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I. INTRODUCCION

En un pais como México, la educaciéon otorga formacion académica que se puede definir
como de tipo formal, que se supone debe recibir la poblacién en general a través de
entidades publicas o privadas, siendo en la actualidad obligatoria desde la denominada
preescolar hasta la secundaria, y dentro de la no-obligatoria se tiene el bachillerato en sus
diferentes modalidades como aquellas en las que se forman técnicos especializados, hasta la
formacién profesional que se ofrece en las universidades.

Esta educacién ofrecida tanto por entidades publicas como privadas ha sido extensamente
medida a través de estadisticas que permiten su andlisis y estudio, sirviendo para elaborar
indicadores que se utilizan como parametro con el fin de conocer el avance en materia
educativa, utilizdndose también para determinar si es o no eficiente la asignacién de
recursos, principalmente publicos sean estos federales o estatales.

Pero qué sucede en un pais como México en el cual la oferta educativa gratuita no llega a
toda la poblaciéon y que la oferta privada no es accesible a un numero importante de
habitantes que en su momento debera ser incorporada al ejercicio laboral (ya sea técnico o
de direccidén), siendo que parte de ésta poblacién tuvo que abandonar su formacién
académica-formal, y aun aquella que si la recibié, debera en un momento determinado
obtener una formacién extra formal definida como “capacitacién”.

La capacitacion o adiestramiento puede ser proporcionado y regulado por entidades publicas
o privadas, y también puede considerarse como parte de una construccién de jerarquias, ya
sea para mejorar. el proceso de trabajo o de direccidon, o para ascender en posicién y en
puesto. Y en el mejor de los casos obtener una mejor remuneracion econémica.

Entonces esta capacitacion, que conlieva tanto una utilizacion de recursos monetarios como
de tiempo del individuo mismo o de la institucidn publica o privada que la proporciona,
deberia ser factor detonante que incremente en principio la preparacion sélida de quien la
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recibe y reflejarse como efecto necesario en un mejor producto en el trabajo. Debiendo
reconocerse la importancia de la capacitacién en el ambito del sector publico, al igual que la
tiene en el sector industrial.

Por lo que en una institucién como el Instituto Nacional de Estadistica Geografia e
Informéatica (INEGI), que es el organismo generador de la Estadistica Nacional, debe de
contemplar que su fuerza laboral, entendida como su “capital humano” cuente con un
respaldo amplio de capacitacién y que ésta a su vez tenga un reconocimiento oficial.

El INEGI tiene un Centro de Capacitacidn con una infraestructura disefiada para tal fin, que
cuenta con aulas del tipo tipico, asi como aulas donde se imparten cursos de computacion
completamente equipadas, asi como atender videoconferencias y un salén en el que pueden
atender traducciones simultdneas. Centro en el que se ofrece al personal cursos en
diferentes ramas del conocimiento, siendo el fin de este ensayo demostrar y proponer que es
necesaria una mayor cobertura tanto cuantitativa como cualitativa de los diferentes cursos
ofrecidos actualmente a partir de que se aplicdé para este documento un cuestionario en un
area especifica del Instituto. Y dado que la transformacion de la calidad del capital humano
es constante, asi se debe ofrecer una perspectiva mas amplia y sélida de conocimientos y
herramientas para el trabajo.

Es de sefalar que la realidad de la planta laboral del INEGI se divide en diversas categorias,
tal como en los demas sectores productivos, principalmente en el industrial, donde se tienen
operarios con niveles bajos de ingresos y los mandos de conduccién o de disefio del
proceso productivo. Asi en el Instituto tenemos dareas productoras de la informacién
estadistica y otras que la utilizan y procesan para ofrecer productos finales, (digamos que se
da un valor agregado) dirigida a diversos usuarios, es en estas areas que existen empleados
publicos de mayor jerarquia, por su preparacién y formacion académica (y por ende con
salarios mas elevados).




Siendo esa parte de la planta laboral generadora de la estadistica basica con sueldos
inferiores la que en principio debe de contar con una mayor capacitacién en su formacién

“extra académica”.

