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Resumen:

En este trabajo se analiza empiricamente la relacion existente entre la formacion dada por la empresa a sus
trabajadores y la posterior salida de la empresa de dichos trabajadores. La principal aportacion a la literatura
existente en este campo se encuentra en la metodologia empirica que se utiliza. En concreto, se propone un modelo
de estimacion que especificamente tiene en cuenta la posible endogeneidad existente entre la variable de forma-
cion 'y la de movilidad laboral. Con este modelo es posible obtener una medida del verdadero efecto causal que el
recibir formacion en la empresa ejerce sobre la probabilidad de que el trabajador salga posteriormente de ella.
Usando datos esparioles del Panel de Hogares de la Union Europea (PHOGUE), se muestra que el efecto negativo
de la formacion sobre la movilidad laboral que tradicionalmente se ha encontrado en este campo, desaparece una
vez que se tiene en cuenta el mencionado problema de endogeneidad.

Abstract:

In this paper we analyse empirically the relation between employer-provided training and the probability of
subsequent job exit. The main contribution to the literature is the estimation approach used. In particular, we pro-
pose an empirical model which takes into account for the possible endogeneity between training and mobility la-
bour variables. With this model it’s possible to obtain an estimation of the true causal effect of employer-provided
training on the probability of subsequent job exit. Using Spanish data from the European Community Household
Panel (ECHP) it’s shown that the negative effect of training on job mobility, usually found in this area, disappears
once the endogeneity problem discussed above is accounted for.
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1. INTRODUCCION

En este trabajo se analiza empiricamente la relacion existente entre la formacion dada
por la empresa a sus trabajadores y la posterior salida de la empresa de dichos trabajadores.
Hoy en dia no cabe duda de la importancia de la formacidn de los recursos humanos tanto
desde el punto de vista de la empresa como desde el punto de vista de los propios traba-
jadores. Por una parte, la formacion constituye un elemento crucial de cara a incrementar
la competitividad de las empresas en un mundo de cambios tecnoldgicos cada vez mds
rdpidos. Por otra, los trabajadores valoran positivamente la oportunidad de acceder a una
formacion continua dado que les permite, no solamente mejorar su nivel de cualificaciones
dentro de la empresa, sino también aumentar su empleabilidad (Sieben, 2005).

No obstante, una de las principales preocupaciones respecto a la inversion en forma-
cion por parte de las empresas es que €sta puede estar por debajo de su nivel dptimo. El
argumento mds utilizado para explicar esta sub-inversion es que las empresas podrian ser
reacias a invertir en la formacion de sus trabajadores debido a la probabilidad de que éstos
se marchen tras recibir la formacion. En este caso las empresas perderian la oportunidad
de recuperar la inversidn realizada. Esta argumentacion justifica la importancia de tratar
de responder a la pregunta de si los empleados que reciben formacién son mds o menos
proclives a salir de la empresa.

El hecho de que las empresas teman perder su inversién en formacion hace que ofrez-
can formacion a sus trabajadores de manera selectiva. Es decir, cuando una empresa decide
ofrecer formacion a un trabajador tendrd en mente cudl es la probabilidad esperada de que
dicho trabajador abandone la empresa tras recibirla. Cabe esperar, por lo tanto, que la pro-
babilidad de recibir formacién y la probabilidad de una posterior salida de la empresa no
sean independientes la una de la otra.

Desde el punto de vista empirico podria ser el caso de que los determinantes inobser-
vables de la formacion estuvieran correlacionados con los determinantes inobservables de
la movilidad laboral. Este problema de endogeneidad implicaria que aquellos trabajadores
que reciben formacién podrian comportarse de manera distinta en cuanto a movilidad, que
aquéllos que no la han recibido, y esto independientemente de cualquier efecto causal de la
formacidn sobre la movilidad.

Todo esto debe ser tenido en cuenta si se quiere obtener una medida del efecto de la
formacion sobre la movilidad que no esté sesgada debido a la existencia de esta endoge-
neidad. En este trabajo se plantea un modelo que afronta de forma especifica este proble-
ma y que es estimado usando datos espafoles del Panel de Hogares de la Unién Europea
(PHOGUE). Los resultados indican que cuando no se tiene en cuenta la endogeneidad, el
efecto estimado de la formacién sobre la movilidad laboral es negativo y significativo. Sin
embargo, una vez que se tiene en cuenta la posible autoseleccion de los trabajadores que
reciben formacion, el efecto negativo desaparece e incluso se vuelve positivo, aunque no
significativo a los niveles de confianza estdndar.

