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Resumen

Este articulo analiza las caracteristicas de los trabagjadores que reciben formacion organizada
por sus empresas. Los datos utilizados corresponden a la muestra espafiola de la encuesta
Panel de Hogares de la Union Europea (1994). Los resultados indican que las inversiones en
formacion se concentran en |os trabajadores que poseen elevadas cualificaciones e ingresos en
determinados sectores de actividad y ocupaciones. La evidencia que ofrece este articulo no
esta en linea con las predicciones del modelo de formacién en mercados no competitivos
(Acemoglu y Pischke, 1999). A pesar de que Espafia tiene un mercado de trabgo muy
regulado y una estructura de salarios relativamente comprimida, €l porcentge de trabajadores
gue recibe formacién en la empresa es menor que en otros paises de la OCDE y presenta un

carécter especifico en vez de general.
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. INTRODUCCION

La incorporacion de Espafia a la Union Europea, € nuevo cambio tecnologico y la
internacionalizacion de la economia espafiola han aumentado el interés sobre la forma en que
las empresas espafiolas gestionan el aumento de cualificaciones de sus empleados para
afrontar con éxito los retos econémicos del futuro. El problema planteado es importante
porque Espafia ha venido manteniendo un sistema de educacién formal claramente
dicotomizado. Por un lado, un sector académico basado en el aprendizaje generaista que no
satisface la demandareal de cualificaciones. Por €l otro, un sistema de aprendizaje profesional,
gue recoge los individuos que fracasaron en el anterior sector académico, y que tampoco se
adapta al nivel de calidad exigido por las empresas. Sin embargo, la aceleracion del nuevo
cambio tecnolégico en los Udltimos afios requiere trabgjadores con cualificaciones mas
elevadas. Una vez en e puesto de trabgjo, muchos trabagjadores necesitan cualificaciones
adicionales que no se obtienen por e mero hecho de permanecer trabgjando cierto tiempo. Es

por eso que algunas empresas organizan y financian programas de formacion a sus empleados.

Se han elaborado numerosos estudios sobre la formacion en diferentes paises con datos
gue provienen exclusivamente de las propias empresas. Tan sOlo muy recientemente, un
escaso numero de estudios utiliza datos individuales tomados de la informacion ofrecida por
los trabajadores que reciben formacion. Para Espafia, que nosotros sepamos, este seria el
primer estudio con datos individuales que analiza los efectos de las caracteristicas del
trabgjador, del puesto de trabajo y del centro de trabajo, sobre la probabilidad de recibir
formacion organizada por la empresa. En concreto, se utilizan datos de la encuesta Panel de
Hogares de la Union Europea (1994) para analizar, en primer lugar las caracteristicas de los
trabajadores que reciben formacién en las empresas espafiolas. Este andlisis es importante, en

primer lugar, porque e crecimiento observado en la desigualdad de las remuneraciones
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sdariales se ha identificado con deficiencias y grandes diferencias en la provision de
formacion entre los trabajadores y, también, entre empresas segun su sector de actividad.
Ademas, no debe olvidarse que la formacion que proporcionan las empresas esta relacionada

con su posicion competitiva en e mercado nacional e internacional.

En segundo lugar, este articulo es un primer intento de verificar nuevas teorias. Y es
que la teoria convencional del capital humano predice que, en mercados de trabao
perfectamente competitivos, las empresas Unicamente estaran dispuestas a financiar la
formacion especifica de sus trabajadores y que el coste de la formacion general recaera sobre
éstos ultimos. Desarrollos tedricos posteriores predicen, no obstante, que s € mercado de
trabajo es imperfecto y presenta una estructura de salarios muy comprimida y fuertes
intervenciones de las instituciones, las empresas pueden tener incentivos para financiar
también la formacién genera de sus trabajadores. Este seria el caso de paises como Alemania
y Japon, frente a los Estados Unidos de Ameérica. En e caso espariol, nos encontramos con una
elevada regulaciéon del mercado de trabajo, una estructura de salarios bastante comprimida y,
sin embargo, una proporcion relativamente baja de trabagjadores que reciben formacion en la
empresa. Ademas, estos trabajadores tienen niveles de estudios elevados, ocupan puestos de
responsabilidad y perciben salarios atos, lo que indicaria que la formacion recibida es

especifica

1. Formacion en € trabajoy capital humano

En la teoria convenciona del capital humano (Becker, 1975), y en presencia de mercados de
trabgjo perfectamente competitivos, las empresas no invierten en la formacion general de sus
trabajadores y los costes de ésta recaen sobre sus empleados. Sin embargo, las empresas estan

dispuestas a financiar inversiones en formacion especifica, compartiendo los costes con los



empleados que la reciben, en la medida en que dicha formacién pueda utilizarse solo en la

empresa que la proporciona.

L os determinantes de quiénes reciben formacién en la empresa estan muy relacionados
con los costes y rendimientos de esainversion en capital humano. El proceso de seleccion para
tomar parte en actividades de formacién esta condicionado a objetivo de asegurar que los
empleados que la reciben proporcionardn los mayores aumentos de productividad para su
empresa durante el mayor periodo de tiempo posible. Por tanto, caracteristicas como la edad,
el género, € nivel de educacion, la ocupacion y la antigiiedad en la empresa estan relacionadas
con € anterior proceso de seleccion. También deben tomarse en cuenta las caracteristicas del
puesto de trabajo (por gemplo, la duracién de la jornada laboral y € tipo de contrato) y del
centro de trabajo (nimero de empleados, sector de actividad y localizacion geografica), ya que

estan relacionadas con la probabilidad de recibir formacion en la empresa.

Este articulo se estructura del modo siguiente. En € apartado Il se presentan |os datos,
se analiza la distribucion entre |os trabajadores de la formacion en la empresary, por Ultimo, se
examinan los tipos de formacion y su duraciéon. El apartado 111 ofrece unas estimaciones
economeétricas de |os determinantes de recibir formacion en la empresa. El apartado |V andiza
la formacién en la empresa, en un mercado laboral regulado como el espafiol, en € marco de
la teoria de la formacion en mercados no competitivos. Por Ultimo, € apartado V presenta las

conclusiones més importantes junto con algunas sugerencias de politica de formacion.

ll. ¢}QUIENESRECIBEN FORMACION EN LA EMPRESA?