E) presente ensayo surge de una inquietud personal respecto a proponer un sendero mas
amplio en la actividad de una capacitacion laboral que como funcién principal tiene el Centro
de Capacitacion del INEGI, ya que desde mi experiencia como Instructor en las areas de
Estadistica Descriptiva y Economia; mas en esta ultima, ha surgido la conviccién basada en
el contacto con el personal que trabaja y que asiste a recibir capacitacién en este Centro, de
que la preparacion en el area de economia para quienes laboran en un instituto generador de
informacién estadistica y geografica como lo es el INEGI, resulta vital para poder entender en
donde se inserta su funcién como empleado publico en el proceso de producciéon de

informacion.

Si bien la plataforma laboral del Instituto es el reflejo de una situacion real de un pais en
desarrollo como lo es México, en el cual se insertan desde personas con Doctorados,
Maestrias, y Profesionistas en el mejor de los casos, asi como con carreras truncas;
técnicos, estudiantes y personas sin una preparacion académica formal, pero que requieren
buscar un area de trabajo para la cual en una gran mayoria de los casos no se tiene el perfil
académico-formal deseado (esto por multiples circunstancias que no son objeto de analisis
en este documento), pero podriamos referir que el INEGI es una Institucién joven que cuenta
dentro de su ejército laboral con personas que se han educado por |la experiencia adquirida
en este su centro de trabajo, y que en muchos casos son quiénes realizan el trabajo que
contiene desde la mas minima técnica hasta la mas especializada de estas.

LLa importancia de la capacitacion surge y juega ahora en la globalizacién econémica un
papel importante en la parte ocupacional. Como stock el capital humano tanto en los paises
como en las empresas es extensamente considerado como una variable principal de la
funcién econémica. Por lo que se hace necesario replantear los esquemas y contenidos de
los temas que se imparten en el Centro de Capacitaciéon del INEGI y elevarlos a un rango de




reconocida calidad que permitan generar un capital humano con un alto grado de
‘“capacitacién extra escolar” o “formacion no académica”. A la vez que no debe olvidarse que
el Instituto cuenta con oficinas en todos los estados de! pais, lo que hara necesario
capacitarlos a través de medios electrénicos, no sélo como herramienta eficaz sino porqué el
Instituto debe mantenerse a la vanguardia en el uso y aplicacién de la tecnologia informatica.

Ademas de la actualizacién de los contenidos de los cursos se presenta la necesidad de
actualizar en conocimientos a la propia planta de instructores. Asi como, llevar un estricto
control sobre ila plantilla de personal respecto a qué cursos han recibido. Debiendo
determinar adecuada y eficazmente el perfil y las necesidades de cada area.

Surgiendo al mismo tiempo una vertiente que puede promover que la capacitacion
proporcionada por el Instituto sea material que permita a otras Instituciones Publicas y quiza
privadas utilizarla como formacién curricular de su personal.

Como un planteamiento secundario surge proponer la posibilidad de iniciar una fase de
prueba para construir indicadores de la capacitacion, mismos que permitirdn medir a esta
variable como cualquier otra, propiciando que el Instituto los integre a su base de generacion
de informacion estadistica. Indicadores sobre capacitacion de los cuales existen ya
propuestas muy concretas por parte de la OCDE, como se puede consultar en: Manual for
Better Training Statistics. Conceptual, measurement and survey issue. OCDE.

Se sefala la necesidad de proponer un esquema de seriacion de materias en primera
instancia en el area de la economia que permita ofrecer y obtener desde un nivel basico de
preparacioén en esta area hasta niveles de un rigor mas elevado; pero se les debe dar un
seguimiento y cumplimiento. Esto aunado a que personal con preparacion formal-académica
sea con pregrado o posgrado tenga la oportunidad de optar por cursos de un mayor nivel, ya
que el ejercicio permanente en una aplicacién tal vez unica conlleva a la caducidad del
conocimiento académico adquirido y al desconocimiento de nuevas técnicas.




Por ultimo debo mencionar que me senti reconfortado al entrar en contacto nuevamente con
la Facultad de Economia y su vida académica, a través de este Seminario de Titulacién a
Distancia, y de las lecturas de diferentes Investigadores y Catedraticos y sentir nuevarmente
que la elaboracién de este ensayo me permitiria retomar esa conciencia nunca olvidada de
pensar en la sociedad, de ser critico y de proponer esquemas, conciencia que fue sembrada
en la Escuela Nacional de Economia y que fue cimentada por mis Maestros muchos de ellos
ahora investigadores y que tal vez en mi primera época de estudiante no supe valorar y que
ahora en esta segunda etapa de estudiante me permite admirar y valorar su paciencia y su
tiempo dedicado a la ensefianza y formacién de profesionistas.