De aqui en adelante el trabajo estd organizado del siguiente modo. La seccién 2 comen-
ta los modelos tedricos que se han planteado para analizar la relacién entre formacién y
movilidad laboral y resume los principales resultados empiricos encontrados en este cam-
po. En la seccion 3 se presenta el modelo empirico utilizado para estimar el efecto causal
de la formacion sobre la movilidad laboral. En la seccién 4 se describe la fuente de datos y
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se definen las variables que intervienen en el andlisis. La seccién 5 muestra los resultados
de la estimacion y, finalmente, la seccidn 6 resume las principales conclusiones.

2. MARCO TEORICO Y ESTUDIOS EMPIRICOS

La gran mayoria de los trabajos que analizan la relacién entre formacién y movilidad
laboral toman como marco de referencia el ofrecido por la teoria cldsica del capital humano
(Becker, 1964), en el que la formacion es vista como una inversion que aumenta la produc-
tividad del trabajador. El modelo bdsico propuesto por esta teorfa enfatiza la importancia
de distinguir entre formacidn especifica y formacion general, de tal manera que la primera
aumenta la productividad del trabajador inicamente en la empresa en la que estd empleado
mientras que la segunda también lo hace en otras. En este contexto la empresa tinicamente
invierte en formacidn especifica, esta inversion se encuentra en su nivel 6ptimo y se predi-
ce un efecto negativo de la formacion ofrecida por la empresa sobre la movilidad laboral
de los trabajadores formados.

El modelo propuesto por la teorfa cldsica del capital humano se basa en el supuesto de
que el mercado de trabajo es perfectamente competitivo. Algunos autores han tratado de re-
lajar dicho supuesto proponiendo modelos mds realistas en los que, por ejemplo, se permite
que los trabajadores se enfrenten a costes de movilidad (Stevens, 1994) o que existan asi-
metrias en la informacidn, de tal manera que la empresa formadora tenga mads informacion
que el resto acerca de las habilidades adquiridas por los trabajadores formados (Acemoglu
y Pischke, 1998). En el marco desarrollado por estos modelos las empresas invierten tanto
en formacidén general como en formacion especifica. No obstante, al suceder en un merca-
do de competencia imperfecta que los trabajadores son pagados con un salario inferior a su
productividad marginal, la inversién de las empresas en formacion se encuentra por debajo
de su nivel 6ptimo, lo que es debido al riesgo al que se enfrentan de perder los beneficios de
su inversion en caso de que el trabajador formado decida marcharse a otra empresa.

En linea con la teorfa, algunos trabajos empiricos han tratado de distinguir entre for-
macién general y formacion especifica. Este es el caso, por ejemplo, Sieben y De Grip
(2004) y Green et al. (2000), quienes muestran evidencia de que tinicamente la formacién
especifica reduce la movilidad laboral.

Gran parte de las bases de datos disponibles no permiten distinguir entre formacion ge-
neral y especifica. Ademds, en la practica, toda formacion suele implicar una combinacion
de ambas, con lo que serfa mds apropiado hablar de formacion mds o menos transferible
(Stevens, 1994). Estos argumentos han llevado a que numerosos estudios no se fijen en
el tipo de formacion ofrecida sino en quién la paga u organiza. La tendencia en este tipo
de estudios es a encontrar un efecto negativo y significativo de la formacién ofrecida por
la empresa sobre la movilidad de los trabajadores formados (Parent, 2003; Zweimiiller y
Winter-Ebmer, 2000), aunque se pueden encontrar también otro tipo de resultados como,
por ejemplo, efectos no significativos (Veum, 1997) o negativo tnicamente entre las muje-
res (Elias, 1994; Lynch, 1991).

En todos estos trabajos se adopta un enfoque secuencial en el que la pregunta a respon-
der es la siguiente: si un trabajador recibe formacion en el periodo ¢, ;cémo varia su pro-
babilidad de no estar en su empleo en el periodo ¢+1?. Para responder a esta pregunta los
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diferentes autores han propuesto diferentes modelos empiricos. Asi, por ejemplo, Parent
(2003), Veum (1997) y Lynch (1991) estiman modelos Cox de riesgo proporcional usando
datos canadienses, el primero, y estadounidenses los otros; Zweimiiller y Winter-Ebmer
(2000) estiman modelos probit con datos suizos y Elias (1994) basa su andlisis en la esti-
macion de modelos logit con datos ingleses. A la hora de estimar los modelos propuestos es
habitual ignorar el problema de endogeneidad mencionado anteriormente y que implicaria
que trabajadores formados y sin formar podrian comportarse de forma diferente en cuanto
a movilidad independientemente de que hayan recibido o no formacién. Como ya se ha
argumentado, esto puede afectar a la estimacion obtenida del efecto de la formacién sobre
la movilidad laboral'.

