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1.- INTRODUCCION

El trabajo que presentamos a continuaciéon es la conclusion de una etapa
académica llena de aprendizajes y experiencias necesarias para el arte de
saber vivir y sobrevivir en un mundo de alta complejidad.

A lo largo del ciclo de estudios profesionales se abordaron aquelios temas que
estan directamente relacionados con el poder. En todo momento se trato de
identificar uno de los fines de la ciencia politica: explicar las relaciones entre la
sociedad y el Estado a partir de la dialéctica de! poder. Un ambito central de
esta relacién son justamente las politicas publicas, las cuales en distintos
momentos historicos han sido implementadas con diversos objetivos.

En la historia de nuestro pais hay sendas experiencias, como el Programa
Nacional de Solidaridad, que en estudios empiricos se demuestra que las
politicas publicas han sido utilizadas como instrumentos electorales con base
en el intercambio de incentivos. Sin embargo, en el gobierno mexicano
también se encuentran casos en los cuales hay una intencion mas
comprometida por instrumentar programas que estén orientados al desarrollo
social.

Partimos del supuesto politico de que los gobiernos buscan generar politicas
publicas eficientes, a fin de legitimarse frente al publico, con la intencidén de
crear las condiciones para la permanencia de un partido en el poder politico.

El tema que abordamos se desarrolla en la arena del trabajo. Es un tema
central que ha sido abordado desde el estudio de la dinamica politica de los
sindicatos. Sin embargo, nos enfrentamos con el hecho de que la masa critica
sobre este tema, observado desde la perspectiva de las politicas publicas es
reciente, particularmente en nuestro pais. En tal virtud, sostenemos que es un
tema novedoso y en el que hay una gran beta por descubrir.

En la praxis, el trabajo es un fendmeno que genera riesgos y oportunidades
para la politica. Por una parte, una de las demandas mas sensibles de los
ciudadanos es contar con las oportunidades minimas que les permitan acceder
a sus satisfactores minimos. Por ello, ante la carencia de empleo, los individuos
siempre seran sensibles a movilizarse y protestar para obtener derechos
laborales justos y acceso a oportunidades de empleo dignas y bien
remuneradas. La idea es muy simple: estamos hablando del patrimonio de los
ciudadanos. La falta de empleo incluso es capaz de colocar en una situacién
de ingobernabilidad a un sistema politico.

Por otra parte, el empleo permite generar una serie de beneficios sociales y
crear un circulo virtuoso en donde las empresas eleven su productividad, los
trabajadores obtiene mejores ingresos y el gobierno disponga de un estadio de
variables marco econdmicas sanas. Ese es el deseo. El reto esta en trabajar en
cada uno de los componentes que estan relacionados con el proceso

productivo y econdmico a fin de lograr el objetivo.
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La tesis que exponemos a continuacion tiene que ver con un tema que ha
cobrado especial importancia en los organismos publicos y privados: la
capacitacion. Se afirma que el recurso mas valioso de una organizacién es el
capital humano. A partir de la inversién que se pueda realizar en los individuos,
se podran mejorar gradualmente habitos, habilidades, valores y destrezas, a fin
de consolidar los objetivos que cada organizacion tiene.

En paises como Espana y Alemania, parte de su politica esta centrada en el
suministro de un seguro de desempleo a fin de garantizar que los individuos no
dejen de recibir un ingreso. Gran parte de los recursos publicos se concentran
en financiar las crecientes tasas desempleo. Esta es una forma pasiva de
instrumentar una politica laboral.

En Meéxico, el gobierno optd por tener una politica activa en materia de
empleo. A diferencia de los modelos que ofrecen un seguro de desempleo, la
estrategia mexicana consiste en crear las condiciones para que el trabajador
pueda obtener un empleo bien pagado en el menor tiempo posible.

Para ello, se disefié un Servicio Estatal de Empelo, el cual tiene como objetivo,
promover una mayor vinculacién entre la oferta y demanda de trabajo, a partir
de la generacién de informacién confiable.

Asimismo, se estd dando un gran impulso a invertir en los procesos de
capacitacién, bajo distintas modalidades, a efecto de que los trabajadores
tengan mayores elementos para conseguir un empleo.

Parte sustantiva de la estrategia, es fomentar entre los trabajadores una nueva
cultura laboral, la cual esté orientada a alcanzar una mayor productividad en
las empresas, misma que contribuya al crecimiento de la economia nacional.

Este trabajo esta planteado desde distintas disciplinas a fin de tener una vision
integral de los procesos de capacitacion por competencias laborales. En
efecto, el fendmeno se aborda desde la perspectiva de la economia, las
politicas publicas y la teoria de la administracion. Asi, se pretende que esta
tesis sirva para entender un tema relevante para el estudio de la sociedad y el
gobierno del nuevo milenio.

Merece un especial reconocimiento el Doctor Agustin Ibarra, quien sin tener el
gusto de conocerlo, ha sido uno de los principales promotores de la
implantacion del modelo de competencias laborales, ademas de que es un
entusiasta creador de masa critica en el tema.



2. EL NUEVO ENTORNO LABORAL

2.1 LA GENERACION DE EMPLEO: UN PUNTO PRIORITARIO DE
LA AGENDA EN MEXICO

En nuestro pais en las ultimas décadas, las distintas fuerzas politicas del pais han
dedicado enormes esfuerzos para perfilar el proyecto de nacién y de goblemo que
México requiere para enfrentar los diversos desafios sociales que se tienen'.

Esta discusion ha involucrado tanto al ambito juridico como institucional. Al
respecto, es claro que una de los temas que se han analizado y discutido
reiteradamente es el concerniente al Estado. Se continua discutiendo sus
dimensiones, sus funciones y su intervencion real que debe asumir frente a la
sociedad.

En ese sentido, la politica social ha sido objeto de diversos andlisis a fin de
encontrar los mecanismos que permitan establecer programas de gobierno, los
cuales resuelvan de forma sustentable la pobreza. Resulta evidente que no
obstante la aplicacion en los uUltimos 12 afios de estrategias compensatorias de
corto plazo, hay enormes franjas de pobreza extrema en practicamente todo el
pais, las cuales en lugar de disminuir parecen aumentar de manera considerable.
Para tener una referencia del estadio de la pobreza, en la reciente medicion
realizada por el Gobierno Federal, hay evidencias de que 53 millones de
mexicanos viven en condiciones de pobreza de patrimonio, es decir que carecen
de ingresos para cubrir sus necesidades de alimentacion, salud, educacién,
vestido, calzado, vivienda y transporte publico. Se afirma que la pobreza de
patrimonio se encuentra en un 69.3 por ciento en zonas rurales y 43.8 por ciento
en las urbanas?.

Por ejemplo, en el sexenio de Ernesto Zedillo se registrd un aumento en términos
absolutos del gasto federal de combate a la pobreza el periodo 1994- 2000. De
esta forma se inicidé con un gasto de 14 323 millones de pesos y se cerré con un
gasto de 53 656 millones de pesos®. No cbstante esta estrategia de inversion el
tema de la pobreza no fue escasamente resuelto, si consideramos los calculos de
Alejandro Tuiran Gutiérrez en donde sena\a que para el afio 2000 en Mexico el
52.5% son pobres extremos o moderados®.

' Este proceso palitico forma parte del debate sobre la Reforma del Estado en donde el tema de
las politicas publicas cobra especial importancia.
“ Periddico Reforma, 13 de agosto de 2002.

Poder Ejecutivo Federal, Vi Informa de Gobiemo, septiembre de 2002.

4 Revista Este Pais, mayo 2001, Num. 122, pag. 17.



El aumento de la pobreza no es unicausal, ni coyuntural. La falta de empleo, el
cierre de algunas empresas nacionales a causa de la apertura comercial, las
crisis econdmicas, la pérdida del poder adquisitivo de amplios sectores de la
poblacion, la desatinada aplicacion de diversas politicas publicas y la ineficacia de
los mecanismos para distribuir la riqueza son algunas de sus causas.

Frente a esta perspectiva, la generacion de empleos dignos y bien remunerados,
se convierte probablemente en una de las principales estrategias para que, de
manera sostenida, se pueda hacer frente a ia pobreza. Para ello, se requiere que
exista una politica de gobierno, la cual esté dirigida a promover de manera
intensiva la inversion privada directa nacional y extranjera, a través de condiciones
de estabilidad politica y social, desregulacion, esquemas fiscales atractivos para
las empresas y finanzas publicas sanas.

Ademas, como lo abordaremos en los proximos capitulos de este trabajo, se
requiere contar con una mano de obra debidamente capacitada, que responda a
los escenarios que las empresas tienen que enfrentar en el marco de la
globalizacion y el cambio tecnologico, los cuales conllevan a una alta competencia
y disputa por lo mercados.

El gobierno mexicano, a través de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
(STPS), tradicionalmente ha abordado el tema del empleo desde la dptica de la
conciliacién y arbitraje. Es decir, fue el principal mediador de las relaciones entre
las empresas y los trabajadores.

Cabe sefialar que esta mediacion es un factor indispensable a considerar, pues a
partir de esta funcién conciliadora de la STPS, se evitaron muchas huelgas en el
pais, lo cual permitid al sistema politico mexicano, contar con una gran estabilidad
laboral. Al respecto durante [a Ultima década se registraron el siguiente nimero de
huelgas:

ANO TOTAL DE HUELGAS
ESTALLADAS
1995 96
1996 51
1997 39
1998 33
1999 32
2000 26

Fuente: Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje



Justamente por el papel que tuvo la STPS, en términos de mediador e
impartidor de justicia laboral, durante mucho tiempo, se dejd de atender
estratégicamente la alta complejidad y dinamica de transformacion que
estaba presentando el mercado de trabajo. Por ello, podemos afirmar que el
papel de la STPS fue limitado e insuficiente durante décadas, basicamente
porque mas alla de su participacién para evitar los conflictos laborales de
origen salarial y contractual, no se formularon politicas de impacto para el resto
de las variables que dan funcionamiento al mercado de trabajo.

En el ambito de la economia, en la década de los ochenta y noventa se
instrumentaron medidas orientadas a la liberalizacién y privatizacion de
sectores claves de la economia, asi como el establecimiento de las bases de
un crecimiento sostenido orientado por el sector privado. Los elementos clave
de la reforma fueron la desregulacién de sectores tales como el transporte y las
comunicaciones, una reforma sustancial al ejido, y la venta y cierre de diversas
empresas estatales.

Por otra parte, ia firma del Tratado de Libre Comercio (TLC) con los Estados
Unidos y Canada, convirtié a México en una de las economias mas abiertas del
mundo. En efecto, el TLC representd para México un paso importante para la
consolidacién de un proceso encaminado a lograr la integracién del pals a la
economia mundial. Esta apertura provocd un inmediato incremento de la
movilidad del trabajo en el ambito sectorial y regional estimada en 2 millones y
medio de nuevos empleos®.

De esta forma, |la estrategia de modernizacién del mercado de trabajo para la
nueva dinamica de la economia nacional del pals, sustentada en el libre
mercado y la globalizacion, se orientd hacia los siguientes objetivos
importantes®:

1.- Programas de corto plazo de asistencia en capacitacion y empleo para
trabajadores desempleados.

2.- Suministro de incentivos para que las empresas e industrias incrementaran
sus inversiones en capacitacion de servicio.

3.- Reduccién del costo de la movilidad del trabajo y actividades encaminadas
a facilitar los procesos de adaptacion al mercado de trabajo.

4.- Ampliacion de los programas de fomento a la productividad, para beneficiar
a mas empresas.

5.- Fomento de la cooperacion entre trabajadores y empresas, promoviendo la
seguridad ocupacional y los programas de productividad y capacitacion
orientados a la empresa.

S Pader Ejecutivo Federal, Sexto Informe de Gobierno.
% Poder Ejecutivo Federal, Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000.



Asi, el gobierno mexicano con la firma el Programa de Modernizacion de Ila
Educacién Técnica y la Capacitacion (PMETyC) y el Programa de Modernizacidon
del Mercado Laboral (PMML), financiados parciaimente mediante créditos del
Banco Mundial y el Banco Interamericano de Desarrollo, respectivamente
(capitulos posteriores se profundizara en estos programas pendientes de elaborar
en), se inicié una etapa mediante la cual el tema del empleo se posicionaba como
un punto estratégico de la agenda gubernamental y empresarial. Asimismo, se
daban los primeros pasos para abordar el empleo bajo una perspectiva integral
que incluyera |a justicia laboral, la generacién de nuevos empleo, la capacitacién,
la seguridad y la higiene en el trabajo, el analisis y estudio de la nueva realidad
laboral, la vinculacion del empleo con grupos vulnerables, entre otras.

En el marco de los programas antes sefialados, a finales de los ochenta se inicid
la instrumentacion de dos programas claves para la STPS: el Programa de
Calidad Integral y Modernizacion (CIMO), el cual esta dirigido a las empresas, y el
Programa de Becas de Capacitacion a Trabajadores (PROBECAT) dirigido a
trabajadores jovenes y desempleados.

A fin de consolidar la madernizacion del mercado laboral, el estudio y analisis del
empleo asi como su medicidn, también se modificd. Anterior a este proceso, la
raquitica elaboracion de encuestas, la nula realizacién de estudios de mediano y
largo plazo enfocados a la planeacion institucional, impidieron que se generara
una masa critica del tema del trabajo y por lo tanto se tenia un gran
desconocimiento de muchos fenémenos inéditos y complejos. Inclusive, durante
muchas décadas previas a la reforma estructural de los ochenta y noventa, el
tema del empleo era abordado desde el estudio del papel politico y social de los
sindicatos.

De esta forma, se comenzo la realizaciéon estratégica de encuestas de empleo
sobre diferentes variables, entre las que destacan: Encuesta Nacional de Empleo,
Encuesta Nacional de Empleo Urbano, Encuesta Nacional de Empleo Salarios y
Tecnologia, Encuesta Nacional de Micro Negocios, Encuesta Nacional de Empleo
Capacitacién y Educacion. Con esta informacion se pudo dimensionar de manera
objetiva y precisa el comportamiento del mercado de trabajo. Anteriormente el
levantamiento de encuestas tenia un marco muestral muy reducido y la
informacion que presentaba era muy pobre y por lo tanto, escasamente confiables
y representativos.

Asimismo, se comenzé una importante estrategia de elaboracion de estudios y
publicaciones, los cuales dieron cuenta de nuevos fenémenos que iban
determinado la realidad laboral como por ejemplo, el cambio tecnolégico, el
comportamiento de la oferta y la demanda de trabajo, el sector informal, ia
productividad, la globalizacion, el capital humano y la flexibilidad. Con estos
materiales fue posible analizar de manera estratégica el comportamiento del
mercado de trabajo, de tal suerte que a partir de éstos se contd con elementos



confiables Fara la elaboracion de las politicas laboral y de planeacion
institucional’.

En efecto, el tema del empleo a partir de la década de los noventa comenzé a
plantearse como un asunto estratégico para el desarrollo del pais. Mediante una
estrategia integral se sentaron los primeros pasos para crear una intensa
dinamica de generacion de empleos y de mano de obra mas calificada.

En la actualidad el tema de empleo enfrenta aun grandes desafios. A partir de la
crisis de 1995 la tasa de desempleo abierto registrd en 6.2 por ciento, y para el
afio 1999 fue de 2.5 por ciento®. De manera comparada, México registra una de
las tasas mas bajas de desempleo en América Latina, segln lo demuestran los
siguientes datos®, los cuales se realizan con base en los criterios que se acuerda
con la Organizacién Internacional del Trabajo, a fin de que exista homogeneidad
entre ellos y por lo tanto se puedan hacer ejercicios comparados.

16
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Argentina  Brasil Chile México Uruguay

Tasa de desempleo abierto en paises seleccionados
de América Latina en el aflo 2000
Fuente: Comisién Econémica para América Latina

Es necesario precisar que no obstante que el desempleo en el pais es bajo, un
factor altamente negativo son los bajos salarios que percibe la poblacién, asi
como la gran cantidad de individuos que estan en el sector informal, los cuales
segun el INEGI se calculan en aproximadamente 20 millones'®, obliga a

7 Estos estudios fueron realizados por académicos mexicanos, los cuales también estaban
innovando en el estudio de estos nuevos fenémenos de la economia laboral.

8 Encuesta Nacionat de Empleo. INEGI.

S Comisién Econémica Para América Latina, Informe Panorama Social de América Latina 1999-
2000.

*® Por primer ocasién el gobiemo federal en el afio 2001, a través del INEG), hizo un anunci6
oficial sobre la medicion de la informalidad, la cual coincide con estimaciones realizada
previamente por académicos.
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profundizar en el debate de las politicas, para que mediante el empleo se
mejore la realidad laboral.

E£n gran medida la discusién sobre la modernizacion se ha centrado en la
implementacién de estrategias para capacitar de manera eficaz a la fuerza de
trabajo, de tal suerte que estemos a la altura de las demandas tecnoldgicas y
organizativas de las empresas. De esta forma, el gobierno mexicano y los
agentes econémicos se pronuncian por una politica activa en materia laboral.
El supuesto es que mediante la capacitacion se eleva la productividad y se
mejore la empleablidad. En contraste, paises europeos como Alemania y
Espajia, optan por una politica pasiva como es el seguro de desempleo a fin de
contener la presion del mercado de trabajo

Dentro de la agenda laboral también estd pendiente el tema de la justicia
laboral, la cual vista desde la procuracién e imparticion le garantizara al
trabajador respetar sus derechos sociales, econémicos y politicos.

Los temas antes referidos implican reformas y cambios en el ambito
institucional, normativo y cultural. Ademas, se involucra al conjunto de los
actores participantes en el tema del empleo.

En la arena institucional la discusién se centra en las funciones que deben
tener los ministerios (secretarias) del trabajo en los diversos paises para el
nuevo contexto mundial. Al respecto se apunta que éstos no deben de
enfocarse unicamente a la intermediacion entre trabajadores y patrones. En
cambio deben ser promotores para la generacion de nuevos empleos y la
integracién de grupos vulnerables al mercado laboral. Por otra parte, se debe
impulsar que los empleos sean mas dignos mediante la inspeccién de las
condiciones de seguridad e higiene. Por supuesto que la discusion institucional,
también se basa en la instrumentacion de politicas activas del mercado de
trabajo como es la capacitacion a empresas y trabajadores.

En el pais uno de los principales debates que se sostienen es el legal, mismo
que implica reformas al articulo Constitucional 123 y a la Ley Federal del
Trabajo. Dentro de este punto hay diversas posturas las cuales apuntan al
numero de horas en el trabajo, la flexibilizacidén, la libertad sindical, los
derechos laborales de los trabajadores de confianza en el gobierno, los
contratos a prueba y el fortalecimiento de Ia capacitacién como instrumento
para elevar [a productividad.

En el ambito cultural el reto esta centrado en promover una nueva cuitura
laboral, que esté basada en el incremento de la productividad, la
competitividad, a fin de crear un estadio en el cual se eleven los salarios y las
prestaciones de los trabajadores. Por ultimo, esta nueva cultura laboral
implicaria contar con una intensa y eficaz estrategia de impulso a la
capacitacion laboral. El correlato de esto seria que los empresarios vieran a la
capacitacion como una inversién y no como un gasto.
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Es precisamente en el tema de la capacitacion en donde vamos a concentrar este
trabajo. En los préximos capitulos, haremos referencia a Sistema de Certificacion
de Competencias Laborales, con espacial énfasis en la capacitacién por
competencias, la cual forma parte de una politica del gobierno mexicano
instrumentada a partir de 1999.

2.2 EL CALEIDOSCOPIO DE LA GLOBALIZACION .

Al girar el caleidoscopio se pueden observar distintos colores y formas, que
parecen no tener fin. En la practica esta idea significa que la globalizacién genera
una serie de fendmenos culturales, politicos, sociales y econdmicos tanto
positivos como negativos.

En este punto pretendemos presentar una visibn marco de los efectos que e!
proceso de globalizacion ha provocado en el empleo en los ultimos arios.

En principio es preciso sefialar que sobre la globalizacidon existen muchas clases
de definiciones. A continuacion haremos referencia a las explicaciones metaféricas
que nos dan mucha luz sobre este complejo tema.

La aldea global'' sugiere fundamentaimente que finalmente se ha formado ia
comunidad mundial, la cual esta apuntalada por comunicacion, ta informacion y
por las ventajas que ofrece el amplio espectro de la electronica. Al respecto, se
sostiene que a partir de la técnica y las nuevas comunicaciones, se basara el
funcionamiento y el cambio social. Bajo esta perspectiva los estados, las regiones
y las diversas culturas tendran los circuitos para poder mantener una estrecha
vinculacion a fin de ir consolidando una sola unidad: |a aldea global.

La aldea global implica la idea de un mundo sin fronteras: el shopping center
global. En otras palabras se expresa la idea de la existencia de una comunidad
global de una sola pieza.

Por otra parte la metafora de la fabrica global'? conduce sefiala que en la
actualidad existe un replanteamiento del capitalismo. El principio es que toda
economia nacional estara regida por la economia global. De esta forma el
mercado, las fuerzas productivas, la nueva division internacional del trabajo, la
reproduccion ampliada del capital, se desarrollan a escala mundial. Esta fabrica
global, verificd que el mundo se transformé en la practica en una inmensa y
compleja fabrica. Se intensificé y generalizé el proceso de dispersion geografica
de la produccion, a partir del capital, la tecnologia, la fuerza de trabajo, la division
social del trabajo, la planeacién y el mercado. La division internacional el trabajo y

' Marshall McLuhan y B. Powers, La aldea Global, Nueva York, Oxford University Press, 1989,
.95.
& Octavio lanni, Teorias de 1a globalizacion, Edit. UNAM-S.XXI, 1996, p.8.
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‘de la produccion, al abordar el fordismo, el neofordismo, el toyotismo, la
flexibilizacion y la terciarizacion, todo esto con base en las nuevas técnicas
electrénicas

Segun esta idea las economias nacionales se estan volviendo cada vez mas
interdependientes, y los correlativos procesos de produccion intercambio y
circulacion adquiriran alcance global. De hecho diversas industrias han sido
reubicadas en regiones cuyos costos laborales son relativamente bajos. Aunque
las nuevas tecnologias destaquen la disponibilidad de fuerza de trabajo altamente
calificada, es claro que favorecen los desarrollos recientes de capacidad
productiva en paises industrialmente avanzados. Esta reestructuraciéon de las
actividades econémicas se beneficia de dos factores que actian conjuntamente: el
rapido cambio tecnolégico y la creciente integracion financiera internacional’3.

Un ejemplo concreto: IBM, Toshiba y Siemens, se pusieron de acuerdo hace
cuatro afos para producir un chip de telecomunicaciones para el mercado Aleman.
En ese proyecto cada uno pone su gente, sus trozos de empresa, su capital y su
tecnologia. Y el proyecto operativo de esa empresa es ese chip, para ese mercado
y en ese momento. Pero eso no quiere decir que Toshiba, Siemens o IBM se unan
o tengan una alianza para diez afios. No, porque el mismo dia a la misma hora, en
otro sitio, estan compitiendo. Para ese producto son aliados y nada mas.

Por otra parte pareciera que el signo de la era de la globalizacion es la
modernizacion, lo cual se ha convertido en el emblema del desarrolio y del
progreso. Diversos niveles societales y naciones tradicionales han sido influidos
por los valores o desafiados por los patrones caracteristicos de la occidentalidad,
principaimente en lo que respecta a Estados Unidos y Europa.

En efecto las empresas corporaciones y conglomerados transnacionales operan
dirigidos a la modernizacion de los procesos.

Al respecto, existe las tesis de la modernizacién tiene como fundamento que todo
lo que es social se moderniza. En este caso modernizar es entendido como
secularizar individualizar, industrializar, mercantilizar o racionatizar.

Dentro la globalizacion los valores que determinan el quehacer humano son el
mercado, libre empresa, eficacia, competitividad, consumismo, flexibilizacion
tecnificacion, automatizacion productividad y redes. Estos principios estan por
encima de las diferencias entre estado nacionales, tradiciones, lenguas y cultos.

Como se ha visto hasta este momento, la globalizacién es un fenémeno de alta
complejidad, que tiene implicito una serie de fendmenos que actuan de forma
sistémica y que van determinando una realidad concreta: sociedades en cambio
con oportunidades y riesgos.