En el capitulo V: METODOLOGIA. Se presenta como la investigacion requirié el aplicar un
cuestionario en el area de interés y los pasos que se siguieron para tal fin.

En el capitulo VI: CAPACITACION LABORAL, SU IMPORTANCIA EN LA ECONOMIA
PUBLICA Y EN LA TEORIA DEL CAPITAL HUMANO. Se describe la importancia que tiene
ahora la variable de capacitacidn para la planta laboral en la Economia Publica como rama
de la Ciencia Econdmica y la Teoria que rescata al factor trabajo y lo eleva al nivel de capital
y su innegable validez para medirla estadisticamente.

En el capitulo Vil: ALGUNAS PROPUESTAS PARA MEDIR EL CAPITAL HUMANO. Se
incluyen algunas propuestas para medir este concepto, mencionando las diferentes variables
que se hacen necesarias para determinar la forma de calculo en el contexto del crecimiento
econdémico. Asi como propuestas de investigadores para medirlo como parte de la
Productividad Total de los Factores

En el Capitulo Vill: PLANTA LABORAL EN EL SECTOR PUBLICO. Se presentan algunos
cuadros que contiene informacion respecto al gasto del sector publico en la educacién.

En el Capitulo I1X: MEDICION EMPIRICA DEL IMPACTO DE LA CAPACITACION EN UN
AREA DEL INEGI En este capitulo se analizan los resultados obtenidos a partir de la
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aplicacién de un cuestionario que mide la importancia que tiene la capacitacién en dos areas
del Instituto que son la Encuesta Industrial Mensual, y la Encuesta Industrial Anual de la
Direccién de Estadisticas de Corto Plazo dependiente de la Direcciéon General de Estadistica,
del Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica.

Sobre la base de las respuestas obtenidas, se analizaran los resultados obtenidos lo que
permitira conocer si la capacitacion es un medio activo para el trabajo, y si el propio
empleado entiende la capacitacién como factor determinante de su propio desarrollo laboral.
A la vez determinar, si la capacitacion alcanza a un porcentaje considerable de personal,
dado que el area escogida es un lugar donde el andlisis, comparacion y determinacién de la
confiabilidad de las cifras estadisticas del sector manufacturero es por demas importante,
area que cuenta con empleados de formacién académica heterogénea.
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ll. OBJETIVO
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Analizar los niveles de capacitacién formal e informal que tienen los servidores publicos del
Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica, especialmente aquellos que

laboran en la Coordinacién de Encuestas en Establecimientos. Con el fin de identificar sus
carencias y fortalezas.
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iii. MARCO TEORICO

En su contexto la Economia nos muestra que los factores de la produccién son: tierra, trabajo

y capital.

Los cuales son utilizados para maximizar el bienestar de los diferentes agentes de
produccién que son las familias, las empresas y el gobierno.

Esta interaccion de agentes y factores que se integran a través del fiujo de mercado, nos
permite entender que el mercado de trabajo, por su propio desarrollo y la economia en su
desarrollo histérico, al transitar en el tiempo de un modelo sencilio a uno mas complejo, hace
que aparezca una incipiente y necesaria division del trabajo, en parte por la necesidad que
tienen los individuos de integrarse a la naciente industria, lo que lleva al desarrollo de
habilidades o destrezas en el trabajo.

En el desarrollo de su actividad econdmica el individuo debe buscarse un medio de sustento,
caracterizado por las diferentes fases del desarrollo de la actividad econémica y por la
industrializacion, y en un principio contara solo con su destreza natural y una incipiente
formacién para el trabajo.

“El trabajo mas importante en las facultades productivas del trabajo, y gran parte de la
aptitud, destreza y sensatez con que éste se aplica o dirige, por doquier, parece ser

consecuencia de la divisién del trabajo”’.