Este articulo utiliza datos individuales de la muestra espafiola de la encuesta Panel de Hogares
de la Unién Europea (PHOGUE 1994). El Ingtituto Nacional de Estadistica de Espafia
recolect6 los datos (INE, 1996) entre 7.206 hogares, siendo entrevistados aproximadamente
18.000 individuos mayores de 16 afos € primero de enero de 1994. La encuesta PHOGUE
contiene informacion sobre e hogar y las caracteristicas demogréficas, culturales y
socioecondmicas de sus miembros referidas a 1994, aunque también contiene informacion

retrospectiva sobre la actividad econdmica realizada en 1993.

1. Losdatos sobreformacion en e PHOGUE

La encuesta PHOGUE 1994 es una buena fuente de informacion para estudiar quiénes, entre
los trabgjadores ocupados, estén recibiendo formacién en la empresa. De hecho, s €
entrevistado estuvo ocupado algin mes del afio 1993, e Fichero de Personas Adultas del
cuestionario del PHOGUE 1994 contiene informacion sobre las actividades de formacion
pagada u organizada por su empresa. Las preguntas son:

P01110 ¢Recibié durante 1993 alguna ensefianza o formacion, incluso s se trataba de una
ensefianza a tiempo parcia o cursos cortos?

P01113 ¢El curso fue pagado u organizado por su empleador?

P01114 ¢DPe qué modalidad de ensefianza se trataba o se trata?

P01115 ¢Cud hasido o esladuracion total del curso o de laformacion recibida?

Debe sefialarse que los datos del PHOGUE 1994 obligan a llevar a cabo € estudio con
las respuestas de los empleados como medidas directas de la formacion en la empresa. Es
importante destacar este procedimiento de medicién porque algunos trabajos recientes, al
andizar la disparidad de respuestas entre empleados y empleadores a idénticas preguntas
relativas ala formacion en la empresa, muestran que existe un elevado error de medida en este

tipo de variables. Por gemplo, el estudio de Barron, Berger and Black (1997), que utiliza una



encuesta llevada a cabo en 1993 por  W. E. Upjohn Institute for Employment Research,
encuentra que las empresas dicen proporcionar en promedio un 25% mas de horas de

formacion de las que los trabajadores dicen recibir cuando se les pregunta directamente (1).

La muestra de Espaiia proporcionada por € Fichero de Personas Adultas del PHOGUE
1994 se ha modificado siguiendo los criterios de seleccion que a continuacion se exponen.
Primero, se eliminaron los individuos menores de 18 y mayores de 64 afios de edad.
Adicionalmente, se excluyeron los individuos que durante 1993 no trabgjaron a menos 15
horas semanales. Debido a que la informacion sobre la ocupacion, el sector de actividad y €l
tamafio de la empresa esta referida a empleo actual (1994), también se eliminaron aquéllos
individuos que realizaron cambios en su actividad principal durante 1993 y 1994. En segundo
lugar, se excluyeron del andlisis los autonomos y los ayudas familiares en sus actividades
principales, asi como los estudiantes a tiempo completo. También se eliminaron los
entrevistados que presentaban situaciones de desempleo o cambio de trabajo durante 1993 y
1994, como método para conectar 10s ingresos mensuales y otras variables relevantes con las
caracteristicas de la empresa actual (informacion disponible Unicamente para 1994). Después
de este proceso de seleccion, € tamafio de la muestra disponible era de 3.670 adultos. Sin
embargo, dado que € interés de la investigacion es determinar las caracteristicas de los
trabajadores que reciben formacion en la empresa, se procedio a excluir a los empleados en la
Administracion Publica (incluyendo Seguridad Socia), Defensa, Educacion y Sanidad, por
considerar que los procesos de formacion en estas actividades se rigen por criterios diferentes
al resto de sectores. Debido a los reducidos porcentajes de formacion recibida, se excluyeron
también los empleados en los sectores de Servicios Personales, Construccion, Agricultura,

Pesca y Bosgues, junto con los de Actividades sociales y Servicios a la Comunidad. Todos



estos criterios de seleccion dieron lugar a una muestra final compuesta por 1.946 trabajadores

(2) que se analiza en los siguientes apartados.

2. Incidenciay distribucion de la formacion

La primera columna del Cuadro 1 presenta el porcentaje de trabajadores que durante 1993 han
recibido formacion organizada y financiada por su empresa segin diferentes caracteristicas
personales, socioecondmicas, de ocupacion y del sector de actividad. Las columnas segunday
tercera ofrecen la distribucion porcentual para cada una de las categorias del tipo de formacién
recibida en la empresa, segiin sea a tiempo completo o a tiempo parcia. Finamente, las tres
columnas restantes presentan la distribucion porcentual de los que han recibido formacion
seguin su duracién (en semanas). La primera fila muestra que un 11.6% de los trabajadores
recibié formacion en la empresa durante 1993 y que, aproximadamente, tres cuartas partes la
recibié atiempo parcia. Ademés, la mayoria (43.3%) recibio formacion durante menos de dos
semanas.
[ Aproximadamente aqui €l Cuadro 1]

En & Cuadro 1 se observa que los varones recibieron formacién en mayor porcentaje
gue las mujeres. También se aprecia que los trabajadores con 35-44 afios de edad reciben
formacion en un porcentgje superior a la media, siendo muy escasas las probabilidades de
recibirla en los extremos de edad (18-24 y 55-64 afos). EI Cuadro 1 muestra una relacion
positiva entre € nivel educativo del trabajador y la probabilidad de recibir formacion. Asi, los
empleados con educacion universitaria tienen una probabilidad de recibir formacion cuatro
veces superior a la de los empleados con estudios primarios. Los datos indican que las
empresas invierten en formacion con criterios de eficiencia econdmica, formando a quienes ya

tienen cualificaciones elevadas y, por tanto, presentan mayores capacidades de aprovechar la



inversion recibida. De este modo, sigue pendiente el problema de la formacion de los menos

cualificados

Algo més del 23% de los trabagjadores del sector financiero ha recibido formacion en
sus empresas, situandose dos veces por encima de la media nacional, mientras que los
trabajadores de las industrias manufactureras, € comercio y la hosteleria presentan porcentajes
muy por debajo de la media. Las filas dedicadas a la ocupacién muestran nuevamente que son
los trabajadores més cudificados quienes tienen las mayores probabilidades de recibir
formacion en sus empresas. Las diferencias son tan extremas que, aproximadamente, un 25%
de los directivos, profesionales y técnicos reciben formacion, frente a tan sdlo un 7% de los
trabgjadores productivos. Incidiendo, nuevamente, en que la formacion la reciben los méas
capacitados con criterios de eficiencia econdmica, sin tener en cuenta aspectos de eficiencia
social, cabe resatar que e porcentgje de trabajadores no cualificados que recibe formacion

(2%) es cinco veces menor que la media nacional.