3 Ibid, p.26.
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Efectivamente la globalizacién ha promovido, en el marco de la apertura
comercial, la realizacion de inversiones directas que generan una serie de
empleos. Sin embargo, estas inversiones extranjeras también han provocado
el cierre de empresas micro y medianas en diversos sectores nacionales. En
defensa de la globalizacion, Manuel Castells sefiala que un mito es sobre el
caracter destructivo de la globalizacion. Al respecto estimaciones propias entre
el ochenta y noventa por ciento de la mano de obra mundial trabaja en
mercados locales o regionales. Incluso a partir de la teorfa de la construccion-
destruccion de empleos, afirma que el empleo ha aumentado en el mundo en
los ultimos veinticinco anns. Entre otros aspectos por la participacién de la
mujer como pequena empresaria.

En el presente documento mas que profundizar en el fenémeno de la
globalizacion nos interesa abordar dos temas que son clave en el marco de la
globalizacidn y que son consecuencia de la globalizacion y de la economia la
cual ha impulsado la implantacion de las nuevas tecnologias y formas de
organizacion que definen al trabajo. A partir de ellas, se ha generado una seria
discusién sobre el futuro del trabajo y sobre los cambios que se han presentado
en la empresa. Para cumplir nuestro objetivo de investigacion, es importante
considerar que la capacitacion que se ofrezca a los trabajadores debera de
tener sincronia con estos nuevos fenémenos a fin de ser atractiva y eficiente
tanto para empleadores como para los mismos trabajadores.

2.3 ORGANIZACION LABORAL

El analisis tedrico respecto a la relevancia de las nuevas forma de produccién
corresponde  principalmente a la sociologia industrial y del trabajo, sin
embargo también tiene una gran relacion con la psicologia industrial, la
economia, principalmente en su vertiente neoclasica.

La sociologia del trabajo tradicionalmente habia incursionado en el estudio del
sindicalismo, basicamente desde un enfoque de participacion politica en el
marco de teorias desarrollistas. Esta disciplina del conocimiento demoré en
llegar al piso de las fabricas y a los talleres de produccion'®. Empero de
manera reciente los estudios sobre el trabajo se han enfocado en cierta
medida, en Ia forma en que se organiza la produccion y las nuevas tecnologias
utilizadas.

Por otra parte, la discusién sobre los modelos de produccién tiene como
contexto y origen, la necesidad de encontrar paradigmas teéricos, como los
que mas adelante mencionaremos, gque permitan enfrentar con éxito la
urgencia de sobrevivir en un mundo globalizado generador de empresas de
alta competitividad.

'* Martha Novick, Tratado Latinoamericano de Sociologia del Trabajo. UAM-FCE- COLMEX,

2002, p. 123,
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Por organizacion del trabajo puede definirse el conjunto de aspectos técnicos y
sociales gue intervienen en la produccién de determinado producto o mercancia.
Esta organizacién es el resultado de una serie de normas y valores que
determinan como se realiza la produccién al interior de la empresa.

Para que un modelo de organizacion tenga un funcionamiento ideal, es
fundamental que los trabajadores transcurran por un proceso de capacitacion que
les permita entender su racionalidad y funcionamiento. La capacitacion hay que
considerarla como el camino para lograr el aprendizaje a determinado modelo de
organizacion.

En una empresa con organizacion tradicional, existe ciertamente una division de!
trabajo, pero las funciones de los puestos son flexibles y estan poco formalizadas.
No hay separacion estricta entre produccion y mantenimiento, se carece de un
control de calidad, son escasos los niveles de autoridad, prevalece cierta
ambigtiedad entre los niveles de la jerarquia, el estilo de mando es arbitrario con
rasgos de despotismo o paternalismo. Cabe mencionar que en este tipo de
organizacion se otorga una importancia a las relaciones personales de trabajo.
Generalmente la organizacion tradicionatl es empresas micro y de origen familiar's.

En el siglo que recientemente termina, el modelo dominante fue el taylorismo que
se refiere basicamente al manejo del personal y la organizacion del trabajo. Tuvo
mas preponderancia en las empresas grandes y medianas que en las pequefias
y micro. Cabe mencionar que este esquema fue una directriz primordial en la
industria automotriz.

Dentro de las caracteristicas mas relevantes del taylorismo, se encuentra que
existe una separacion tajante entre concepcién y ejecucion. En otras palabras, el
trabajo fisico era exclusivo del obrero, y las acciones de planeacion, supervision
y organizacion carrespondian a los mandos medios y gerencia. Existia una
rigida reglamentacion en cuanto al método de trabajo, el uso de herramientas y
los momentos en el que el obrero debe de participar en el proceso productivo's,

Las criticas de la sociologia del trabajo al taylorismo, surgieron desde sus
origenes, ya que se planteaba que no era realista tratar de disociar concepcion y
ejecucion, y que por el contrario era necesario poner al servicio de la empresa la
conciencia de! trabajador.

Por otra parte, en el marco de creacion de los modelos gerenciales, los cuales
surgieron en |la arena empresarial de la Toyota de Japdn, estaban encaminados a
elevar la productividad y la calidad a nivel micro, y que se extendieron producto de
la reestructuracién productiva y por las condiciones reinantes del entorno
globalizado de la economia de inicios de los ochenta.

:z Enrique de la Garza, Estudio Organizacion Laboral Flexible, STPS, 1999,
Ibid.
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De los aspectos esenciales del toyotismo esta conJ’ugar la concepcion y la
ejecucion, lo cual, por cierto, da pauta a la polivalencia'’ de las empresas, en tanto
considera la ampliacién de las funciones de cada puesto y |la posibilidad de la
movilidad interna entre puestos y categorias.

Este paradigma gerencial considera que la generacion de reglas impersonales
genera burocratismos. Lo anterior implica que el trabajador se asigne una
autosupervicion, ademas de una parte de las tareas de mantenimiento y de
control de calidad.

Sin embargo para que la ausencia de rigidez y coercién en las reglas al interior
de la empresa funcione, es necesario que el trabajador tenga eficacia, esto es,
que el trabajador tenga claridad sobre los objetivos y misién de la empresa. Bajo
este supuesto se pretende gque el trabajador tenga convencimiento sobre la
empresa, y asi pueda desarrollar un sentido de identidad o pertenencia.

En el toyotismo se agrega una vision social de la produccion ya que se trabaja a
partir de la cooperacion y de la idea de grupo o equipo, a diferencia dei modelo
individualista de! taylorismo. Por otra parte, la comunicacién no tiene solamente
un esquema vertical y ascendente, ya que se produce y recibe en todas
direcciones.

En sintesis en el nuevo paradigma gerencial mas que incorporar cambios
tecnologicos se instrumentan estrategias sociales y de manejo de!l poder al interior
de la empresa.

A nivel empirico el modelo que esta utilizando infinidad de empresas modernas,
son la implementacion de circulos de calidad, cero errores, establecimientos de
equipos de trabajo y de resolucién de problemas, justo a tiempo, reingenieria,
entre otros.

En la actualidad podriamos afirmar que entre los diferentes paises existen islas
de modernidad ya que este modelo ha sido aplicado de forma diferenciada y
gradual. Las grandes empresas y consorcios son los principales
instrumentadores de este tipo de esquemas.

Para el tema central que estamos analizando estos elementos son muy
relevantes, pues la capacitacion en la modalidad de competencias laborales, sus
contenidos y estructura, esta disefiada para ser compatible con estos nuevos
modelos gerenciales.

7 La polivalencia es un nuevo concepto que utilizan las empresas, el cual consiste en asignar
segun las necesidades, distintos roles ai trabajador en el ambito de la produccion.
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COMPARATIVO DE FORMAS DE LA ORGANIZACION DEL TRABAJO

DIVISION TRADICIONAL TAYLORISTA- TOYOTISTA
DEL FORDISTA
TRABAJO :
BASICA Unidad entre | Separacion entre | Reintegracion parcial y
|concepcidn y ejecucion | concepcion y ejecuciéon | subordinada de
concepcion y ejecucion
Administracién amateur | Administracion racional | Administracion racional
en departamentos | y transfuncional
: especializados
FUNCIONAL | Integracion entre | Separaciéon entre | Reintegracion entre
transformacion, transformacion, transformacion,
mantenimiento y | mantenimiento y | mantenimiento
reparacion reparacion reparacion y control de
calidad
Control de calidad | Control de calidad como
elemental y no | tarea diferenciada
diferenciado
TECNICA |Separacion entre ciclos|Desintegracion de los|Separacion entre ciclos

de trabajo relativamente

fargos, complejos e
integrados

Tareas complejas no
rutinarias y no

repetitivas (p.e., en
maquinas universales)

Profesionalizacion base

‘lindividuai

Asignacion aleatoria y

cambiante a puestos y

_.|funciones

.’} Flexibilidad aleatoria

ciclos de trabajo en
fases cortas, simples y
repetitivas

Tareas simplificadas y
especializadas, rutinarias
y repetitivas (p.e., en
magquinas
especializadas)

Base individuai

Asignacion fija a puestos
y funcion

Rigidez

de trabajo reintegrados
(relativamente largos y
complejos)

Tareas complejas y
polivalentes
repetitividad cambiante
(p.e., en maquinas
flexibles

Trabajo en equipo

Movilidad amplia entre
puestos y funciones

Flexibilidad codificada
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CONTROL DE|Vigilancia directa y|{Vigilancia directa a|Vigilancia a través del
TRABAJO personalizada través del personal de]equipo de trabajo
: un departamento
especializado
Amenaza y uso de|Sanciones previstas y|Sanciones previstas y
despidos y castigos | reglamentadas (con | reglamentadas (en
unilaterales y | relacién a salarios, dias|funcion a la privacién
discrecionales de castigo y despidos) de premios y
recompensas)
Externa al contenido | Parte de la organizacion
del proceso de | del proceso de trabajo Parte de la
trabajo organizacion del
Formalizado y | proceso de trabajo
Informal basado en|reglamentado en forma
practicas y |rigida Formalizado y
costumbres reglamentado, pero
abierto a practicas y
costumbres del equipo
FORMAS DE | Personalizadas Despersonalizadas Personalizadas
MANDO Centralizadas
Descentralizadas
Autoritarias Centralizadas Reglamentacion flexible
(paternalistas o de|Rigidamente
otro tipo) regiamentadas Parcialmente
Formalizada y
No formalizadas Muy formalizadas acompariadas de
' acuerdos implicitos
Flexibilidad aleatoria | Rigidez Flexibilidad codificada
JERARQUIAS Poco complejas Complejas Poco complejas
DE MANDO
Ligadas a la|{Desligadas de la|Desligadas de la
propiedad propiedad propiedad
|informales Rigidamente Formalizadas
- formalizadas flexiblemente
"| Espontaneas Planificadas Planificadas

.| Personalizadas

Verticales

Centralizadas

Impersonales
Piramidales

Centralizadas

Repersonalizadas
Transfuncionales

Descentralizadas
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FORMAS DE | Informales Formalizadas Formalizadas
COMUNICACIO .
N Verbales Escritas Automatizacion
| Verticales Verticales Verticales Ascendentes
‘| (ascendentes (descendentes) y descendentes) y
.| descendentes horizontales
O Flexiblemente
Aleatorias Reglamentadas Reglamentadas
estandarizadas
Flexibles
Flexibles Rigidas

Fuente: De la Garza, Enrique, Estudio Organizacién Laboral Flexible
realizado para la STPS.

2.4 FLEXIBILIDAD

Desde comienzos de la década de los ochenta el concepto de flexibilidad ha
tenido una gran vigencia en el terreno de las relaciones laborales. En un inicio la
discusion aparentaba referirse a la necesidad de desreglamentar y liberalizar para
dejar el mercado a las fuerzas libres de la oferta y la demanda. Sin embargo, el
concepto tiene una gran complejidad pues involucra a una serie de actores,
procesos e instituciones. La flexibilidad puede darse en los terrenos micro y macro
al interior de las empresas y en el mercado de trabajo.

El mercado de trabajo puede entenderse como el punto de encuentro entre
quienes ofrecen su fuerza de trabajo por un salario y aquellos que quieren
comprarla. La economia neoclasica ha puesto el énfasis entre e! mercado de
trabajo y Ia flexibilizacién. E| argumento central es que se deben eliminar todos
los obstaculos posibles entre oferentes y demandantes en la arena laboral. Esta
vision fundamentalmente ha sido promovida por gobiernos, organismo financieros
internacionales y las organizaciones patronales.

Estos obstaculos pueden presentarse en todo el sistema de relaciones industriales
como puede ser: las leyes laborales, la contratacion colectiva, sindicalizacion,
seguridad social y justicia social.

En el nivel micro, esto es, en el terreno de las empresas, |a flexibilidad se enmarca
en el contexto de la aplicacion de la nueva doctrina gerencial.
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La flexibilidad en las empresas es un acto consciente y planificado en aras de
elevar la productividad, en el cual estan involucrados la gerencia y el trabajador.
Por ello, es un fenémeno que tiene que ver con la organizacién del trabajo y con
las relaciones laborales.

Existen tres categorias de la flexibilidad en las empresas: funcional, salarial y
numérica'®,

a) Funcional. Es la base de la polivalencia, ya que a partir de ella se lleva a cabo
la movilidad interna de puestos, categorias, departamentos, turnos, ademas de
considerar la necesidad de incorporar una nueva cultura laboral de los
trabajadores apuntalada en el involucramiento de éstos los diversos procesos
de la produccion, a fin de lograr una identidad con la empresa.

b) Salarial. Se pone énfasis en el salario en funcion del desempefio de trabajador,
en particular en los que se refiere a la productividad y la calidad

c) Numérica. Se define como la capacidad para cambiar sin restricciones el
volumen de la fuerza de trabajo de acuerdo a las necesidades cotidianas de la
produccion lo que permite un manejo discrecional de los mercados de trabajo
externos.

En la flexibilidad funcional el trabajador va a tener una mayor rotacion a su
mismo nivel pero con diversas funciones. Dejando atras la idea de gque un
trabajador cubria una sola funcion de por vida, ahora el trabajador tendra una
vision global de la produccion y tendra la posibilidad de tener un mayor visén de
campo y cubrir ausencias por renuncias o despidos. La capacitacién por
competencias laborales, en sus objetivos basicos pretende ofrecer al trabajador
una visién global de los procesos productivos de cada rama econdémica, logrando
cubrir las necesidades de las empresas que tienen una gran flexibilidad

En lo que se refiere a la flexibilidad salarial, un incentivo de atractivo para los
trabajadores y los empresarios es pagar a quien sea mas productivo. Los premios
por puntualidad, calidad y produccion, hacen que un trabajador del mismo nivel
pueda obtener mayores recursos. De esta forma, la premisa inicial de que la
elevacion de la productividad es la mejor garantia para mejorar la economia
nacional y de las empresas, pone a la capacitacion laboral como una accion
estratégica para el desarrollo del mercado de trabajo.

La flexibilidad numérica le permite a las empresas lograr una mayor productividad
y competitiva, a partir de cambiar los productos, su volumen y caracteristicas en
funcion de las demandas del mercado. Un ejemplo de ello, es la empresa
Benetton de ropa que tienen una estrategia mundial altamente diversificada que le

'8 Jordy Micheli y Amulfo Artega G, Continuidades y discontinuidades de la capacitacion, Friedrich
Ebert Stiftung, 1994, p.70.
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permite cambiar de colores y texturas de manera frecuente y ad hoc a los climas
de cada region.

La flexibilidad laboral es uno de los puntos de conflicto entre empresarios y
trabajadores, pues los primeros la ven como una oportunidad para elevar la
productividad, y los segundos como una puerta para lesionar sus derechos y
conquistas laborales'®,

Un dato duro es que la flexibilidad determina los proceso en las empresas. Por lo
tanto, la nueva capacitacion tiene que ser pertinente a fin de lograr que los
trabajadores mejoren su situacion laboral y que los desempleados se puedan
emplear rapidamente mediante su adaptacion a esta nueva realidad laboral.

2.5 EL USO DE NUEVAS TECNOLOGIAS.
Definicién del concepto

Las actividades de innovacion tecnologica de productos y/o procesos se define
como el conjunto de procedimientos cientificos tecnolégicos, organizacionales,
financieros y comerciales que se instrumentan en la realizacion de productos o de
procedimientos tecnolégicos nuevos®,

El cambio tecnolégico se produce porque las empresas innovan con el objeto de
asegurarse la obtencidon de ganancias, producto del incremento de la
productividad y la consiguiente reduccion de los costos que consiguen con los
nuevos procesos, con la cual se posicionan de una manera mas competitiva
frente a sus adversarios.

Las actividades de innovacién tecnologica de productos y procesos constituyen
inversiones y gastos que pueden adoptar distintas manifestaciones:

1. La investigacion y desarrolio (I1+D) que incluye el trabajo creativo desarrotiado
sistematicamente para incrementar el acervo de conocimientos, la cultural y la
social.

2. Adquisicién de nuevas tecnologias incorporadas en las maquinarias y
equipos.

'® De hecho en las discusiones que se han sostenido para reformar la Ley Federal del Trabajo, los
grupos obreros tienen una resistencia a incorporar diversos aspectos relacionados con la
flexibilidad laboral.

° OCDE, 1997.
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3. Compras de herramientas y gastos para hacer estudios de concepcion
industrial, montar instalaciones piloto, fabricar prototipos y poner en marcha la
produccién.

4. La comercializacién de productos tecnolégicamente nuevos o mejorados.

Finalmente, las actividades de innovacion tecnolégica de productos y procesos en
una empresa puede medirse como el porcentaje de ventas generadas por los
productos nuevos o mejorados.

Recientes desarrollos de |a teoria neoclasica de la economia han puesto especial
énfasis en el hecho de que los cambios tecnoldgicos producen externalidades
positivas. Asi, las nuevas teorias del crecimiento (Romer 1989) prestan una
especial atencién a las nuevas relaciones entre el crecimiento enddgeno y las
actividades de investigacion y desarrollo. El cambio cientifico y tecnoldgico
comenzd a ser tratado como verdadero factor de produccién, es decir como una
fuerza productiva cuyos resultados vienen acompafiados de situaciones
favorables para las empresas.

La generacion de un nuevo producto o un nuevo proceso de produccion hecho por
un empresario innovador, no impide que otros puedan utilizarlo, acrecentando de
esa manera su productividad. Eso se denomina un “rendimiento social o beneficio
social” de las actividades innovadoras.

El cambio tecnolégico

Por lo general, el cambio tecnolégico da lugar a la nociéon de trayectorias
tecnoldgicas, es decir, los acontecimientos tecnoldgicos no se producen por
casualidad; van a depender de factores econdémicos, de valores sociales y de
consideraciones realizadas por el poder publico y los actores sociales
involucrados.

Si es posible identificar una caracteristica central, definitoria de la sociedad
moderna, habria que sefialar la importancia que en ella ha adquirido el
conocimiento cientifico y tecnoiégico, io que le ha permitido lograr una inmensa
capacidad de controlar y orientar su entorno y destino, bien sea hacia el bienestar
social, econémico y cultural, hacia la realizacion de los ideales dei desarrollo
humano, o simultaneamente pero de forma paraddjica, hacia la destruccidon la
exclusion, el conflicto y el deterioro de |a calidad de vida.

La incidencia del conocimiento cientifico y tecnoldgico se expresa de manera mas
inmediata y evidente en el campo de la produccidn de bienes y servicios. Los
procesos e insumos productivos, de distribucion y comercializacion, de gestion
administrativa y financiera, son cada vez mas intensivos en ciencia y tecnologia,
todo ello en un contexto de alta competencia enmarcado en la globalizacién e
interdependencia de las relaciones econdmicas internacionales. Es justamente
aqui en donde la capacitacion es requerida para incorporar nuevos procesos de
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organizacién, asi como nuevas tecnologias, los cuales son manejados
adecuadamente por los trabajadores de cada empresa.

Lo que estamos presenciando es una revolucion técnica con efectos profundos y
duraderos sobre el trabajo y mas especificamente sobre el empleo. Sobre este
fenémeno hay naturaimente  distintas interpretaciones. Para determinados
analistas sociales consideran que la revolucion informatica o microelectrénica no
es diferentes de otras revoluciones técnicas anteriores a las que el mundo
capitalista ha sabido adaptarse, generando mas empleos de ios que suprimen, y lo
mismo sucederia en esta ocasidn si no obstaculiza el libre juego del mercado.
Por su parte para los tecnélogos, en cambio, la economia mundial experimenta un
cambio sin precedentes, por el que {a revolucidn informatica y de comunicaciones
y la globalizaciéon del comercio estarian en vias de alumbrar un nuevo tipo de
sociedad en el que los empleos tradicionales, estables y de tiempo completo
tienden a desaparecer.

Ciertamente Latinoamérica y por su puesto México, no son ajenos a estos
fenémenos. La transformacion productiva esta teniendo lugar en sociedades que
habian tenido una evolucion previa de acelerada modernizacién social, producto
del cambio igualmente permanente que se esta produciendo en la ciencia y
tecnologia en el ambito mundial, con logros de gran importancia en términos de
crecimiento y de acceso de la poblacién a bienes y servicios, pero que también
dejé como herencia serios fenomenos de exclusion social.

Exclusion social que se manifiesta en la pobreza que afecta a grandes conjuntos
de la poblacién y en la carencia de mecanismos institucionales y de canales de
participacion politica. En concreto se expresa en profundas desigualdades de
acceso a la educacion, asi como en las serias debilidades cualitativas de los
sistemas educativos, que reproducen las segmentaciones sociales y son
inadecuadas en su contenido con respecto al desarrollo tecnolégico y a las
demandas del mundo del trabajo.

En los paises en desarrollo, consecuencia del débil aparato cientifico-tecnoldgico,
presenta una baja capacidad de innovacién tecnoldgica y la que se produce es
intensamente dependiente de una inversion externa que a su vez presenta una
alto grado de sensibilidad a las fluctuaciones de la economia internacional. Por lo
tanto, su capacidad enddgena para generar empleo a partir de estrategias de
innovacién tecnolégica es relativamente limitada?'.

Frente a este escenario la transformacion productiva impone a la fuerza de trabajo
de los paises en desarrollo, la amenaza de la disminucién de la demanda de
empleo determinada por la adopcidn de medidas reductoras de costos en los
aparatos productivos de la region, tanto por la via de la inversion en equipos
ahorradores de mano de cbra, como por la adopcion de procesos administrativos y

2! OIT, Nuevos roles del estado y otros actores en 1a formacion, articulacién de lo publico y lo
privado, www.ilo.org.
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de organizacion del trabajo que persiguen la flexibilidad laboral, en un contexto
social deficientemente preparado para generar las condiciones de innovacién
técnica gue son indispensables para dar dinamismo al empleo.

La transformaciéon productiva no puede ser vista exclusivamente como una
amenaza: es una necesidad de supervivencia nacional y regional en el contexto
econdmico mundial, y por lo tanto también es una oportunidad. Mas aun, es un
praceso que esta en pleno desarrolio y cuya razén de ser es la competitividad. El
logro de la competitividad empresarial, a su vez requiere del fortalecimiento de los
procesos de innovacion y el desarrolio tecnoldgico, del mejoramiento de la calidad
de las practicas de gestion, entre otras, y todo ello nos trae nuevamente al terreno
de la formacion del capital humano como imperativo central del desarrollo.
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3. RADIOGRAFIA DEL MERCADO DE TRABAJO EN MEXICO EN LA DECADA
DE LOS NOVENTA.

3.1 ASPECTOS SOCIODEMOGRAFICOS

La discusion sobre los datos de la dindmica poblacional es importante para el
estudio de la capacitacion ya que permite dimensionar el problema e identificar
cual son los principales desafios y complejidades que esta presentando.

México ha tenido éxito en el objetivo de controlar y estabilizar la tendencia de
crecimiento poblacional que se habia observado de forma previa a la década de
los ochenta. En términos reales las tendencias demograficas apuntan a que
nuestro pais tendra en las proximas décadas una estructura poblacional
semejante a la de los paises desarrollados. Lo anterior consecuencia del
envejecimiento promedio de su poblacion, debido a ia reduccion de la tasa de
natalidad, el aumento de la esperanza de vida y el consiguiente incremento de la
poblacién econémicamente activa.

Los principales resultados de las proyecciones de |a poblacion de México, segun
el Consejo Nacional de Poblacion (CONAPQ), indican qué esta aumentd de 92.1
millones de habitantes en 1996 a 99.6 millones en el 2000, y que crecera a 112.2
millones en el 2010, a 128.9 en el 2030 y 131.6 millones en el 2050. Lo anterior
significa que la tasa de crecimiento descendié de 1.7% en 1995 a 1.44 en el afio
2000, 1.00 en el 2010, 0.39 en el 20230 y —0.20 en el 2050.