En este trabajo se plantea la misma pregunta, de modo que se propone estimar c6mo
varia la probabilidad de que un trabajador salga de la empresa tras haber recibido forma-
cion en ella. A diferencia de otros estudios, la hipotesis que se propone es que la asocia-
cion negativa entre formacion y movilidad habitualmente encontrada en este campo, puede
estar explicada en parte por las caracteristicas especificas de los individuos que reciben
formacion, y no por un verdadero efecto causal de la formacion sobre la movilidad. Para
contrastar esta hipotesis, la siguiente seccion propone la estimacion de un modelo probit
trivariante en el que especificamente se tiene en cuenta la posible endogeneidad existente
entre la variable de formacion y la de movilidad laboral.

Siguiendo los trabajos mencionados, en este estudio también se toma como referencia
la teoria del capital humano. No obstante, cabe sefalar que la relacion entre formacion y
movilidad laboral también ha sido analizada desde la llamada perspectiva del compromiso
organizacional, segiin la cual, el hecho de que una empresa invierta en la formacion de sus
trabajadores puede contribuir a aumentar el compromiso de éstos hacia la empresa, lo que po-
dria reducir su probabilidad de salir de ella. Trabajos en los que se sigue este enfoque son, por
ejemplo, Barrett y O’Connell (2001), Smith y Hayon, (1999) y Tannenbaum et al. (1991).

3. MODELO EMPIRICO

La pregunta de interés que se plantea en este trabajo es como afecta la formacion en la
empresa a la movilidad laboral. Para medir el efecto causal de la formacion sobre la movili-
dad laboral es util definir dos hipotéticas respuestas de movilidad, M, y M,. Cada trabajador
i esta caracterizado por valores de las variables (M, M,, F, x)). M,, indica la respuesta
de salida que tendria el trabajador si hubiera recibido formacion, tomando el valor 1 si el
trabajador saliera de la empresa y 0 si no lo hiciera. Analogamente, M, indica la respuesta
de salida que tendria el trabajador si, por el contrario, no hubiera recibido formacion, to-
mando el valor 1 si el trabajador saliera de la empresa y 0 si no lo hiciera. F, es una variable
binaria que toma el valor 1 si el individuo ha recibido formacion en la empresa y 0 en caso
contrario. Por tltimo, x, es un vector de variables observables que describen caracteristicas
sociodemograficas del trabajador y relacionadas con su empleo y empresa.

El efecto de la formacion sobre la movilidad laboral para un trabajador 7 vendria dado
por la diferencia Pr(M, =1|x)-Pr(M,=1|x). Esta diferencia mide como cambiaria el com-

! El trabajo de Veum (1997) es una excepcion.
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portamiento del individuo 7/ en cuanto a salir de la empresa si cambiara de no recibir for-
macion a recibirla. Sin embargo, para cada individuo Unicamente es observado M, o M,
estando el otro valor censurado. En concreto, se observa M, para los individuos que reciben
formacion y M, para los que no la reciben, siendo las otras respuestas contrafactuales.
Como sefialan Manski et al. (1992), el proceso muestral que genera los datos s6lo identifica
las probabilidades condicionadas Pr(M_=I|x, F=1)y Pr(M, =I|x, F=0), de modo que el
efecto que se puede estimar es el dado por la diferencia Pr(M,=I|x, F=1)-Pr(M =I|x,
F.=0). Sin embargo, si tal y como se ha argumentado en la introduccion, los trabajadores
que reciben formacion y los que no se comportan de manera diferente, independientemente
de la formacion, ésta sera una medida sesgada del efecto realmente buscado.

Para poder identificar este efecto se propone la estimacion de un modelo probit trivariante,
modelo formado por un probit para la probabilidad de salida en caso de recibir formacion, un
probit para la probabilidad de salida en caso de no recibirla y un probit para la probabilidad de
recibir formacion. Para cada individuo 7 estas ecuaciones tendrian la siguiente expresion:

M= My =Toyx; +uy 20)  F=1;
t My =T +u 20) F=0;

F; =r(]3‘]i +€; 20)-

donde T es la funcidn indicador y o, o, y  son vectores de coeficientes a estimar que
incluyen una constante. Suponiendo que los términos de error siguen una distribucién nor-
mal, y eliminando los subindices para simplificar la notacidn, se obtiene:

Pr (M =1|x)=®(ax),
Pr (M=1|x)=®(a\x),
Pr (F=1|x)=D(Bg),

donde ®(.) representa de distribucion normal estandarizada.

Las tres ecuaciones que forman el modelo son estimadas de manera conjunta a través
del método de mdxima verosimilitud bajo el supuesto de que los términos de error se dis-
tribuyen conjuntamente segin una normal con vector de medias 0 y matriz de covarianzas

1 Po Pie
zz 1 Poe
1

En el trabajo se muestran las estimaciones obtenidas cuando la variable de formacion es
considerada como exdgena asi como cuando dicha variable es considerada como endégena
en la estimacién. De este modo serd posible comparar en qué medida varfan los resultados
en funcion de estos supuestos.