El nimero de empleados de la empresa determina, de forma clara, la probabilidad de
recibir formacion. Son los trabajadores de las grandes empresas quienes reciben formacion en
un porcentaje muy superior a la media nacional. Asi, tan solo un 4% de los empleados en
empresas con menos de 100 trabajadores recibe formacion frente al 26% de los empleados en
las grandes empresas (més de 500 trabajadores). Los datos del Cuadro 1 apuntan la existencia
de una relacion positiva entre la posicion que ocupa el trabgjador en la distribucion de ingresos
laborales y la probabilidad de recibir formacion. Tan solo un 2% de los empleados situados en
el quintil inferior de la distribucién salarial recibe formacién, frente a cas e 30% de los

situados en € quintil superior.



Aunque e andlisis dd Cuadro 1 es descriptivo, los reducidos porcentajes de
trabajadores que recibieron formacion en 1993 sugieren que existe poca inversion en
formacion en algunos sectores de actividad de la economia espafiola. Ademas, las inversiones
en formacion se concentran en los trabgjadores con mayores niveles de educacion y
cualificacion, pertenecientes a actividades y ocupaciones con salarios elevados que trabajan en
grandes empresas. El panorama es diferente en otros paises de la OCDE. Por gjemplo, Olson
(1996) reaiz6 un andlisis similar en los Estados Unidos de América, utilizando datos del
National Household Education Survey, mostrando que un 25% de los empleados particip6 en
programas de formacién organizado por sus empresas. No obstante, este porcentaje es superior
al 17% de trabagjadores que recibieron formacion durante 1991 segun los datos del Current
Population Survey para la economia americana. Otro estudio reciente llevado a cabo en Gran
Bretafia (Harris, 1999), utilizando datos del UK Labour Force Survey en 1995, sitta en €l
24.8% los trabajadores que recibieron formacion en sus empresas durante los tres meses
previos a la encuesta. En lo que no difieren los datos de ambos estudios en relacion con
Espafia es en que la distribucion de los trabajadores que reciben formacion es muy desigua y
también se concentra entre los que tienen mayores cudificaciones en la parte ata de la
distribucion de salarios.

[ Aproximadamente aqui el Cuadro 2]

3. Tiposdeformacion y su duracion

El Cuadro 1 también ofrece datos sobre la intensidad de la formacion (tiempo completo o
tiempo parcia) y su duracion. Entre e 11.6% de trabajadores que recibe formacién, casi tres
cuartas partes (72.6%) participa en actividades a tiempo parcial, la mayoria (un 43.3%)
durante menos de dos semanas, aunque casi un 25% durante mas de nueve. Laincidencia de la

formacion a tiempo completo es mayor entre los hombres que entre las mujeres y, atendiendo



a la edad, los trabgjadores con edades entre 25-44 afios participan més en cursos de larga

duracion (en torno a 30%).

El Cuadro 2 proporciona una panoramica de la intensidad y duracién de la formacion
en las empresas durante 1993 segun decilas de la distribucién de ingresos laborales mensuales
netos de los que reciben formacion. Lo primero que merece destacarse es la tendencia,
apuntada anteriormente, de mayor participacion en actividades de formacion a medida que se
asciende en la distribucion de ingresos laborales mensuales (un 3.1% la primera decila, frente
al 35.4% la décima). La distribucion total de la formacion se concentra en las tres Ultimas
decilas (17.3% en la octava, 19.5% en la novena y 30.5% en la décima), quedando en
evidencia que més de dos tercios de los que reciben formacion pertenecen a la parte mas ata
de la distribucion de salarios. Los datos relativos a la formacion a tiempo completo y tiempo
parcial proporcionan una medida de la intensidad de la formacion en la empresa. Algunos
estudios suponen una relacion negativa entre intensidad y duracion (Altonji y Spletzer, 1991),
aunque otros mantienen una relacion independiente entre ambas variables. En la muestra, la
correlacion entre intensidad, medida por la formacion a tiempo completo o tiempo parcia (1y
2, respectivamente), y duracién, medida por € nimero de dias, es negativa ( —0.225) y
estadisticamente significativa.

[ Aproximadamente aqui €l Cuadro 3]

El Cuadro 3 presenta un andlisis de la duracion de la formacién a tiempo completo y
tiempo parcial segun diferentes niveles de educacion y nimero de empleados en la empresa.
La duracién media de ambos tipos de formacion no reflgja diferencias notables seguin € grupo
de trabajadores analizados. Sin embargo, la duracién media de la formacion a tiempo parcial
es muy superior ala de tiempo completo (58 dias frente a 18) y, ademas, ambas distribuciones

son muy desiguales (la mediana es 15 dias para la formacién a tiempo parcial y 7.5 para la
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formacion a tiempo completo). También se aprecian diferencias significativas de la duracion
media segun tipos de formacion entre distintos colectivos. Por gjemplo, los empleados en
empresas con menos de cien trabajadores tienen menores duraciones de formacion a tiempo
completo, pero mayores a tiempo parcial, respecto a los empleados en grandes empresas. En
cualquier caso, la distribucion de la duracion es muy desigual para ambos colectivos de
trabgjadores; las medianas son muy inferiores a las duraciones medias, especiamente en la
formacion a tiempo parcial. Los trabajadores con educacion universitaria reciben formacién a
tiempo completo con duraciones inferiores a resto de trabajadores, mientras que la duracion
de su formacién a tiempo parcial es muy superior, destacando el 25% que recibe formacion a

tiempo parcial durante mas de 110 dias.