La combinacion de un incremento de la esperanza de vida y por otra parte el
decremento de la tasa de natalidad, tendran un impacto directo en el aumento de
la edad promedio de la poblacién, presentandose de la siguiente forma: de 25.3
afos en 1896 pasara a 26.7 en el 2000, 30.3 arfios en el 2010, 38.1 afios para el
2030 y 45.1 afios en el 20502,

Lo anterior naturaimente definird la estructura de 1a PEA. En lo inmediato esto
representa un gran desafio para el mercado de trabajo ya que no obstante que es
evidente una reduccion en el crecimiento poblacional el grupo por edades de la
PEA antes descritos, son precisamente los que estan en la plenitud fisica y
mental para desempernar un trabajo. Lo anterior derivara en una importante
presidn para el sector publico y privado para cubrir la oferta de empleos, si
consideramos la baja expansion de la economia nacional.

2 Este fenomeno se ha llamado el bono demografico, que significa la oportunidad de lograr un
mayor desarrolio en funcién de la nueva realidad poblacional.
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3.2 POBLACION Y EMPLEO

La Poblacién Econdmicamente Activa en 1999 se calculé en 39 millones 7561
individuos de los cuales el 66. 5 por ciento eran hombres y el 33.5 eran mujeres®.
Hay que resaltar el incremento que ha tenido la participaciéon de la mujer ya que
existe un incremento de tres puntos porcentuales de 1993 al 1999, lo cual es una
consecuencia de la precaria situacion de las familias, en dénde se ha hecho
necesario que la mujer se involucre en la busqueda de ingresos para cubrir sus
necesidades.

En cuanto a la Poblacion Econémicamente Activa la reflexion de peso, es que no
hay un crecimiento significativo que ésta, lo cual es consecuencia de la baja tasa
de crecimiento poblacional; no obstante, su composicién centrada en una edad
joven y productiva llena de retos y desafios de disposicién de empleos dignos y
bien remunerados al mercado de trabajo.

Poblacién Econémicamente Activa por sexos.

8 751 Poblacion Total
por afto
F te: Er sta Naci | de Emp} INEGI

En lo que se refiere al nivel de instruccion de la PEA, las tendencias muestran que
hay un claro descenso de la PEA sin instruccidn ya que en 1990 constituia el 10%
disminuyendo en 1995 a 8.3 por ciento. Los esfuerzos gubernamentales por
incrementar la cobertura y el impulso a nuevas modalidades educativas como la
formacion técnica hacen que los individuos tengan mayores posibilidades para
realizar sus estudios. Asi por ejemplo, la pobiacion con estudios basicos
represent6 en 1990 el 43.2 de la PEA, mientras que en 1995 se elevé a 51.4 por

B Ibid.
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ciento®’. También ocurre que los empleadores requieren personal con mas
estudios formales, como lo serfiala la teoria credencialista, lo cual obliga a los
trabajadores a tener mayor instruccion a fin de obtener un empleoc 0 en su
defecto tener mayores posibilidades de accenso al interior de la empresa.

De la poblacion por sexo de 12 afnos y mas que no ha estudiado en 1999, se

registraba que las mujeres representaban el 59 por ciento mientras que los
hombres constituian el 40 por ciento.

Poblacién de 12 ailos y mas que no ha estudiado

W Hombres
O Mujeres

8,070 6,978 1.2 Poblacidn Total por afto

Fuente: Encuesta Nacionatl de Educacién, Capacitacién y Empieo

Por otra parte, un asunto destacable es que el grado de escolaridad se ha
incrementado en términos absolutos. En 1980 el grado de escolaridad era de 4.6
afios, en 1990 aumenta 6.5 y para 1995 llegé a los 7.2 afios®. Lo anterior esta
acompafnado de una eficiencia terminal que registra un 80 por ciento para este
ultimo periodo.

Incluso comparado con paises de América Latina, el desemperio educativo en el
rubro de cobertura, México tiene indicios de que la politica educativa ha tenido un
impulso importante a partir del proceso de federalizacion y de inversion educativa
(5.3 PIB) instrumentada durante la administracion del ex presidente Ernesto
Zedillo, justo como lo muestra la siguiente grafica.

;; Encuesta Nacional de Educaci6n, Capacitacién y Empleo.
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Educacion en Ameérica Latina
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En lo concerniente a la poblacién de 12 afios y mas que continua estudiando, en
1999 de los 13 mil 766 personas el 50.4 eran hombres y el 49.5 mujeres®. Al igual
que el incremento de la Poblacién Econdmicamente Activa la mujer muestra una
mayor participacion tanto en los empleos como en su formacion. La precaria
situacion econdmica del pais, aunque también consecuencia de apertura social, la
equidad de géneros tienen una manifestacion concreta en la continuidad de la

mujer los ciclos escolares.
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Poblacion de 12 aiios y mas que continua estudiando

53%
52% -
51% -
50% -
49% -
48% -
a7% -
46% -
45%

O Hombres
2 Mujeres

1993 1997 1999

Poblacién Total 11,046 12,954 13,766
porano

Fuente: Encuesta Nacional de Educacién. Capacitacion y Empleo.

No obstante, si observamos otros indicadores educativos se presentan
algunos rezagos, especificamente en el segmento profesional medio que
comprende la educacion técnica, en el cual la eficiencia terminal se ha
mantenido estancada desde 1980. En ese momento 45.6 de los alumnos
concluia su ciclo en esa categoria educativa mientras en 1990 la eficiencia
terminal cayo a 37.8 por ciento; para 1995 hay un repunte a 45 por ciento lo
cual desafortunadamente es andlogo al registrado para 19807,

Por otra parte podemos afirmar que el nivel de instruccién de la poblacién de
12 afios y mas econémicamente activa es muy deficiente y limitada. De esta
forma la poblacién que cuenta Unicamente con primaria en 1999 era del 22.3
por ciento, mientras los que detentan la secundaria, para ese miso afo, era del
14.6 por ciento.

Asimismo es muy relevante el dato de que la poblacién sin capacitacion del
total de la poblacién de 12 y mas econdémicamente activa, en el afio de 1999
asciende al 40.1 por ciento, es decir casi la mita de la poblacién esta
marginada de la formacion que le permitiria adecuarse a las nuevas
tecnologias y modelos de organizacion, ademas de contribuir a elevar la
productividad de sus empresas.

Un 11.3 por ciento de esta misma poblacién cuenta unicamente con un curso
de capacitacion. Empero, cabe hacer notar que la poblacién con cursos de
capacitacion en el pais en 1999 no presenté un incremento significativo frente a
1997 y 1993, segun los datos recabados de la informacion de la STPS que se
muestran en [a siguiente grafica. En otras palabras, hay un estancamiento en la
magnizté:d de instruccién y capacitacion formal de la pablacién econémicamente
activa“”.
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Poblacién de 12 aitos y mas Econémicamente Activa, segun nivel de instruccién.
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E! sector econdmico que mas ha destacado en cuanto a capacitacién es el de

servicios ya que en 1993 representd el 56.2 por ciento del universo de sectores.

Por su parte el sector agropecuario tan sélo implicé el 4.4 para ese mismo afio®,

Poblacién ocupada que ha tomado cursos de capacitacién, segun rama de actividad

Poblacion Total por
aito
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1993

|1997
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Respecto a la posicion en el trabajo la gran mayoria de la fuerza de trabajo son
trabajadores a sueldo obteniendo una comision o destajo. En lo que se refiere a
los trabajadores por cuenta propia, en 1999 correspondia al 24.5 por ciento.
Finalmente los individuos que estan en laaoposicién de patrén uUnicamente se
registran el 4. 5 por ciento para el mismo afio™.

Posicién en el trabajo

Poblacién
Total
por afio
g 193 32,792
u] 1997 37,340
1938 39,057

Fuente: Encuesta Nacional de Empleo.

Ademas los trabajadores que se desemperan en micro negocios, es decirde 1 a
cinco trabajadores, representd el 45. 7 por ciento. Asimismo, la poblacién
ocupada sin prestaciones también para 1999 fue del 53 por ciento. Esta poblacion
puede afirmarse que forma parte del sector formal de la economia. En este
segmento los trabajadores dificiimente tendran la oportunidad de acceder a
servicios de capacitacion, consecuencia de los bajos ingresos y del escaso nivel
de organizacion®'.

% Encuesta Nacional de Empleo. INEGI
! Encuesta Nacional de Empleo. INEGI.
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Ocupados en micro negocios y sin prestaciones

Poblacién Total
por afto
il
A1 s
Oigs e

Ocupados Ocupados sin

trabajan prestaciones

eslablecimiento

PRI

Fuente: Encuesta Nacional de Emplec.

La tasa de desempleo abierto (TDA) del pais es una de las mas bajas de América
Latina como lo expusimos en el primer capitulo. Las tasas de desempleo abierto
se define como el cociente entre la poblacion desempleada y la PEA por 100;
Incluye la pablacion de 12 afios y mas que en la semana de entrevista no tenia
empleo y realizé en los meses anteriores al periodo de referencia alguna actividad
para contratario. En ese sentido, la TDA fue del 1.7 en 1999, con un especial
énfasis en e! desempleo de |la fuerza femenina. Esta dato de cierta forma también
nos muestra las formas de segregacion que hay en la contratacion de la fuerza de
trabajo, bajo el supuesto de que los hombres tienen mas fuerza fisica y no faltan
a laborar consecuencia de la maternidad™.

* |bid.
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Tasa de Desempleo Abierta

Arios 1993 1997 1999
Hombres 21 21 1.5
Muijeres 31 34 22
Poblacién Total 24 26 1.7

Fuente: Encuesta Nacional de Empileo.

Con relacién a los ingresos, en 1999 el 19.9 por ciento de la poblacion recibia
menos de una salario minimo. Este grupo poblacional hay que relacionarlo con la
poblacion que se ubica en los sectores mas pobres del pais. Sumando las
categorias que van de menos de uno y de uno a dos salarios minimos sefialamos
que se encuentra la mitad de poblaciéon del pais. Por su parte la poblacion que
recibe mas de cinco salarios minimos es de tan solo del 7.5 por ciento. En efecto
como podemos observar el problema de fondo de nuestro pais en materia laboral,
no consiste en la tasa de desempleo sino en los bajos salarios que recibe la
poblacion®,

Ingresos de los trabajadores
35% 1"
%
26% e ————— — — Poblacion Total
% T 2,978
15% & el ﬂ 0193 oo
10% SERS 2*‘_ | 01997
5% il EEEEN D1ggy Y
0% . RS
Mosde! Detlhesi? Msdelhase Misde5  Noreche
sakaio minimosalarios mininos 5 salaios  salaros MENITOS  ingrescs
minimos
Fuente: Encuesta Nacional de Empleo.
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3.3 DEMANDA

En cuanto al nivel ocupacional de la fuerza de trabajo el pais tiene una fuerte
presencia de trabajadaores obreros que en 1999 representaban el 68 por ciento del
total de la pablacién ocupada. Sin embargo, vale la pena destacar el crecimiento
que han tenido los empleados quienes mientras en 1998 representaban el 28. 1
por ciento en 1999 subieron al 31.9 por ciento. Lo antenor es consecuencia del
crecimiento que tuvo en ese mismo afo el sector servicios™

Nivel ocupacional obreros empleados

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
1992
3,057,890

OEmplesdos
BIObreros

1995

1999
2,872,851 3,642,038 Po!?la.cldn

Fuente: Encuesta Nacional de Empleo, Salanos, Tecnologia y Capacitacion en el Sector Manufacturero. INEGI

En el plano de los subsectores por actividad tanto en obreros como en empleados
la industria manufacturera y la de textiles, prendas de vestir representaron los
subsectores mas dinamicos. Esto se debe a nuestra posicion geografica con los
Estados Unidos, que establece un entorno econémico basado fundamentalmente
en la maquiladora de exportacion. También consecuencia de los bajos salarios
referidos amerlormente las empresas desarrollan estas actividades por resultar
altamente rentables™

o Encuesta Nacional de £mpleo, Salarios, Tecnologia y Capacitacion en el Sector Manufacturero,
% Ibid

33

TESIS CON
LFALLA DE GRIGEN




Subsector de actividad y nivel ocupacional de obreros
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Fuente: A | de L Salarios, Tecnologia y Capacitacién en el Sector Manufacturero,
INEGI

Subsector de actividad y nivel ocupacional de empleados
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Fuente: Encuesta i de Empileo, T jogiay C tacion en el Sector Manufacturero. INEGI

Nuestro pais consecuencia de su posicion geografica junto a los Estados Unidos y
el acceso privilegiado de la maquila a los mercados de ese pais, provocan que
haya una orientacioén y desarrollo al empleo manufacturero.
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De manera especial la industria durante 1999 se expandié a una tasa de 6.6%
encabezando ese crecimiento las empresas maquiladoras de exportacion. De
hecho una de las principales circunstancias que afectan el crecimiento de la
economia en gobierno del presidente Vicente Fox es precisamente el negativo
impacto de la economia norteamericana para adquirir estas exportaciones
provenientes de México.

En los uitimos aros la industria maquiladora de exportacion ha desempefado un
importante papel en la creacidén de empleos. Entre 1980 y 1993 el empleo en el
sector crecid casi cuatro veces, llegando a representar en 1993, el 17 por ciento
de la fuerza de trabajo total de la manufactura. De ahi que el 66% de los nuevos
puestos de trabajo asalariados del sector manufacturero q‘ge fueron creados entre
1991 y 1896 corresponden a puestos en las maquiladoras™.

Entre 1988 y 1998 se registrd un proceso de “terciarizacion” del emplec y de la
economia en su conjunto; Las ramas comercio y servicios emplearon a 49% y
55% de la PEA ocupada global en esos arios, respectivamente. En esencia, ello
se dio a costa del empleo en las ramas de los sectores primarios y secundarios
(agropecuario e industrial)®’.

PEA OCUPADA GLOBAL POR RAMA DE ACTIVIDAD
(Estructura porcentual)

1988 1998
Agricultura, ganaderia, silviculturay pr 23.5 202
Industria extractiva y electricidad 1.4 1.0
Industria de transformacion 19.7 179
Construccion 5.4 5.5
Comercio 15.4 17.6
Servicios 25.4 28.7
Comunicaciones y transportes 3.8 4.4
Gobierno 4.4 42
No especificado 1.0 0.5

100.0 100.0

Fuente: Encuesta Nacional de Empleo, INEGI-STPS, 1998

36 Dalos del estudio: Desafios de la capacitacion de Cesar Verduga Vélez. STPS-UNESCO, 1999.
" Datos del estudio Oferta y Demanda de Trabajo de Mariano Ruiz-Funes, STPS, 1999.
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De hecho, 70% de los nuevos empleos se crearon en el comercio y los servicios
(incluido gobierno, comunicaciones y transportes).

NUEVAS OCUPACIONES 1988-1998

Miles de  Estructura
personas _ porcentual
Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 1,201
Industria extractiva y electricidad : 8
Industria de transformacion 1,374
Construccion 598
Comercio 2,459
Servicios 3,953
Comunicaciones y transportes 632
Gobierno 374 .
No especificado (109). - -1.0
Total 10,490 100.0

Fuente: Encuesta Nacional de Empleo, INEGI-STPS, 1998

En ese lapso de diez afos, la PEA ocupada global registrd la siguiente estructura
y variacion de ocupaciones genéricas:

PEA OCUPADA GLOBAL: OCUPACION PRINCIPAL.
{Miles de personas)

Estructura

1988 1998 Diferencia porcentual

Profesionales y técnicos 2,549 3,783 1,234 11.8
Directivos 617 802 185 1.8
Pcrsonal administrativo 2,228 3,176 948 9.0
Comerciantes y vendedores 3,922 6,196 2,274 217
Servs. personales v choferes 4,381 6,848 2,467 23.5
Trabajadores agropecuarios 6,488 7,676 1,188 113
Trabajadores industriales 7.942 10,136 2,194 20.9
Total 28,127 38,617 10,490 100.0

Fuente: Encuesta Nacional de Empleo, INEGI-STPS, 1998



Asi, 45% de las nuevas ocupaciones correspondieron a puestos directamente
vinculados con el sector terciario (comerciantes, vendedores y servicios
personales).

En suma hay tres elementos que destacan del mercado de trabajo en el pais; la
todavia insuficiente capacitacion, los bajos salarios, y la disminucion de la tasa de
crecimiento posible lo que ofrece riesgos y oportunidades.
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4. CAPACITACION LABORAL: DEFINICIONES CONCEPTUALES. .
4.1 LA SOCIEDAD DEL CONOCIMIENTO Y CAPITAL HUMANO

Sociedad del conocimiento

La llamada sociedad del conocimiento abarca ambitos tan diversos como
complejos, pone énfasis en que los conocimientos son el factor mas importante no
sélo en los procesos educativos, sino en los sociales, politicos y econémicos. Asi
el conocimiento se erige en el factor fundamental para conocer la organizacién
social y para integrar una serie de instrumentos de gestion, de procesos
coherentes y globales, que en estos ultimos arfos del siglo han venido
revolucionando la forma de vivir y trabajar, abriendo al mismo tiempo perspectivas
insdlitas inimaginables hace unos arios.

El supuesto es que las nuevas tecnologias han liberado mano de obra en los
trabajos tradicionales para dedicarlas a las tareas del pensamiento. De ahi que
uno de los conceptos de moda sea el capital intelectual, entendiendo por tal la
capacidad de generar nuevo conocimiento en cualquier ambito del ser humano.
Las aplicaciones practicas de la inteligencia no se miden en productos, son
intangibles y sus origenes basicos son: individuo, organizacion, tecnologia y
mercado™®,

Hoy en dia, en las sociedades contemporaneas, se nos vende la informacion,
como elemento accesible, que se puede poseer, que da poder y conocimiento. La
informacion se ha convertido en un culto, en un mito, algo que otorga autoridad,
ventajas, superioridad y dominio.

Por otra parte, erroneamente se ha considerado a la informacion como equivalente
del conocimiento. A pesar de que el conocimiento se basa en la informacion, ésta
por si sola no genera conocimiento. La promesa que de manera insistente se nos
hace para acceder a grandes volimenes de informacién desde las nuevas
tecnologias, no va a ser garantia de mayor conocimiento ni de mayor educacién.
De hecho uno de los grandes retos que enfrentamos como individuos es como
podremos administrar tal cantidad de inforracion. Mas aun, el desafio que aqui
surge es como convertir informacion en conocimiento Gtil y como aprovechar el
proceso de generacidon y apropiacion del conocimiento para inducir procesos
dinamicos de aprendizaje social, a través de los cuales el conocimiento
fortalezca capacidades y habilidades en las personas u organizaciones gque se le
apropian, convirtiéndose en factor de cambio en la sociedad, en sus instituciones y
en la empresa.

3 |sabel Cantén, Nueva Organizacion escolar en la sociedad del conocimiento, Universidad de
Ledn, México.
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La era de los intangibles

Las expresiones referentes a esta nueva sociedad y a esta nueva economia, que
tiene como sustantivos centrales la informacién, el conocimiento y el aprendizaje,
representan un triunfo de todo aquello que tiene que ver con la creacion de valor
en los mercados por las organizaciones o instituciones, fundamentalmente, de ios
procesos de transformacion basados en los conceptos de intangibles. Por ello, en
diversas ocasiones se viene utilizando la expresion * estamos creando valor en la
economia gracias al conocimiento basado en el capital que estamos generando en
una economia o era basada en intangibles®.

Estos intangibles son el resultado del conocimiento o de la inteligencia puesta en
accion. Estas actividades intangibles forman parte de las funciones principales
que cualquier organizacion publica privada grande, mediana o pequeia, esta
llevando a cabo mediante la puesta en practica de la inteligencia humana y
artificial o gracias a un determinado desarrollo intelectual, Nos referimos a las
actividades intangibles, entre otras a los programas de capacitacién y formacion,
programas de calidad, de laboratorios de desarrollo de la imaginacion, etc. El
ultimo fin de los intangibles, es crear bienes y servicios que materializan
aquellas, es decir, bienes que las organizaciones o instituciones puedan
requerir.

L.a educacién en la sociedad del conocimiento

En 1999 en Seul Corea se llevé a cabo el Segundo Congreso Internacional sobre
Ensefianza Técnica y Profesional, organizado por la UNESCO. Con la
participacion de aproximadamente 130 paises que establecieron un debate el cuatl
provocd la creacidon de una serie de recomendaciones para los paises
participantes en cuanto a la educacién técnica y el paradigma educativo para el
nuevo milenio. En particular se destaco el hecho de que los nuevos modelos
econ?omicos imperantes y de organizacion social impactan de manera directa este
tema™.

En dicha conferencia se busco universalizar la ensefianza técnica y profesional
como mecanismo para facilitar el acceso a la educacion de mas ciudadanos en el
mundo y por ello se sefiald: “se necesita un nuevo planteamiento que permita la
educacion del siglo XXI y dar cabida a todos los campos de aprendizaje,
integrando la ensefanza general y ia profesional e introduciendo a los educandos
en un proceso continuo y vitalicio de adquisicion de conocimientos, valores
actitudes, competencias y aptitudes. En suma este planteamiento se traduce en la
creacion de una sociedad educativa.

* Eduardo Bueno Campos, De la sociedad de la informacién a la del conocimiento y el
aprendizaje, web site gestién del conocimiento.com., 2001
Estudio El desafio de la capacitacion laboral en México, Cesar Verduga, 1999.
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El cambio requerido para la construccion de una sociedad educativa, necesita
segin una de las recomendaciones, la promocion de valores tales como la
competitividad, la superacion, el liderazgo y la responsabilidad.

Las personas actuales formadas en el mundo analégico basan su comunicacion,
su aprendizaje y su historia en los recuerdos, la memoria, el aprendizaje y la
escritura. Las personas en el mundo futuro, formadas en el mundo digital, no
necesitan de estas funciones para desenvolverse y crecer, considerando que
pueden almacenar y recuperar la informacién con velocidad y rapidez. Los bits y la
velocidad en su transmisidon han adquirido al maximo protagonismo, hasta el
punto de caracterizar la era digital. La escuela tendra que preparar, ya no
profesionales determinadas, como hasta ahora, sino profesionales del
conocimiento, entendiendo por tales los que se dedican a la produccién y
desarrollo de sistemas y servicios basados en tecnologias de la comunicacion.

Con relacion a la sociedad del conocimiento, la Comisidén Europea en su Cumbre
del mes de marzo del 2000 en Lisboa, propuso que sus acciones se encaminen a
sanear la economia. De esta forma propone una perspectiva netamente social, de
educacion y formacion, asi como la potenciacion de los recursos de investigacion.
En este contexto e-Europe, surge en 19938 como una iniciativa para desarrollar la
sociedad del conocimiento mediante el uso generalizado del internet en todos los
ambitos sociales y asi acortar distancias entre el mundo rural y el urbano. Las
acciones que se proponen son las siguientes*!:

e Dar a la juventud europea acceso a la era digital

e Abaratar el acceso a internet

e Acelerar la implantacion del comercio electrénico

e Una internet rapida para investigadores y estudiantes

e Tarjetas inteligentes para el acceso seguro a las aplicaciones electrdnicas
e Capital riesgo para las PYMEs de alta tecnologia

* Participacion de los discapacitados en la cultura electrénica

Como puede observarse el crecimiento de la sociedad del cocimiento no es obra
de la casualidad, sino que existe una vision estratégica de algunos gobiernos para
desarrollarla. En efecto la Unién Europea busca diferenciarse de la vision
mercantilista de los Estados Unidos y pone un especial énfasis en materia de la
educacion para la sociedad del conocimiento. Por ejemplo a través del programa
e-learning, mediante un abultado presupuesto se pretende mejorar la calidad de
las infraestructuras y el desarrollo de multimedia educativos y culturales de
calidad.

“! Ibid.
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Al respecto, la estrategia de modernizacion educativa emprendida en el sexenio
de Ernesto Zedillo, en la cual la educacion técnica tiene un lugar primordial, se
inscribe precisamente en el desarrollo de estas tendencias intelectuales en el
mundo sobre la sociedad del conocimiento.

Finalmente en la creciente competencia de los mercados, la educacion y el
conocimiento son relevantes, en tanto que las nuevas industrias dependen mas de
la organizacion del conocimiento y del aprendizaje, que de recursos materiales,
tamario o materia prima, lo que constituye el nuevo paradigma de la educacion-
capacitacion, que se orienta al aprendizaje a lo largo de la vida y para todos los
individuos, y se caracteriza por reconocer que el aprendizaje tiene lugar en muy
diversas condiciones, tanto formales como informaies; por la busqueda de ia
pertinencia en la educacion, la coherencia y la flexibilidad; por el énfasis en
aprender a aprender vy en la curiosidad; por la importancia de los valores
fundamentales como la disciplina el trabajo, el respeto y la autoestima, asi como
por la vision de largo plazo que considera el ciclo de un individuo, y por el
dominio de las competencias basicas de comunicacién, numéricas y de solucién
de problemas. Estos son los principios de la educacion para el siglo XX|, es la
sociedad del conocimiento cuyos pilares son “aprender a conocer”, “aprender a
hacer”, “aprender a convivir' y “aprender a ser”.