En términos del modelo propuesto, considerar la variable de formacién como exégena im-
plica imponer la restriccion de que los términos de error de las ecuaciones de movilidad no estdn
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correlacionados con el término de error de la ecuacién de formacion (p . =pg. = 0). Sin em-
bargo, cuando se relaja esta restriccion se estd permitiendo que dicha variable sea endégena.

Un modelo que suponga que los términos de error sean estadisticamente independientes
(formacion exdgena) significa que los factores inobservables que afectan a la movilidad y a
la formacion no estdn relacionados. Desde el punto de vista de las probabilidades esto es lo
mismo que decir que Pr(M,,=1 /x,.)zPr(Milzllxi,Fizl’) y Pr(M,,=1Ix)=Pr(M =1 /xl.,F,:O’),
con lo que el proceso de seleccién muestral seria capaz de identificar estas probabilidades,
siendo posible calcular el efecto buscado por la diferencia Pr(M,,=11lx, F.=1)-Pr(M,,=1Ix,
F =0). Implicitamente se estaria suponiendo que los trabajadores que reciben formacién y
los que no, se comportan del mismo modo en cualquier circunstancia, no siendo diferentes
en sus caracteristicas inobservables.

Al estimar el modelo se permitid, en un principio, que los coeficientes de la ecuacion de
M,y M, pudieran diferir (o, # o). Sin embargo, las estimaciones obtenidas indicaban que
no existfa ninguna diferencia significativa entre dichos coeficientes salvo en el caso de la
constante que mide, precisamente, el efecto de la formacidén (Carrasco, 2001). Por lo tanto,
los modelos mostrados posteriormente son los obtenidos bajo la restriccién de que todos
los coeficientes en las ecuaciones M, y M, son iguales salvo la constante.

Por otra parte, esas estimaciones iniciales también reflejaron que no era posible rechazar
la hipdtesis nula de que los coeficientes de correlacion de los términos de error de las ecuacio-
nes M,y M, con el término de error de la ecuacién de formacion fueran iguales. De manera

que los modelos estimados mostrados también imponen la restriccién de que P = Py -

4. FUENTE DE DATOS Y DEFINICION DE VARIABLES

El modelo propuesto se ha estimado utilizando datos espafioles obtenidos del Panel
de Hogares de la Unién Europea (PHOGUE). En concreto se emplean las olas correspon-
dientes a 2000 y 2001 y se ha seleccionado la muestra formada por los empleados en la
primera ola que son menores de 60 afios®. Estan excluidos del analisis el autoempleo, los
empleados bajo contratos especiales de formacion y el sector primario. El tamafio muestral
final asciende a 3.458 observaciones.

En los estudios empiricos realizados en este campo, la definicion de la variable de
movilidad laboral ha venido estrechamente determinada por el tipo de informacion dispo-
nible. Por una parte existen trabajos que, al no disponer de datos longitudinales, no pueden
fijarse en la salida real del trabajador de la empresa y lo hacen en otras variables como, por
ejemplo, la intencion declarada por el trabajador de abandonar la empresa (Sieben y De
Grip, 2004), o el comportamiento de busqueda de empleo por parte del trabajador formado
(Sieben, 2005; Green et al., 2000). Por otra parte, muchos de los estudios que utilizan datos
longitudinales para analizar la salida real de la empresa, no disponen de informacion acerca
de los motivos por los que se produce dicha salida, con lo que no es posible distinguir entre
salidas voluntarias del trabajador y salidas forzosas como a causa de un despido (Parent,

2 Se han eliminado a los mayores de 60 afios de edad con el fin de mitigar el efecto de la jubilacién sobre la salida
de la empresa.
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2003; Elias 1994; Lynch, 1991). En la linea de estos estudios, los datos empleados en este
trabajo tampoco ofrecen informacion acerca del motivo de la salida de los trabajadores de
la empresa, con lo que la variable de formacion ha sido definida como una variable binaria
que toma el valor 1 si el individuo no esta en la segunda ola en el empleo que ocupaba en
la primera’. En la muestra final, el 25,3% de los trabajadores cambian de situacion laboral
entre la primera y la segunda entrevista.

Respecto a la formacién, el PHOGUE distingue entre cursos de educacion general y cur-
sos de formacion vocacional o profesional. El andlisis se centra en estos dltimos puesto que
solamente en este caso es posible conocer si dichos cursos han sido pagados u organizados
por el empleador. Asf, la formacion ha sido definida como una variable binaria que toma el
valor 1 si el individuo ha recibido cursos de formacién profesional/vocacional pagados u or-
ganizados por su empleador durante el tltimo afio. Un 9,4% de los trabajadores que forman
la muestra declaran haber recibido este tipo de formacion durante el periodo considerado.

Las variables explicativas consideradas como exdgenas en la estimacién son las habi-
tualmente contempladas en este campo de investigacidn y hacen referencia a caracteristi-
cas sociodemogrdficas de los empleados asi como a caracteristicas del puesto de trabajo
que ocupan y de su empresa.

