using a methodology based on logistic regressions of repeated
measures, demographic employee profiles and organizational environments associated with each training
type have been analyzed. The results show significant differences in the studied variables and indicate that
training not reduces the starting inequalities, but tends to maintain and even intensify them.
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INTRODUCCION

La Union Europea declara 1996 el Afio Europeo de la Educacion y de la Formacion Per-
manente, seguramente el momento de mayoria de edad de una manera de mirar hacia
la formacion ya con cierta tradicion entre las instituciones nacionales e internacionales,
y con una presencia en la agenda publica cada dia mayor. La Unesco populariz6 este
concepto a lo largo de las décadas de los 60 y 70 del pasado siglo, especialmente como
una manera de ampliar la vision tradicional de la formacion (educacién formal) y dar
carta de naturaleza a las formas de educacion y formacion de tipo no-formal o incluso
informal. En el mismo sentido y en la misma época la OCDE incidia mas sobre la idea
de formacién continua (recurrent education) implicando la necesidad de mejora de las
cualificaciones de los trabajadores como via de crecimiento econdémico. Por su parte,
aunque los objetivos del afio europeo son muy amplios', se destaca ya la educacion
permanente como una pieza clave de la politica comunitaria de empleo, teniendo en
cuenta los fuertes cambios sociales y econdmicos que se estan viviendo, la rapida tran-
sicién hacia una sociedad basada en el conocimiento y, por ultimo, el envejecimiento de
la poblacion europea (European Society of Association Education 2005). En suma, en el
marco del actual Espacio Europeo de Educacion Superior (EEES) es dificil no compartir
la idea de la Comisién Europea de que la formacion permanente se ha de constituir
en un instrumento clave de competitividad. En este sentido, se espera que los diferen-
tes agentes superen planteamientos reduccionistas, de manera que se convierta en un
fenomeno general (Aris y Comas 2011)

La importancia de la formacién permanente se refleja también en el monto de recur-
S0s que concentra, 0 en el numero de personas que participan en ella. Por ejemplo, en
el afio 2007 tres de cada 10 personas de entre 25 y 64 afios habian realizado alguna
actividad formativa (Instituto Nacional de Estadistica 2008a). Incluso, segun datos del
Ministerio de Educacion, Espafia se sitla en niveles ligeramente superiores a la Union
Europea en participacion de personas adultas en educacion y formacion. En concreto en
2010, el 10,8% de los espafioles de entre 25y 64 afios participaba en educacién formal
o no formal, mientras que el dato correspondiente a la Union Europea 27 era del 9,1%
(Ministerio de Educacion 2010).

Seguramente buena parte de la razén por la que la educacion a lo largo de la vida es
un fendmeno en aumento se deba también a su estrecha relacion con el trabajo y el éxito
profesional. Este efecto positivo de la formacion sobre el empleo se ha convertido en un
principio cada vez mas aceptado en la sociedad y constituye incluso un tema recurrente

"En su declaracion de intenciones la Unién Europea entiende que su contribucion se caracteriza “por
un enfoque amplio de «acompafiamiento a lo largo de toda la vida», que no hace depender el aprendizaje
de imperativos econémicos y reconoce el derecho al enriquecimiento personal, la participacion en el proceso
democratico de toma de decisiones, el aprendizaje por propio interés y el envejecimiento activo.” (Unién
Europea 1996)
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en las investigaciones realizadas al efecto, las cuales se han centrado especialmente en
su correlacion positiva con las recompensas laborales (salarios, estabilidad) y la carrera
profesional ascendente de los trabajadores, asi como con el incremento de la producti-
vidad de las empresas, y, por ende, con el crecimiento y la capacidad econdmica de los
paises (European Centre for the Development of Vocational Training 2011; Huerta 2003;
Barret y O’'Connell 2001).

Pese a esta creencia, cada vez mas extendida, en los beneficios de la formacién,
en Espafia la proporcion de empresas que invierten en estas actividades sigue siendo
inferior al promedio de la UE —un 47% frente a un 60%—, aunque se ha experimentado
un importante crecimiento en los Ultimos afios (European Centre for the Development
of Vocational Training 2010). Como ejemplo, segun los datos de la Fundacién Tripartita
para la Formacion en el Empleo, en el afio 2010, 380.548 empresas realizaron formacion
para sus trabajadores, lo que supone un incremento de casi el 30% respecto a 2009
(Memoria 2010). Las caracteristicas mas significativas de esta formacién en nuestro
pais son el protagonismo del sector de intermediacion financiera, las diferencias por
tamafio de las empresas a favor de las mas grandes y la excesiva dependencia del
sector empresarial de las subvenciones publicas (Mato 2010).

En este contexto, el objetivo principal del presente articulo es el de profundizar en
el conocimiento del acceso diferencial de los trabajadores a la formacion utilizando una
base de datos con mucho potencial, la Encuesta sobre la Participacion de la Poblacion
Adulta en las Actividades de Aprendizaje —EADA 2007. Precisamente el presente
articulo es uno de los primeros trabajos que aborda el analisis estadistico y explotacion
de la citada fuente. Nuestra aproximacion a la formacion laboral de los trabajadores se
llevara a cabo a través del concepto de educacion no formal, (explicado en el siguiente
apartado de este articulo), dividida a su vez entre formacion financiada por la empresa,
formacion en el puesto de trabajo y formacion realizada por iniciativa de los propios
trabajadores, una tipologia que nos permite ahondar en el fendmeno diferenciando las
estrategias empresariales de las estrategias personales de aquellos trabajadores que se
financian su propia formacion (Escobar, Riviére y Glick 2010).

A partir de esta tipologia, se analiza el perfil de los trabajadores y las caracteristicas
de las empresas o entornos organizativos en los que tienen lugar las decisiones de inver-
sion formativa de empresas e individuos. En este sentido es interesante la separacion
de las distintas dimensiones que intervienen en el fendmeno a estudiar (personales, del
puesto y de la empresa), pues segun resalten unas caracteristicas sobre otras podemos
entender que la formacion obedece mas a la decision personal, o bien, prevalecen fac-
tores estructurales que son los que determinan la probabilidad de recibir formacion.

Asociado al primer objetivo de analisis se va a estudiar el efecto de la formacion a la
hora de igualar oportunidades; es decir, si la formacion laboral reduce las desigualdades
de partida de los individuos o por el contrario tiende a mantenerlas e incluso amplificar-
las. Si, como ya hemos comentado, la formacién proporciona rendimientos positivos a
los trabajadores en cuanto a salario, posibilidades de promocion y desarrollo de trayec-
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torias laborales ascendentes, se trata de ver si todos estos tipos de formacién benefician
especialmente a aquellos que parten de mejores posiciones en cuanto a capital humano,
aumentando asi las desigualdades de partida en el mercado de trabajo.

Por Ultimo se abordan las dificultades u obstaculos que tuvieron algunos traba-
jadores para formarse, asi como su perfil. Un problema muy poco estudiado por la
literatura, seguramente porque hasta ahora no se contaba con informacion relevante, y
cuyo conocimiento permitira un mejor disefio de la formacién para la poblacion ocupada.

La estructura de este articulo es la siguiente: después de esta introduccién, en el
siguiente apartado se profundiza en el objeto de estudio, el aprendizaje no formal y su
relacién con el trabajo. La exposicion del marco tedrico y de las investigaciones que han
abordado esta materia se lleva a cabo en el apartado tercero. En el apartado cuarto se
desarrolla la metodologia utilizada, para pasar seguidamente en el quinto apartado al
analisis de los distintos tipos de formacion. El estudio de los perfiles de los trabajadores
que no se forman y sus razones son el objetivo del apartado sexto. El articulo finaliza con
la presentacion de las conclusiones mas relevantes.