|1l. DETERMINANTESDE LA PARTICIPACION EN FORMACION

En este apartado se lleva a cabo un andlisis econométrico de los efectos de las caracteristicas

del trabajador, del puesto y del centro de trabajo sobre la probabilidad de recibir formacién en
la empresa. La variable dependiente del modelo econométrico es una variable ficticia, que
tomavalor 1 s el trabajador pertenece a grupo de los que recibieron durante 1993 formacion
en su empresay 0 en caso de pertenecer a grupo de los que no recibieron formacion. Cuando
la variable dependiente es binaria (0,1), las perturbaciones del modelo presentan una estructura
bimodal y se utilizan técnicas de estimacion del tipo logit y probit. El Cuadro 4 presenta los
resultados de dos estimaciones de un modelo probit; la primera recoge caracteristicas del
trabgjador y € nimero de trabgjadores de la empresa; la segunda incluye, adicionamente, la
ocupacion, € sector de actividad y la regidon de residencia como variables explicativas.
También se presentan los efectos marginales de las variables que resultaron estadisticamente
significativas.
[ Aproximadamente aqui el Cuadro 4 ]
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En primer lugar, cabe sefidar que el género no tiene influencia sobre la probabilidad de
recibir formacion en la empresa. Tampoco resultaron estadisticamente significativas, y por ello
fueron excluidas, la duracion de la jornada laboral y la antigiiedad en € puesto de trabajo.
Ambos resultados indican que la menor duracion en promedio de la jornada laboral de las
mujeres 'y su mayor probabilidad de abandonar la actividad no parecen ser factores decisivos a
la hora de recibir formacion. Los afios de experiencia en €l puesto de trabgjo actual son una
medida de lo que Barron, Berger y Black (1999) denominan “experiencia relevante” poseida
por los trabagjadores, la experiencia acumulada mediante la realizaciéon diaria de las tareas
asignadas a puesto. Por e contrario, la edad del trabagjador mide su “experiencia generd”, la
acumulacion de habilidades genéricas a lo largo de distintas ocupaciones que no tienen
necesariamente que ser relevantes en su puesto de trabajo actual. El efecto negativo de la edad
parece indicar que la mayor probabilidad de recibir formacion se alcanza a inicio, cuando la
formacién esta orientada a dotar a trabajador que se incorpora a puesto de trabagjo de unas

cualificaciones que le permitan desarrollar su tarea adecuadamente.

En conjunto, los resultados del Cuadro 4 muestran una relacion positiva muy fuerte
entre educaciéon y formacion en la empresa, aungue esta relacion es menos intensa y menos
diferenciada por niveles educativos cuando se tiene en cuanta los efectos de la ocupacion y €
sector de actividad econdmica. Ambos resultados, la relacion positiva entre educacion formal
y formacion en la empresa, y que los controles de ocupacion y actividad econdémica reduzcan
la intensidad de esta relacion, son consistentes con las predicciones de la teoria convencional
del capital humano. Los trabajadores més cualificados se incorporan a puestos de trabgjo en
ocupaciones y sectores que requieren elevadas cualificaciones y, por consiguiente, tienen una
probabilidad méas dta de recibir formacion que otros trabajadores menos cualificados en

ocupaciones con menores requerimientos educativos. Los trabajadores con educacion formal

12



relevante tienen mayores probabilidades de recibir formacion porgue tienen més capacidad y
habilidad para aprender mas eficientemente. Del otro lado, los programas de formacién son
costosos y las empresas necesitan garantizar € éxito de sus inversiones eligiendo empleados
gue tienen niveles de educacién atos 'y que ya demostraron buenas aptitudes para aprender en
el sistema educativo formal. Por consiguiente, las diferencias en la educacion de los
trabajadores tienden a general desigualdades en las oportunidades de recibir formacion en las
empresas. Lynch y Black (1995) sugieren que “la formacion suministrada por la empresa en
un complemento y no un sustituto de las inversiones en capital fisico y humano. Parece existir
evidencia de un circulo virtuoso en las inversiones en capital humano: las inversiones en
educacion de los trabajadores se ven aumentadas adicionalmente con inversiones en formacion
por parte de sus empresas (p. 12)”. En e mismo sentido apuntan los efectos de los ingresos

laborales, aunque su andlisis sera objeto de especial tratamiento en el apartado siguiente.

En ambas estimaciones se observa que la probabilidad de recibir formacién es mayor
cuanto mayor es e numero de empleados de la empresa. Se recoge asi € hecho de que las
grandes empresas presentan economias de escala en la provison de formacion y, ademas,
tienen mayores probabilidades de retener a los empleados formados, a través de salarios més
altos y mayores perspectivas de promocion interna, que las empresas pequefias (Black, Noel y
Wang, 1999). Posiblemente, se recoge también €l efecto positivo de la mayor presencia
sindical en las grandes empresas sobre las actividades de formacion. Este resultado, en linea
con las investigaciones desarrolladas para la economia norteamericana (Holtman e ldson,
1991), confirma que las grandes empresas tienden a proporcionar mas formacion a sus

empleados que las empresas pequefias.
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Lateoria de la seleccidn de personal sugiere que los trabajadores con mayor educacion
(los mas capaces) seran contratados por las empresas para asignarlos a los puestos de trabajo
mas complgjos y que, por tanto, requieren formacion. Ademas, la probabilidad de recibir
formacion aumenta en los sectores de actividad gque incorporan cambios tecnolGgicos con
mayor frecuencia y en las ocupaciones que implican tareas de organizacion y gestion de
recursos en la empresa. Es por esto que el Cuadro 4 presenta una segunda estimacion del
modelo probit de recibir formacion en la empresa incluyendo tres conjuntos de variables que
tratan de captar € efecto de la ocupacion, el sector de actividad y la localizacion geogréfica de
la empresa (suponiendo que e nivel medio de cualificacion del factor trabajo en unaregién es
un factor de influencia en la decision de localizacion de la empresa). Asi, las ocupaciones que
requieren cualificaciones especificas seran aquéllas en las que los trabajadores deben aprender
y aplicar nuevas tecnologias y estardn relacionadas con salarios elevados y mayores
probabilidades de recibir formacién. Las ocupaciones asociadas a cudificaciones manuaes
estaran negativamente relacionadas con los salarios y la probabilidad de recibir formacién. El
signo negativo del coeficiente asociado a los trabagjadores no cualificados, teniendo como
referencia a los directivos de las empresas, viene a confirmar esta relacion. Adicionalmente,
trabgjar en el sector financiero, teniendo como referencia la industria manufacturera, aumenta

la probabilidad de recibir formacién.