En cuanto a las caracteristicas sociodemograficas se incluyen tres variables binarias que
toman en valor 1 si el empleado es una mujer, si estd casado y si hay menores de 12 afios en
el hogar, respectivamente. También dentro de este grupo se incluyen la edad y el nivel de
educacidén. Ambas caracteristicas se han medido a través de variables ficticias que indican
la pertenencia o no del trabajador a cada una de las categorfas consideradas. En el caso de
la edad estas categorias son las siguientes: i) de 16 a 25 afios; ii) de 26 a 35; iii) de 36 a
45;y iv) de 46 a 60. El grupo mds joven es la categoria omitida en las estimaciones y, por
lo tanto, la referencia a la hora de interpretar los resultados. La educacidn, por su parte, ha
sido agrupada de acuerdo con la Clasificacién Internacional Estdndar de la Educacion que
distingue tres niveles de estudios: i) inferiores a secundarios; ii) secundarios; y iii) supe-
riores y/o universitarios. En este caso los menos educados suponen el grupo de referencia
en la estimacion.

Respecto a las caracteristicas del empleo ocupado en el momento inicial se han tenido en
cuenta el tipo de contrato mantenido por el trabajador asi como el nivel del puesto ocupado.
El tipo de contrato ha sido incluido a través de una variable binaria que toma el valor 1 si el
contrato de trabajo es temporal mientras que el nivel del puesto se ha medido a través de tres
variables ficticias que indican si el puesto ocupado por el trabajador es o no de supervision,
intermedio o de nivel inferior. Los trabajadores con contrato indefinido y que ocupan un
puesto de supervision suponen el grupo de referencia en las estimaciones. En relacion con el
empleo se tiene en cuenta, ademds, la antigliedad del trabajador en la empresa medida nueva-
mente a través de variables ficticias que indican si la antigtiedad del trabajador se encuentra
o no en cada uno de los siguientes intervalos: i) hasta 3 afios; ii) de 4 a 6 afios; y iii) 7 aflos o
mds. Los empleados con menos antigiiedad constituyen el grupo de referencia.

Finalmente se incluyen algunas caracteristicas de la empresa. Por una parte se definen
dos variables binarias que toman el valor 1 si la empresa pertenece al sector publico o al

3 Esta misma definicién de movilidad laboral es utilizada, por ejemplo, en Zweimiiller y Winter-Ebmer (2000), Elias
(1994) y Mincer y Jovanovic (1981).
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sector servicios, respectivamente. Por otra, se considera el tamafio de la empresa, medido
a través del nimero de trabajadores, con otra variable binaria que toma el valor 1 si este
ndmero es superior a cien.

El cuadro 1 muestra las medias muestrales de todas las variables que intervienen en el
andlisis. Las medias se han calculado usando el total de la muestra y usando cada una de
las submuestras obtenidas en funcién del valor tomado por las variables de formacién y de
movilidad laboral.

Las cifras recogidas en el cuadro 1 muestran, en primer lugar, que la salida laboral es
mds comtun entre aquéllos que no han recibido formacién (un 27,1% frente a un 7,7%) y,
en segundo, que el porcentaje de trabajadores que ha recibido formacion es mayor entre
aquéllos que no salen de la empresa (11,6% frente a un 2,9%). Estas cifras apuntan a una
correlacidn negativa entre recibir formacion y una posterior salida de la empresa.

Si se comparan los trabajadores que han recibido formacion y los que no, se observa
que en el primer grupo el nimero de mujeres es relativamente mayor estando, ademds,
casados con mayor frecuencia. También en este grupo los trabajadores son relativamente
mds viejos, tienen un mayor nivel de estudios y cuentan con mds antigtiedad en su trabajo
actual. Por el contrario, entre los trabajadores que no han recibido formacién el nimero de
trabajadores temporales es relativamente mayor. Respecto al nivel del puesto ocupado, éste
tiende a ser mds alto entre los trabajadores que han recibido formacién. Por dltimo, tam-
bién en la muestra de los formados, es mayor el porcentaje de los que trabajan en empresas
del sector publico, del sector servicios y/o con mds de cien empleados.