SOBRE EL OBJETO DE ESTUDIO. EL APRENDIZAJE NO FORMAL Y SU RELACION
CON EL TRABAJO

Como su propio nombre indica, el aprendizaje permanente (lifelong learning) se refiere
a la busqueda de conocimiento a lo largo de la vida; un esfuerzo voluntario y automo-
tivado cuyas razones pueden ser tanto personales como profesionales. Esto significa
que estamos hablando de un tipo de formacién que no sélo refuerza el desarrollo perso-
nal, también puede tener un fuerte papel en la mejora del capital humano, aumentando
la empleabilidad y la competitividad de los trabajadores en el mercado laboral. La UE
entiende el aprendizaje a lo largo de la vida como: “toda actividad de aprendizaje empren-
dida a lo largo de la vida, con el objetivo de mejorar o ampliar conocimientos, habilidades
y competencias, desde una perspectiva personal, civica, social y/o relacionada con el
empleo” (Instituto Nacional de Estadistica 2008b:5); destacando en esta definicion el
caracter intencionado del aprendizaje (“busqueda deliberada de conocimientos, habi-
lidades, competencias o actitudes de valor permanente”) y que dicho aprendizaje esté
organizado, para lo que es imprescindible que tenga un agente proveedor y “un método
de ensefianza a través del cual se organiza la comunicacion”, aunque también se incluye
la posibilidad de que pueda ser autoorganizada (2008b:6).

Por su parte, es comun clasificar la formacion en cuatro grandes tipos (y asi lo hace
la Unioén Europea y las encuestas auspiciadas por Eurostat): educacion formal, edu-
cacion no formal, aprendizaje informal y aprendizaje aleatorio. Los dos Ultimos tipos
no cumplirian las condiciones del concepto “aprendizaje a lo largo de la vida”, pues
el aprendizaje aleatorio es el que se obtiene sin la intencidn expresa o la voluntad de
conseguirlo, por ejemplo por la mera exposicién a los medios de comunicacion. Mientras
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que el aprendizaje informal se define como intencionado pero es menos organizado y
menos estructurado, permite adquirir conocimientos a través de la practica diaria y la
relacién con el medio, como, por ejemplo, el aprendizaje de labores domésticas en el
entorno familiar.

La educacion formal constituye un caso sui géneris y ciertamente minoritario en el
fendmeno de la formacion permanente por la dedicacion a la que obliga. La educacion
formal recoge los distintos sistemas educativos cronolégicamente graduados, estructu-
rados y jerarquizados que se concretan en un curriculo oficial. Supone una trayectoria
ascendente de formacion a tiempo completo (educacidn primaria, secundaria y superior)
con una cronologia obligatoria de los 6 a los 16 afios para primaria y secundaria de
primer ciclo, y que en los niveles de secundaria de segundo ciclo y universitarios se
concentra en las edades inferiores a los 25 afios. Ademas, hay que tener en cuenta que
estamos hablando de ciclos formativos mas bien largos, es decir, que para obtener algun
titulo con validez en el mercado laboral los estudiantes deben aprobar en general mas
de un curso (dos cursos en el caso de FP de grado superior, cuatro cursos en el grado
universitario).

En suma, si entendemos formacion permanente (o formacion a lo largo de la vida en
el lenguaje de la Unién Europea) como aquella formacion con cierto grado de formaliza-
cion, siempre voluntaria, que se realiza principalmente cuando se ha terminado la forma-
cion obligatoria, ya en edades avanzadas (como minimo mayores de 25 afios) y que se
tiende a compaginar con otras actividades (mayoritariamente el empleo o su busqueda),
por exclusion estaremos hablando de la educacion no formal? (No Formal Education
-NFE); una forma de ensefianza con objetivos educativos concretos y formalizada, pero
con toda la flexibilidad que no tiene la educacion formal.

Una de las areas educativas a la que presta mas atencion la educacion no formal
es la formacién laboral. Este area comprende los programas para facilitar una formacion
técnica que permita acceder al empleo y toda la gran variedad de programas y cursos
dirigidos a los trabajadores con empleo, incluidas las acciones formativas proporciona-
das por las propias empresas para sus trabajadores. Es precisamente la educacion no
formal protagonizada y dirigida a los trabajadores la que constituye el objeto de estudio
de este articulo. Hay que destacar que la atencion a este concepto de educacion no
formal nos va a permitir realizar un analisis de la formacion laboral que va mas alla de las
actividades de formacion de las empresas al integrar también las estrategias formativas
de los individuos.

2E| término educacion no formal se utilizo por primera vez en la International Conference on World Crisis
in Education que tuvo lugar en Virginia (USA) en 1967. El documento que sirvié de base para este congreso
fue elaborado bajo la supervision de Philip Coombs por la Oficina de Planeamiento de la Educacién de la
Unesco que él mismo dirigia. Pero no fue hasta 1975 con la publicacion del libro de Ph. Coombs y M. Ahmed
cuando se comenz6 a delimitar y definir lo que se entenderia por educacién formal, no formal e informal
(Colom Cafiellas 2005).
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MaRco TEORICO. LA FORMACION DE LOS TRABAJADORES COMO FENOMENO
DIFERENCIAL

Diversas perspectivas teoricas han sefialado la importancia de la formacion laboral como
generadora de cualificaciones profesionales que se traducen a su vez en el logro de
mejores condiciones de trabajo para los empleados. El propio modelo tedrico del capital
humano se inicia con el analisis de la formacion en el trabajo antes de abordar la edu-
cacion formal (Becker 1983). Los beneficios de la formacion laboral en las trayectorias
profesionales de los asalariados se ha puesto también de manifiesto desde las teorias
que podriamos denominar credencialistas (Arrow 1991; Spence 1991; Thurow 1975)
hasta los planteamientos tedricos de la tradicién de la segmentacion de los mercados de
trabajo (Doeringer y Piore 1985).

Puesto que la formacion laboral constituye un factor muy importante en los logros
profesionales de los individuos y en la rentabilidad de las empresas, las investigaciones
empiricas se han centrado en determinar las caracteristicas individuales y organizati-
vas que se relacionan con dicha formacion y en su impacto en los resultados empresa-
riales e individuales. A este respecto, los primeros modelos que se dirigen a evaluar la
formacion se inician en los afios 70 si bien es a principios de los 90 cuando comienzan
a ser mas numerosos (Pineda 2000; Kirkpatrick 1999). Estos modelos se centran sobre
todo en el efecto de la formacion en la productividad de la empresa, la mejora en la
calidad del producto y la rentabilidad de la inversion en formacion (Caparrés, Navarro
y Rueda 2010).