V. FORMACION Y MERCADO DE TRABAJO REGULADO

Cuando los mercados de trabgo son imperfectos y las fricciones del mercado, junto con las
instituciones, comprimen y distorsionan la estructura de salarios, las empresas pueden tener
incentivos para invertir en las cualificaciones generales de sus empleados. En diversos trabajos
recientes, Acemoglu y Pischke (1999a, 1999b, 1999c) argumentan que en mercados de trabajo

imperfectos, la formacion general a cargo de la empresa aparece como un fenédmeno de
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equilibrio. La clave de su modelo no competitivo de formacion (Acemoglu y Pischke, 1998)
reside en las imperfecciones del mercado de trabajo, las cuales implican que los empleados
que reciben formacién no obtienen todo e producto marginal del trabajo cuando cambian de
empleo lo que convierte, de hecho, las cualificaciones generales en especificas. Segun
Acemoglu y Pischke (1999a), la relacion entre distorsiones en € mercado laboral y
acumulacion de capital humano resulta Util para evaluar las pautas que los diferentes paises
siguen en la provision de formacion, ya que algunas instituciones (por jemplo, los sindicatos)
comprimen la estructura de salarios y, en consecuencia, comprimen los rendimientos de las
cualificaciones. Lo importante es que una estructura de salarios comprimida puede inducir a
las empresas a proporcionar y cargar con los costes de formacion genera de sus trabajadores,
puesto que las distorsiones del mercado de trabajo convierten las cualificaciones generales en
especificas para las empresas.
[ Aproximadamente aqui el Cuadro 5]

En e contexto de la OCDE, & mercado de trabagjo de Esparia aparece como uno de los
mas regulados. Por gjemplo, Nickell (1997, Tablas 4 y 5), presenta unas medidas directas de
rigideces en los mercados de trabajo de los paises de la OCDE, para €l periodo 1989-1994, en
las que Espafia aparece con rigideces muy elevadas y con un sistema de determinacion de los
salarios muy centralizado. Ademaés, Espafia presenta unos costes de despido elevados, y los
sindicatos juegan un papel muy importante en la determinacion de los sdarios y en la
regulacion de las contrataciones y despidos de los trabajadores. También aparece como uno de
los paises donde los fondos provistos para asegurar € empleo y otros beneficios sociaes
aumentan en mayor porcentaje los costes laborales del empleo. En definitiva, Espaiia seria un
buen exponente de un mercado de trabgjo muy regulado, con elevada presencia de las

ingtituciones y grandes fricciones en su funcionamiento. En e Cuadro 5 se observa que la



diferencia entre los percentiles 90-10 de la distribucion del logaritmo de los ingresos laborales
netos de los trabgjadores de la muestra es 0.49, magnitud muy inferior a la de paises como
Reino Unido y Estados Unidos (superiores, en ambos casos, a 1.0). Por consiguiente, ante lo
concentrado de la distribucién de ingresos laborales en Espafia en comparacion con los
anteriores paises (véase Nickell y Bell, 1996), podia esperarse que un porcentgje elevado de
trabajadores recibiese formacion a cargo de las empresas. Sin embargo, los datos no indican
precisamente esto y, ademas, parece gque la formacion recibida es especifica, ya que -segun
vimos- la distribucion de formacion entre los trabajadores esta sesgada y se concentra en los

empleados mas cualificados en las decilas superiores de la distribucion de salarios.

Acemoglu y Pischke (1999a) sugieren la existencia de complementariedad entre los
sistemas de formacion y los mecanismos de regulacion en e mercado de trabajo. Andizan la
interaccion entre sistemas de formacién y comportamiento de las desigualdades saariales,
mostrando que la desigualdad salarial no aumenta en Alemania mientras si |0 hace en Estados
Unidos. Detras de estas diferentes evoluciones se encuentran las diferentes tasas de formacion
recibida, mayores en Alemania, junto con €l caracter méas general de la formacion en dicho
pais, frente a los Estados Unidos. En el Cuadro 5 se aprecia que los rendimientos marginales
de la formacion profesional reglada en Espafia son reducidos en comparacion con otros tipos
de educacion académica. La caida del rendimiento de la educacion primaria parece reflgar que
el mercado no remunera unos conocimientos basicos que se consideran imprescindibles para
acceder a cualquier ocupacion. En contraste, los elevados rendimientos de los estudios
universitarios reflgjan, con independencia del fendmeno exhaustivamente estudiado de la
“prima por tener algo de estudios universitarios’ frente a estudios secundarios remium
college), la remuneracion de la economia a los nuevos requerimientos de elevadas

cudificaciones y la mayor capacidad relativa de adaptacion ante constantes cambios
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tecnologicos y organizativos que poseen los individuos con estudios universitarios. La
evolucion de los rendimientos de los distintos niveles educativos muestra la
complementariedad existente entre nuevas tecnologias y cualificaciones de los trabajadores. El
aumento de la oferta de cudificaciones durante los afios ochenta ha inducido un cambio
tecnol6gico sesgado en las cualificaciones que aumenta el diferencial de rendimientos a favor
de los trabgjadores més cualificados. Sin embargo, como apunta e Cuadro 5 y se ha
comentado anteriormente, la diferencia entre los percentiles 90-10 del logaritmo de la
distribucion de salarios en Espafia (0.49) es muy inferior a los datos correspondientes a otros
paises industrializados (Acemoglu y Pischke, 1999a, presentan diferencias de 1.07 para

Alemaniay 1.39 para Estados Unidos en 1991).

La explicacion central ofrecida por Acemoglu y Pischke (19998) para las diferentes
evoluciones de la desigualdad salarial entre paises es que las instituciones presentes en
mercados de trabajo muy regulados, que comprimen la estructura de salarios, no permiten que
las nuevas tecnologias amplien la brecha salarial entre trabajadores cualificados y no
cualificados. En consecuencia, s las ingtituciones en el mercado de trabgjo presionan a alza
sobre los salarios de los trabajadores menos cualificados, |as empresas tenderén a sustituir este
tipo de empleo por trabajadores cualificados, aumentando el desempleo de los no cualificados.
Los datos del Cuadro 5 parecen confirmar este planteamiento. El cociente entre las tasas de
paro de los menos cualificados y los de cualificacion elevada crece desde 1975 hasta 1993. En
economias con mercados de trabajo no competitivos, las empresas tienen incentivos para
formar a los trabgjadores menos cualificados y con los niveles més bajos de educacion. Los
autores del trabgjo comentado apuntan el caso del sistema de formacién profesional en las
empresas alemanas como gemplo de verificacion de su modelo. Sin embargo, como se ha

visto, los datos aportados por la encuesta PHOGUE para 1993 apuntan en Espafia hacia otra
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direccion. Ademés, los resultados del modelo probit del Cuadro 4 muestran que las
probabilidades de que los trabajadores con los niveles educativos inferiores reciban formacion
en sus empresas son extremadamente reducidas. Estas mismas probabilidades se repiten para
los trabajadores situados en las decilas inferiores de la distribucion de salarios. Por €l
contrario, todos los andlisis efectuados en este articulo muestran una relaciéon positiva entre
educacion y formacion en la empresa. Las estimaciones del Cuadro 4 vienen a confirmar que
las empresas asignan a los empleados con mayores niveles de educacién a puestos que
requieren formacion y, posteriormente, la suministran. Esta formacion, dado el perfil de los
empleados que la reciben (elevadas cualificaciones e ingresos saariales), tiene € carécter de
especifica. Los beneficios de los programas de formacion organizados por las empresas son
recogidos, mayoritariamente, por los empleados que ya recibieron en el sistema educativo los
niveles mas elevados de inversion antes de incorporarse a mercado de trabajo. Este resultado
de los programas de formacion en Espafia es, exactamente, el contrario a obtenido en
Alemania, donde las inversiones de las empresas en el sistema de aprendizaje se concentran,
principa mente, entre los empleados que no han cursado estudios universitarios.
[ Aproximadamente aqui el Graficol ]