Capital Humano

Uno de los temas importantes de la sociedad del conocimiento tiene que ver con
la rentabilidad de invertir en educacién. Es decir la identificacion econémica del
costo beneficio de invertir en educacion, tanto para el trabajador como para el
empresario.

El paradigma para el analisis econdémico de la relacion educacién-capacitacion-
niveles de ingresos, es la teoria del capital humano. El principio de que el
conocimiento que posee un individuo forma parte de un capital, se remonta a la
Riqueza de las Naciones, escrita por Adam Smith a finales del siglo XVII. Sin
embargo en los ultimos 35 afios, autores como Gary Becker y TW. Schulz
retomaron esta idea y la han desarrollado a tal grado que hoy es una de las
teorias sociales y econémicas mas importantes de la actualidad.

Desde el punto de vista del trabajador, la teoria de la eleccion racional sefiala que
los individuos buscan maximizar sus beneficios a partir de una accion libre y
racional. En ese sentido, se debe medir cuales son los costos y beneficios de que
el trabajador invierta en un proceso de capacitacion.

“2 Nora Garro, Marco Gémez, Jorge Meléndez, Situacién ocupacional y niveles de ingreso de los
trabajadores en relacién con su educacion - capacitacion, STPS, 1997, p. 4.
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De hecho la teoria del capital humano es Gtil para explicar las desigualdades en
los ingresos de los trabajadores que han recibido capacitacion y los que no. Hay
diversos estudios empiricos™® que demuestran esta relacidn educacién ingresos.

| HOMBRES MUJERES
General Jefes General Esposas
NIVEL g
EDUCATIVO =
Primaria 4.17 3.96 4.56 5.40
incompleta
Primaria 4.20 4.39 5.48 11.69
completa L
Secundaria o 4.81 8.05 .« © 12.35
prevocacional R
Carreras 5.44 . 816 - " 16.84
Subprofesionales SRR
Preparatoria o 4.97 S 188 E -13.1
Equivalente L
Carreras 4.35 -0.88 8.10
profesionales
medias
Carrera 6.91 33.51 8.61 20.01
profesional
superior
Promedio 4.78 10.75 6.45 11.35

Premio en el ingreso, por un afio adicional de
escolaridad por nivel educativo, porcentajes.

Como puede apreciarse en estos datos hay una relacién directa entre los niveles
de educacion y el ingreso laboral. Por ello, |a teoria del capital humano se ha
convertido en uno de los paradigmas mas solidos que hay en el pensamiento
social y econémico moderno, que segun uno de sus principales autores Becker,
es que se explica las diferencias salariales en funcion de las decisiones
individuales de inversion en educacion®.

Por su parte el empresario se enfrenta al dilema de manejar sus escasos recursos,
en funcion de los salarios, nuevas tecnologias y capacitacion. En tal sentido la
teoria del capital humano sefala que los individuos es el capital mas valioso de la

43 .
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*¢ Ruesga, Santos, Murayama, Ciro, La relacién entre educacién y empleo, Curso de Economia
Laboral, 1998,
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organizacion, pues a partir de la inversion en capital humano se puede
efectivamente ser mas competitivo y productivo.

Por ello la inversién en capital humano debe ser considerada justamente como
una inversién y no como un consumo, con base en la idea de que la educacion es
generadora de desarrollo para las empresas.

La teoria del filtro o credencialista, sefiala que los individuos que tengan mayores
cartas académicas o “credenciales” seran aquellos que obtengan los mejores
empleos. Segun este enfoque los individuos que tengan mas estudios, titulos,
diplomas, etc., seran los que a partir de sus habilidades y conocimientos puedan
tener un mejor desempefio laboral. Para nuestro tema este punto es de especial
importancia pues “las credenciales” se convierten en una barrera para los
trabajadores que no cuentan con estudios formales, pero que tienen una gran
trayectoria en cuanto a experiencia. En este sentido la certificacién por
competencias laborales permite que los individuos cuenten con una credencial
que avale sus habilidades™®.

Una critica a la teoria del capital humano sefialaria que no es suficiente el
crecimiento en la educacion en la medida que el mercado de trabajo no tenga una
expansion tal que logre el pleno empleo. Es conocida la reflexion que hay
posgraduados desempleados, desempefiandose en oficios ajenos a su profesion.

Asimismo hay un enfoque que sostienen que la educacion en si no es el factor que
determina el empleo a un trabajador. También se presentan condiciones de
discriminacion social como las caracteristicas fisicas, la forma de vestir y tas
relaciones personales.

En la sociedad del conocimiento la educacion cobra especial importancia. De
hecho, la inversion en capital humano se convierte en una de las principales
motivaciones del modelo de capacitacion por competencias laborales.

5 \bid
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4.2 LA NUEVA PERSPECTIVA CONCEPTUAL DE LA CAPACITACION

En conjunto la transformacion del modelo de capacitacion tiene implicito revalorar
el capital humano que tiene el trabajador y cambiar de un esquema mondtono y
repetitivo a uno donde se desarrolle la capacidad intelectual y creativa, asi como la
innovacién y la actitud de aprendizaje continuo.

El nuevo concepto de capacitacién y formacion tiene como finalidad ser un
proceso duradero y permanente en la vida productiva del ser humano.
Tradicionalmente esta actividad era vista como algo finito y de corto plazo. Es
decir cuando el individuo terminaba cierto grado académico nunca mas regresaba
a las aulas, fundamentalmente por la rigidez del antiguo modelo educativo, o
simplemente por la absorcidn de que era objeto por el sistema productivo.

Para el caso mexicano desde la implementacién del Acuerdo para la
Modernizacion de la Educacion suscrito en 1992, se sostiene que la formacion y la
capacitacion de los trabajadores, representa un cambio estructural, el cual
constituye el eje vertebral para la elevacion de la productividad y competitividad
tanto de los centros de trabajo como de la economia nacional.

Modelo de capacitaciéon tradicional

La capacitacion de forma tradicional era vista a partir de la oferta. Los programas y
contenidos eran definidos en funcion de criterios académicos. El sistema Nacional
de Educacién Tecnoldgica, siguié un esquema que ponia mayor énfasis en los
insumos del proceso educativo, mas que en los resultados del mismo. Dicho
modelo fija la duracién, nimero de materias y seriacion y establecia los criterios
con base en lineamientos basicamente académicos. Instrumentar una
capacitacion basada en la oferta en suma significaba crear perfiles técnicos
pretendiendo que las empresas se ajustaran a estos egresados de |a educacion
técnica.

De esta forma es evidente que existe una desvinculacion con el sector productivo
y el académico. Bajo esta perspectiva los centros educativos tomaban en cuenta
unicamente los lineamientos del saber y del conocimiento y descuidaban la
perspectiva de la aplicacion y la pertinencia laboral.

Asimismo, el sistema educativo nacional enfrentd6 durante décadas una grave
desvinculacion institucional lo que complicaba la aplicacion de una eficaz
estrategia educativa. Esto también provocaba la atomizacién de la oferta de
capacitacion y la falta de permeabilidad entre instituciones, ya que una misma
especialidad, por ejemplo, se ofrecia en distintos niveles educativos.



Los programas de capacitacion tradicionales estan basados en especialidades. Lo
anterior respondia a que la produccion tenia como caracteristica la produccién
lineal y/o en serie, lo que requeria un conocimiento rigido y concreto. Actualmente
con la flexibilidad de la produccion, este modelo de educacién técnica es obsoleto.
Vemos de nueva cuenta como los sistemas de organizacion laboral obligaron a
los agentes productivos y gubernamentales a discutir nuevos paradigmas de
formacién como es e! caso de la formacion de competencias laborales®.

La rigidez en el sistema tradicional de capacitacidon afecta negativamente la
entrada y los individuos al sistema educativo de capacitacion, convirtiéndose en
una barrea de inicio, pues estan disefiados con una sola entrada y una salida. De
esta forma los alumnos tienen pocas posibilidades de tomar materias especificas
en funcién de sus requerimientos laborales. Existen un sin nimeros de ocasiones
en donde jovenes estudiantes reciben materias que desde el punto de vista
estrictamente laboral no le son de beneficio especifico. Cabe reflexionar que en
materia de capacitaciéon laboral cursar determinadas materias le serian de
utilidad para ingresar de forma eficaz a un puesto de trabajo o simplemente para
subir de nivel.

Consecuencia de |a barrera de entrada al sistema educativo, aunado a la falta de
oferta educativa, el trabajador decide incorporarse a un centro de trabajo, en el
cual obtendra un cumulo importante de experiencias y conocimientos, empero no
existe en el esquema convencional un mecanismo para reconocer la experiencia
en el trabajo la cual pueda ser reconocida o certificada formalmente.

Nuevo Modelo de capacitacién laboral y la propuesta de insercién en México

Para llevar a cabo la definicion de una propuesta de reforma al sistema de
capacitacion laboral, un grupo de expertos, entre los que destaca Agustin Ibarra,
realizaron una serie de visitas a distintos paises a fin de conocer y valorar la
experiencia y resultados que se han tenido en la aplicacion de modelos de
capacitacion laboral. Ademas, se efectuaron una serie de reuniones con los
actores de los sectores educativo y productivo a fin de incorporar su vision y
necesidades concretas. Producto de estas acciones se cred el Proyecto de
Modernizacion de la Educacion Tecnolégica y la Capacitacion, para la cual se
instald el Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral el 2
de agosto de 1995. Asi se plantearon los puntos sobre 10s que se basaria el nuevo
modelo de capacitacion.

El nuevo esquema estaria basado en la demanda. E! sistema estaria integrado por
los propios agentes productivos y responderia a las demandas especificas del
aparato productivo nacional. De esta forma la capacitacion tendria una vinculacion
efectiva y eficaz al desarrollo de la economia nacional.

“ Agustin lbarra, El sistema normmalizado de competencia laboral, 1996, p.39.
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Asimismo la capacitacion que tradicionalmente era definida por ia oferta educativa
y con criterios académicos auto referenciales, era poco idénea. Sin embargo,
existe una disyuntiva de la capacitacion laboral, ya que por una parte usualmente
se desarrollaban areas de conocimiento e interés para la academia y la sociedad,
lo cual permiti® obtener innovaciones y un sentido mas humanista de la vida
productiva. Sin embargo, una de las principales criticas que ha tenido el nuevo
modelo de educacion y en particular la capacitaciéon de competencias es que se
ha reducido a su funcidén a habilitadora o productora de fuerza de trabajo
calificada. Sin embargo nos parece que debe existir un equilibrio en este punto, es
decir mejorar y hacer eficientes las competencias, por una parte, y por la otra
profundizar en el conocimiento de planteamientos académicos mas humanistas.

A mediano plazo la estrategia contemplo lograr una mayor vinculacién institucional
a partir de la creacién de espacios denominados grupos de tarea los cuales daria
seguimiento e integracién al desarrollo e implementacién de diversas acciones.
En estos grupos de tarea, participan funcionarios de la Secretaria de Educacion,
del Trabajo, instituciones educativas técnicas, representantes de los organismos
internacionales que financian parcialmente los proyectos y por su puesto
miembros del CONOCER.

Una parte central de la propuesta es la creacion de un sistema certificador y
normalizador, el cual pueda ofrecer informacion veraz y confiable sobre los
conocimientos y habilidades que un individuo puede hacer.

El supuesto sobre el que se justifica la creacidn de un Consejo de Normalizacién y
Certificacion, es que en la actualidad no existe mucha claridad sobre los
conocimientos y habilidades avalados por titulos, diplomas, certificados y
constancias que otorgan las distintas instituciones educativas, que a veces con un
mismo nombre, se refieren a grados de competencia y conjunto de aptitudes muy
diferentes. En otras palabras existen serios problemas de control de calidad sobre
esta informacion educativa.

De esta forma los trabajadores tendran la posibilidad de contar con una constancia
reconocida, la cual les permita acreditar ios conocimientos y habilidades que han
adquirido en el centro de trabajo, esto es mas alla del sistema educativo formal.
De igual forma los empleadores tendran herramientas confiables para la
contrataciéon y la toma de decisidn sobre toma de decisiones al interior de la
empresa. En suma, bao ei esquema de certificacion de competencias laborales se
busca ofrecer certidumbre al mercado de trabajo en México.

Este esquema de capacitacion requiere tener la suficiente capacidad para
adaptarse a nuevos conocimientos y tecnologias. Tradicionalmente los sistemas
han sido muy rigidos, y tienen la desventaja -por sus condiciones y estructuras-
de no poder reformar solamente una parte de los estudios.
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Ante ello, la propuesta es disefiar un modelo a partir de médulos con gran
flexibilidad, mismo que permita adecuarse a los avances tecnoldgicos o a los
requerimientos de la planta productiva.

El nuevo modelo de capacitacion por competencias laborales promueve que la
capacitacion sea una actividad permanente y duradera, en la cual el individuo esté
en una constante actualizacion o formacion. En efecto, bajo esta perspectiva, los
individuos tendran mayores posibilidades para su desarrollo individual y colectivo
en un entornc de alta competencia laboral y con grandes transformaciones. Es
evidente que esta estrategia, en el mediano y largo plazo, im7pactaria de forma
positiva en la elevacion de la productividad y la competitividad®’.

CUADRO COMPARATIVO DE LA CAPACITACION LABORAL

NUEVA PROPUESTA

CAPACITACION TRADICIONAL
DE CAPACITACION

e Responde a procesos productivosie Facil adaptacién a los distintos

altamente especializados. modelos de formas de produccion
flexible, e incluso a modeios
tradicionales.

s Los contenidos de los programas|e EI sector productivo establece los
son definidos con enfoques resultados que espera obtener de la

académicos. No existe una capacitacion.
vinculacion sistematica ni

estructurada con el sector

productivo.

Programas y cursos inflexibles y de
poca accesibilidad a un gran nimero
de trabajadores empleados

No existe estandarizacion en los
resultados de las instituciones de
capacitacion, lo cual imposibilita la
evaluacién de los programas y de
sus graduados.

Los programas se estructuran en
modulos, que permite a los
trabajadores progresar gradualmente
y adquirir niveles de competencia
cada vez mas avanzados.

Utilizacion de un sistema voluntario
con credibilidad social que se basa
en la demostracion de los
conocimientos y habilidades
determinadas por el Sistema de

7 |pid.
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“No ofrece reconocimiento ni validez
a formas de aprendizaje distintos a
aquellas utilizadas por el sistema
educativo tradicional.

Los trabajadores no cuentan con
informacién sobre la calidad de los
cursos ni de su utilidad dentro del
mercado de trabajo.

LLos diplomas y certificados obtenidos
de los cursos, no tienen informacion
util sobre para el empleador respecto
de las habilidades del trabajador.

El esquema no ofrece incentivos que
induzcan a una participacion mas
activa de los empleadores en el

Normalizacion.

Proporciona reconocimiento objetivo
y confiable, equivalente al
académico, respecto a los
conocimientos y habilidades
obtenidas empiricamente en el
ejercicio de |la ocupacion.

Con el Sistema de Normalizacién y
Certificacion, el mercado cuenta con
un instrumento de informacion que
permite mayor claridad en |la toma de
decisiones.

El sistema de normalizacion y
certificacion es objetivo,
independiente y universal, lo cual es
aplicable a todos los sectores y
regiones del pais. Asimismo provee
un estandar uniforme gque permite
evaluar las habilidades obtenidas por
los individuos.

La participacion del sector productivo
es fundamental en este esquema, ya
que éste es quien establece los

resultados de la capacitacion a
través de su participacion del
sistema de normalizacion y
certificacion

proceso de capacitacién de los
trabajadores.

Informacidn proporcionada por e} ensayo: El sistema normalizado de competencia
laboral del Dr. Agustin Ibarra, 1996

Visto en su perspectiva global sostenemos que el nuevo modelo de capacitacién
que se busca implantar en México es necesario y positivo, ya que en la
perspectiva de la aplicacién como politica publica refleja un alto grado de
aplicabilidad, consecuencia de reconocimiento de las grandes transformaciones
que registra la economia nacional e internacional y sus repercusiones en el
mercado de trabajo.

La aplicacion de nuevo concepto de capacitacion tendra beneficios concretos en el

mediano y largo plazo, ya que en muchos sectores de empresarios y trabajadores
no tienen una gran conciencia de |la importancia de la capacitacion laboral.

48




Para los patrones la capacitacidon es muy costosa y tiene el riesgo de cambio de
empleo por parte del trabajador. En esta perspectiva es necesario que el
empresario vea a la capacitacion como una inversién de mediano plazo, la cual
redituara en la elevacion de la productividad.

4.3 MARCO NORMATIVO DE LA CAPACITACION LABORAL.

El estudio de la capacitacién tiene un gran desarrolio en la parte concerniente a ia
ensefianza. Sin embargo los estudios en dénde se relacione la capacitacion con el
marco juridico laboral son muy escasos. Afortunadamente en los proyectos que
para el afio 2002 se discutieron entre actores, sociales y politicos, para reformar
la Ley Federal del Trabajo, hay un importante énfasis de hacer que mediante el
recurso legal la capacitacién sea un incentivo tanto para trabajadores vy
empresarios.

La Ley Federal del Trabajo vigente data de 1930. Es evidente que la realidad en
materia del trabajo ha cambiado y por lo tanto afirmo que es necesario discutir su
pertenencia. Para entender a profundidad el tema haremos referencia a los
principales contenidos de la normatividad correspondiente.

En primera instancia el articulo 123 constitucional en su apartado A sefala que "
las empresas, cualquiera que sea su actividad estaran obligadas a proporcionar a
sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo. La ley
reglamentaria determinara los sistemas, métodos y procedimientos conforme a
los cuales los patrones deberan cumplir con dicha obligacion”.

Como puede observarse desde el ordenamiento Constitucional la capacitacion es
vista como una actividad central y obligatoria que el empresario debe cumplir. En
el enunciado en cuestion no se senala propdsito alguno o ventaja para el
trabajador o el empresario, como pedria ser el elevar la productividad. De hecho
en gran medida la redaccion de este articulo refleja la verdadera vision que los
patrones tienen de la capacitacion: que es una obligacion, mas que una inversion.

De manera mas especifica, la Ley Federal del Trabajo en su articulo 153-A seriala
que todo trabajador tiene derecho a que su patrén le proporcione capacitacion y
adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y productividad.
Vale la pena destacar que el tema de ila productividad es un tema enunciado
desde la década de los treinta. Sin embargo fue letra muerta. En efecto con la
propuesta de los nuevos criterios de la palitica laboral instrumentada en periodo
de Ernesto Zedillo Ponce de Leon, sefiala que una de los puntos centrales del
crecimiento econdmico seria el implementar estrategias para elevar la
productividad en las empresas.
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La ley reglamentaria seiiala que los objetivos de ia capacitacién son:

e Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su
actividad; Asi como proporcionarle informaciéon scbre la aplicacidon de nueva
tecnologia en elia;

e Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creacion;
e Prevenir riesgos de trabajo;

s Incrementar la productividad; y

e En general mejorar las aptitudes del trabador

La ley contempla las modalidades de capacitacion “en el trabajo” y “para el
trabajo”. La normatividad en principio observa la posibilidad de que el trabajador
en activo se capacite al interior de su empresa o en su defecto lo haga para que
tenga mayores elementos para obtener un empieo. No obstante este hecho es
limitativo, pues en el conjunto del capitulado solamente existen declaraciones
dirigidas a la capacitacion en el trabajo. Asi, falta articular clausulados que
promuevan que la capacitacion debe ser aplicada por empresas y gobiernos a fin
de abaratar los costos de colocacidn de los individuos en calidad de
desempleados.

En el supuesto de que las empresas cumplan con la obligacion de impartir
capacitacion a sus trabajadores, los patrones podran convenir con los trabajadores
en que la capacitacion se proporcione a éstos dentro de la misma o fuera de ella,
por conducto del personal propio, instructores especialmente contratados,
instituciones, escuelas u organismos especializados. Asimismo, la capacitacion
que se imparta al trabajador debera ser durante las horas de trabajo, salvo en los
casos que las circunstancias lo ameriten y previo acuerdo del trabajador y el
patron.

Total de Trabaj {ados por cap
2143478

1993

01997

01999

Fuente: STPS
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Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo ingreso requiera capacitacion
inicial para el emplec que va a desemperiar, éste prestara sus servicios conforme
a las condiciones generales de trabajo que rijan en la empresa o a la que se
estipule respecto a ella en los contratos colectivos, incluyendo el goce de sueldo.
En las empresas es muy comun que se advierta al trabajador, que hay amplias
posibilidades de contratario, sin embargo, para ello es necesario que se capacite
para el puesto de trabajo para el cual se va a desempeiiar sin goce de sueldo. La
empresa de antemano sabe que lo va a contratar, no obstante, asume esta
actitud con la finalidad de ahorrarse dinero. La ley de esta forma pretende proteger
al trabajador en el periodo de capacitacion para el nuevo ingreso en el puesto de
trabajo.

Los trabajadores a quienes se imparta capacitacion o adiestramiento estan
obligados por ley a:

e Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demas actividades que
formen parte del proceso de capacitacion o adiestramiento;

s Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitacion o
adiestramiento, y cumplir con los programas respectivos, y

e Presentar los examenes de evaluacion de conocimientos y de aptitud que sean
requeridos :

Evidentemente los trabajadores cumpliran con esta disposicién en la medida que
los cursos tenga pertinencia para el trabajo que desempefian y desde luego de la
calidad didactica y educativa. En la practica si un curso de adiestramiento es
deficiente, el trabajador tendra una perspectiva negativa de la capacitaciéon y la
considerara como algo ocioso y como una forma de escaparse de sus
responsabilidades. De hecho la ley no tiene ninguna fuerza coercitiva la cual
obligue al trabajador a tener un desemperfio 6ptimo en la capacitacion. Asi el
incentivo para hacerla atractiva sera mediante las técnicas y contenidos de la
capacitacion.

Por otra parte en cada empresa se constituirdn Comisiones Mixtas de
Capacitacion y Adiestramiento, integradas por igual numero de representantes de
los trabajadores y del patrdn, fas cuales vigilaran la instrumentacién y operacién
del sistema y de los procedimientos que se implanten para mejorar la Capacitacion
y el Adiestramiento de los trabajadores, y sugeriran las medidas tendientes a
perfeccionarios; todo esto conforme a las necesidades de los trabajadores y de las
empresas (Art. 153-i). Las autoridades laborales cuidaran que las Comisiones
Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento se integren y funcionen.
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! i ComiSipnes Mixtas de capacitacion registradas ante STPS
, 12328
15000
: 7971 N
P R 01991
10000 e
- 4407 1993
5000 : 101997 ]
1991 1993 1897
|
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Como puede apreciarse en la grafica para el afio 1997, hay una significativa
disminucién en las comisiones mixtas de capacitacion registradas e ante la
autoridad laboral. Una hipotesis seria que hubo un importante cierre de empresas
consecuencia de la crisis economica de 1995 o en su defecto que hay una baja
decreciente credibilidad en este procedimiento, pues las empresas pudieran verio
como un mero burocratismo que ordena la ley sin que esto impacte positivamente
en sus empresas y trabajadores.

En los contratos colectivos de trabajo debera quedar asentada la obligacién del
patrén de otorgar capacitacion. Ademas se obliga a que planes y programas sean
enviados, para su revision y aprobacion, a la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, a mas tardar en los siguientes quince dias de su celebracidn.

Cuando el patron no de cumplimiento a la obligacion de presentar ante la STPS
los planes y programas de capacitacion y adiestramiento, dentro del plazo que
corresponda; o cuando presentados dichos planes y programas, no los lleve a la
practica sera sancionado.

Planesy p de capacacién regi ante la STPS
25000
191
20000 16562 e 1
15000 | ateer
10000 b 1999
5000 g
o | A
1997
Fuente: STPS
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De tal forma, la autoridad con base en el instrumento de ley garantiza dos hechos
de control y supervision: el cumplimiento de la instrumentacion de capacitacion a
través de la conformacion de las Comisiones mixtas de Capacitacion y
Adiestramiento; y los contenidos que seran aplicados en la capacitacién. La
autoridad laboral entonces tendra un control regular de la capacitacion en el
trabajo de forma integral.