Entre las caracteristicas de las empresas que favorecen la formacion, el tamafio ha
sido una de las mas nombradas y analizadas en las investigaciones sobre esta materia.
Son las grandes empresas las que mas invierten en la formacion de sus trabajadores.
Las razones citadas para explicar este comportamiento son diversas. Se habla de que
tales empresas pueden beneficiarse de economias de escala al conseguir costes mas
bajos que las pequefias, tienen una estructura mas formalizada o incluso departamentos
de formacion y sufren una menor rotacion laboral al tener mayores posibilidades de rete-
ner a los trabajadores formados por medio de salarios mas altos y mejores perspectivas
de promocion interna que las empresas pequefias. También disponen de recursos para
organizar cursos de manera regular bien en sus propias instalaciones o acudiendo a otras
empresas de formacién (Escobar, Riviere y Glick 2010; Frazis, Gittleman y Joyce 2000;
Peraita 2000; Barba, Aragén y Sanz 2000; Lynch y Black 1998; Greenhalgh y Mavrotas
1994; Knoke y Kalleberg 1994). Uno de los efectos a los que puede dar lugar este feno-
meno es la polarizacién de las empresas, con una clara desventaja para las pequefias y
medianas que no pueden disponer de personal cualificado en la misma medida que las
grandes. Esta relacion del tamafio de la empresa y la formacion se daria en el caso de la
formacion financiada por la empresa. En la formacion financiada por el propio trabajador
algunas investigaciones no encuentran tal relacion (Caparrés, Navarro y Rueda 2009).
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Ademas del tamafio de la empresa, el sector productivo constituye un elemento
explicativo de las diferencias en la incidencia de la formacion. En investigaciones
referidas a Espafia, se han sefialado el sector financiero y los servicios educativos y
sanitarios como los sectores en los que aumenta la probabilidad de recibir formacion
por parte de la empresa (Escobar, Riviere y Glick 2010; Alba Ramirez y Tugores Ques
2000; Peraita 2000). En el lado opuesto se situarian el sector primario, las industrias
manufactureras y la hosteleria. Parece que en estos sectores las empresas no tienen
demasiado interés en formar a sus trabajadores. Las pocas investigaciones que han
abordado la formacion no financiada por la empresa sefialan también a los trabaja-
dores de los sectores de ensefianza y sanidad como los mas proclives a formarse,
mientras que los pertenecientes a los sectores de transporte y construccion serian
los que menos realizan actividades formativas (Caparrés, Navarro y Rueda 2009).
Se han sefialado asimismo otras caracteristicas de las empresas relacionadas con
una mayor formacién; asi, esta seria mas intensa en industrias expansivas, de rapido
crecimiento, innovadoras y sometidas a grandes cambios tecnologicos (Huerta Arribas
2003; Huergo 2002; Green 1993).

Estrechamente relacionado con el tamafio de la empresa, la presencia de sindicatos
constituye un factor que favorece la formacion de los trabajadores (Dustmann y Schon-
berg 2009; Lynch y Black 1998; Frazis, Herz y Horrigan 1995). Sin olvidar la propia
influencia del marco institucional en el que se configuran las relaciones de empleo en
cuanto a derechos de antigiiedad, de pensién, sistemas de remuneracion y legislacion
contractual (Knoke y Kalleberg 1994; Greenhalgh y Mavrotas 1994).

Si nos referimos a las caracteristicas de los trabajadores, el acceso diferencial
de hombres y mujeres a la formacion ha constituido un resultado frecuente en las
investigaciones realizadas al efecto. Asi, las mujeres recibirian menor formacion por
diversos motivos, bien por las propias expectativas de participacidn en el mercado de
trabajo de las mujeres, bien porque las empresas consideran a las mujeres menos
estables laboralmente y pueden perder la inversidn realizada en ellas, o bien por el
tipo de empleos destinados a uno u otro sexo (Jonker y de Grip 1999; Ibafiez Pas-
cual 1999; Green 1993; Booth 1993; Maruani 1993; Lynch 1992; Booth 1991). Sin
embargo, investigaciones mas recientes no han encontrado diferencias significativas
en la probabilidad de recibir formacion por parte de la empresa entre hombres y muje-
res (Caparrés, Navarro y Rueda 2009; Peraita 2000). Si habria diferencias a favor de
las mujeres en la formacion que obedece a la iniciativa de los propios trabajadores
y no esta financiada por la empresa (Caparros, Navarro y Rueda 2009). En cuanto
a la edad del trabajador, la formacion en Espafia tiende a realizarse cuando se esta
iniciando la vida laboral o en el periodo de pleno desarrollo (35-44 afios) —cuando
el individuo tiene mas capacidad de aprendizaje—, mientras que los trabajadores de
mayor edad ven mermadas sus probabilidades de recibir formacion. Estos trabajado-
res con pocas posibilidades de recualificacion corren el riesgo, si son despedidos de
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la empresa, de verse excluidos del mercado de trabajo (Planas y Rifa 2001; Peraita
2000).

De las caracteristicas de los trabajadores, el nivel educativo inicial ha sido consi-
derado basico en la explicacion de la provision de formacién. Son los trabajadores con
estudios universitarios los que mas formacion reciben por parte de la empresa. Se forma,
por tanto, a quienes ya tienen altas cualificaciones y pueden aprovechar mejor la inver-
sion realizada en formacidn (Escobar, Riviére y Glick 2010; Tugores y Alba 2002; Peraita
2000; Altonji y Spletezer 1991). Incluso se han observado diferencias segun el tipo de
formacion. La de caracter mas formal estaria dirigida a los niveles medios y superiores
de la empresa, mientras que en los empleados de puestos mas bajos el aprendizaje se
realizaria fundamentalmente en el propio puesto de trabajo (Martin Artiles y Lope 1999).
El nivel educativo también presenta una relacion positiva con la formacion no financiada
por la empresa; la probabilidad de que un trabajador adquiera formacion laboral por su
cuenta aumenta con el nivel educativo alcanzado (Caparros, Navaro y Rueda 2009).

Como sefiala Planas y Rifa (2001) la falta de formacién inicial puede constituir, por
tanto, un factor de exclusion. Las empresas tienden a formar a los trabajadores mas
cualificados con el consiguiente riesgo de polarizacion de las trayectorias formativas
y laborales; o en otras palabras, la formacién laboral reproduce las desigualdades de
partida dando lugar a un circulo “virtuoso” en las inversiones en capital humano: los
que mas invierten en formacion son a su vez los que mas reciben formacion por parte
de la empresa (Escobar, Riviere y Glick 2010; Peraita 2000). Como ya se ha sefialado,
esta inversion en los mas cualificados se ha observado asimismo en otros tipos de
formacion, como es aquella que no esta financiada por la empresa y obedece sobre
todo a la iniciativa individual. Se puede afirmar, por tanto, que determinados individuos
desarrollan estrategias formativas de acumulacién de capital humano favorecidas por
las propias empresas.

Estos resultados son especialmente relevantes si tenemos en cuenta los logros
laborales que se asocian a la formacion. Los trabajadores mas cualificados y que
acumulan mas formacién ocupan puestos elevados en la jerarquia ocupacional, tienen
mayores posibilidades de promocion, reciben méas altos salarios y suelen desarrollar
trayectorias laborales y salariales ascendentes (Rueda 2006; Frazis y Loewenstein
2005; Albert, Garcia Serrano y Hernanz 2005; Peraita 2000; Garcia Espejo 1999;
Kider y Rouiller 1997; Kirkpatrick 1997). Respecto a los salarios, en Espafia algunas
investigaciones han encontrado una relacion directa entre la formacién y los nive-
les salariales de los trabajadores mas cualificados (Mato 2002; Alba-Ramirez 1994).
También en Espafia se han encontrado diferencias salariales por género segun el
tipo de formacion. En los hombres la formacién financiada por la empresa supone un
incremento salarial que se reduce en el caso de la formacién autofinanciada. Por el
contrario, en las mujeres es precisamente este ultimo tipo de formacion la que ejerce
un efecto positivo en sus salarios. Se ha argumentado que tal resultado podria expli-
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car por qué las mujeres tienen una presencia mayor en la formacién autofinanciada
(Caparréds, Navarro y Rueda 2009).