Por ultimo, e Gréfico 1 muestra la evolucion del logaritmo de los ingresos salariales
mensuales medios con € nivel de educacion para dos colectivos de trabagjadores. los que
reciben formacién durante 1993 y quienes no la reciben. En una estructura saaria
comprimida, como resulta ser la espafiola, la brecha del logaritmo del salario entre los que
reciben formacion y los que no la reciben es de 0.13 cuando no se tienen estudios superiores 'y
de 0.05 entre universitarios. Los perfiles de evolucion de ingresos para ambos colectivos del
Grafico 1 muestran que la formacién recibida en las empresas es de caracter especifico. Por

consiguiente, las pautas de la formacién en la empresa en la economia espafiola son dificiles

18



de reconciliar con € modelo estilizado de inversiones en formacién en mercados de trabajo no
competitivos. Mas bien parecen confirmar las predicciones de la teoria convenciona del
capital humano en mercados de trabajo competitivos, ya que para Espafia una estructura de

salarios muy comprimida reduce no solo € empleo sino también las inversiones en formacion.

V. CONCLUSIONES

A lo largo dd articulo se ha realizado un andlisis descriptivo del colectivo de trabajadores que
recibe formacion organizada por su empresa. Un 11.61% recibi6é formacion durante 1993 (el
27.4% atiempo completo y € 72.6% a tiempo parcia) y la mayoria, un 43.3%, recibi6 cursos
de duracién inferior a las dos semanas, aunque la media total sea 47 dias. También se llevaron
a cabo estimaciones econométricas para determinar la probabilidad de recibir formacion en la
empresay, posteriormente, se interpretaron los resultados en € marco de una economia con un
mercado de trabajo no competitivo. De los andlisis realizados es posible extraer conclusiones
sobre las caracteristicas de la formacion en las empresas espafiolas. Pueden resumirse, de

modo esquemético, en las siguientes:

El porcentge de trabajadores que recibié formacion en su empresa durante 1993 es
relativamente reducido, en comparacion con otros paises como Alemania, Reino Unido y
Estados Unidos. Ademés, la distribucion de la formacion esté concentrada en los trabajadores
més cualificados en los tramos méas elevados de la distribucion de salarios. Los méas
beneficiados en los programas de formacién son los empleados que recibieron en € sistema
educativo niveles elevados de inversion antes de incorporarse al mercado de trabajo. Asi pues,
las desigualdades educativas entre los empleados de una misma empresa tienden a reforzar la

desigualdad de oportunidades de recibir formacion.
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La probabilidad de recibir formacion esta relacionada positivamente con € nidmero de
empleados de la empresa. Las grandes empresas pueden acanzar economias de escala en la
provision de formacion y, ademas, tienen mayor probabilidad de retener a sus empleados al
poder ofrecerles mayores salarios y posibilidades de promocion o que, sin duda, constituye un
incentivo adicional para ofrecer formacion a sus empleados. Por otro lado, la participacion en
actividades de formacion experimenta una variacion muy grande entre los trabajadores segin
el sector de actividad de la empresa. El sector financiero se encuentra entre los que ofrecen
mayor formacién a sus empleados, mientras que las industrias manufactureras y los servicios

de hosteleria son los que ofrecen menores posibilidades de formacion.

A pesar de la regulacion del mercado de trabagjo espaniol y la existencia de una estructura
de salarios fuertemente comprimida, las empresas no parecen tener incentivos para invertir en
la formacion general de sus trabajadores, tal como predicen las modernas teorias de la
formacién en mercados no competitivos. Mas bien a contrario, las inversiones se realizan en
formacion especifica y se concentran en los trabajadores mas privilegiados, confirmando las

predicciones de la teoria convencional del capital humano.

Por Ultimo, como interpretacion de los resultados del trabajo se pueden enumerar las

siguientes sugerencias en materia de politica de formacion:

En los dltimos afios se ha producido una aceleracion del cambio tecnolégico y, sin
embargo, trabajadores y empresas subestiman los beneficios de la formacion en la empresa.
Por consiguiente, la intervencion estatal en términos de regulacion, estimulo y subsidio en la
provision de formacion en las empresas cobra pleno sentido, ya que € papel desempefiado por

las instituciones en las actividades de provision de servicios educativos basicos no es



suficiente. La formacién de una poblacion ocupada con cudlificaciones elevadas requiere
también su interés y participacion en actividades de formacion dentro del sistema productivo.
Sin llevarnos a engafios, la composicién actual de la poblacién activa, con una relativamente
pegueia proporcidn de individuos bien formados técnica y profesionalmente, se encuentra en
una senda de cualificaciones bajas con relacion ala media de la Unidn Europea. Y no debemos
olvidar que, desde la perspectiva del estado del bienestar, la frase “elevadas cualificaciones
igual a economia de elevados salarios’ es algo més que un topico. Por tanto, la politica
educativa de la poblacion y la politica de formacidn de los trabajadores deberian considerarse
junto con las politicas comercia e industrial, intentando conducir a Espafia en una senda de

cualificaciones elevadas alo largo de los proximos decenios

Todo parece indicar que las empresas obtienen la rentabilidad mas elevada cuando
invierten en la formacién de sus empleados més cualificados, de forma que cabe esperar un
aumento de la distancia que separa los trabgjadores més cudificados de los menos
cualificados. Por tanto, hay un conflicto entre eficiencia econémicay valoracion socia de las
actividades laborales que es preciso resolver. Invertir en la formacion de los trabajadores
menos cualificados puede ser socialmente més beneficioso que subsidiar su desempleo.
Ademas, los programas de formacion en las empresas deberian centrarse en la preparacién de

los jévenes no universitarios recién incorporados a mercado de trabajo.