Trabajadores representados por Comisiones Mixtas

1997
@B 1993

Q191

Fuente: STPS

Para reforzar el argumento sobre el control institucional sobre la capacitacién en el
trabajo, la autoridad laboral otorgara el registro a las personas o instituciones que
satisfagan los siguientes requisitos:

e Comprobar que quienes capaciten o adiestren a los trabajadores, estan
preparados profesionalmente en la rama industrial o actividad en que impartiran
sus conocimientos.

e Acreditar satisfactoriamente, a juicio de las autoridades, tener conocimientos
suficientes sobre los procedimientos tecnoldgicos propios de la rama industrial o
actividad en la que pretendan impartir dicha capacitacion.

e No estar ligadas con personas o instituciones que propaguen algun credo
religioso.

Por otra parte, los planes y programas de capacitacion deberan cumplir con las
siguientes disposiciones:

« Deberan referirse a periodos no mayores de cuatro afos;
o Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa;

s Precisar las etapas durante las cuales se impartira la capacitacion y el
adiestramiento al total de los trabajadores de la empresa.

e Serfialar el procedimiento de seleccion, a través del cual se establecera el
orden en que seran capacitados los trabajadores de un mismo puesto y categoria.
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¢ Especificar el nombre y niumero de registrado en la STPS
e Dichos planes deberan ser aplicados de inmediato en la empresa.

Respecto a las disposiciones para otorgar registros para los capacitadores, asi
como para realizar los planes y programas de capacitacion, consideramos que es
muy positivo que se tenga un control y seguimiento de la parte educativa. De otra
forma los estandares de capacitacion serian mas irregulares y deficientes.
Empero, en la legislacién no se contempla ninguna vinculacion con las autoridades
educativas, lo que seria de gran utilidad a fin de atender los sistemas de manera
mas especializada y bajo una homogénea concepcion educativa nacional.

La Ley también sefiala que los trabajadores que hayan sido aprobados en los
examenes de capacitacion y adiestramiento, tendran derecho a que la entidad
instructora les expida las constancias respectivas, mismas que, autentificadas por
la Comision Mixta de Capacitacion de la Empresa, se haran del conocimiento de la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social, a fin de que sean registradas y se tomen
en cuenta para el padron de trabajadores capacitados que corresponda.

Finalmente los trabajadores y patrones tendran derecho a ejercitar ante las Juntas
de Conciliacion y Arbitraje las acciones individuales y colectivas que deriven de la
obligacién de capacitacion o adiestramiento impuesta por la Ley.

En otro orden de ideas la Ley Federal del Trabajo actualmente se encuentra en un
profundo debate para reformaria. La capacitacion en ese sentido de manera
definitiva, no forma parte de los puntos en disputa entre trabajadores, empresario
y autoridades. Por el contrario es un punto de consenso.

En la discusidn se debe promover mayores incentivos para los patrones a fin de
que la capacitacion no sea vista como una gasto u obligacion legal. Por el
contrario mediante un atractivo esquema de deducibilidad de impuestos se podria
contar con una capacitacion privada de mayor calidad.

Asimismo, considero que se debe vincular de forma estratégica que los planes y
programas de estudio, asi como el registro de capacitadotes se haga en forma
vinculada a las autoridades educativas del pais.

Finalmente, la Ley tiene un claro vacio en lo concerniente en la capacitacion para
el trabajo. En ese sentido las nuevas modalidades de capacitacion, entre ellas las
competencias laborales deberian de formar parte del capitulado en la ley federal
del trabajo.
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5. LA CAPACITACION BASADA EN COMPETENCIAS LABORALES
5.1 ESTADO DEL ARTE DE LA CAPACTACION EN MEXICQ

La capacitacién en México histéricamente ha tenido como referencia el sistema
educativo nacional en el cual los distintos instrumentos educativos, los planes y
programas de estudio, asi como los métodos de ensefianza han sido altamente
conservadores y rigidos, respecto a los nuevos planteamientos de educacién
problematizadora y a la utilizacién de instrumentos educativos tales como los
medios audiovisuales, entre otros®,

En capitulos anteriores hemos hecho referencia a las caracteristicas que tiene el
modelo de capacitacion tradicional, el cual ha utilizado instituciones educativas
publicas bajo el principio de la educacién formal, a fin de lievar a cabo los
programas gubernamentales de capacitacion laboral, mismos que al menos hace
20 arios, estaban disefiados para una planta productiva con una baja flexibilidad.

Sin embargo, también en la ultima década el gobierno mexicano ha ido
incorporando de manera gradual el tema del empleo a la agenda publica
estratégica de desarrollo del pais. De esta forma, los gobiernos encabezados por
Miguel de la Madrid, Carlos Salinas de Gortari y Ernesto Zedillo Ponce de Ledn,
han promovido politicas publicas, en colaboracion con organismos internacionales,
a fin de mejorar el ingreso de los trabajadores y elevar la productividad de las
empresas.

De esta forma se implementan en el pais dos programas estratégicos: Programa
de Modernizacion de la Educacién Técnica y Capacitacion y el Programa de
Modernizacion del Mercado de Trabajo, financiados por el Banco Mundial y el
Banco interamericano de Desarrollo respectivamente.

Para hacer frente a los desafios de la globalizacion de los mercados, el acelerado
avance tecnologico de la produccion, los nuevos esquemas de gestion del trabajo
y los cambios que estos desafios producen en los servicios de capacitacion para
el trabajo y de educacién tecnolégica; el Gobierno Federal instituy6é al Programa
de Modernizacion de la Educacion Técnica y la Capacitacion (PMETyC)

PMETYC*

El PMETyC inicié su operacion en septiembre de 1993 y o ejecutan de manera
coordinada las Secretarias de Educacion Publica y del Trabajo y Prevision Social.

8 |_a idea esta originaimente planteada en la tesis de licenciatura en comunicacién de Yadhira
Castaiiéon Zudiga.
“? Informacién obtenida del staff appraisal report, PMETyC.
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El proyecto tiene como propésito general:

Sentar las bases que permitan reestructurar las diversas formas de capacitacion
de la fuerza laboral y propiciar que esta formacién eleve su calidad, ganando
pertinencia respecto a las necesidades tanto de los trabajadores como de la planta
productiva nacional.

El PMETyC esta conformado por cinco componentes:

El Sistema de Normalizacién de Competencia Laboral (SNCL) y

El Sistema de Certificacion de Competencia Laboral (SCCL).
Transformacién de la Oferta de Formacion y Capacitacion.

Estimulos a la Demanda de Capacitacion y Certificacidn de Competencia
Laboral.

5. Informacion y Estudios.

AN

Los dos primeros componentes del PMETyC constituyen los ejes del Consejo de
Normalizacidon y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER).

PMMLS

El programa de Modernizaciéon del Mercado Laboral se implementa desde 1996
mediante la STPS y tiene una inversion de 850 millones de ddlares, de los cuales
el Banco Interamericano de Desarrollo financia la mitad.

El principal objetivo es promover la movilidad laboral, el potencial de empleo y la
productividad en el trabajo, fomentando una operacion mas eficiente de los
programas referentes al mercado de trabajo y la capacidad sectorial en materia de
planificacion.

LLos componentes del proyecto son.

Mejoramiento de la productividad en las MPME. (CIMO)

L]

e Colocacién laboral para desempleados. (PROBECAT)
» Evaluacion de politicas y desarrollo institucional.

¢ Modernizacion de practicas laborales.

PROBECAT

En 1984 se cred el Programa de Becas de Capacitacion (PROBECAT) por
medio de la estructura que dispone el Servicio Estatal de Empleo, con el propdsito

0 informacion obtenida det staff appraisal report, PMML.



de ayudar a los trabajadores desplazados por la reestructuraciéon de la planta
productiva y por las crisis econémicas que han afectado al pais en los ultimos 20
anos.

Los Servicios Estatales de Empleo son las instancias encargadas de efectuar las
tareas de reclutamiento y seleccion de los becarios, ademas de detectar las
necesidades de capacitacidon en cada entidad o region.

ElI PROBECAT esta dirigido a la formacion de recursos humanos calificados para
el sector moderno de la economia y a difundir aquellas ocupaciones que faciliten
el desarrollo de actividades laborales bajo la modalidad de autoempleo o mediante
la constitucion de pequefias unidades productivas.

El PROBECAT ofrece capacitacion mediante las siguientes modalidades:

Escolarizada. Se instrumenta en planteles educativos tanto publicos como
privados, como el Colegio Nacional de Educacién Profesional Técnica, Centros de
Capacitacion para el Trabajo Industrial y Centros de Bachillerato Tecnolagico
Industrial y de Servicios, entre otros.

Frogramas de becas de capacitacion para d plead
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Fuente: Poder Ejecutivo Federal, Sexto informe de Gobiemo.
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Mixta. En esta modalidad se realizan cursos a peticion expresa y en coordinacion
con el sector empresarial, para satisfacer requerimientos especificos de
calificacion.

Programas de becas de cap: 16N para o i
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Fuente: Poder Ejecutivo Federal, Sexto Informe de Gobiemo.

Iniciativas locales de empleo. Esta nueva vertiente atiende las necesidades de
capacitacion de las personas desempleadas que se han organizado en torno a
un proyecto productivo, con el objeto de constituir una fuente propia e ingresos.
Asi bajo esta perspectiva se dio inicio a una nueva modalidad que es el Taller-
escuela. Esta accion se inscribe en los procesos de formacion dual o en
alternancia al integrar en un proceso de capacitacion la practica en una empresa
y la teoria que proporciona el instructor.
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Fuente: Poder Ejecutivo Federal, Sexto Informe de Gobiemo.

Entre 1984 y 1993 el PROBECAT otorgd un promedio de 45 mil becas anuales, en
1994 amplio su cobertura a casi 200 mil, y en 1995 se alcanzé un volumen de
operacién de 412 mil becas, superando en 60 mil la meta establecida. Finalmente,
en 1999, el gobierno establecié una meta de 552 mil becas.

Programas de becas de capacitacién para desempleados.
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Ccimo

Por otra parte, con el propdsito de reforzar los apoyos a la capacitacion de
trabajadores en activo, en 1988 se inicio el programa de Calidad Integral y
Modernizacién (CIMO) como un programa para apoyar el desarrollo de sistemas
de calidad y productividad en las micro, pequenas y medianas empresas, las
cuales no acostumbran invertir satisfactoriamente en capacitacion y en su
mejoramiento productivo y organizacional, debido al costo que esto implica y por
carecer de una orientacion adecuada. Ademas, este tipo de empresas por un
factor cultural, consideran a la capacitacion como un gasto y no una inversion de
mediano y largo plazo la cuai les traera beneficios directos y tangibles.

En su primera etapa el CIMO fue financiado parcialmente por el Banco Mundial y
ofrecia apoyo técnico y financiero a programas concertados de capacitacion,
calidad y productividad que, por lo general, se llevan a cabo en grupos de
empresas con intereses comunes.

La estructura que utiliza el CIMO para instrumentarse es por medio de las
Unidades Promotoras de Capacitacion (UPC), las cuales integran en el ambito
estatal a los principales sectores productivos y plantean una agenda de
necesidades para elevar la productividad de los sectores mas desarrollados de la
entidad.

De manera conjunta las UPC y las empresas realizan un diagndstico basico y
elaboran un programa de capacitacion, financiado parcialmente por el CIMO,
identificando necesidades especificas e involucrando a todos los niveles
ocupacionales vy a las distintas areas de la empresa. Para ello el CIMO tiene
contemplada una linea de accién que consiste en el otorgamiento de servicios de
asesoria integral. En el afo 2000 se cuenta con 68 UPC que refleja una
importante cobertura nacional.
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Fuente: Poder Ejecutivo Federal, Sexto Informe de Gobiemno.
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Una de las principales justificaciones para la existencia de CIMO, es que en mas
del 75 por ciento de los trabajadores de zonas urbanas se desempenan en ias
micro, pequenas y medianas empresas (MPME). Para mediados de la década de
los noventa el 96% de las empresas registradas se clasificaban como
microempresas (no mas de 15 trabajadores), en tanto que las grandes companias
(no menos de 251 trabajadores) sélo representaba el 2% del total de los
establecimientos. Al igual que en muchos otros paises, las MPyME tienden a
invertir mucho menos en capacitacion de trabajadores que las empresas mas
grandes. Segun estima el Banco Mundial de 1988 y 1991, sélo el 9 por ciento
de los trabajadores de las microempresas recibieron capacitaciéon, en
contraposicion del 30% que recibieron las empresas grandes.

En efecto a fin de que las MPyME puedan elevar su productividad y
competitividad, era necesario la aplicaciéon de una politica publica como es CIMO
la cual pudiera asesorar y ofrecer incentivos para instrumentar mayores acciones
de capacitacién.

Entre 1998 y 1993 asistieron un total de 305 mil trabajadores a cursos apoyados
por el CIMO, en 19384 el numero ascendid a poco mas de 150 mil y en 1995 a 368
mil individuos.
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Fuente: Poder Ejecutivo Federal, Sexto Informe de Gobierno.
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LA EDUCACION TECNICA

Alumnos en Capacitacion para el Trabajo de 1990 a 2000

‘Sostonimientoy |  1980-|  1991-[ 1992-] 1993.] 1984| 1995 1996-[ 1997.] 1908 1999 |2000-

! servicio 1991 1982 1993]  19s4| 1995| 1ses| 1997| 1988| 1se8| 2000|2001

'CAPACITACION | 413,587| 407.302] 402,563 381,028] 427.960] 463,403 707.168| 763.584] s4s.640] 892,354 1.000.573

FEDERAL 105.723| 107.873| 117.172] 135.240| 148.623] 160.039| 296.178| 301.260] 208.677| 318.607] 339,324
ceo 393 o [} o 0 o o o [) ) °
CECATI o of w99537] 119.233] 132.368] t142.541] 280.457| 278.546] 287.678| 305.022| 323615
CECAP 96,390| 103,407 o o o] asot o o o o] 13223
oTROS 6940] 4466] 17635 15907| 16.455] 12007 15718] 22714] 10708| 13585| 2488

Resulta muy importante destacar el gran crecimiento que en los alumnos en
capacitacién para el trabajo han tenido. Esto consolida la tesis de que el gobierno
esta realizando esfuerzos para colocar el tema del empleo en las prioridades
nacionales. Al respecto mientras que en 19892 habia 400 mil alumnos
aproximadamente, para 1999 la matricula fue de casi un millén de alumnos.

Alumnos en Profesional Medio de 1990 a 2000

Sostenimiento  1990-  1991- 1992 1993 1984 1995  1996-  1997-  1998-  1999- 2000
v sarvicio 1901 1992 1983 1994 1995 1996 1997 1988 1999 2000  200%
;t:groesnouu 378,594 410,900 410205 406.479 407.078 3a7.967 383760 390,828 392,812 374,845 3e1.541|
'FEDERAL 00389 221,357 220023 236100 243075 244826 245052 260293 265200 78244 71843
.
cer 54814 54468 49985 52858 47458 42969 45073 38347 40,154 32683 20212
CET DEL
) 0 0 0
AR 0 0 0 0 0 0 0
,
i CETA o o o o 0 0 o o 0 0 o
1
| CONALEP 141834 165124 165875 180743 194270 200344 197.906 218884 223273 43536 40959
OTROS 3681 1765 4163 1498 1347 1498 2073 2462 1773 2025 1672
ESTATAL 29054 33125 30176 27480 26597 21,353 20232 17,726 14,585 186,508 179.551]
CONALEP ° ) o o 0 o ° o 0 178173 168.541]
oTROS 20054 33925 30,176 27480 26597 21,353 20232 17726 14585 10435 106%0]

Por otra destaca un dato muy significativo y es que el CONALEP tiene el 87 por
ciento de la matricula de la educacién técnica media profesional. Esta misma
institucidn tiene una gran responsabilidad e involucramiento en la instrumentacién
de programas de formacion por competencias laborales.
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5.2 DEFINICION DE COMPETENCIAS
La nocion de competencias

Desde mediados de los ochenta, y cada vez, se ha venido utilizando el término
competencias, y que en la practica social y académica ha tenido distintas
apreciaciones, por lo que se dificulta una definicién de consenso. Inicialmente
con esta nocidn se buscaba mostrar la mayor complejidad de los conocimientos
técnicos necesarios por parte de los obreros, pero el concepto se fue ampliando
para incorporar otros ambitos de indole general que suponen una mejor calidad de
trabajo, con base en una variada gama de capacidades y cualidades humanas que
se requieren para optimizar la organizacion en un contexto de flexibilidad
productiva. Es evidente que el tema de las competencias ha ido a la par del
desarrollo del tema del nuevo paradigma productivo, en la medida que esta
asociada51 con el mejoramiento de la eficacia en cada uno de los rubros que es
utilizada”'.

A su vez, la caiificacion se entiende como el conjunto de conocimientos y
capacidades, incluidos los modelos de comportamiento y 1as habilidades, que los
individuos adquieren durante los procesos de socializaciéon y de educacion/
formacion.

La competencia por su parte, se refiere solo a algunos aspectos de este acervo de
conocimientos y habilidades: aquellos que son necesarios para llegar a ciertos
resultados exigidos en una circunstancia determinada.

Para identificar una calificacién requerida en un puesto el método que se seguia
era el analisis ocupacional, el cual consistia en hacer un inventario de todas las
tareas que comprendia una ccupacion.

Para identificar la competencia se parte de los resultados y los objetivos deseados
de la organizacion en su conjunto, que derivan en tareas y éstas en
conocimientos, habilidades y destrezas requeridas. A fin de lograr la eficiencia se
establece una relacion directa entre resuitados y volumen de conocimientos y
habilidades.

La singularidad que tiene las competencias frente a las calificaciones radica
fundamentalmente en que la primera designa saberes de diferente orden,
anteriormente no tomados en cuenta, tales como los procedimientos,
conocimientos experto y de gestion. Otro aspecto que define a la nocién de
competencias es permitir relevar el caracter particular de las cualidades
mencionadas; es decir frente a una calificacion que podia ser definida en forma

5! Jorge Carrillo Y Consuelo Iranzo, Tratado de Sociologia Laboral, UAM-COLMEX-FLACSO, 2000,
p.189.
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homogénea, la nocidn de competencias remite a atributos y trayectorias
individualizadas®.

Quienes han difundido principalmente la idea de las competencias laborales son
los gestores de politicas publicas en materia de empleo, preccupados por la
vinculacién entre produccidn y formacién profesional.

Las competencias vistas desde |a perspectiva de la politica publica consisten en:

e Estar orientadas a incrementar las capacidades de aquellos segmentos de la
poblacion que se encuentran en edad activa pero que, por carecer de
competencias, enfrentan serias dificuitades para obtener un empleo
remunerado

e Preparar la mano de obra con los perfiles ocupacionales que demandan las
empresas y con el nivel tecnolégico mas adecuado para el tipo de
especializada solicitada.

Una nueva concepcion que promueve la capacitacion basada en competencias ha
ganado importantes espacios en los medios educativos y laborales del todo el
mundo. A través de un esquema flexible que certifica los conocimientos tanto
empiricas como formales del trabajador se procura superar las limitaciones de los
antiguos criterios de ensefianza, a la vez que se busca incorporar al capacitado a
un régimen dinamico de formacién que abre opciones muitiples segun pretenda
escalar en sus niveles de aprendizaje o bien incorporarse de manera inmediata a
al aparato productivo.

Existen dos supuestos detras del impulso a la creacidon de un sistema de
competencias en nuestro continente latinoamericano: a) la estrategia de
competitividad de las empresas se basa fundamentalmente en la combinacién de
calidad del producto y bajos precios; en este sentido la competencia del trabajador
no descansa exclusivamente en la cantidad de esfuerzo realizado, sino que ahora
es necesario evaluar la calidad y {a direccion de dicho esfuerzo; b) que la mayor
complejidad de! entorno empresarial obliga a las gerencias contar con un estandar
de mayor selectividad de competencias que descansan fundamentalmente en el
principio de aprender a aprender.
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Las competencias pueden ser catalogadas en las siguientes categorias®:

a. Saber hacer, que comprende lo préactico, lo técnico y lo cientifico; su
adquisicion es formal y profesional;

b. Saber ser que incluye riesgos de personalidad y caracter,

c. Saber actuar, que permite la toma de decisiones y ia intervencidén oportuna
(Monteiero Leite 1996).

A fin de profundizar en el conocimiento de las competencias habria que analizarlas
bajo dos enfoques®: el estructural y el dinamico que se detallan a continuacion

Enfoque estructural

La primera faceta de una aproximacién conceptual que evidentemente se refiere a
los atributos que tiene una persona, que de hecho no se limita al conocimiento,
sino que ademas involucra habilidades, actitudes, comunicacion y personalidad,
es decir define a la formacidn de manera integral e involucra distintas dimensiones
del acto de trabajar.

En un segundo término las competencias se refieren a la vinculacion que debe
existir entre esos atributos y el resultado requerido. Asi para que los
conocimientos y habilidades conduzcan desemperio efectivo sus nuevos
contenidos requieren ser deducidos de la estrategia global del negocio, de la
trayectoria de innovacion en tecnologia y organizacion, asi como en la gestion de
recursos humanos y relaciones laborales. Asi la aplicacion de competencias, es
justamente la capacidad de articulacion de los atributos personales con los otros
subsistemas que determinan el progreso de la empresa.

La calificacion se refiere a la capacidad potencial para realizar determinadas
tareas o funciones, por su parte la competencia se refiere a la capacidad real
para realizarlas.

Partiendo del supuesto que la empresa considere fundamental el proceso de
formacion y capacitacion, el principal desafio que se encuentran muchas
empresas es encontrar un vinculo directo y tangible entre formacion y
productividad. Asi la gestion por competencias laborales se centra el esfuerzo de
conectar estos rubros a fin de obtener un resultado efectivo.

3| eonard Mertens, Competencia Laboral. Sistemas, surgimiento y modelos. CONOCER, 1998.
54 Leonard Mertens, Competencias Laborales, OIT, Sitio Web.
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Por ello el sistema de formacion profesional requiere, no solo de un curriculo de
competencias, sino que las habilidades y conocimientos correspondan a lo que las
empresas entienden como resultado efectivo, y por tanto en la elaboracion de las
mismas se debera contemplar las necesidades especificas de las empresas de la
localidad, desde su ambito de mercado, su base tecnologica y cultural de las
organizaciones.

Enfoque dinamico

En el enfoque dinamico se parte del contexto de la evolucion del mercado en que
se desenvuelven las organizaciones. Este enfoque no busca presentar una vision
contradictoria con el modelo estructural por el contrario pretende ser
complementario

El enfoque parte de la identificacion del comportamiento de los mercados a partir
de cuatro fendomenos:

* La mayor complejidad en los parametros bajo los cuales se ofrecen los
productos y servicios. Mientras antes habia una segmentacion clara de los
mercados en cuanto a precio, calidad, disefio y servicio al cliente, actualmente
se observa una tendencia a la convergencia de estos criterios.

= Un segunda tendencia es la apertura de los mercados, lo que implica Ia
presencia de una gran variedad de oferentes en el mismo segmento del
mercado.

= El mayor dinamismo en los mercados provocado por la superior exposicion
ante impulso y sefales diversas de cambio.

= |La mayor exigencia en los estandares bajo los cuales opera el mercado. Las
empresas tienen que competir frente una mayor cantidad de competidores que
antes.

Las empresas frente a este escenario tienen la necesidad de crear estrategias de
alto impacto que les permita el desarrollo y en muchos casos la supervivencia. De
esta forma aparecen dos estrategias que las organizaciones llevan a cabo: por
una parte se suben al tren de la modernizacién e incorporan procesos internos de
cambio en la produccion y en la organizacion, a partir de la reigieneria, ia calidad
total, ISO 999, etc.; por otra parte sumando la estrategia anterior intentan
diferenciarse en el mercado, introduciendo elementos que lo hagan unico en
comparacion con los demas.

Las competencias en el enfoque dinamico implica un criterio de comparacion de la
empresa y la persona, y son competentes no tanto por cumplir un desempeiio
minimo aceptado, sino por tener la capacidad de destacarse en el medio.



Los aspectos Unicos de la empresa que la hacen destacar positivamente son los
que conforman sus competencias claves, que se entienden como las relaciones
criticas que tienen configuradas para movilizar recursos que contribuyen a la
dinamica de innovacion y la mejora continua del producto.

Uno de lo principales complejidades es que las competencias laborales van mas
alla de la empresa, pues requiere de toda una institucionalizacion del sistema.
México es quizd, el pais con una mayor entusiasmo, lo cual implica reformas no
sélo en la concepcién de la calificacion sino en los sistemas de educacién,
principalmente técnica, en la determinacion de los salarios y en la movilidad en el
trabajo. De hecho, Mertens sefala que uno de los factores para el éxito de la
implantacién de un sistema de competencias, radica en los apoyos institucionales
por parte del Estado, asi como la capacidad de respuesta y asimilacion de los
sindicatos.