Un logro laboral muy relevante es la mayor estabilidad en el empleo. A este respecto,
investigaciones internacionales han observado que la formacion estd muy asociada a
las situaciones de estabilidad laboral (Frazis, Herz y Horrigan 1995; Knoke y Kalleberg
1994). Al igual que en otros paises, en Espafia se observa asimismo una asociacion
positiva entre la formacion y la permanencia del trabajador en la empresa (Caparros,
Navarro y Rueda 2004; Saez 2002; Barba, Aragon y Sanz 2000), un efecto muy impor-
tante si tenemos en cuenta la elevada temporalidad del empleo en nuestro pais. Las
empresas, por tanto, destinan la inversion formativa a aquellos trabajadores con contrato
fijo y mas antigiiedad en la organizacidn para asegurarse asi que la inversion efectuada
no se pierda por el abandono de la empresa. A la inversa, también se ha observado en
nuestro pais que la probabilidad de invertir en formacion no financiada por la empresa
es mayor entre los trabajadores temporales y con menor antigliiedad (Caparros, Navarro
y Rueda 2004).

METODOLOGIA DE ANALISIS

La base de datos utilizada es la Encuesta sobre la Participacion de la Poblacién Adulta
en las Actividades de Aprendizaje (para la ficha técnica de la muestra y el cuestionario
ver Instituto Nacional de Estadistica 2008b). En la presente investigacion, el tamafio de
la muestra es de 8354 asalariados, de los cuales un 33,5% han participado en algun tipo
de educacion no formal.

La unidad de andlisis serén los cursos que han realizado los encuestados (en
total 3962). Cada curso se entiende como “un evento”, en el sentido de decisiones
de formacion de los sujetos. Nuestra muestra sera de eventos repetidos, ya que en
el cuestionario se recoge informacion de hasta un maximo de tres cursos, por lo que
cada sujeto contara con tres eventos®, que pueden ser de formacién o de no forma-
cion (panel balanceado), y las variables que caracterizan a los sujetos se repetiran
las tres veces. En este disefio de la matriz de datos es muy probable que aquellos
cursos realizados por la misma persona mantengan alguna relacion, por lo que, para
asegurar que los errores no correlacionan (heterogeneidad no observada), el modelo
estadistico utilizado es de medidas repetidas (repeated measures), en concreto un
modelo de efectos aleatorios*.

3Sila persona entrevistada participa en mas de tres a lo largo de los doce meses previos a la entrevista
se seleccionan aleatoriamente tres de estas actividades.
*En los modelos con estructura de datos de panel se ha de elegir entre modelos de efectos fijos o aleatorios.
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La construccion de las variables dependientes es producto de los propios objetivos
de la investigacion y de las posibilidades de la encuesta. En concreto se ha utilizado el
modulo de la encuesta que aborda la ‘Educacion no formal' y se han elaborado cuatro
variables dependiente dicotomicas (cumplir la condicion versus resto de situaciones):
‘Formacién financiada por la empresa y realizada por motivos relacionados con el tra-
bajo’ (1856 cursos), ‘Formacion en el puesto’ (983 cursos), ‘Formacion no financiada por
la empresa y realizada por motivos relacionados con el trabajo’ (569 cursos) y ‘Forma-
cion no financiada por la empresa y realizada por motivos no relacionados con el trabajo’
(547 cursos).

Las variables independientes de los cuatro modelos son las mismas. Variables
referidas a “caracteristicas sociodemograficas”: sexo, edad (reagrupada en décadas
hasta 55 y mas afios), nacionalidad, nivel de estudios, y si el trabajador esta reali-
zando algun tipo de formacién dentro del sistema educativo reglado. Variables referi-
das a las “caracteristicas del trabajo”: la categoria ocupacional, el tipo de jornada (a
tiempo completo o a tiempo parcial), la antigliedad del trabajador en la empresa, y
si el contrato es temporal o indefinido. “Variables relativas a la empresa”: la rama de
actividad y su tamafio.

FORMACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES. TIPOS Y PERFILES

El porcentaje de asalariados por tipos de formacién figura en la Tabla 1. Como puede
observarse un 33,5% de los asalariados ha realizado algun tipo de aprendizaje no formal.
Un 16,7% ha recibido formacion financiada por la empresa y llevada a cabo por motivos
laborales y un 9,1% de los asalariados han recibido formacion en el puesto de trabajo.
La formacién no pagada por la empresa pero que tiene una motivacion laboral afecta
al 6,3% de los asalariados y se observa una misma proporcion en el caso de aquellos
cuya formacion no ha sido financiada por la empresa ni se ha desarrollado por motivos
laborales. En cuanto a la duracion de los cursos, cuando la formacién es pagada por la
empresa los cursos son de menor duracion, especialmente la que se lleva a cabo en el
propio puesto de trabajo. Los cursos mas largos son aquellos cuya financiacion no corre
a cargo de la empresa ni se realizan por motivos laborales.

Para los cuatro tipos de formacion sefialados, se han elaborado modelos de regre-
sién que se espera presenten caracteristicas distintivas tanto en las variables asociadas
a la dimension personal de los asalariados, como a las caracteristicas de los puestos y
de las empresas. Los coeficientes de los modelos expresados en odds ratio y su signifi-
cacion se encuentran en la Tabla 2.

En nuestro caso se ha elegido el modelo de efectos aleatorios especialmente teniendo en cuenta los objetivos
del estudio, el tipo de datos con los que se cuenta y el tamafio de la muestra (Mayorga 2000:9; Baltagi 1995).
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Tabla 1.
Porcentaje de asalariados por tipo de cursos y duracion de los cursos.
todos los coste coste no coste no
Ccursos empresa empresa y empresa y
aprendizaje y motivos motivos no motivos formacién
N.° de asalariados: 8354 no formal laborales laborales laborales puesto
Asalariados participantes (%) 33,5 16,7 6,3 6,3 9,1
Duracion de los cursos (% sobre filas)

Hasta 10h 247 273 14,2 10,2 339
De 11 a 20h. 18,3 19,6 14,9 11,0 22,2
De 21 a 40h. 247 27,3 241 19,0 234
De 41 a 60h. 9,5 8,2 12,3 14,6 74
De 61 a 80h. 71 6,1 8,1 14,1 47
Més de 80h. 15,6 11,4 26,4 31,1 84
N de cursos 3962 1856 569 547 983

Fuente: EADA 2007. Elaboracion propia.

Formacion financiada por la empresa y realizada por motivos relacionados con el
trabajo

Si analizamos las caracteristicas demograficas de los trabajadores que mas se asocian
con la formacion financiada por la empresa a través de cursos y programas formativos,
lo primero que hay que sefialar es que no se aprecian diferencias significativas entre
hombres y mujeres en la recepcién de formacion. Por tanto, la creencia de que las muje-
res tienen mayores probabilidades de abandono de la actividad laboral —una creencia a
la que se suele imputar su trato desigual ante la formacién por el miedo a la pérdida de la
inversion realizada por la empresa—, no parece que sea una idea que predomine en la
actualidad dentro del sector empresarial, y la distribucién por género de los trabajadores
que reciben formacién es mucho mas igualitaria.