NOTAS
(1) No obstante, estos autores encuentran que las correlaciones entre diversas medidas de

la formacion proporcionadas por los empleados y los empleadores son algo inferiores a 0.5,
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una cifra mucho menor que las correlaciones de otras variables utilizadas en las ecuaciones de

salarios que presentan en su trabajo.

2 La muestra final contiene, por tanto, trabajadores que llevan al menos 21 meses en sus
empleos actuales. Desgraciadamente, quedan fuera los trabagjadores despedidos o que
cambiaron de empleo recientemente, debido a que la encuesta PHOGUE fue realizada en €l
cuarto trimestre de 1994 y contiene preguntas retrospectivas sobre la formacion recibida en la
empresa durante 1993. Evidentemente, tal como apuntan Barron, Berger y Black (1997), este
tipo de muestra subestima la formacion a no incorporar a los trabgadores contratados

recientemente por sus empresas actuales.
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CUADRON°1
TRABAJADORES QUE RECIBEN FORMACION ORGANIZADA POR LA EMPRESA
SEGUN GRUPOS Y DISTRIBUCION DE LOS TIPOS DE FORMACION RECIBIDA

Tipo de Formacion Semanas de Formacion Recibida
Cualquier Tiempo Tiempo
Tipo Completo Parcial

Todos los Trabajadores  11.61% 27.4% 72.6% 43.3% 31.9% 24.8%
Género:

<2 2-9 >9

Hombres 12.18% 29.2% 70.8% 43.2% 31.5% 25.3%
Mujeres 9.90% 20.8% 79.2% 43.7% 33.3% 22.9%
Edad:
18-24 4.83% 14.3% 85.7% 28.6% 57.1% 14.3%
25-34 11.75% 29.2% 70.8% 36.9% 33.9% 29.2%
35-44 15.06% 27.2% 72.8% 33.7% 33.7% 32.6%
45-54 11.38% 21.6% 78.4% 66.7% 23.5% 9.8%
55-64 5.82% 54.5% 45.5% 63.6% 27.3% 9.1%
Nivel de Estudios:
Inferior a Primaria 3.31% 13,0% 87.0% 56.5% 21.7% 21.7%
Primaria 7.10% 33.3% 66.7% 43.6% 33.3% 23.1%
Secundaria 21.24% 26.2% 73.8% 38.5% 35.4% 26.1%
F. Profesional (Il y 1) 18.91% 29.0% 71,0% 44.7% 29,0% 26.3%

Universitaria (ciclo corto) 29.70%  36.7% 63.3% 46.7% 26.7% 26.6%
Universitaria (ciclo largo) 32.98% 22.6% 77.4% 38.7% 38.7% 22.6%
Actividad Economica:

Ind. Manufacturera 8.52% 16.2% 83.8% 42.7% 27.9% 29.4%
Comercio 6.93% 36.7% 63.3% 43.3% 36.7% 20,0%
Finanzas, Seguros, etc. 23.25% 28.8% 71.2% 38.4% 41.1% 20.6%
Transportes, comunic., etc. 17.13% 34.7% 65.3% 51,0% 20.4% 28.6%
Hosteleria 5.22% 33.3% 66.7% 50,0% 33.3% 16.7%
Ocupacion:
Directivos Empresas 27.69% 22.2% 77.8% 50,0% 22.2% 27.8%
Profesionales y Técnicos 24.78%  32.9% 67.1% 43.5% 34.1% 22.4%
Administrativos 17.45% 25.0% 75.0% 32.7% 42.3% 25,0%
Trabajadores Productivos 7.06% 18.5% 81.5% 50,0% 20.4% 29.6%
Trabajadores Servicios 4.41% 46.2% 53.9% 53.8% 38.5% 7.7%

Trabajad. No Cualificados 2.22% 9.1% 90.9% 25,0% 25,0% 50,0%
Tamafo de la Empresa:
Menos de 100 empleados 4.19% 31.9% 68.1% 38.3% 36.2% 25.5%

100-499 Empleados 15.17% 14.3% 85.7% 32.6% 32.7% 34.7%

Mas de 500 Empleados 26,00% 30.8% 69.2% 49.2% 30,0% 20.8%
Distribucién de Ingresos:

Quintil 1° 2.35% 33.3% 66.7% 55.6% 33.3% 11.1%

Quintil 2° 3.85% 33.3% 66.7% 26.7% 33.3% 40,0%

Quintil 3° 7.57% 27.6% 72.4% 55.2% 31,0% 13.8%

Quintil 4° 16.06% 30.7% 69.3% 37.1% 27.4% 35.5%

Quintil 5° 28.98% 24.3% 75.7% 45.1% 34.2% 20.7%
Experiencia en Empleo Actual:

1-5 Afos 7.56% 35.3% 64.7% 38.2% 23.5% 38.3%

Mas de 5 Afios 12.83% 26.0% 74.0% 44.3% 33.3% 22.4%

Total de observaciones: 1946.

Nota: Los nimeros de la columna "cualquier tipo" son el porcentaje que en cada grupo recibe formacién. Los
nameros en cada una de las otras columnas son distribuciones porcentuales de los trabajadores que reciben
formacion segun la columna de definicion

Fuente : Elaboracién propia a partir de la encuesta PHOGUE (1994).



DISTRIBUCION DE LOS TRABAJADORES QUE RECIBEN DISTINTOS TIPOS DE

CUADRO N° 2

FORMACION SEGUN DECILAS DE LA DISTRIBUCION DE INGRESOS MENSUALES

Tipo de Formacién

Duracién Total de la Formacion

Decila de la

Distribucién de Cualquier tipo Tiempo Tiempo Parcial Menos de 2 2.9 Semanas Mas de 9

Ingresos Completo Semanas Semanas
12 2.7% [3.1] 4.8% [1.6] 1.8% [1.6] 4.1% [2.1] 1.4% [0.5] 1.8% [0.5]
22 1.3% [1.5] 0.0% [0.0] 1.8% [1.5] 1.0% [0.5] 2.8% [1.0] 0.0% [0.0]
3 3.1% [3.7] 4.8% [1.6] 2.4% [2.1] 3.1% [1.6] 1.4% [0.5] 5.4% [1.6]
4a 3.5% [4.0] 3.2% [1.0] 3.7% [3.0] 1.0% [0.5] 5.6% [2.0] 5.4% [1.5]
5a 5.8% [7.1] 8.1% [2.7] 4.9% [4.4] 7.1% [3.9] 4.2% [1.6] 5.4% [1.6]
62 6.7% [7.4] 4.8% [1.5] 7.3% [5.9] 8.2% [4.1] 8.3% [2.9] 1.8% [0.5]
78 9.7% [11.3] 8.1% [2.6] 10.4% [8.7] 8.2% [4.1] 11.1% [4.1] 10.7% [3.1]
82 17.3% [20.1]  22.3% [7.2] 15.2% [12.9] 16.3% [8.2] 11.1% [4.1] 26.8% [7.8]
92 19.5% [22.6]  17.7% [5.6] 20.1% [16.9]  23.5% [11.8] 19.4% [7.2] 12.5% [3.6]
102 30.5% [35.4]  25.8% [8.2] 32.3% [27.2] 27.6% [13.9] 34.7% [12.8] 30.4% [8.7]

Nota: Entre paréntesis el porcentaje de todos los trabajadores que en cada decila reciben ese tipo de formacion.
Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta PHOGUE (1994).