Cuadro 1

Medias muestrales

TOTAL F=1 F=0 M=1 M=0
Formacion 0,094 - - 0,029 0,116
Movilidad 0,253 0,077 0,271 - -
Sexo y familia
Mujer 0,376 0,429 0,370 0,402 0,367
Casado 0,605 0,707 0,595 0,467 0,652
Menores 0,309 0,349 0,305 0,279 0,320
Edad
16 -25 0,166 0,043 0,179 0,306 0,118
26 -35 0,353 0,327 0,356 0,390 0,341
36 —45 0,255 0,380 0,242 0,165 0,286
46 - 60 0,226 0,250 0,223 0,139 0,255
Estudios
Hasta secundarios 0,433 0,173 0,460 0,512 0,407
Secundarios 0,203 0,198 0,204 0,200 0,204
Superiores 0,364 0,629 0,336 0,288 0,389
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Antigiiedad

Hasta 3 afios 0,519 0,244 0,547 0,819 0,417
De 4 a 6 aflos 0,097 0,123 0,094 0,064 0,108
7 0 mds afios 0,384 0,633 0,358 0,117 0,475
Contrato

Temporal 0,322 0,123 0,342 0,638 0,215
Nivel del puesto

Supervisor 0,073 0,157 0,064 0,038 0,084
Intermedio 0,179 0,272 0,169 0,095 0,208
Inferior 0,748 0,571 0,767 0,867 0,708
Sector y tamario

Publico 0,236 0,420 0,217 0,162 0,261
Servicios 0,632 0,787 0,616 0,573 0,653
Mids de 100 0,297 0,463 0,280 0,230 0,320
N° observaciones 3.458 324 3.134 875 2.583

Nota: F es la variable de formacién y M la de movilidad laboral.

Si se comparan los trabajadores que cambian su situacion laboral con aquéllos que no,
se observa que los primeros son relativamente mds jovenes, estan casados en menor pro-
porcidn, tienden a tener un menor nivel de estudios y llevan menos tiempo en su empleo
actual. Ocupan con mayor frecuencia empleos temporales y mantienen puestos de menor
nivel en sus empresas que, por otro lado, tienden a ser mds pequefias. Por dltimo, tienden
en menor medida a ser empleados del sector ptiblico y/o del sector servicios.

A la luz de las cifras mostradas en el cuadro 1 se puede concluir que aquellos indivi-
duos que tienen la mayor probabilidad de recibir formacion son, precisamente, aquéllos
que muestran la menor probabilidad de cambiar su situacidn laboral. Nuevamente esto
apunta a una relacidn negativa entre las variables de formacion y de movilidad laboral. En
la siguiente seccion se estima el efecto causal de la formacion sobre la movilidad laboral
controlando la endogeneidad existente entre ambas variables.

5. RESULTADOS DE LA ESTIMACION

En esta seccion se presentan los resultados obtenidos al estimar el modelo empirico
propuesto en la seccion 3. Las estimaciones obtenidas se recogen en el cuadro 2.

Antes de comentar el efecto de la formacion sobre la movilidad laboral, merece la
pena repasar, brevemente, algunos de los efectos estimados para el resto de las variables
explicativas del modelo. En primer lugar cabe sefialar que el efecto de estas variables no
varfa en funcidn de si la variable de formacion es tratada como exdgena o como enddgena
en la estimacion.
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Las estimaciones muestran una relacion positiva entre la edad y la educacion del indivi-
duo y la probabilidad de recibir formacion. Por el contrario y, tal y como cabia esperar, se
observa una relacion negativa entre esas variables y la probabilidad de salir de la empresa.
La relacidn positiva entre la educacion y la formacion apoya la idea de que los empleadores
tratan de formar a los mejores empleados.

La antigliedad también tiene un efecto negativo sobre la probabilidad de salir de la
empresa, mientras que estd relacionada positivamente con la probabilidad de recibir for-
macién. Como sefialé Veum (1997), esta relacion positiva es inconsistente con el modelo
tradicional de capital humano, que predice que toda la formacién deberia concentrarse en
el inicio de la relacion de empleo. No obstante, también se ha argumentado que las empre-
sas pueden ser reacias a invertir en formacidn hasta que no tengan una cierta confianza en
cuanto a la recuperacién de dicha inversion, confianza que posiblemente sea dificil de tener
al principio de la relacion contractual.

Cuadro 2
Modelos estimados
Formacion exdgena Formacion endégena
Formacion Movilidad Formacion Movilidad
Coef. t-ratio  Coef.  t-ratio | Coef. tratio Coef. t-ratio