Son los trabajadores mas jovenes, entre 25 y 34 afios, los que mas probabilida-
des tienen de ser receptores de la formacién, mientras que los trabajadores de mas de
50 afios presentan muy pocas posibilidades de ser formados por la empresa. Junto a
los més jovenes, la formacion también esta dirigida a los que poseen un mayor capital
humano inicial, los trabajadores universitarios; estos empleados tienen una probabilidad
de recibir formacion cuatro veces superior a la de los trabajadores con estudios primarios.
Se forma, por tanto a los mas formados, los que pueden aprovechar en mayor medida
la inversion efectuada por la empresa. Este resultado junto con el comportamiento de la
variable anterior convierte a los trabajadores de mayor edad y menos cualificados en un
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colectivo con serios problemas de recualificacion que puede verse excluido del mercado
de trabajo en caso de pérdida de empleo.

Si nos referimos a las caracteristicas del puesto, la formacién financiada por
la empresa es mas intensa en las categorias ocupacionales que requieren altas
cualificaciones: profesionales y técnicos de grado superior, seguidos de técnicos de
grado medio. Estos colectivos tienen mas del doble de probabilidades de asistir a cursos
de formacion que los trabajadores no cualificados; un fenémeno que puede incrementar
asimismo la desigualdad en el mercado de trabajo al ampliarse la distancia entre los
mas y los menos cualificados. La antigiiedad en la empresa, una proxy de la experiencia
acumulada en el puesto, también resulta una variable significativa. Las empresas no
destinan la formacion a los trabajadores que llevan menos de tres afios en la empresa y
que tienen contratos temporales, una forma de intentar evitar la pérdida de la inversién
realizada en formacion. Las empresas dirigen su inversion formativa a los trabajadores
con contrato fijo y que tienen méas antigliedad; unas pautas similares a las registradas en
investigaciones de caracter internacional. Si la jornada laboral es a tiempo completo, los
trabajadores tienen tres veces mas probabilidades de acudir a cursos organizados por
la empresa que los que estan contratados a tiempo parcial. En definitiva se forma a los
trabajadores que presentan los lazos més firmes con la organizacién.

En cuanto a las caracteristicas de las empresas proveedoras de formacion, son las
de mayor tamafio, que suelen ser intensivas en tecnologia y cuentan con un elevado
numero de puestos cualificados, las que mas forman a sus empleados; un resultado
comun al conjunto de investigaciones que se han realizado al efecto. Junto al tamafio de
la empresa cabe citar el sector de actividad, destacando el sector financiero; un sector
que requiere personal con altas cualificaciones. A este sector le sigue el de otros servi-
cios, integrado por actividades sociales, servicios prestados a la comunidad y servicios
personales.

Formacioén en el puesto de trabajo

Otra modalidad de formacion proporcionada por la empresa es el aprendizaje que se
adquiere en el puesto de trabajo. En este tipo de formacion si que se observan diferen-
cias acusadas segun el género. Los hombres tienen mayores probabilidades de adquirir
experiencia y conocimientos en el propio puesto de trabajo. La razon de este resultado
podria estar en la segregacidn ocupacional por género, de forma que en los empleos
ocupados mayoritariamente por hombres seria mas frecuente la adquisicion de habilida-
des en el propio puesto.

No se aprecian diferencias por edad que sean estadisticamente significativas, pero
si por estudios. Nuevamente son los mas educados los que mas se forman, pero ahora
van a ser los trabajadores con un nivel educativo de Formacién Profesional Reglada,
sobre todo en los niveles mas altos, los que presentan mayores probabilidades de adqui-
rir la formacion por medio de un aprendizaje en el puesto de trabajo. En relacién con este
resultado la categoria ocupacional que mas se asocia con este tipo de formacién es la de
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técnicos de grado medio, seguida por profesionales y técnicos superiores y trabajadores
de servicios y comercio. La antigliedad en la empresa no resulta muy significativa, si
bien se aprecia una menor propensién a que se proporcione este tipo de formacion en
los trabajadores que llevan menos de un afio en la empresa. Ni el tipo de contrato ni la
modalidad de jornada laboral resultan variables significativas.

El efecto del tamafio de la empresa es incluso superior que en el tipo de formacién
a través de cursos. Las empresas con mas de 50 trabajadores tienen una probabilidad
casi cuatro veces superior de formar a sus trabajadores en el propio puesto de trabajo
que las mas pequefias. Se trata ademas de empresas pertenecientes sobre todo al
sector financiero, seguidas de aquellas enmarcadas en las ramas de educacion y admi-
nistracion publica. La industria y el comercio también resultan sectores significativos.

Formacion no financiada por la empresa y realizada por motivos relacionados con
el trabajo

Los trabajadores también pueden formarse por propia iniciativa, asumiendo ellos los
costes de la formacién. Aqui son las mujeres las que tienen mayores probabilidades de
realizar esta inversion por su cuenta y también los empleados mas jovenes. Asimismo
cuanto mayor es el nivel educativo mayor es la iniciativa de acumular capital humano no
financiado por la empresa. En concreto los titulados universitarios tienen una probabili-
dad casi cinco veces superior de formarse que los trabajadores con estudios primarios.
Se puede afirmar, por tanto, que los trabajadores con mayor educacion formal desarro-
llan estrategias acumulativas de capital humano, favorecidas, como hemos visto, por
las propias empresas. Este resultado acentua aun mas la distancia entre los itinerarios
formativos de los trabajadores a lo largo de la vida laboral, y viene a ser un rasgo en el
que nuestro pais sobresale respecto a otros paises europeos (Mato 2010).

Respecto a las caracteristicas del puesto, estos trabajadores suelen tener una cate-
goria laboral de técnico de grado medio o de trabajadores de servicios y comercio, rea-
lizan su actividad laboral a jornada completa pero presentan una relacion temporal con
la empresa. Se trata, por tanto, de empleados con vinculos débiles con la organizacion
que pueden tratar de estabilizarse y mejorar sus perspectivas de empleo y promocion
realizando este tipo de inversiones formativas. El tamafio de la empresa no constituye
una variable tan significativa como en los tipos de formacion anteriores y claramente
destacan dos ramas de actividad: sanidad y educacién.

Formacion no financiada por la empresa y realizada por motivos no relacionados
con el trabajo

En este articulo también se ha querido analizar la situacién de aquellos trabajadores que
acuden a recibir formacion no financiada por la empresa y que obedece a motivos que a
su juicio no estan relacionados con el trabajo que desarrollan. Aqui nos encontramos con
un mayor nimero de mujeres y ante los empleados mas jovenes. El nivel de estudios
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Tabla 2.
Modelos de regresion logistica de los cuatro tipos de educacion no reglada.
Odds ratio y significacion.