FORMACION POR COMPETENCIAS

Definiremos a la capacitacidon en sentido amplio como todos los actos o eventos
formativos relacionados directa e indirectamente con el mejoramiento del
desemperio en el trabajo y con el desarrollo profesional de la persona.

El enfoque del trabajador al desemperio requerido en la organizacion representa el
principal motivo para introducir un sistema de gestion por competencia laboral en
distintos paises.

La principal caracteristica de la capacitacion por competencias es su orientacion a
la practica, por una parte, y la posibilidad de una insercion casi natural y continua
en la vida productiva de la persona.

Para que la escuela técnica se incorpore activamente en la arquitectura de
recursos de las empresas de la localidad requiere hacer una lectura de la
competencia integral, identificando como se estan acoplando a los estandares de
desemperio que la tendencia global del mercado estd demandando. Al mismo
tiempo, tendra que hacer una analisis para que tanto el curriculo de la escuela y
los cursos ofertados se sumen al desarrollo de esas competencias identificadas
como claves en las organizaciones de la localidad.

Situarse como escuela de formacion técnica profesional en la dinamica de
aprender, innovar y competir de las organizaciones requiere romper con una serie
de paradigmas que solian regir su funcionamiento. Uno de ellos es superar el
enfoque basado en la estandarizacion de los contenidos, basados en un curriculo
elaborado a nivel central. Mientras que la empresa requiere un estandar complejo,

%5 \bid.
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abierto, dinamico, exigente y diferenciado, para la escuela tradicional hay una
relacion entre contendidos predefinidos, horas y resultado. En el mejor de los
casos que la escuela desarrolle un enfoque basado en resultados de desemperio
demostrables (competencias), no existe ninguna garantia que ese perfil de curso
le interesa a la empresa por no ver reflejado en ello sus competencias claves que
requiere desarrollar.

Un desafio importante para la formacion técnica profesional basada sobre el
principio de transferencia de conocimientos y comportamientos, como el modelo
basado exclusivamente en la adquisicion de conocimientos a través de la
experiencia preparandase en el trabajo.

En la capacitacion formal en el aula, el objetivo principal es acompanar a los
capacitandos para que ellos estén en mejores condiciones de afrontar nuevas
situaciones profesionales o bien encarar mejor las situaciones conocidas en la
produccion, retomando problemas reales en la practica productiva e introducirlos
en el debate, de tal manera que los capacitandos puedan asumir de manera
autonoma una responsabilidad ante una situacion de trabajo.

La norma de competencia como referente de aprendizaje sirve de base para
desarrollar el curriculo, aunque cabe sefalar que esto no es una secuencia lineal y
requiere de un esfuerzo y de una metodologia especifica. Esto es debido a que
las normas de competencia se refieran a resultados y a conocimientos,
habilidades y actitudes expresados en términos generales, aun tratandose a nivel
de empresa. Para poder llegar a un curriculo, tendran que establecerse los
referentes tedrico-practicos mas precisos para guiar el aprendizaje del individuo,
estableciendo los pasos a seguir y los componentes que los conforman,
incluyendo la elaboraciéon de guias didacticas en apoyo de la obtenciéon de la
competencia®®.

Las competencias laborales modernas no se ensefian en un curso solamente, sino
que son el reflejo de un ambiente productivo, en el cual las empresas forman parte
activa en la forma de organizar y producir. A fin de consolidar la vinculacion entre
formacién y productividad es necesario tener una aplicacion sistémica en dénde
participen todos los actores empresariales, trabajadores e instituciones
gubernamentales del ramo laboral.

% |bid.
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6. EL SISTEMA NORMALIZADO DE COMPETENCIA LABORAL

En lo que concerniente a la principal vertiente que es la capacitacion de nuestro
tema, en Agosto de 1995 se iniciaron las actividades para establecer el Sistema
Normalizado y de Certificacion de Competencia Laboral que se utilizarian para
reformar el sistema de capacitacion.

Dichos Sistema implicd un proceso de mediano plazo en el que se requeria la
participacion de todos los sectores involucrados, para establecer normas de
competencia laboral que definan con precision las habilidades y aptitudes que
debe poseer un trabajador para desempefiar una funcion productiva.

Las actividades del Sistema se desarrollarian bajo la rectoria del Consejo de
Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER), el cual
contd con una amplia participacion del sector productivo y asistido técnicamente
por la Secretaria de Educacion Publica y por la Secretaria del Trabajo y Previsién
Social.

El Consejo de Normalizacién y Certificacién de Competencia Laboral, tiene como
objetivos:

e Promover la definicion de normas de competencia laboral

e QOrganizar e integrar los sistemas de normalizacidon y de certificacién

e Orientar los trabajos de los comités de normalizacibn que seran los
responsables de disenar las normas

e Promover y apoyar financieramente el desarrollo det nuevo sistema

e Coordinar el marco normativo aplicable a los drganos de evaluacion y
certificacion.

Ademas, el Consejo esta integrado por cinco representantes del sector obrero,
uno del sector agropecuario, seis del sector empresarial y seis secretarios de
Estado.

La estructura organizativa del Consejo tiene una secretaria ejecutiva, cuyo titular
cuenta con el apoyo de un grupo técnico reducido. EI CONOCER es un
fideicomiso publico no paraestatal que fue instalado el dia 2 de agosto de 1995,
con base en el Acuerdo Intersecretarial STPS-SEP publicado en el Diario Oficial
de |a Federacion de la misma fecha.
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El Sistema de Normalizacion de Competencia Laboral se propuso como objetivo
establecer y proporcionar las bases técnicas y metodolégicas que permitan al
sector productivo definir gradualmente normas de competencia laboral y orientar
la transformacion de la oferta de capacitacion.

Con base en los lineamientos del programa de reforma de la capacitacion se
contempla a ésta como un proceso integral y permanente, el cual abarque toda la
vida productiva de un individuo, ademas de que proporcione facilidades para
transitar de la escuela al centro de trabajo y de éste al sistema de formacion,
revalorando tanto la funcion educativa de la empresa como la del propio centro
educativo.

De esta forma el Sistema contempla los siguientes objetivos:

s Un Sistema enfocado en la demanda, basado en resultados e integrado por
SUS MisSMos usuarios.

e Un Sistema que permita en el mediano plazo una mayor coordinacion
institucional, asi como una mayor permeabilidad entre el centro de trabajo y la
oferta de capacitacion.

e Un Sistema normalizado y certificacion de competencia laboral que provea al
mercado de trabajo informacidn veraz y oportuna scbre lo que los individuos
saben hacer en el ambito del trabajo, ademas de facilitar a los agentes
econémicos la toma de decisiones

« Un Sistema que permita contar con programas flexibles, de mayor calidad y de
acuerdo con las necesidades de la poblacion y planta productiva.

s Un Sistema con mayor posibilidad de actualizaciéon y adaptacion.

e Finalmente un Sistema que conciba a la capacitaciéon no como una actividad
finita, de corta duracién, sino como un proceso de largo lazo que abarque toda la
vida productiva del individuo y facilite la acumulacidn e integraciéon de
conocimientos, asi como el desarrollo de competencia laboral que amplie las
oportunidades de superacion y progreso personal y profesional de los
trabajadores.
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6.1 NORMAS DE COMPETENCIA

El Sistema tiene como eje central la construccion de normas técnicas de
competencia laboral. Asi, una norma define las habilidades, destrezas,
conocimientos y operaciones que un individuo debe ser capaz de desempenar y
aplicar en diversas situaciones de trabajo.

El esquema de competencias que se instrumenta en México tiene tres niveles:

1.- Competencias basicas: son los comportamientos elementales que deberan
mostrar los trabajadores y que estan asociados a conocimientos de indole
formativo, como la lectura, redaccion, aritmética-matematicas y comunicacion oral.

2.- Competencias genéricas: son los comportamientos asociados a desemperios
comunes a diversas organizaciones y ramas de actividad productiva, como son la
habilidad de analizar, interpretar, organizar, negociar, investigar, ensenar, entrenar
y planear, entre otras.

3.- Competencias técnicas o especificas: son aquellos comportamientos de
indole técnico vinculados a un cierto lenguaje o funcion productiva.

El punto central es que la persona no sélo sea capaz de realizar actividades
repetitivas y rutinarias, siguiendo secuencias ya establecidas, sino que sobre todo
sea capaz de identificar, analizar y resolver problemas imprevistos en la
produccion, tecnologia y mercados, asi como conocer y ejecutar diferentes
funciones dentro de los procesos productivos.

Los trabajadores y los empresarios seran los encargados de determinar e integrar
las normas, partiendo del supuesto que son eilos quienes mejor conocen el
proceso de trabajo y el tipo de contingencias que se pueden concentrar en la
produccién. En el modelo el gobierno es el encargado de orientar las reformas
para garantizar la calidad pertinencia y equidad del sistema, apoyar y facilitar a los
sectores productivos en la realizacion de los trabajos de definicion e integracién de
normas de competencia laboral.

Uno de los criterios que se busca en la definicién de normas es que estas tengan
una alcance nacional, pues se corria el riesgo de que se les diera un enfoque
local, regional o sectorial y que en consecuencia no tuvieran el alcance deseado.
De ahi la necesidad de que en la definicion de normas participen el mayor namero
de actores de tal suerte que la representatividad sea mayor.
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Transferibilidad

Mecanismos que garanticen la aceptacion y reconocimiento de las normas en
el ambito nacional permiten no sélo el transito horizontal y vertical en el
mercado de trabajo, sino también representan un referente de transferencia de
tecnologia y de comparacién entre empresas en cuanto a como insertar al
recurso humano en las estrategias de productividad.

Visto en esta perspectiva la norma de competencia se convierte en un bien
publico, al representar la informacidn que puede mejor el funcionamiento del
mercado de trabajo en cuanto a la eficaz colocacién de trabajadores.

Empero los anteriores son los planteamientos del modelo ideal del sistema de
normalizacién de competencias. El principal conflicto es lo concerniente a la
relacién invertida entre la transferibilidad y la efectividad de la norma de
competencia con relacién al resultado esperado.

En efecto cuanto mas especifica es la norma, mas se acerca al desempefio
esperado por el trabajador y la empresa, pero mas se aleja de su
transferibilidad a otras areas de la propia empresa incluso de otras ramas
econémicas del pais. A la empresa individual lo que le interesa es la norma que
mas se acerca a sus necesidades”’.

Este cuestionamiento a la transferibilidad de las normas de competencia
laboral es coherente con el argumento respecto a los criterios basico de
diferenciaciéon de calidad, precio y servicio al cliente que utilizan las empresas
en el actual entorno de alta competitividad. Asimismo corresponde a la nocién
de la que la evolucién de las organizaciones obedece a distintos procesos de
aprendizaje que, por definicion, difieren unos de otros,

Es necesario sefialar que ante el hecho de que una norma de competencia no
satisfaga todas las expectativas de una empresa en particular, la creacion de
normas nacional hay que verlas como la construccién de un primer piso que
provee informacion de utilidad para elaborar la norma empresa y area.

Segun Leonard Mertens, el principal desafio de un sistema nacional de normas
de competencia es justamente crear los espacios donde la tensién que genera
la transferibilidad pueda aflorar partiendo de la idea que la norma nacional
adquiera su significado en la medida que refleja elementos esenciales que
permiten un desemperio superior de la organizacién

En la decisién sobre la transferibilidad de las normas es la manera de cémo
definirlas. En principio la teoria sugiere dos vias: la primera es desarrollarlas a

 bid.
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partir de la informacion proporcionada por analistas expertos de la rama o funcién;
la segunda es hacer una sintesis de normas de empresa y deducir de ellas una
rama de caracter nacional. La ventaja de la primera es que se obtiene una imagen
del mapa de las competencias de la rama desde una perspectiva que garantiza la
transferibilidad para mantenerse en el plano genérico. La desventaja es que se
quede en |lo general, con el riesgo de que las empresas no la apliquen.

6.2 EL SISTEMA NACIONAL DE CALIFICACIONES

Las Normas Técnicas Competencia Laboral se expresan, generalmente referidas
a una funcién productiva amplia, denominada Calificacion Laboral.

Las calificaciones laborales se integran en un Sistema Nacional de Calificaciones
estructurado con base en una matriz de calificaciones definida por areas, subareas
y niveles de competencia.

Nveles

EJEMPLO DE MATRIZ DE CALIFICACION

Extraccién Construccion |Tecnologia Venta

AREAS Bienes
Servicios

5 - B R . ,»_,'
4
3
2 - -
1 I

Una callificacién laboral esta integrada por unidades de competencia y éstas a su
vez por elementos de competencia.

Para fines del sistema de normalizacién de competencia laboral, se tomara en
cuenta como elemento de competencia el conjunto integrado por el titulo del
elemento de competencia y los siguientes componentes:

Criterios de desempefio

Campo de aplicacién

Evidencias por desempeiio
Evidencias por producto

Evidencias de conocimientos

Evidencias de actitudes

Lineamientos para la evaluacion
El glosario (opcional)
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+ Las condiciones fisicas relevantes del candidato (opcional)

Segun el portal del CONOCER hasta el 24 de abril del 2002, el conocer, ha
aprobado $12 calificaciones de competencia laboral, de las cuales 511 ya han sido
publicadas en el Diario Oficial de la Federacion.

Los Comités de Normalizacion de Competencia Laboral

Los comités de normalizacién son los responsables de generar las normas
técnicas de competencia laboral. Estan integrados por representantes de
trabajadores, empresarios y educadores que conocen a fondo como se realizan
una o varias actividades laborales y las necesidades de una o mas areas de
actividad del sector productivo, asi como las caracteristicas que debieran tener los
trabajadores para cubrirlas. El total de !as calificaciones hechas en nuestro pais
han sido elaboradas por 60 comités y 6 subcomités de normalizacion.

6.3 SISTEMA DE CERTIFICACION Y EVALUACION.

La certificacion consiste en un documento que acreditara la competencia laboral
de un individuo, sin importar la forma en que la haya adquirido. La certificacion se
hara con base en las normas que alcancen el caracter de norma nacional.

Segun el modelo, para que la certificacion sea eficiente se requiere:

e Que sea voluntaria. Es decir que no establezca por ley que los individuos
deban presentar regularmente examenes para certificar su competencia como
condicion para entrar al mercado laboral.

s Que sea realizada por érganos particulares independientes y especializados,
en procesos de certificacion de competencia iaboral, a fin de evitar conflictos de
interés entre quien contrata y quien certifica y entre quien otorga la certificacién y
quien capacita. Por otra, la independencia garantiza la credibilidad en el sistema.

e Que tenga validez universal y formato tnico para evitar que surjan distinciones
entre los certificados que puedan ocasionar confusiones en la toma de decisiones
en le mercado laboral y desorientar a los sujetos productivos.

e Que sea imparcial y accesible. Para que los organos de certificacidn logren
credibilidad deben ser imparciales en sus decisiones y transparentes en su
funcionamiento.

En la exposicion que el Dr. Agustin |barra realiza sobre el proyecto de certificacion
de competencias laborales sefala que sus ventajas serian:
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e Reconocimiento a las habilidades y competencias del individuo, adquiridas
empiricamente

e Eliminacién de barreras de entrada, tanto para los mercados de trabajo como
para los servicios formales de capacitacion.

s Apoyo en la toma de decisiones en el mercado laboral.
+ Lareduccidn de los costos de transaccion en el mercado de trabajo.
e Facilitar la movilidad horizontal y vertical de la fuerza de trabajo

s La cerificacion de las normas de competencia se puede visualizar como la
Uitima etapa del sistema de competencia.

Estas ventajas que afirma el modelo poseer seran analizadas en el capitulo
correspondiente a los alcances del sistema.

Por ofra parte, a certificacion tiene tres momentos basicos. El primero es la
acreditacion de la competencia, esto es, se tiene que validar como se ha
construido la competencia y los elementos que la componen, segun la definicion
adoptada por el pais, o bien cuando no existe un criterio uniforme nacional, por las
instancias que son facultadas para acreditar. El segundo es la acreditacion de las
instituciones capaces de evaluar a las personas que aspiran a una determinada
competencia y que son facultadas para emitir el certificado. El tercer momento es
el acto de la certificacion de la persona que cumplié con los requisitos definidos en
la competencia.

Uno de los aspectos centrales de todo sistema de certificacion es el evaluador que
esta en contacto directo con el candidato. Las evaluaciones requieren una gama
muy amplia de habilidades para evaluar correctamente las competencias que
incluyen:

e La habilidad de evaluar el desempefio por medio de la observacion

¢ La habilidad de evaluar la evidencia diversa (documentos y testimonios
conocimiento)

e Conocimiento demostrable de la ocupacién de la que se realiza la evaluacion
Al respecto es necesario que existen competencias para los evaluadores los
cuales deben ser fijados por el organismo certificador y/o el comité de

normalizacion. Este hecho significa que la capacitacion es una tarea previa y
determinante en el sistema de certificacion
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Centros de evaluacion
Los Centros de Evaluacion (CE) y los Evaluadores independientes (El) son

instituciones o personas interesadas en capacitar y/o evaluar la competencia
laboral de las personas para que alcancen la certificacion®®.

e Academia Nacional de ¢ Competencias Laborales « Sociedad Mexicana de

Seguridad Publica (ANSP) de Calidad, S.C. (CLC) Normalizacién y

e Asesoria y Certificacién, e Competencia Laboral Cettificacion, S.C.
A.C. (ACERTN Empresarnal, S.C. (CLE) (NORMEX)

s Asesores en e Competencia Laboraly e Velasco Qliviay

Competencias Laboralesy Competitividad, S.C. (CLYC) Asociados, S.C. (VERI)
Productividad, S.C. (ACLYP) ¢ Consejo Mexicano de e VERTIC, S.C. (VERTIC)

s Asociacidn Mexicana de Profesionales Certificados en ¢ Normalizacién y
Equipos Contra Incendig y Administracion de Riesgos, Certificacion Electronica

Recargadores de Extintores, A.C. (CPS) A.C. (NYCE)

A.C. (AMECIRE) e Desarmollo Empresarial e Promociones Laborales y
e Asociacién Nacional para Hacia la Calidad, S.C. (DEC) Certificaciones Integrales
Asequrar la Competencia s Desarrollo Integral S.C. (PROLCH

Laboral Agropecuaria y Investigacion y Certificacibn e Red Interamericana de
Rural, A.C. (ACERTAR) Empresarial, A.C. (DIICE) Comercio, S.A. de C.V.

e Calidad Integral e Desarollo Integral y (RICSA)

Automotriz (CIA) Modemizacién Empresarial

» (Calidad Mexicana S.C. (DIME)

Certificada, A.C. e Excelencia Laboral, S.C.

(CALMECAQC) (EXCELA)

e (Calidad y Competencia e |mpulsora Electrotémica,

Laboral, S.C. (CCL) S.C.de C.V. (IET)

¢ Centro de Diagnéstico de e |nstituto Mxicano de

Operadores, A.C. (CDO) Nomalizacién y
e Centro de Investigacion y Certificacién, A.C. (IMNC)

Asesoria Tecnologica en s [nstituto Nacional de
Cuero y Calzado, A.C. Normalizacién Textil, A.C.
(CIATEC) (INNTEX)

e Certificadora de e Intemationat Certification

Competencia Laboral en of Quality Systems, S.C.
Alimentos y Bebidas, S.C. 1Qs)

(CECQOLAB)

e Centro Nacional de

Evaluacién de la Educacién

Superior, A.C. (CENEVAL)

¢ Centro Panamericano

para el Desarrollo y la

Calidad, A.C. (CEPADEC)

%8 Datos obtenidos del portal del www.conocer.org.mx
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Planteles educativos publicos L 499
Empresas privadas L 226
Empresas publicas : 113
Camaras empresariales 61
Asociaciones 57
Planteles educativos privados 39
Evaluadores independientes 27

Composicion de los Centros de Evaluacion. Fuente: CONOCER

Organismos Certificadores

Los Organismos Certificadores (OC) son instituciones, asociaciones y organismos
acreditados por el CONOCER para realizar la certificacion de la competencia
laboral de las personas con base en Normas Técnicas de Competencia Laboral.
Estos, a su vez, estan facultados para acreditar a los CE y El que califican el
desempefio de los candidatos a certificacion. Los OC otorgan un certificado de
competencia laboral.avalado por el CONOCER®,

Academia Nacional de Seguridad Publica

Asesores en Competencias Laborales y Productividad, S.C.
Asociacion Mexicana de Equipos Contra Incendio y Recargadores de

Asociacion Nacional para Asegurar la Competencia Laboral Agropecuaria y

Calidad Mexicana Certificada, A.C. Calidad y Competencia Laboral, S.C.
Centro de Diagnoéstico de Operadores, A.C.

Certificadora de Competencia Laboral en Alimentos y Bebidas, S. C.
Centro de Investigacion y Asesoria Tecnoldgica en Cuero y Calzado, A.C.
Competencias Laborales de Calidad, S.C.

Competencia Laboral Empresarial, S.C.

Centro Nacional de Evaluacién de la Educacién Superior, A.C.

Centro Panamericano para el Desarrolio y la Calidad, A.C.

Competencia Laboral y Competitividad, S.C.

« Asesaoria y Certificacion, A.C.
Extintores, A.C.
Rural, A.C.
« Calidad Integral Automotriz, S.C.
*®
% Ibid
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6.4 LOS ACTORES DE LAS COMPETENCIAS
LA VISION SINDICAL

Desde la perspectiva sindical la identificacion y definicién de competencia laboral
abre la posibilidad de replantear las funciones de los trabajadores en planta,
tomando en cuenta el conjunto de factores técnicos y organizativos del caso.

Asi la respuesta sindical es variada y depende de la direccion que los cambios
estan tomando.

Desde la perspectiva sindical, la definicién de la competencia laboral, requerira
que se revisen no soélo las funciones sino también el contexto tecnoldgico y
organizativo en que éstas se dan, con el proposito de que se generen contenidos
técnicos de mayor profundidad en las tareas y que se eviten los impactos
negativos sobre las condiciones de trabajo.

La postura sindical considera que efectivamente el tema de las competencias
laborales puede significar un atractivo para sus organizaciones, empero también
puede ser utilizado como instrumento de presién o de potencial conflicto.

La capacitacién es un instrumento decisivo para contrarrestar las tendencias de
exclusion y mejora la ocupabilidad de la mano de obra disponible, aunque no es el
unico factor que los determina. La capitacion no sustituye de ninguna manera
otras politicas econémicas que ayudan al fomento del empleo.

Es aqui donde los sindicatos se enfrentan a una disyuntiva importante para su
estrategia: |la contingencia de que el esfuerzo en capacitacion no se traduzca en
necesariamente en mas empleos. Esto demanda una vision estratégica del
movimiento sindical, con una claridad de las posibilidades de éxito y al mismo
tiempo, la conviccion de que los frutos son a largo plazo, a los que los sindicatos
no estan acostumbrados como organizacion.

Respecto al mercado de trabajo hay cuatro temas de preocupacion del movimiento

sindical®;

= Que la capacitacion de los trabajadores tenga suficiente transferibilidad a fin de
aumentar las posibilidades de ocupacion.

= Mantener una estrategia de calificacion para aquellos trabajadores no
calificados en general y en particular para los desempleados, asi como para los

%0 eonard Mertens, Competencia Laboral, sistemas, surgimiento y modelos, CONOCER, 1996, p
18.
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grupos vulnerables en el mercado de trabajo como son los adultos mayores y
los jovenes.

= Contar con una estrategia clara para los trabajadores en activo que tendran
que ser recalificados

= |lgualdad en el acceso a la capacitacion

Naturalmente esta preocupacion tiene como fundamento desplegar un discurso
politicamente atractivo para sus bases, las cuales a su vez ejercen presion sobre
ellos para obtener mayores conquistas laborales.

Asi la competencia laboral bajo la perspectiva sindical tiene una importante carga
dirigida a la empleabilidad los que ayuda a la implementacion de una politica
laboral activa.

Para el sector obrero mexicano la modernizacién de la capacitacién no sélo se
debe proyectar como un procesc eminentemente técnico, sino como un proceso
social y politico del que no sélo pueden lograrse recursos humanos mejores
calificados y mas productivos, sino nuevas estructuras y relaciones sociales y
obrero patronales mas flexibles y equitativas®'.

También se afirma que “la certificacion laboral y la capacitacion asociada a ella
son, en este sentido, piezas fundamentales para la revalorizacion del trabajo y
para dar al asalariado garantias y presencia en el mercado |aboral,
independientemente de la empresa para la que trabaje, pues este tendra
habilidades productivas Utiles para si mismo y para el contexto social en el que se
desenvuelva. De esta forma, las empresas, el trabajador y el pais gana en
productividad"®2. Asi el sector obrero se expresa una posicion de confianza y
aprobacion al Sistema.