Formacién -0,438  -3,55 0,939 1,53
Sexo y familia

Mujer 0,062 0,90 0,047 0,83 | 0,055 0,80 0,037 0,67

Casado -0,006  -0,06 0,001 0,01 |-0,009  -0,10 0,001 0,02

Menores -0,015  -0,18 0,002 0,04 |-0,005  -0,07 0,002 0,03
Edad

26-35 0,233 1,61 -0,145 -1,92 | 0,227 1,61 -0,159  -2,11

36 -45 0,359 2,23 -0,300  -3,25 | 0,334 2,12 -0,329  -3,63

46 - 60 0,180 1,06 -0,205 -2,02 | 0,175 1,06 -0,212  -2,10
Estudios

Secundarios 0,303 3,09 -0,106 -1,47 | 0,290 296 -0,126  -1,78

Superiores 0,566 6,48 -0,164  -249 | 0,558 6,47 -0,225  -3,46
Antigiiedad

4 - 6 afos 0,358 291 -0,314  -341 | 0,372 3,07 -0349  -385

7 0 mds afios 0,415 4,12 -0,623  -7,69 | 0,434 442 -0,648  -8,16
Contrato

Temporal -0,219  -1,98 0,702 11,45 |[-0,204 -1,89 0,702 11,45
Nivel del puesto

Intermedio -0,213  -1,89 -0,268  -2,28 |-0,242 -2,16 -0,210 -1,80

Inferior -0,337  -3,29 -0,040 0,37 |-0,372  -3,65 0,028 0,25
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Sector y tamario
Publico 0,121 1,58 0,040 0,53 | 0,125 1,65 0,011 0,15
Servicios 0,164 1,91 -0,047 -0,79 | 0,168 1,98 -0,055 -0,95
Mids de 100 emp. 0,241 342 -0022 -0,37 | 0,217 3,05 -0,054  -0,90
Segunda lengual* 0,180 2,18 0,192 2,40
Constante -2,092  -11,35 -0,383  -2,79 |-2,053 -11,23 -0428  -3,17
Coef. correlacion -0,627
(t-ratio) (-2,65)
Log-verosimilitud -2.534,95 -2.533,41
N° observaciones 3.458 3.458

En cuanto al tipo de contrato, los trabajadores temporales muestran una menor proba-
bilidad de recibir formacién mientras que, obviamente, presentan una probabilidad mucho
mayor de salir de la empresa. Cabe sefalar, por dltimo, que es en las empresas grandes
donde la oferta de formacidn a los trabajadores suele producirse con mayor probabilidad.

En cuanto al efecto de la formacion sobre la probabilidad de salir de la empresa, el cuadro
2 muestra que, cuando la formacion es considerada como una variable exdgena, la formacion
muestra un efecto directo negativo y significativo. Este resultado, sin embargo, desaparece cuan-
do se tiene en cuenta la endogeneidad de la formacion al estimar la ecuacién de movilidad.

Para evaluar el efecto de la formacion sobre la movilidad laboral en términos de pro-
babilidades, a partir de los coeficientes estimados se ha calculado el efecto para cada in-
dividuo y se ha promediado para obtener el efecto global. Asi, para cada individuo en la
muestra se obtuvieron las siguientes probabilidades estimadas:

My = EMy | x,)=0@ox,) i=1,.,N

M, = E(Mil | xi): q)(d‘]xi) i=1,.,N
donde N es el nimero de individuos en la muestra.

Una vez obtenidas estas probabilidades, el efecto medio de la formacién sobre la pro-
babilidad de salir de la empresa se obtuvo como

NI NI
ﬂ=ﬁ§,@/fn—M,»o)-

Los efectos estimados de esta manera se recogen en el siguiente cuadro.

4 Aunque en el modelo propuesto la identificacién viene asegurada por lano linealidad y por el supuesto de normalidad
conjunta de los términos de error, para reforzar esta identificacion se ha incluido en el probit de formacién, como
restriccion de exclusion, una variable que indica si el individuo habla una segunda lengua.
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Cuadro 3

Efecto de la formacion sobre la probabilidad de salida

Formacion Formacion endégena
exdgena
T -0,103 0,285
(t-ratio) (-4.07) (1,43)

El cuadro 3 muestra el efecto estimado de la formacidn sobre la probabilidad de salir
de la empresa cuando la formacion es tratada como una variable exdgena en la estimacion
y cuando es considerada como enddgena.

Los resultados obtenidos en el primer caso reproducen la evidencia anterior basada en
las correlaciones de que la formacion reduce la probabilidad de salir de la empresa. En
concreto, el cuadro muestra que la formacion reduce la probabilidad de salir de la empresa
aproximadamente en 10 puntos porcentuales. Este efecto es consistente con la observacion
tipicamente encontrada en la literatura de que recibir formacién en la empresa estd negati-
vamente relacionado con la movilidad laboral, reflejando que la empresa trata de retener a
sus trabajadores formados. Sin embargo, como se ha argumentado en este trabajo, al menos
parte de esta correlacion negativa podria ser debida a un efecto endégeno de la formacion.
De hecho, cuando se considera la variable de formacién como una variable endégena en
la estimacidn, se observa que el efecto negativo mencionado desaparece e incluso se torna
positivo, si bien no es significativo a los niveles estdndar de confianza.

La marcada diferencia entre estos dos resultados sugiere que al menos parte de la rela-
cién negativa observada entre recibir formacién y salir de la empresa es debida al efecto
de caracteristicas inobservables de los individuos formados que estdn negativamente co-
rrelacionadas con los factores inobservables que afectan a la movilidad laboral. En este
sentido, el coeficiente de correlacion estimado por el modelo para los términos de error de
las ecuaciones de formacion y movilidad laboral, es negativo y significativo, lo que indica
que existe un sesgo de seleccién que implica que la probabilidad de recibir formacién y
salir de la empresa estdn negativamente correlacionadas.