Coste empresay ~ Formacion ~ Coste no empresa  Coste no empresa y

motivos laborales puesto y motivos laborales no motivos laborales
Odds ratio QOdds ratio Odds ratio Odds ratio

Ser hombre ,96 1,62°* 59 54+
Edad (Ref. 25-34)
- Entre 35y 44 afios ,98 1,03 1,06 13
- Entre 45y 54 afios ,93 0,94 ,64** 79
- 55 y mas afos ,50%** 71 43 53
Ser espaiol 3,18 1,30 2,01** ,82
Nivel de estudios (Ref. Primarios y menos)
-EGByESO 1,82 1,80** 1,34 1,27
-FP1 2,10 2,33 2,84+ 3,14+
- Bachiller 3,58 2,00 3,124 2,454
-FP2y3 2,90 2,89 3,62+ 2,80***
- Universitarios 4,81 2,09%** 4,87 2,58***
Categoria ocupacional (Ref. No Cualificados)
- Prof. y técnicos superiores 2,60 2,15 2,36** ,59**
- Técnicos de grado medio 2,48 2,81 3,02%** ,66
- Empleados de oficina 1,46* 1,66* 2,15* ,66*
- Trabaj. de servicios y comercio 1,50** 1,98* 2,99 74
- Cuali. de la industria (y agricul.) 1,52** 1,36 1,85* J1*
Rama de actividad (Ref. Actividades del hogar)
- Agricultura y pesca 2,37 4,15* 1,09 ,96
- Industria 1,97 4,12* 1,86 1,81
- Construccion 2,82% 2,56 1,83 1,71
- Comercio 2,00 4,39* 1,79 2,14*
- Hosteleria 2,31 2,80 3,70 2,94%**
- Transporte 2,63 3,38 1,78 2,48
-Banca 3,86** 10,87 2,97 2,11*
- Inmobiliaria 2,21 1,96 2,07 2,74
- Administracion 2,98 5,32** 3,67 1,86
- Educacion 2,09 9,06 5,70%* 2,54+
- Sanidad 2,56* 4,66* 5,18** 1,82
- Servicios personales y otros 3,78* 3,83 1,91 2,01*
Tamario de la empresa (Ref, entre 1y 5 trabajadores)
- De 6 a 10 trabajadores 1,60* 93 1,70* 74
-De11a19 1,25 1,59* 1,18 ,81
-De20a49 1,65 1,99** 1,18 ,98
-50y més 2,23 3,92+ 1,57* ,88
- No sabe, pero mas de 10 2,22+ 1,30 1,36 48"
Antigliedad en la empresa (Ref, mas de 12 afios)
- Hasta un afio ,75* 67* 1,20 ,95
- De 2 a 3 afios ,76* ,76 1,43 1,04
- De 4 a 6 afios ,86 ,88 1,11 ,88
- De 7 a 12 afios ,94 7 ,81 ,87
Contrato fijo (Ref. Temporal) 1,30%* 1,05 51 73
Jornada completa (Ref. TP) 2,99+ 1,22 1,66 .98
Compatibiliza con Ed. Formal 61+ ,36%** 716 2,25
N=24.327 Log likehood -5980,0343 -3812,7086 -2510,1945 -2687,8828

Fuente: EADA 2007. Elaboracion propia. * p<0,100; ** p<0,050; *** p<0,010.
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no presenta un comportamiento tan progresivo como en los tipos formativos anteriores,
aunque los que desarrollan estas actividades poseen un nivel educativo superior en
todos los casos al de estudios primarios. Un dato especialmente relevante es que los
trabajadores que estan todavia dentro del sistema educativo reglado son los que mas
probabilidades tienen de participar en actividades formativas relacionadas con intereses
ajenos a los laborales. Se trata, por tanto, de una formacion realizada en gran medida
por trabajadores que compatibilizan trabajo y estudios; una situacién que no se observa
en los otros tipos de formacion.

Ademas, la categoria profesional que mayor asociacion presenta es la de trabajador
no cualificado con una modalidad de contrato temporal, lo que sugiere, junto con el
resultado anterior, que nos encontramos ante jovenes inmersos todavia en la educacion
formal y que realizan alguna actividad laboral. En la misma linea de estos resultados
apuntan las caracteristicas de las empresas donde trabajan. Asi, es mas probable que la
empresa sea de pequefio tamafio y perteneciente sobre todo al sector de la hosteleria.

Los QUE NO SE FORMAN. RAZONES Y PERFILES

Como se sefialaba en la introduccion, un aspecto poco analizado de la educacion de
adultos y del acceso diferencial que los trabajadores tienen a ella es el que se refiere
a los que no se forman, las razones para no hacerlo y en general las dificultades que
sufren los asalariados a la hora de poder participar en estas actividades. La EADA nos
ofrece una nueva fuente de informacion con interesantes matices al separar a los que no
tuvieron intencion de formarse de los que manifestaron ese deseo, y al permitirnos pro-
fundizar ademas en las razones de cada uno de los dos grupos para no formarse. Junto
a este analisis, en el presente apartado se lleva a cabo el estudio del perfil sociodemo-
grafico y ocupacional por medio de regresiones logisticas de aquellos que, deseando
formarse, no han podido hacerlo.

Como ya hemos visto un 33,5% de los asalariados han realizado algun tipo de
educacion no formal en el afio de referencia, quedando un grupo mayoritario de mas
del 60% que no ha pasado por ningun tipo de formacion, sea formal o no formal. Este
resultado sugiere que queda mucho por recorrer en cuanto a la sensibilizacién de los
asalariados ante la necesidad de la formacion continua, pues la mayoria no desearon
formarse, mientras que el 8% querian hacerlo pero por alguna razén no pudieron.

Las razones por las que estos trabajadores no desearon formarse o no pudieron
hacerlo se organizan de dos maneras (ver Tabla 3). El cuestionario EADA aborda estos
motivos a partir de una bateria de preguntas dicotdmicas, permitiendo que las respues-
tas sean multiples (columnas A de la tabla); posteriormente se pide al encuestado que
sefiale qué motivo de ellos es el principal (columnas B). Los dos grupos presentan cier-
tas semejanzas pues los asalariados no se forman debido, o bien a las responsabili-
dades familiares, o bien a la dificultad de compatibilizar los tiempos de trabajo con el
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horario de los cursos. Como se aprecia, ambas razones coinciden en la dificultad de
gestionar los tiempos de formacién y en muchos casos se solapan, por ejemplo un 44%
de los que esgrimen razones familiares también aducen problemas con el horario labo-
ral. Este hecho nos permite adelantar que las medidas para aumentar la formacion de
los trabajadores tienen que pasar por facilitarla dentro del horario laboral o permitir que
la formacion sea compatible con el horario de trabajo. Ademas, que la falta de tiempo
sea el motivo mayoritario en ambos grupos introduce la duda sobre la diferencia real
entre ellos, pues los primeros, frente a la dificultad material de encontrar tiempo para la
formacion, pueden optar por no desearla (ni plantearsela), una estrategia muy humana
para evitar la frustracion (tabla 3).

Pese a las similitudes, el grupo de los que no desearon formarse presenta dos par-
ticularidades a resaltar. Por una parte, el 10,5% no ofrece ninguna razén para no for-
marse, dato que puede estar asociado a que algunos trabajadores “ni se planteen los
motivos”. Por otra parte, un 19% entienden que “no lo necesitan”. Estas respuestas
reflejan una vision de la formacion alejada del espiritu de “La formacion a lo largo de la
vida” que estan defendiendo las instituciones publicas que pretenden que la formacion
continua no sea tanto una cuestién de necesidad como de oportunidad; es decir, en un
mundo de innovacion, el discurso de la formaciéon permanente implica que los trabaja-
dores se entiendan a si mismos como “recurso” o “capital humano” y que de esa forma
gestionen su formacion.