CUADRO N° 3

DURACION TOTAL DE LA FORMACION RECIBIDA SEGUN
DISTINTOS GRUPO DE TRABAJADORES (numero de dias)

C“‘:‘ifgier Formacion a TIEMPO COMPLETO Formacion a TIEMPO PARCIAL
Grupo de Trabajadores Media  Media Pezrgoe/:til Mediana Pe7rgoe/:til Media Pezrgoe/:til Mediana Pe7rgoe/:til
CON Educacién
46.7 10.6 61.8
Universitaria (ciclo corto 5 10 10 7 18 110
y largo) (79.9) (9.9) (91.0)
SIN Educacién 47.2 20.8 56.8
Universitaria (80.4) (44.5) 4. ! 15 (88.2) ! o °°
Empresa con MAS de  46.3 19.4 55.9
100 empleados (76.1) (42.7) ° 8 10 (82.9) 6 15 o0
Empresa con MENOS  50.0 12.9 67.4
de 100 empleados (94.5) (16.3) 3 ! 20 (110.3) 10 20 66
Todos los 47.1 17.8 58.1
. 7. 1 7 1 77
Trabajadores (80.1) (38.0) ° ° 0 (88.7) °

Nota : Desviaciones tipicas entre paréntesis.

Fuente : Elaboracion propia a partir de la encuesta PHOGUE (1994).



CUADRO N° 4
ESTIMACIONES DEL MODELO PROBIT DE RECIBIR FORMACION EN LA EMPRESA

Colectivo analizado: Ocupados en determinados sectores de actividad con edades entre 18-64 afi

Var. Dependiente: Recibir formacidn (de cualquier tipo) organizada por la empresa durat

CON controles de Ocupacion,
VARIABLES INDEPENDIENT| sIN controle: Actividad y Region
| Coefic. Er. Ef.Marg. Coefic. Er.Est. Ef. Marg.
Constante 4940030 -0378 -3228 040 -0.391
Varén -0.135 0.11 -0.107 0.12
100/Edad JA99 007 0020 0162 007 0.019
Nivel de Estudios:
Primarios y menos Categoria de Referencia Categoria de Referencia
Secundarios 0.601 0.11 0.077 0.512 0.12 0.062
F. Profesional (Il y IlI) 0.617 0.13 0.080 0.558 0.14 0.068
Universit. (Diplomado)  0.707 0.16 0.091 0.546 0.17 0.066
Universit. (Licenciado)  0.634 0.17 0.082 0.544 0.18 0.066
Ingresos mensuales (Distribucion):
Primer Quint" Categoria de Referencia Categoria de Referencia
Segunto Quintil 0.223 0.19 0.229 0.20
Tercer Quintil 0.475 0.19 0.061 0.479 0.20 0.058
Cuarto Quintil 0.782 0.19 0.101 0.741 0.20 0.090
Quinto Quintil 1.052 0.19 0.135 1.014 0.20 0.123
Numero Trabajadores Empresa:
de1ail9 Categoria de Referencia Categoria de Referencia
de 20 a 49 0.315 0.17 0.041 0.355 6,167 0.043
de 50 a 499 0.458 0.13 0.059 0.561 3,554 0.068
mas de 500 0.855 0.13 0.110 0.902 -9,28 0.109
Wald para Ho (Efectos de Educacion = 0):  45.67 *
Ocupacion:
Directivos Empresag Categoria de Referencia
profesionales y Técnicos 0.005 0.20
Administrativos -0.010 0.22
Trabajadores Productivos -0.011 0.22
Trabajadores Servicios -0.328 0.26
Trabajadores No Cualificados -0.618 0.32 -0.075
Actividad Econdémica:
Industria Manufacturera Categorfa de Referencia
Comercio 0.262 0.15 0.032
Finanzas, Seguros, etc. 0.287 013 0.035
Transportes, comunic., etc. 0.112 0.13
Hosteleria 0.224 0.26
Control de Regiones (Ref.. NO Sl
Wald para Ho (Efectos de Ocupacion, Actividad y Regiones = 0): 25.45*

Wald para Ho (Efectos de Ocupacion y Actividad = 0): 14.95 **

329.8
1946

Log-Verosimilitud

Chi-Cuadrado 303.4

No. Observaciones 1946

Nofa: * Signiicativo al 5%, * Signiicativo al 10%.
Las regiones son: Madrid, Noroeste, Noreste, Centro, Este, Sur y Canarias.




CUADRO N° 5
DESEMPLEO Y RENDIMIENTOS DE LA EDUCACION

Tasas de desempleo masculino por niveles de cualificaciéon (%)

1975-1982 1983-1990 1991-1993

(a) Menos cualificados 10.6 19.6 20.0
(b) Cualificacion elevada 6.2 9.9 9.0
Ratio (a) / (b) 1.7 2.0 2.2
Todos los trabajadores 8.9 16.9 15.1

Diferencia entre los percentiles 90-10 de los ingresos mensuales (log)

1993

Todos los trabajadores (PHOGUE, 1994) 0.49

Rendimiento marginal de la educacién segln niveles (%)

1981 1991
Primaria - Elemental 8.9 4.2
Secundaria - Primaria 4.3 6.0
F. Profesional (Il) - Primaria 3.3 4.8
Universitaria (ciclo corto) - Secundaria 3.9 7.3
Universitaria (ciclo largo) - Univ. (ciclo corto) 10.1 9.3

Fuente: Nickell y Bell (1996), Vila 'y Mora (1998), y elaboracion propia.



GRAFICO N° 1

INGRESOS MENSUALES SEGUN NIVEL DE ESTUDIOS
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Fuente : Elaboracién propia a partir de la encuesta PHOGUE (1994).