LA VISION EMPRESARIAL

La expectativa de las empresas respecto a la capacitaciébn por competencia
laboral en el interior de la organizacién es contar con un parametro para el
aprendizaje del personal y que esté directamente conectado con la estrategia de
mejora a la productividad.

En principio uno de los factores que yace principalmente en las micro, pequerias y
medianas empresas es contar con una vision que considere a la capacitaciéon en
general como un gasto y no como una inversion o estrategia para elevar la
productividad. En este sentido uno de los desafios de cualquier iniciativa de

5! Francisco Hemandez Juérez, El punto de vista obrero, Competencia Laboral y Educacion
gasada en Normas de Competencia, SEP-CONALEP, 1996, p 67.
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formacion (de cualquier tipo es cambiar los habitos de cultura laboral de los
propios actores. Ademas, sila formacion, publica o privada, no va con relaciéon
a los resultaos esperados de la empresa, la credibilidad sobre la misma se ve
mermada.

También se da el caso en donde distintos empresarios estan convencidos de
que la capacitacién pude ser de utilidad en su empresa, sin embargo no saben
con qué empezar y como administrar el proceso de cambio en la gestion de su
personal.

Para los empresarios el modelo en general resulta atractivo pues crea un
eficiente vinculo entre aprendizaje y desempenio individual y por su articulacion
con los objetivos del negocio. Con todo el principal problema que podemos
detectar es el tiempo de implementacién que puede llegar a tener este modelo
pues no es rapida y por lo tanto requiere del convencimiento de los gerentes
de las empresas quienes son los que ponen en practica la operacion y gestion
del personal.

En determinadas experiencias piloto de nuestro pais el tiempo de aplicacién
puede extenderse a dos arios, debido a la que la implementacion representa un
cambio en la cultura de la organizacién de la empresa.

Las competencias laborales representan un incentivo atractivo para las
empresas pues con la participacién de las mismas se puede ir definiendo un
comun denominador de lo que el mercado requiere. En el largo plazo, el
modelo, a través de la normalizacion y la certificacion, reduciran los costos de
capacitacion porque seran ensefadas de manera amplia por el sistema de
formacién, ademas de que reduciran los costos de seleccion de personal.

Finalmente a fin de contar con una postura mas participativa y favorable de las
empresas, es necesario que en el disefio y operacién de la capacitacién tomen
en cuenta los siguientes parametros integrales: cambios tecnolégicos,
organizativos, ofrecer bases para un aprendizaje continuo, contemplar la
capacitacidn de gerentes y mandos medios, tener bajo costo, ser un incentivo
para que los trabajadores se capaciten a través de los reconocimientos
otorgados, romper con practicas productivas rigidas y que los conocimientos
obtenidos se pueden utilizar a partir de redes de intercambio.

Los indicios que tenemos sefialan que los empresarios organizados tienen una
posicion favorable al sistema de competencias laborales en la medida que éste
les ayude a elevar su productividad y que su implementacion les implique la
reduccion de costos. Sin embargo, en un documento que tuvimos acceso hay
una énfasis, en que la Nueva Cultura Laboral sea la directriz que guie el
procesgo bajo una visidn sistémica en la cual la capacitacion es tan sélo una
parte™.

63 Carlos Abascal Carranza, El punto de vista empresarial, Competencia Laboral y
Educacion Basada en Normas de Competencia, SEP-CONALEP, 1996, p 73
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6.5 EXPERIENCIAS INTERNACIONALES EN PAISES SELECCIONADOS
GRAN BRETANA*
La instrumentacién

El entorno que provoco la impiantacion del Sistema de Competencias Laborales
en la década se caracterizé por la declinacion de la actividad industrial, el
desarrollo de sector terciario, ademas de la falta de competitividad internacional
asi como el bajo nivel de calificacién de la mano de obra nacional respecto a las
nuevas tecnologias. Asimismo habria que agregar el proceso de integracion
europea que fomentaba la libre movilidad de los trabajadores de los paises
miembros.

La definicion de competencias que es utilizada en ese pais por los actores es
entendida como un amplio concepto que incorpora la aptitud para transferir las
habilidades y el conocimiento a nuevas situaciones dentro del area ocupacional.
Contiene la organizacién y planteamiento del trabajo, la innovacion y el manejo de
actividades no rutinarias. Incluye aquellas cualidades de efectividad personal que
se requieren en el lugar de trabajo.

Los principales ejes de accion para enfrentar ese escenario fue la creacion de
estandares de desemperio y competencias basadas en necesidades del mundo
del trabajo, un mayor numero de trabajadores con mejores niveles de capacitacion
una estructura estandarizada y comprensible de alcance nacional, una gran
flexibilidad, consistencia de la evaluacién y certificacion y un importante énfasis
en los mecanismos de aseguramiento de la calidad, que de hecho para el sistema
de competencias representa una de sus principales fortalezas frente o otros
sistemas incluyendo en mexicano.

El sistema britanico, tiene como objetivos asegurar que las calificaciones:

o Se encuentren libres de barreras artificiales que restrinjan el acceso para que
estén a la disposicion de todas aquellas personas capaces de demostrar por
cualquier medio que las poseen,

» Fomenten el aprendizaje continuo, durante toda la vida laboral, animando a los
individuos a desarrollar sus competencias, a lo largo de toda la vida laboral;

e Tengan en cuenta las necesidades futuras del cambio tecnoliégico, los
mercados y el empleo;

e Proporcionen una base sdlida para la transferencia entre diferentes areas
profesionales;

% Organizacién Intemacional del Trabajo, Andlisis de la experiencia comprada en competencias
laborales, 1999, web site OIT.
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s Mejoren y amplien las oportunidades de formacion profesional para los
jovenes antes de su entrada en el mercado laboral

Por ofra parte, el Consejo Nacional de Calificaciones Profesionales (NCVQ) fue
creado en 1986, para reformar el sistema de titulaciones profesionales en
Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte. En primera instancia la iniciativa fue
impulsada por el gobierno, empero tuvo un gran eco en el sector de empleadores.
Cabe mencionar que los sindicatos se incorporaron tardiamente, primero
negociando a nivel de las empresas la puesta en practica de la formacion y
evaluacion. Frente al caso mexicano una decision muy favorable fue haber
incorporado a los trabajadores y los sindicatos desde el arranque a la discusién y
en la operacién del sistema, principalmente mediante el CONOCER.

El sistema se basa en el principio de la adhesion de caracter voluntario al mismo.
En tal sentido, la implementacion ha sido gradual dado que empresas,
proveedores de capacitacion, y candidatos a capacitar se han ido sumando a
distinto ritmo.

En otro orden de ideas el sistema de competencias se desarrollé articuladamente,
al igual que México con una reforma del conjunto del sistema educativo y de
formacién profesional.

Como el resto de los paises la estrategia de capacitacion por competencias tiene
una orientacion a la demanda.

Financiamiento

El tema del financiamiento tiene una diversidad muy amplia que invoiucra la
participacion de diversos actores.

Por ejemplo el Estado financia la capacitacion y certificacion de jovenes hasta 19
afos de edad en educacion de tiempo completo, mediante los GNVQs. Asimismo
financia al sector comprendido entre 16 y 24 afios de edad para obtener una
calificacion profesional.

La formacion continua es la motivacion que fomenta la participacion de los
proveedores de la capacitacién, que consideran que ésta puede ser una buen
negocio y por lo tanto son responsables de su propio financiamiento.

Existe un sector que sale de los rangos mencionados con anterioridad, y que por

lo tanto no son beneficiarios de las politicas publicas, por que tiene que hacer los
responsables de sus propios gastos.
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Las organizaciones clave de! sistema son:

Respecto a la organizacién interna las instituciones estan definidas de la siguiente
forma:

Departamento de Educacion y Empleo (DFEE) que fija la politica general de toda
la estructura del sistema. Cumple ademas funciones especificas en:

o El proceso de normalizacién de competencias aprobando y financiando a los
organismos normalizadores sectoriales (NTO);

e En lo que respecta a la formacién interviene a través del Consejo de
Estandares de Capacitacion (TSC) y contrata a los Consejos de Capacitacion y
Empresa (TECs).

Autoridad de las Calificaciones y el Curriculum (QCA) cuyas responsabilidades
claves en lo que respecta al sistema, son:

e Impulsar el desarrollo y la revision de los estandares ocupacionales,
focalizando en los sectores con mayores necesidades, apoyando el trabajo de
los organismos normalizadores (NTOs);,

e Aprobar las normas y calificaciones propuestas por los NTOs y proponer
ajustes de formato y contenidos a la luz de las revisiones criticas realizadas
tras una década de aplicacion del sistema,

e Asegurar la coherencia de la nueva estructura nacional de calificaciones,

e Aseguramiento de calidad del conjunto del sistema.

Organismos sectoriales normalizadores (NTO y Standards Setting Bodies antes
Lead Bodies) Cada NTO representa un sector productivo o un grupo ocupacional
sus funciones es:

Identifica y desarrolla los estandares ocupacionales nacionales de su sector;

Disefa y recomienda la estructura de las calificaciones del sector;

Elabora la estrategia de evaluacion junto con los organismos certificadores;

Analiza los requerimientos futuros del sector en materia de competencias, y

elaborando escenarios respecto del desarrollo del sector y de la capacitacién;

Identifica ambitos de proyeccién del sector;

o Estudia y compara los estandares y estrategias de capacitacidén nacionales con
la experiencia internacional (benchmarking); '

¢ [nforma y difunde los estandares del sector.

Organismos certificadores (Awarding Bodies) Son organizaciones acreditadas por
la Autoridad (QCA) para certificar las NVQs. Son también responsables junto con
los organismos normalizadores (NTO) del desarrollo de las normas y del disefio de
las pautas y los sistemas de evaluacion. Se ocupan de la aprobacién de los
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centros evaluadores y, durante el proceso de evaluacion, envian verificadores
externos para asegurar que el centro evalia consistentemente y de acuerdo a los
criterios al candidato. Son responsables ante la Autoridad del sistema (QCA) de la
calidad del proceso de evaluacion/ certificacién.

Centros evaluadores (Approved Centres) son Organizaciones aprobadas por los
organismos certificadores para evaluar y verificar el desemperio de los candidatos
en referencia a las normas. Pueden ser centros educativos, entidades de
capacitacion o empleadores.

Consejo de Estandares de Capacitacion (TSC), es responsable del mejoramiento
y aseguramiento de la calidad de los proveedores de capacitacion de los
programas financiados con fondos publicos. Su ambito de accién incluye la
provision de fondos para la formacién y capacitacion a través de los Consejos de
Empresa y Formacion (TECs)

Consejos de Empresa y Formacién (TECs) estan presididos por empresarios que
trabajan en asociacion con otros representantes de la comunidad local, incluidos
sindicatos, y tienen como objetivo planificar e implementar la provision de
formacién (con fondos publicos) de acuerdo a las necesidades del mercado de
trabajo local. Una red de Consejos cubre la totalidad del territorio (79 en Inglaterra
y Gales) y son responsables de gestionar {a adjudicacion de los fondos para la
capacitacion de los desempleados y los jovenes.

Las normas

Las normas ocupacionales forman parte la base del sistema de calificaciones
nacionales profesionales (National Vocational Qualifications). Las NVQ establecen
las competencias y los niveles estandar de rendimiento para las profesionales o
sectores ocupacionales.

En su construccién elaboracion y actualizacion participan directamente los
empleadores y trabajadores mediante organismos sectoriales. Asi identifican lo
que el trabajador debe lograr y demostrar para ser considerado competente en el
desempefio de sus funciones.

El sistema se disefid a fin de contar con un acceso abierto a la evaluacion y
facilitar el aprendizaje a lo largo de la vida labora. Al igual que el sistema mexicano
los trabajadores independientemente de su condicion puede obtencr el
reconocimiento de las competencias alcanzadas mediante un proceso de
evaluacion y certificacion a través de centros especializados, controlados y
acreditados por organismos de tercera parte (awarding bodies).

Un dato interesante es que desde 1992, el sistema GNVQ tiene un enfoque
especiaimente dirigido a incrementar las posibilidades de los jovenes de acceder a
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un empleo. Esta es una diferencia muy sustantiva con el sistema de nuestro
pais pues no existe una estrategia especial de segmentacion en cuanto a
jévenes o mujeres.

Un aspecto que destaca en el sistema de competencias laborales de Gran
Bretafia es el especial énfasis en los procesos de calidad. Es decir no sélo hay
un planteamiento respecto a la definicion de Norma; ademas se agrega un
valor agregado al servicio de competencias al desarrollar estandares de
control de calidad de los sistemas organismos que trabajan en el sistema y de
los procedimientos e instancias que lo conforman. En este caso la
responsabilidad de este criterio es la Autoridad (QCA).

Principales desafios

El estudio del caso Britanico senala que la mayoria de los empleadores esta de
acuerdo con el concepto y objetivos de las competencias pues considera que
pueden ser instrumentos eficaces para elevar la productividad de las empresas
grosso modo. Sin embargo, también manifiestan poca identidad y pertenencia
respecto a las normas pues no se siente que éstas refieren la especificidad de
la empresa. El problema de fondo de alguna forma es que el sistema no ha
suficientemente incluyente con algunos sectores de la economia.

Asimismo, los empleadores sefialan la inconveniencia de que los sindicatos se
hayan incorporado tardiamente pues la asimilacién del proceso esta
desfasada entre estos dos actores centrales en el proceso.

Considerando que el principal promotor del proceso de instrumentacion de una
politica de capacitacién por competencias laborales ha sido el gobierno, los
empresarios manifestaron su queja por la presion que ejerce éste, y que toma
en cuenta que es un proceso gradual para su integral instrumentacion.

El sistema se empezd a promocionar demasiado pronto, generando grandes
expectativas entre los actores usuarios. La estructura del sistema y la
capacidad de respuesta era aun insuficiente par la demanda que generé, hecho
que afecté en una primera instancia la credibilidad de! sistema.

Respecto a las medianas y pequerias empresas los costos para establecer una
agresiva estrategia de capacitacion en las empresas resultaron costosos y
relativamente burocraticos. De hecho como lo hemos visto en capitulos
anteriores es precisamente en las empresas de este tamario en donde se
valora y lleva a cabo con menor intensidad la capacitacion.

Finalmente como muchos sistemas de capacitacion, éste enfrentd tensiones en
lo referente a transferibilidad y especificidad de la norma. Pareciera ser que
uno de los principales desafios que pueden tener estos tipos de sistemas es
justamente lograr un equilibrio entre estos parametros.
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Balance

En una década el sistema normalizado de competencias laborales ha logrado
gue un 40% de las empresas estén certificadas; entre ellas destaca empresas
como Telecom, Schell, Rolls Royce, Rover, {BM, entre otras. En una encuesta
realizada un 85 por ciento de empresarios mostrd un alito grado de satisfaccion
con la estrategia, ya que considera que la capacitacion por certificacion hace a
los individuos mas competentes.

Hasta 1997 se habian otorgado 2 500 000 certificaciones en las siguientes
modalidades: 77% a trabajadores en activo, 4% a desempleados, 9% son
estudiantes.

CANADA®®
La instrumentacion

Este pais se caracteriza por tener una alto grado de desarrollo educativo y
especialmente en la formacion a partir de criterios de competencia laboral.

A finales de la década de los ochenta se enfrentd un escenario para ese pais. Por
una parte se registrd un acelerado cambio tecnolégico, no sélo en el ambito
informatica sino también en la forma de organizar y producir en la empresa;
también consecuencia de la globalizacién participaba en importantes bloques
comerciales, que registraban una alta competencia, como era el caso del NAFTA,
union Europea y Mercorsur.

En este entorno el gobiemo decidid realizar una reforma de la formacion
profesional, con el objetivo de establecer una mano de obra altamente calificada,
asi como revalorizar la formacion profesional y acabar con la desercion que
afectaba al sector educativo.

El rol del gobierno, se divide entre los niveles de provincia y federal. Los
gobiernos provinciales tiene entre otras, las responsabilidades de prestar servicios
de educacion y capacitacion, asi como de otorgar certificados y licencias.

Con relacion al sistema Britanico no existe una politica especial de aseguramiento
del control de la calidad, por lo que se muestra como una desventaja en el plano
comparado.

Por otra parte, el enfoque de competencias utilizado en ese pais se refiere a la
voluntad de acentuar la capacidad de la persona para realizar una actividad y no
las habilidades para demostrar sus conocimientos. De manera especiai en
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Québec, se adoptd la definicion: competencia es el conjunto de comportamientos
socio-afectivos y habilidades cognoscitivas, psicolégicas sensoriales y motoras
que permite llevar a cabo adecuadamente un papel, una funcidn, una actividad o
una tarea.

En Canada se desarrolian estandares nacionales a partir de ocupaciones en las
cuales se identifican destrezas basicas y destrezas complementarias, lo que da
margen de adaptacion a las caracteristicas individuales de empresas y a los
cambios que se produzcan en el tiempo. La lista de destrezas esenciales
elaborada por el Ministerio de Desarrollo de Recursos Humanos, comprende: la
capacidad de leer, escribir, asi como las competencias relacionadas con la
computacién, comunicacién oral, resolucién de problemas, entre otros;

Las organizaciones clave del sistema son:

e Consejos Sectoriales. Desde 1991 se impulsé una politica de fomento de los
consejos, y a 1998 hay 28 que funcionan. Doce consejos no pudieron funcionar
por problemas de representatividad, tuvieron dificultad para encontrar objetivos
en comun

« Consejos Regionales, (aproximadamente 50 funcionando). Tienen una
estructura mas grande, son muitisectoriales e individualizan las
necesidades comunes.

+ Comités Nacionales, hay dos: de comercio (con los directores de marketing)
y reconversion (con los gerentes de RR.HH) este ultimo es responsable de
la elaboracién y actualizacién de politicas activas vinculadas a programas
de formacion y reconversion.

» Comités Locales, son instancias organizadas en el nivel empresas: 8 para
reconversion y 35 para formacidn que son responsables de |la adaptacion
de los programas a las necesidades locales y de su administracidn local.

« Comités Sectoriales, desde hace cinco afios, se relinen 5-6 veces por afio,
para intercambiar las experiencias entre los diferentes Consejos
Sectoriales.

« La Asociacién Profesional Canadiense (CVA) ha sido y sigue siendo uno de
los principales promotores de ia educacién basada en competencias. Sigue
siendo el socio comunitario del gobierno federal respecto de la capacitacion
y desarrolilo de la fuerza laboral y quien se ocupa de reunir a los ministros
de educacion de las provincias para analizar, debatir y compartir
informacion sobre todos los aspectos de la educacion y capacitacion
profesional en Canada.

« Consejo para el Desarrollo del Mercado Laboral Canadiense. Tiene como
cometido idear politicas y programas que mejorarian las aptitudes de la
fuerza de trabajo. Su objetivo es crear un sistema de capacitacion
equitativo, efectivo y eficiente. La CLFDB nuclea mas de 90 organizaciones
nacionales que representan a los empresarios, trabajadores, educadores y
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capacitadores de la comunidad y los cuatro grupos de equidad designados:
mujeres, indigenas, discapacitados y minaorias visibles.

Cabe destacar que los Consejos Sectoriales estan conformados por
representantes de empresarios y trabajadores y representan uno de los principales
pilares de la politica de desarrollo de recursos humanos del gobierno. Desde 1992
el gobiemo esta promoviendo los CSN como una manera de desarrollar una
cultura de capacitacién en la industria canadiense.

Desafios y condicionantes

Los empresarios de ese pais expresan preocupacion respecto a que las
evaluaciones realizadas fuera del lugar de trabajo no reflejen la obtencién o no de
la unidad de competencia, y una parte de ellos, otorga menos validez a los
certificados que tiene como base evaluaciones en instituciones capacitadoras y no
en empresas.

Se ha requerido el mejoramiento y la simplificacion de varios de los instrumentos
de orientacién y registro, asi como de los procedimientos que deben seguir o
controlar tanto los trabajadores como los empresarios

Por ofra parte, estudios sefalan que hay evidencias que determinados
empresarios respecto al hecho de gue el sistema de certificacion conlleve a
rigideces, considerando las necesidades de adaptacion rapida al entorno
cambiante de tecnologia, organizacion y mercados.

Resultados

La certificacion crecié a un promedio del 50% anual. A finales de septiembre de
1997 dos y medio milldn de personas habian sido certificadas o estaban en
proceso de certificacion, la mayoria de ellos eran desempleados y mayores de 24
anos.

Ademas existen estandares ocupacionales en por lo menos 209 ocupaciones, de

los cuales 95 fueron desarrollados por los Consejos Sectoriales y 114 mediante
otros mecanismos sectoriales y ocupacionales.
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AUSTRALIA®®
La instrumentacion

Australia en 1989 adoptd un sistema nacional de competencia tomandoe como
referencia al sistema britanico, pero adecuandolo a las caracteristicas sociales,
econdémicas y culturales de ese pais.

Al igual que otros paises se detectd que las estrategias de capacitacion eran
insuficientes frente a las necesidades individuales y empresariales respecto a las
nuevas formas de organizacién y produccién mundial.

El modelo que se implementaba, basada en una ldgica educativa tradicional
consistia en  cursos determinados con base en un criterio sustentado en la
creacién de una oferta educativa que pudiera ser atractiva para los empleadores,
ademas de ser un sistema percibido como rigido y restrictivo respecto a un
contexto de cambio.

Existe, por otra parte, una estructura federal, en dénde la educacion es
responsabilidad de los diferentes estados. Asi los gobiernos estatales definen las
politicas en materia de educacién y formacion, ejerciendo un fuerte control de las
instituciones de ensefanza y formacion.

Frente a este escenario el gobierno federal promueve una iniciativa para reformar
los sistemas de capacitacion y educacién, mediante el impulso de un enfoque
basado en competencias en abril de 1989 con la idea de adaptar y flexibilizar la
formacién a las necesidades del mundo laboral.

La reforma al sistema de capitacion tendria los siguientes propésitos:

« Responder a las nuevas demandas de capacitacion y desarrollo de las
habilidades a todos los niveles de la fuerza laboral;

e Mejorar suministro de un mercado de capacitacion que incrementara la
eleccion y mejorara la eficiencia;

« Un creciente énfasis en la competencia demostrada mas que en el tiempo
dedicado a la capacitacion;

« Una mayor coherencia a nivel nacional en las normas de capacitacién y los
planes de certificacion;

« Un mayor acceso a la capacitacién por parte de los grupos en desventaja;

« Una mejor articulacion entre las diferentes formas y los niveles de educacion y
capacitacion.

s Para los empleadores el sistema de formacion debia responder a sus
necesidades y la calidad de |a formacidn ser reconocida a nivel nacional.

« Para los trabajadores, las calificaciones serian reconocidas y transferibles,
mejorando las perspectivas de evolucidon profesional.

% |bid
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El concepto de competencias bajo la perspectiva Australina, se refiera a las
habilidades y conocimientos que pueden transferirse y aplicarse a nuevas
situaciones y entornos de trabajo.

Por competencias claves entienden aquellas genéricas esenciales para una
efectiva participacion de los individuos en los modelos emergentes de trabajo y de
organizacion. Estas estan centradas en aplicar los conocimientos y habilidades a
las situaciones reales del trabajo.

En 1992 se identificaron 7 competencias clave, que constituyeron uno de los ejes
de las reformas de capacitacion.

De forma reciente, el enfoque se ha modificado hacia competencias claves
integradas al contexto de un sector o una empresa.

Las organizaciones claves del sistema
Las organizaciones clave del sistema son:

e EI Consejo Ministerial de Educacién, Empleo, Capacitacién y Juventud
(MCEETYA)

e El Comité de la Estructura Nacional de Calificaciones que tiene como funcién
principal orientar, promover y evaluar la implementacion de la estructura en el
ambito nacional.

» ElI Comité de la Estructura Nacional de Capacitacion (NTFC), se propone
transitar hacia un sistema de educacioén y capacitacion mas eficiente, con
consistencia nacional y un aseguramiento de la calidad de resultados que
cubran los requerimientos de mano de obra calificada del mercado laboral.

e Las Autoridades de Evaluacion y Certificacion (ACACA)

La Autoridad Nacional de Capacitacion (ANTA) que es responsable de
promover el sistema de Capacitacidn y Educacidn Profesional y canalizar el
financiamiento gubernamental para la capacitacién. Para llevar adelante su
cometido se apoya en: el Consejo Ministerial, las autoridades estatales y
territoriales, las organizaciones representativas de empleadores y los
sindicatos, las entidades publicas y privadas de capacitacion y educacién
técnica y las organizaciones y personas beneficiarias del sistema.

e Las Agencias Gubernamentales de Educacion Superior.