Tabla 3.
Motivos de no formacion

No desearon No pudieron

A B A B
Yo no reunia los requisitos previos 1.1 39 71 53
La formacién era demasiado cara/no me lo podia permitir 2,3 2,0 13,6 16,5
Por falta de apoyo del empleador 1,8 5 79 1,6
No era compatible con el horario de trabajo 17,4 9,6 46,9 23,7
No disponia de tiempo por responsabilidades familiares 324 259 38,6 258
Las actividades no tenian lugar a una distancia razonable 2,7 1,0 9,0 3,6
No estaba seguro/a de querer volver a algo parecido al colegio 7,2 57 2,5 3
La edad o la salud 4,2 2,6 3,0 1,6
La formacién exigia una matricula completa en un ciclo de FP 4 A 2,6 A
La formacién exigia matricula completa en un modulo de FP 3 ] 18 ]
No lo necesitaba para el trabajo 19,4 11,4
No lo necesitaba por motivos personales (no relac. con el trabajo) 10,7 7,6
Otros 23,1 19,1 24,0 214
Ninguna razén 10,5 10,5
TOTAL N=4631 100,0 N=720 100,0

Fuente: AEDA 2007. Elaboracién propia. Las columnas A reflejan las respuestas multiples, por ello los por-
centajes no suman 100. En las B se selecciona la razén méas importante (suma 100).
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El Ultimo objetivo de este apartado es aclarar el perfil de aquellos trabajadores que
han manifestado expresamente su deseo de formarse y su imposibilidad para hacerlo
(valor 1 en la variable dependiente de la regresion Logit (684 persona) frente a los que
si pudieron (valor 0). Este sera el modelo 1; en los modelos 2 y 3 (todos recogidos en
la tabla 4) se selecciona de este colectivo a aquellos asalariados que no han podido
formarse segun las razones mayoritarias: por incompatibilidad con el horario de trabajo
(322 personas) y por no disponer de tiempo por las obligaciones domésticas (263 perso-
nas). Las variables independientes son las mismas que las incorporadas en los modelos
del apartado anterior.

Los asalariados con mayores probabilidades de tener dificultades para formarse se
encuentran en las franjas de edades centrales, especialmente entre los 35 y 45 afios,
época en la biografia personal asociada a la crianza de hijos pequefios y seguramente
a la exigencia de fuertes compromisos para la construccion de la carrera laboral. Los
trabajadores no nacionales muestran una dificultad significativamente mayor, efecto que
también se observa entre los que tienen EGB, secundaria obligatoria y FP1. En cuanto
a las caracteristicas laborales, las probabilidades de tener mayores dificultades para
formarse son mayores en los trabajadores cualificados, en aquellos que trabajan en
microempresas, con una antigliedad menor a 12 afios y a jornada completa. En con-
junto, las caracteristicas diferenciadoras de los que no pudieron formarse reflejan una
posicion “inferior” a la de aquellos que lo han hecho. Si, como hemos visto, la probabili-
dad de formarse esta mas asociada a niveles de formacién medios y sobre todo superio-
res, y a categorias ocupacionales de profesionales y técnicos, esta posicion intermedia
nos habla de asalariados con estudios inmediatamente superiores a los primarios obli-
gatorios y con categorias de trabajadores manuales, pero cualificados, es decir, que
estan en una posicion laboral en la que la formacion si se valora, pero sin embargo las
caracteristicas de los empleos, de las empresas y la propia organizacion laboral dificul-
tan esta actividad.

El argumento de la organizacion laboral es especialmente congruente para los casos
en los que la razén aducida es la dificultad de compatibilizar la formacion con el hora-
rio de trabajo (Modelo 2). En este caso, las caracteristicas diferenciadoras se refieren
mayoritariamente a las caracteristicas laborales, en concreto tienen este tipo de impedi-
mento de forma mayoritaria los trabajadores cualificados, tanto de la industria como de
los servicios, y aquellos que trabajan en la microempresa.

En el perfil de los que no se forman por problemas de conciliacion las caracteristicas
personales juegan una importancia significativa. EI grupo con mayor probabilidad es
el de las mujeres de entre 35 y 44 afios y, aunque el nivel de estudios no diferencia
mucho a la poblacion, si padecen mayor dificultad aquellos con nivel de estudio de FP1.
La rama de actividad también es explicativa en el modelo (ayuda a mejorar su ajuste)
y, aunque las diferencias entre las actividades no logran la significacion estadistica, el
peso de sus coeficientes nos indica que es en la rama de referencia, la de “actividades
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Tabla 4.
Modelos de regresion logistica. No pudieron formarse y razones fundamentales.
Modelos 1-3. Odds ratio y significacion.

No pudieron formarse  Horario laboral Conciliacion doméstica

MODELO 1 MODELO 2 MODELO 3
Odds ratio Odds ratio Odds ratio
Ser hombre ,98 1,12 ,66™*
Edad (Ref. 25-34) *
- Entre 35y 44 afios 1,35%** 1,31* 1,82+
- Entre 45y 54 afios 1,26* 1,15 1,32
- 55 y mas afios 1,30 ,81 ,82
Ser espafiol A3 437 ,33*
Nivel de estudios (Ref. a Primarios y menos) * *
-EGByYESO 1,59* 1,23 1,16
-FP1 1,50% 94 1,72
- Bachiller 1,24 1,07 1,19
-FP2y3 1,08 1,11 91
- Universitarios 1,30 1,15 ,83
Categoria ocupacional (Ref. No Cualificados) b i
- Profe. Y técnicos superiores 1,47 1,72** 1,20
- Técnicos de grado medio 1,62** 1,73* 1,35
- Empleados de oficina 1,68** 2,16™ 1,44
- Traba. de servicios y comercio 2,18 3,53 1,49
- Cuali. de la industria (y agricul.) 2,60 3,75 1,34
Rama de actividad (Ref. Actividades del hogar) *
- Agricultura y pesca 2,15 2,27* 2,22
- Industria 1,36 1,12 1,89
- Construccion 1,55 1,09 1,49
- Comercio 1,06 ,95 ,89
- Hosteleria 1,29 1,31 1,45
- Transporte 1,33 1,23 1,15
- Banca 52 ,39 ,39
- Inmobiliaria 1,23 1,31 1,72
- Administracion 1,04 1,10 ,56
- Educacion 1,21 ,98 75
- Sanidad 1,23 1,69 1,53
- Servicios personales y otros 1,10 78 1,52
Tamafio de la empresa (Ref. entre 1y 5 frabajadores) o i b
- De 6 a 10 trabajadores 15* 67* ,85
-De11a19 59 AT ,66
-De20a49 A2e ,36%* A49¥+*
-50y més 437 31 ,38**
- No sabe, pero mas de 10 25" 15 43"
Antigliedad en la empresa (Ref. amas de 12 afios) *
- Hasta un afio 1,55 1,57* ,90
-De 2 a 3 afios 1,56*** 1,26 ,85
-De 4 a 6 afios 1,565%** 1,33 1,47
-De 7 a 12 afios 1,53*** 1,49 1,07
Contrato fijo (Ref. Temporal) ,90 ,88 ,94
Jornada completa (Ref. Tiempo Parcial) 1,86 1,28 2,54*
2 Log likelihood N=3.897 N=3.558 N=3.527
3264,082 1926,793 1643,965

Fuente: EADA 2007. Elaboracion propia. * p<0,100; ** p<0,050; *** p<0,010.
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del hogar’, donde se presentan mayores dificultades por razones domésticas para la
formacion. Otras caracteristicas estructurales asociadas a las dificultades de formacion
por razones familiares son que las empresas sean de tamafio menor a 20 trabajadores
y que estos estén empleados a jornada completa.

Un dato a destacar en los tres modelos es la falta de significatividad de tener un
contrato fijo o temporal. Parece que el tipo de contrato no influye sobre las dificultades
de formacion.