6. CONCLUSIONES

Comprender la relacién entre la formacién en la empresa y la movilidad laboral es
crucial en el desarrollo de politicas orientadas a mejorar la formacién de los recursos hu-
manos. Un resultado habitual entre los estudios empiricos que analizan la relacién entre
formacién y movilidad laboral es que la primera tiende a disminuir la segunda. No obstan-
te, la gran mayoria de estos trabajos no han afrontado un aspecto esencial a la hora de es-
timar la relacion empirica entre ambas variables, y que es que éstas pueden ser enddgenas
la una de la otra.

En este trabajo se ha planteado la hipdtesis de que parte de la asociacién negativa entre
formacién y movilidad encontrada en este campo puede estar explicada por las caracteristi-
cas especificas de los individuos que reciben formacion, y no por un verdadero efecto cau-
sal de la formacion sobre la movilidad. En otras palabras, se considera que podria suceder
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que los trabajadores que reciben formacion se comporten de manera diferente en cuanto a
movilidad que los que no la reciben, independientemente de la formacion recibida.

Mediante la estimacion de un modelo probit trivariante los resultados han corroborado
la hipétesis planteada, mostrandose asi la importancia de tener en cuenta la posible endoge-
neidad de la formacion al analizar la movilidad laboral de los trabajadores. Las estimaciones
indican que el habitual efecto negativo estimado de la formacion sobre la movilidad laboral
puede ser debido a caracteristicas inobservables de los trabajadores que reciben la formacion,
mds que a la formacion en si misma. En definitiva, una vez que se tiene en cuenta una posible
relacion espuria, se encuentra que aquéllos que reciben formacion no tienen por qué presentar
una menor probabilidad de abandonar la empresa tras recibirla. De hecho, el signo del efecto
estimado parece apuntar justamente a lo contrario. Asi, los trabajadores que reciben forma-
cion tenderfan, en todo caso, a aumentar su perspectiva de salir de la empresa.

En términos de la distincién propuesta por Becker (1964) entre formacion general y
formacion especifica, el resultado obtenido podria indicar que la formacién ofrecida por
la empresa tiene un componente significativo de contenidos que potencialmente pueden
contribuir a aumentar la productividad del trabajador no solamente en su empresa sino
también en otras, de ahi que no contribuya a disminuir la probabilidad de que permanezca
en la empresa proveedora de dicha formacidn.

Este resultado puede aparecer como una amenaza puesto que justifica que las empresas
sean reacias a invertir en la formacion de sus trabajadores ante el riesgo de que éstos se
marchen una vez han sido formados. Para defenderse de esta amenaza, la empresa puede
compaginar su politica de formacion con otras politicas de recursos humanos encaminadas
a mejorar la satisfaccion laboral y/o compromiso organizacional de sus empleados. Inclu-
so, como han sefialado algunos autores (Green et al., 2000), la formacion ofrecida puede
incluir, como uno de sus objetivos especificos, promover ese compromiso con el fin de re-
ducir la probabilidad de que los trabajadores formados decidan buscar otro trabajo. De esta
manera, la politica de formacién podrfa, al mismo tiempo, mejorar el capital humano de la
empresa y utilizarse como un mecanismo eficaz de retencion de recursos humanos.

Dentro de la literatura se pueden encontrar estudios que analizan la relacion entre la
formacion y el compromiso organizacional y/o la satisfaccion laboral (Georgellis y Lange,
2007), asf como otros que analizan la relacion entre compromiso organizacional y/o satis-
faccidn laboral y movilidad laboral (Clark ef al., 1998). Pero son bastante limitados los que
analizan todas estas variables de manera conjunta, lo que abre una interesante y prome-
tedora linea de investigacion que contribuiria a mejorar la comprension de las diferentes
relaciones que se establecen entre ellas.

Este trabajo supone una contribucidn al andlisis de la relacion entre formacion y movi-
lidad laboral de una forma rigurosa desde el punto de vista metodolégico. No obstante, es
importante sefialar algunas limitaciones relevantes y que estdn ligadas, fundamentalmente,
a la disponibilidad de informacion. En primer lugar, y como ya se ha comentado, la fuente
de datos utilizada no ha permitido distinguir de forma adecuada entre salidas voluntarias y
salidas forzosas, lo que podria afectar en cierta medida a los resultados obtenidos. En se-
gundo, el indicador de formacion utilizado se refiere a la ocurrencia de un episodio reciente
de formacién no teniendo en cuenta, por lo tanto, que otras dimensiones de la formacién
como su acumulacion en el tiempo, por ejemplo, también pueden ser relevantes en el con-
texto analizado.
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