Estas instituciones en colaboracion con los actores sociales, las empresas, los
profesionales y los grupos comunitarios constituyen el soporte de la Estructura
Nacionat de Calificaciones.

e La Estructura Nacional para el reconocimiento de la Capacitacion (NFROT) —
1992 —

e Los Registros Nacionales suministran resumenes de las normas de
competencia, asi como de cursos y proveedores de capacitacion.

e |as normas de competencia se definen por organismos representativos de los
sectores, grupos intersectoriales y de empresas.
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Desafios

En general el proceso se ha percibido como lento y con cierta dificultad para
convencer a los empresarios.

Muchos gerentes de las empresas en la primera etapa, no estaban convencidos
de las implicaciones a un cambio de sistema con competencias laborales y
principalmente de la necesidad de calificacion en su propia organizacion.

Resultados

Hasta julio de 1996 se habian registrado normas en 203 sectores subsectores
empresas, grupos profesionales y comunitarios. Los sectores que han registrado
una mayor cobertura son el agro, los gobiernos locales, turismo y hospitalidad,
gastronomia e industria textil y vestimenta.
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7. ALCANCES DEL SISTEMA DE CAPACITACION POR COMPETENCIAS
LABORALES

La implementacion del sistema de capacitacién por competencias laborales ha
tenido un apoyo central de la administracién federal, tanto en términos de
recursos como en difusion entre el publico. El crecimiento del sistema tiene
tres referentes que determinan su crecimiento: el crecimiento institucional, la
asimilacién del sistema entre los actores econdmicos y su grado de beneficio
social entre los trabajadores.

El desarrollo institucional

Como toda politica publica el sistema de normalizacion por competencias
laborales ha tenido un desarrollo gradual. En principio, ha contado con la
aceptacion de la administracion foxista lo que garantiza su continuidad.
Ademas, las cupulas de los sectores empresarial y obrero no tienen objecién
por el proyecto, sino por el contrario hay indicios de que cuenta con su aval.

En la primera etapa de su instrumentacién, el modelo ha tenido un crecimiento
causado fundamentalmente por el entusiasmo gubernamental, traducido en la
derrama de importantes recursos. Asimismo, la participaciéon de organismos
internacionales es un factor determinante para su desarrollo pues hay
prestamos financieros que estan de por medio, y partir de las misiones técnicas
que realiza el Banco Interamericano de Desarrollo y el Banco Mundial, se da
puntual seguimiento a las metas de cada componente de los programas para
modernizar la capacitacion en México.

El hecho de que diversos actores relacionados con la produccién estén
involucrados permite que los esfuerzos se vayan escalando en sus diferentes
niveles y arenas.

Entrando en materia, los centros de evaluacién han crecido en casi mil por
ciento desde su creacién en 1998.

!

Crecimiento de los Centros de Evaluacion. Fuente CONOCER

92

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




Por su parte los organismos certlfcadores no han temdo Ia misma tendencia

Crecimiento de los Organismos Certificadores. Fuente CONOCER

Aqui la pregunta que debemos de hacernos es si estos centros y organismos
son suficientes. Nuestra respuesta es si. Consideramos que el modelo esta en
su fase de posicionamiento y por lo tanto afirmamos que los datos indicados
arriba, cubren las necesidades actuales de una demanda moderada.
Efectivamente en la medida que el modelo de competencias laborales vaya
creciendo, sera necesario crecer su numero a fin de tener una respuesta
eficiente para la certificacion y la evaluacion.

Estos datos son sustantivos pues el Sistema, cuenta como una de sus virtudes,
la participacion de organismos certificadores, centros de evaluacion, los
verificadores internos y los evaluadores. El punto central de la credibilidad de
todo el Sistema recae sobre la calidad, consistencia y confiabilidad de la
evaluacion, resultado que tiene que ser reconocido y validado por el mercado
de trabajo, para que pueda cuantificarse su valor econémico.

Con base en el estudio del modelo, realizado en capitulos anteriores, llegamos
a la conclusién que una de las fortalezas del Sistema es que tal como esta
disefado, contiene los instrumentos, procesos, procedimientos y las instancias
que se necesitan para hacer posible la evaluacién y certificacion de la
competencia laboral de los individuos.
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Por otra parte, considerando que los Organismos Certificadores son la parte
operativa del sistema, es vital que estas organizaciones tengan éxito en su

““operacién en todos los niveles, especialmente en la etapa en la que el Sistema
va adquiriendo credibilidad.

Se afirma que los Organismos Certificadores deberfan ser negocio. Para que
eso suceda se requieren grandes volumenes de certificados en varias areas.
En tal virtud, hay la necesidad de que en la primera etapa se continden
asignando recursos para su funcionamiento.

Asimismo, el estudio del Enrique Hernandez lLaos sobre competencias
laborales, sefiala que un punto critico de la implementacién del SCCL, es que
no se consideré el proceso de evaluacién en su justa dimensién y en
consecuencia los costos no estan debidamente calculados, Io que da margen a
una gama muy amplia que va de los $250.00 a los $1650.00.

En otro tema, a la fecha se han realizado 122 197 certificaciones. El nivel dos
es dénde se registra un mayor numero de unidades. Por su parte el nivel cuatro
y cinco tiene una presencia aun muy marginal de tan sélo el 4.6 por ciento del
total de unidades.

IMPACTO DEL SISTEMA DE CERTIFICACION POR AREA Y NIVEL DE
COMPETENCIA

Nivel 5 4 3 2 1 Total
Area

Cultivo, Crianza y 8 365 |4539 12 904
Aprovechamiento
Extraccién [ 4943 |1099 |6 042
Beneficio )
Construccion 42 381 ; 423
Tec. Mecénicas, 18 4399
Eléctricas '
Electrénicas 1
Telecomunicaciones 0
Manufactura B 1748 /6010 |11585 |19343
Transporte - 3 817 823
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Venta de bienes y|3 599 |[163 27 581
servicios :

Servicios de 64 40 443
finanzas y gestion |

Salud y Proteccién 4737
Social Y )
Comunicacién Social 2 902
Desarrollo y 2600
Extension

Total 13599 (245 13 051 83 649 21623 [122197

Fuente: CONOCER

El area mas dinadmica es la correspondiente a servicios de finanzas y gestion la
cual tiene aproximadamente el 30 por ciento del total de las unidades. A
continuacién se sitban la venta de bienes y servicios y la manufactura.

Un dato de la mayor importancia es el crecimiento que han tenido las unidades
dictaminadas. Sostenemos que el nimero de unidades dictaminadas es aun
muy reducido si lo compramos con las cifras de trabajadores que han recibido
capacitacién por medio de CIMO, PROBECAT u otra variante de educacién
técnica. El dato que presenta la grafica, sin embargo, demuestra que hay una
creciente aceptacién del sistema entre los trabajadores, pues en el afio 2001 se
logré dictaminar a una cifra equivalente a los que se realizé en 1998- 2000.
Desafortunadamente no se encontraron datos que concluyeran el afio 2002, a
fin de reafirmar esta progresiva tendencia.

95




Unidades Dictaminadas Octubre
1998 a 31Julio 2002
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La capacitacion por competencias laborales tiene diferentes ambitos de

aplicacién, tanto publicos como privados.

Un dato duro que nos indica la

magnitud del esfuerzo por implementar este modelo de capacitacion se refiere
a los eventos/trabajadores capacitados mediante el programa CIMO. Al
respecto para el afio 1999 se capacité a mas de tres mil trabajadores por medio

de este enfoque.

Normas de competencia laboral
Trabajadores/eventos capacitados.(Programa CIMO).
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Programa de becas de capacitacién para desempieados.(PROBECAT).
Becas por competencia laboral
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En el caso del PROBECAT, encontramos el mayor desarrolio de esfuerzos de
la capacitacion por competencias, ya que en el afio 2000 se otorgaron
aproximadamente 12 mil becas, el doble de lo registrado en 1996 como se
muestra en el anterior grafico. Cabe mencionar que se reporta que no hay un
seguimiento de los becarios PROBECAT, por parte de los Servicios Estatales
de Empleo lo que provoca una evaluacion permanente de sus beneficios
personales.

Hay un intenso proceso de transformacién de la oferta educativa. De esta
forma de manera global se han adoptado 545 cursos de los cuales 177 con
base en competencias laborales mediante los cuales se ha proporciochado
atencién a 200,880 estudiantes es decir solo el 20 por ciento de la oferta
educativa total.

Por tal razén, consideramos que un punto importante de las tesis es sefalar
que hay un crecimiento muy importante en el desarrollo de normas y de
instalacion de centros de evaluacion y certificacion. Empero en cuanto a la
oferta educativa, el transito ha sido gradual y sostenemos que el proceso de
cambio de la capacitacion tradicional a la de competencias tiene el desafio de
transformar la mentalidad de los maestros que durante décadas se han
dedicado a la ensefanza técnica.

EL SISTEMA DE COMPETENCIAS COMO BIEN PUBLICO.

Por los beneficios que otorga el sistema de competencias laborales para
trabajadores, empleadores, éste puede ser considerado como un bien publico,
si ademas consideramos la no exclusividad de sus productos.
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Los empleadores so6lo asignaran un valor real de mercado a los certificados si
obtienen beneficios por encima del costo de evaluar y certificar a sus
trabajadores. Tales beneficios, en opinién del estudio de Hernandez Laos
realizado a empresarios, se daran en la medida que se eleve la productividad
de sus empresas.

Por su parte los trabajadores también requieren obtener beneficios tangibles de
su capacitacion y certificacion: aumento salarial, acceso y posibilidad de
encontrar trabajo para los desempleados.

También hay indicios de que un beneficio de la certificacion es que hay una
gran motivacién para los trabajadores de alta experiencia y baja escolaridad, en
virtud de gue se plantea una forma de reconocimiento social.

Lamentablemente se reporta que el tiempo de emisidén de los certificados de
competencia laboral es demasiado largo, lo cual desmotiva a los estudiantes.

En un estudio realizado por Competency & Emoticnal Intelligence, presenté
algunos resultados que senalan indicios positivos del sistema de competencias
laborales:

Impacto: grupo /equipo

B Impacto positivo
sustancial

0% o QO Algun impacto
o% 30% positivo
O Sin impacto
6% O!mpacto negativo

64% B AUN no se sabe
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Impacto a nivel organizacional

Oimpacto positive
sustancial

0%- 14%
DOAIgin impacto
2% ~ ‘Q 36% positivo
. BSin impacto

OlImpacto negativo

A

48%
EAUN no se sabe

Fuente: C y &Emoti i 8th. Annual Competency Survey
Como puede observarse la percepcion en este estudio sobre las ventajas de
trabajar a partir de criterios de competencias laborales es muy positivo tanto
para las empresas como para los grupos de trabajo.

De esta forma, el principal reto que enfrenta el Sistema de certificacion por
competencia laboral es su reconocimiento en el mercado de trabajo.

México. Opinion de informantes calificados. Conocimiento de las actividades
de!l CONOCER y su grado de influencia en los programas de

capacitacion, por regién

{Por clentos horizontales)

Reglon Tiene informacién Si lo conoce,

det CONOCER (Cudlessui a? [Total

S1 NO Ninguna Poca _Moderada Mucha
I. Capital 52.5 47.5 13.2 13.2 49.1 24.5 100.0
Il. Golfo Norte 59.8 40.2 21.2 5.8 32.7 140.4 100.0
il. Norte 68.4 31.6 23.1 lo.0 38.5 38.5 100.0
IV. Pacifico Norte ls7.8 42.2 27.0 5.4 24.3 3.2 100.0
V. Golfo Centro I5149 48.1 25.0 17.9 17.9 39.3 100.0
iVI. Pacifico Centro 51.3 148.7 17.5 100 (275 145.0 100.0
Vil. Centro 56.8 43.2 16.4 10.4_ 373 35.8 100.0
IVIIl. Centro Norte 54.3 45.7 12.0 12.0 20.0 56.0 100.0
1X. Peninsular 53.4 46.6 15.4 154 35.9 33.3 100.0
IX. Pacifico Sur 31.0 69.0 18.2 13.6 59.1 9.1 100.0
Total 529 la71 (184 106 346 36.4 100.0
Fuente: Estudia Analisis regionat de la Capacitacion en México, Enrique Hernandez Laos, STPS, 1999,
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En el anterior cuadro, hay datos que dan mucha claridad sobre el avance que
"-ha tenido el Sistema de Capacitaciéon por competencias. En primera instancia,
~de’la muestra de informantes calificados, sélo la mitad identifica el trabajo del
CONOCER. Ademds los estados del norte son los que consideran como
mucha la influencia de éste.

Segun reporta la mision técnica de evaluacion del PMETyC de octubre de
2002, en general los estudiantes, desempleados y empleadores, tienen poca
informacion sobre el modelo y no perciben claramente las ventajas de la
formacion respecto a al esquema tradicional, principalmente con respecto a las
ventajas de la certificacion de competencia laboral.

IMPACTO DE LA CAPACITACION EN EL MERCADO DE TRABAJO

El supuesto mas importante es que el trabajador mediante la capacitaciéon
puede mejorar sus condiciones para obtener mayores ingresos y por otra parte
aumentar su oferta de trabajo en caso de ser desempleado.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social realizé en 1998 un estudio sobre
el impacto de la capacitacion por competencias laborales. En él se consideran
342 becarios de distintas areas y centros educativos. Los resultados son muy
interesantes pues nos permiten conocer una muestra del impacto del sistema.

En lo que se refiere a la posicién en el trabajo, se presenté la siguiente
situacion

POSICION EMPLEO ANTERIOR EMPLEO ACTUAL
Patron 0.0 1.5
Trabajador por cuenta 4.4 11.2 =

propia

Trabajador a destajo|9.7
comisién o porcentaje

Asalariado 84.9

T_rabajador no familiar{0.5

sin pago

Otro 0.5 0.0
Total 100.0 100.0

Como puede apreciarse hay un aumento en la transformacion a patrén y
particularmente en las categorias de patrén por su cuenta y trabajador a
destajo, comisién o porcentaje. Consecuencia de elio, hay una disminucién del
10 por ciento en la categoria de asalariado.
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En lo que se refiere al nivel de empleabilidad, entendida como la proporcién de
becarios que lograron emplearse en periodos de tiempo determinados. Segtn
el estudio en referencia, al respecto el 66.1 por ciento de los becarios (226 de
los 342) encontraron empleo a los tres meses; a los seis meses de
seguimiento el porcentaje aumento 82.5 vy finalmente a los nueve meses se
empleé el 98.2 por ciento.

En lo que se refiere a los ingresos, el 21.3 por ciento de los becarios recibié un
mejor ingreso con relacién a quienes no tomaron un curso.

La conclusion del estudio indica que las personas que tomaron los cursos
modificaron su oferta laboral, disminuy6 el nivel de desempleo y los ingresos
nominales aumentaron.

Naturalmente la capacitacion no es una varita magica que resuelva los
problemas del empleo, ya que para ello es necesario considerar todos los
subsistemas que estan involucrados. Las competencias laborales son un buen

empiezo.
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8. CONCLUSIONES GENERALES

1. El gobierno mexicano desde inicios de la década de los ochenta ha colocado
el empleo en un lugar privilegiado en la agenda publica. El tema es visto desde
la perspectiva de la instrumentacién de politicas publicas que fomenten la
productividad y la empleabilidad. La accién publica ha sido desarrollada con
base en la definicion de importantes programas nacionales que han tenido un
respaldo financiero estimado en mas de un millon de ddlares, los cuales son
financiados parcialmente con préstamos de organismos internacionales como
el Banco Mundial y Banco Interamericano de Desarrollo.

La estrategia hacia la modernizacién del sistema laboral mexicano forma parte
de una tendencia mundial en la cual se busca un alineamiento de las politicas
publicas, respecto a los fendmenos que produce la globalizacién en la
economia.

La modernizacion del mercado laboral es sistémica pues involucra las
relaciones laborales, la educacion técnica, las condiciones de trabajo y los
valores de los trabajadores y empresarios. Ciertamente el tema también
involucra el replanteamiento de las nuevas funciones de la Secretaria del
Trabajo, la cual debera ser un promotor de la capacitacion y del fomento a la
productividad, modificando su trayectoria histérica de simple arbitro en la
controversia laboral de trabajadores y empresarios.

2. La globalizacién es un fendmeno complejo que involucra cambios en la
economia mundial y en las empresas. La apertura comercial provoca que las
empresas tengan que desempenarse en escenarios altamente competitivos.
Asl, las empresas buscan identificar nichos de mercados qué explotar en
lugar de trabajar en economias de grandes escalas. Las formas de
organizacion se orientan a desarrollar esquemas gerenciales de calidad total,
que consideran esquemas flexibles y dinamicos de funcionamiento. A nivel
micro el trabajador tiene un desemperio novedoso, pues ya no solo es ejecutor
sino también es evaluador y planeador.

3.- La globalizacién es un fenémeno que implica riesgos y oportunidades. Por
ello, las empresas implementan nuevas tecnologias que les permiten ser mas
competitivas. Sin embargo, es a partir de la inversion en capital humano, como
las organizaciones pueden ser mas eficientes. En este sentido, la formacién
debe ser vista como un proceso estratégico en el rediserio de una institucién
tanto publica privada, considerando que a partir de ella se pueden obtener
nuevas habilidades y conocimientos que mejoran el desemperfio laboral.
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4. En cuanto a la situacién demografica en México, se presentan grandes
oportunidades en el corto plazo, pero desafios en el largo. Las politicas
publicas correspondientes han logrado disminuir la tasa de crecimiento
poblacién al 1.4 por ciento para el afio 2000. Esto implica que hay un
escenario para disminuir la presion de demanda global sobre el mercado de
trabajo. Sin embargo, hay una paradoja, un 64 por ciento de la poblacién
econdmicamente activa es joven, lo cual implica que, en esta etapa es cuando
se demandan tener un empleo digno y bien remunerado para iniciar una
familia, ademas de que se cuenta con todo el vigor fisico y mental para
desempefiar con éxito un empleo. Estos mismos jovenes demandaran en
cascada sus pensiones en 30 afios.

5.- Los datos indican que el 40 por ciento de la poblacién econdmicamente
activa no ha tenido capacitacion. Empero, es necesario sefalar que el
crecimiento de alumnos en educacion técnica en términos absolutos ha crecido
en la década de los noventa casi el 300 por ciento llegando a casi un millén de
alumnos. La conclusién es que el gobierno tiene que seguir reforzando las
acciones, principalmente las orientadas a incrementar la cobertura de
capacitacion en sus diferentes modalidades.

6. La tasa de desempleo de México es la mas baja de América Latina. No
obstante, la tesis reflejé que el principal problema de los trabajadores son los
bajos salarios, pues el 19 por ciento de la poblacién gana un salario minimo y
el 31 por ciento percibe de uno a dos salarios minimos. Uno de los supuestos
que comprobamos en la tesis, es que la capacitacién es un instrumento que
coadyuva a gue los trabajadores obtengan mayores ingresos a partir de nuevos
conocimientos.

7. La tesis seflala que vivimos en la sociedad de la informacion, la cual tiene
como principal valor los intangibles. Ligada con la idea de invertir en capital
humano, la informacién se convierte en un bien altamente apreciado por las
organizaciones, el cual es logrado mediante los procesos de capacitacién.

8. La educacion tradicional tenia como caracteristica ser elaborada a partir de
la oferta, es decir, con una visién autoreferencial y académica. La educacion
técnica pretendia que las empresas se adecuaran al perfil que se estaba
produciendo. Ademas, presentaba una serie de barreas pues tenia una salida y
una entrada, por la rigidez de los planes y programas de estudio. Finalmente,
los diplomas que entregaba no reflejaban con precisiéon las habilidades y
conocimientos, lo que provoca incertidumbre en los procesos de contratacion.

9.- Por ofra parte, en el esquema tradicional de educacién, no hay la posibilidad
de reconocer y certificar la experiencia laboral del trabajador. Por lo tanto, no
habia forma de incentivar el conocimiento informal.

10. El nuevo modelo de capacitacidn pretende formar a los trabajadores con
relacién a las necesidades de la planta productiva. Una critica que sefalamos
en la tesis es que la formacién por competencias se limita a formar cuadros

técnicos y se descuida la visidon social y humanista.
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11. Los nuevos modelos de capacitacién buscan generar conductas,
- conocimientos y destrezas para poder desemperiarse en distintas ambitos de la
produccion de la empresa. Esta polivalencia permite que las empresas sean
‘mas flexibles y que se ajusten a las demandas del mercado.

12. Una firme conclusién a la que llegamos, es que el nuevo modelo de
capacitacion es compatible con la nueva realidad organizacional e institucional
que provoca la globalizacién. Por lo tanto, afirmamos que es una politica
eficiente y Util para el desarrollo econémico del pais.

13. La Ley Federal del Trabajo data de 1930. Por tanto, es necesario ajustaria
a la nueva realidad laboral, politica y econémica. En la Ley reglamentaria del
empleo, la capacitacién se presenta como un elemento coercitivo para las
empresas. Es necesario que la Ley cree incentivos mayores (fiscales
principalmente) para los empleadores. Asimismo hay puntos de la Ley que
tenian como origen establecer un control sobre los empresarios. Las reformas
deben buscar romper con todo tipo de burocratismo y en cambio alentar [as
iniciativas de capacitacién en el trabajo y para el trabajo.

14. Mediante un intensivo esfuerzo del gobierno federal, se han desplegado
dos programas que han escalado la difusion de la capacitacién tanto en
trabajadores como en empresas. La implementacion del PROBECAT y de
CIMO hacen congruentes el objetivo gubernamental por modernizar la
capacitacion.

15. La principal ganancia politica del gobierno en la instrumentacién de esta
estrategia, es tener una mejor percepcion del publico, al ofrecer las condiciones
institucionales para que los ciudadanos puedan gozar de un emplec en
mejores condiciones, y por lo tanto exista una mayor credibilidad en el
gobierno. Asimismo la estrategia de competencias laborales es de utilidad
gubernamental, ya que mediante el incremento a la productividad, se
contribuye a lograr una mejor entorno macroeconémico.

16. Los programas que se estan implementando en México, con la ayuda de
organismos internacionales, eficientemente contribuyen a mejorar los diferentes
ambitos que involucran al empleo. Estos elementos consisten en la generacion
de una masa critica sobre los nuevos fendmenos del empleo, transformacién
de la oferta educativa, disefio de un sistema de certificacion y normalizacién de
competencias, asi como la modernizacion institucional.

17.- La magnitud de cursos de PROBECAT y CIMO, y en general de la
educacién técnica, en términos absolutos, son muy significativos y congruentes
con el discurso de dar prioridad a la capacitacién. Sin embargo en términos
reales aun hay una significativa cantidad de trabajadores sin capacitacion.
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18. Las experiencias internacionales muestran una gran complejidad y un gran
involucramiento de distintos actores tanto publicos como privados. La
certificaciéon de trabajadores en Inglaterra asciende a casi dos millones de
personas, mientras que en México se cuenta con tan sélo un diez por ciento de
esa cantidad. La experiencia internacional demostré que han existido
beneficios tangibles para las empresas y trabajadores con el modelo de
capacitacién por competencias. Un dato importante es que en general en los
paises seleccionados hay una positiva percepcién y apoyo de los actores
involucrados.

19. El Sistema de Certificacion de Competencias Laborales ha tenido un
desarrollo en lo concerniente a los organismos evaluadores y certificadores y
en el disefio de normas de competencias.

20. Empero las evidencias demuestran que la parte correspondiente a la
transformacion educativa al nuevo modelo de competencias es limitado y
desarticulado. Hay un mayor impulso a la difusién de la certificacién de
competencias que a la capacitacion en si misma. De hecho afirmamos que el
sistema ha puesto equivocadamente mas enfasis en el desarrollo institucional y
ha puesto menos fuerza en el aspecto de la capacitacion, lo cual deberla ser el
centro del éxito del Sistema. Incluso para alcanzar los objetivos de la nueva
capacitacion las competencias deberan ser reforzadas por modelos educativos
participativos y problematizadores.

21. La percepcion de los actores sociales y economicos en el pais es muy
favorable. Tanto los empresarios como los obreros organizados se expresan
con colaboracion y reconocimiento al Sistema de certificacion de competencias
laborales .

22. Hay evidencias de que el modelo no ha sido suficientemente difundo. Un
estudio demostré que un 40 por ciento de los informantes desconocia los
servicios y programas del CONOCER.

23. Nuestra conclusién final es que el modelo no sélo es eficiente sino que
ademas es necesario para la modernizacion del mercado de trabajo mexicano.
Al mismo tiempo mediante esta estrategia se puede hacer frente a los desafios
que presenta el nuevo escenaric de competencia internacional.
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