CONCLUSIONES

Tanto en la agenda publica como en la academia cobra cada vez mas importancia la
formacion permanente, especialmente la que esta dirigida a los trabajadores: somos
conscientes de la fuerte innovacion tecnoldgica en el tejido productivo y del alargamiento
de la vida laboral, asi como de la necesidad de mejora de las cualificaciones de la pobla-
cion activa del pais como via de crecimiento econémico. Por ello, no es de extrafiar que
la educacion de adultos se constituya como una pieza clave de la politica comunitaria de
empleo, y seguramente lo serd mas en tiempos de crisis.

Para analizar la formacién permanente contamos desde el afio 2008 con una nueva
fuente de informacién, la Encuesta sobre la Participacion de la Poblacién Adulta en las
Actividades de Aprendizaje —EADA 2007. Al ser un instrumento disefiado ad hoc para el
analisis de este fendmeno, es posible plantearse preguntas de investigacion que hasta
ahora se contestaban con una mayor dosis de inferencia, en parte por el escaso tamafio
de las muestras y en parte por tener que suponer algunas caracteristicas que no se
hacian explicitas en los datos. Ademas, la EADA es un instrumento acordado por todos
los paises de la Union Europea y con periodicidad quinquenal, lo que permitira un nivel
de comparacién geografico y temporal muy notable.

A partir del potencial de esta nueva base de datos, en el presente articulo se ha
elaborado una tipologia de formacion poco utilizada en nuestro entorno. Asi, a través del
andlisis de la educacién no formal se ha estudiado el conjunto de la formacién laboral,
que va mas alla de las actividades de formacion de las empresas al integrar también las
estrategias formativas de los individuos. En otras palabras, se han podido diferenciar las
estrategias empresariales de las estrategias personales de aquellos trabajadores que se
financian su propia formacién. Ademas, gracias a la metodologia basada en regresiones
logisticas de eventos repetidos se ha podido apreciar si en cada tipo de formacion la
participacion obedece mas a la decision personal o bien prevalecen factores estructu-
rales relativos al tipo de puesto o al tipo de empresa en el que se desarrolla la actividad
laboral.

Si nos referimos a los resultados obtenidos, en la formacion financiada por la
empresa a través de cursos y programas no se han apreciado diferencias significativas
entre varones y mujeres. Eso si, se destina la formacion a los trabajadores mas jovenes
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mientras que los de mayor edad tienen muy pocas probabilidades de ser formados.
También esta dirigida a los trabajadores que poseen un mayor capital humano inicial:
los universitarios. Parece que en conjunto las empresas forman a los mas formados y a
los que, se supone, pueden aprovechar mejor la inversion realizada por la empresa. En
cuanto a las caracteristicas de los puestos donde se recibe mayor formacion, ésta es
mas intensa en las categorias ocupacionales que requieren altas cualificaciones. Y, en
conjunto, se forma a los trabajadores con lazos mas firmes con la organizacion; a aque-
llos con contrato fijo, de mayor antigliedad y en puestos a jornada completa. En cuanto
alas caracteristicas de las empresas destacan las de mayor tamafio y pertenecientes al
sector financiero. Estos resultados indican una cierta polarizacion de los itinerarios for-
mativos de los asalariados, asi como una alta probabilidad de exclusién de la formacion
cuando a la baja cualificacion del trabajador se une la edad. Asimismo, la polarizacion
también se produce entre las empresas, con una desventaja para las mas pequefias y
medianas que no pueden disponer de personal cualificado en la misma medida que las
grandes.

En la adquisicién de formacién en el puesto de trabajo las caracteristicas de la orga-
nizacion son aun mas relevantes. Este aprendizaje esta fuertemente asociado a la gran
empresa. Las caracteristicas del puesto resultan también factores explicativos, pues son
los trabajadores varones con estudios de Formacion Profesional de nivel superior y en
puestos de nivel intermedio en la jerarquia ocupacional los que mas reciben este tipo de
formacion; un fenémeno en el que seguramente tenga algo que decir la especializacion
funcional por género.

Se observan diferencias significativas segun quién financie la formacion. Las muje-
res son las que tienen mayores probabilidades de realizar esta inversion por su cuenta
y también los empleados mas jovenes. Asimismo cuanto mayor es el nivel educativo
mayor es la iniciativa de acumular capital humano no financiado por la empresa. Se
trata de empleados con vinculos débiles con la organizacion que posiblemente deseen
estabilizarse y mejorar sus perspectivas de empleo y promocion realizando este tipo de
inversiones formativas.

Por dltimo, la formacion no financiada por la empresa y realizada por motivos no
relacionados con el trabajo esta protagonizada en gran medida por trabajadores que
compatibilizan trabajo y estudios; una situacion que no se observa en los otros tipos
de formacion. Nos encontramos, pues, ante jovenes inmersos todavia en la educacion
formal y que realizan alguna actividad laboral. En la misma linea de estos resultados
apuntan las caracteristicas de las empresas donde trabajan: empresas de pequefios
tamafios y pertenecientes sobre todo al sector de la hosteleria.

Ademas de las diferentes estrategias y sus tipologias, un objetivo implicito a la mayor
parte de la investigacion sobre formacién de trabajadores y que no podemos eludir en
estas paginas se refiere al efecto que la formacion permanente tiene sobre el aumento
o disminucion de las oportunidades laborales entre los trabajadores. Se trata de ver
si todos estos tipos de formacion benefician especialmente a aquellos que parten de
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mejores posiciones en cuanto a capital humano, aumentando asi las desigualdades de
partida en el mercado de trabajo. Nuestros resultados son congruentes con la literatura
especializada y nos sefialan una realidad muy arraigada: la formacién permanente a lo
largo de la vida no iguala las diferencias de formacion inicial sino que las intensifica. Las
empresas destinan la formacion a los trabajadores que poseen un mayor nivel educativo
y estos asimismo son los que mas invierten en formacién como un mecanismo de obten-
cion de mejoras laborales.

En este sentido, y teniendo en mente la necesidad de favorecer la formacion en
el conjunto de la fuerza laboral, el andlisis de los que no se forman nos lleva a dos
consideraciones: por una parte, una mayoria de los que expresamente manifiestan que
no desean mayor formacion esgrimen razones asociadas a la falta de tiempo, a las
dificultades de gestionar los periodos formativos con los laborales o los domésticos. Por
otra, aunque sean minoria, demasiados trabajadores se sienten ajenos a la formacion o
manifiestan la idea de que no la necesitan. En otras palabras, se perfilan dos lineas de
accion publica: la necesidad de facilitar la formacion a través de una mejor gestion de
los tiempos de trabajo; y la sensibilizacion de buena parte de la poblacion acerca de la
importancia de la formacion permanente.

No parece arriesgado suponer que con la crisis aumentara la demanda social para
que los poderes publicos apuesten por la formacion, no en vano es una de las mas
importantes politicas activas de empleo. En este contexto, parece necesario un esfuerzo
por parte de todos (instituciones publicas y particulares) para que se entienda la forma-
cién como un importante capital productivo que ademéas debe ir aumentando a lo largo
de la vida. El problema se agudiza ante el hecho de que los asalariados que no quieren
formarse son mayoritariamente los menos formados, en un pais en el que casi un tercio
de sus jovenes no reciben formacion reglada de tipo profesional, es decir no siguen
ningun tipo de estudios después de los de secundaria obligatoria. A este respecto, sin
erradicar el problema del fracaso escolar en Espafia, parece muy dificil superar las des-
igualdades que la formacién posterior genera entre los trabajadores.
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