El principal factor de produccion que tiene el individuo es su trabajo, cuando se desarrolla la
industria en cualquiera de sus divisiones, sea de transformaciéon o de servicios hace que
aparezcan cada vez mayores opciones de colocarse en el mercado de trabajo para poder
satisfacer sus necesidades individuales y familiares, el individuo forma su conocimientoy va

' SMITH, Adam, Investigacién sobre la naturaleza y causas de la Riqueza de las Naciones, Primera Edici6n, Ed.
FCE, México, 1958, Capitulo |. De la division del trabajo, p. 7.




aprendiendo o entendiendo que su inicial y natural destreza no seran suficientes y debera
tender a buscar una cierta especializacion para acceder a mayores niveles de ingreso y
posicion social y posteriormente cultural.

El hombre con su capacidad natural de buscar y conseguir cada vez mayores satisfactores,
que discurre en forma racional requiere cada vez de mas productos y de una mayor
especializacion en su trabajo, pero en una fase inicial la economia no evoluciona tan
rapidamente y el individuo tendrd que conformarse sélo con ciertas actividades que le
permiten demostrar su capacidad de trabajo.

“Asi como la facultad de cambiar motiva la divisién del trabajo, la amplitud de ésta divisién se
halla limitada por la extension de aquella facultad o, dicho en otras palabras, por la extension

del mercado™.

Esta necesidad del hombre y la sociedad conlleva a producir mas productos y la puesta en
marcha de la produccién en serie hara que la fuerza de trabajo requiera subsistiry a la vez
aprender mejores técnicas de trabajo que sean mas eficaces y produzcan con mayor
velocidad los articulos; asi el sector industrial creara nuevas formas de produccién y
requerira cada vez de una mayor, mejor, mas especializada y capacitada fuerza de trabajo.

“Este aumento considerable en la cantidad de productos que un mismo numero de personas
puede confeccionar, como consecuencia de la division de! trabajo, procede de tres
circunstancias distintas: primera, de la mayor destreza de cada obrero en particular; segunda
de! ahorro de tiempo que comunmente se pierde al pasar de una ocupacién a otra, y por
ultimo, de la invencién de un gran nimero de maquinas, que facilitan y abrevian el trabajo,
capacitando a un hombre para hacer la labor de muchos™,

2 SMITH, Adam, op. cit., p. 20.
3 SMITH, Adam, op. cit., p. 11.
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Por lo que al ser la industria el sector que ha permitido que los paises crezcan y se
desarrollen es donde se marca la diferencia de las economias, siendo este sector industrial
en donde se han aplicado con mayor énfasis las diferentes acepciones de: desarrollo,
productividad, competitividad, investigacion y capacitacion.

Este proceso de crecimiento primero industrial lleva a que se requiera que aparezcan
actividades de soporte que podemos decir ofreceran mas y mejores servicios, estas otras
actividades, permitiran al individuo poder desarrollar mayores destrezas, y en consecuencia
buscar mayores ingresos permitiéndole integrarse a otros mercados de trabajo.

Cabe aqui senalar con el fin de mostrar la importancia de la capacitacién que requiere recibir
la fuerza de trabajo, dos momentos importantes del desarrollo industrial que impactarian
posteriormente a los otros sectores industriales.

Asi se puede sefalar que después del surgimiento y auge de la industria aparece primero la
teoria de Frederick Taylor respecto a las formas de organizar a la industria (gestién industrial
que surge a finales del siglo XIX), lo que se produce la entrada del reloj en el taller, y con la
medida de los tiempos y movimientos se hace posible la sustitucion progresiva del obrero
profesional de “oficio”.

El desarrolio industrial del siglo XIX, tuvo que enfrentar una serie de carencias, no sélo el
referido al aspecto de la infraestructura de la maquinaria, sino también la parte
complementaria y esencial de este proceso que es el trabajo, es decir la necesidad (que se
ha mantenido a través del tiempo), referida a la capacitacion del factor trabajo.

La mano de obra requerida para accionar y sostener en marcha el proceso productivo, era
factor carente de capacidad de trabajo, ya que fue mano de obra que habia sido desplazada
del campo a la ciudad y su conocimiento de la incipiente técnica era minimo.

y




“Ante todo, habia que fijar en torno a ias nuevas concentraciones industriales y urbanas a
esas formidables masas de hombres — vagabundos — campesinos expropiados de sus
tierras, inmigrantes a los que el hambre y la miseria mantenian, en estado de permanente
insubordinacion. Después habia que convertirios en obreros fabriles, obreros en cadena

conseguir su sumisién a la nueva disciplina de la fabrica, a la ley del cronémetro”*

Otra aportacion que hace Taylor, es la de estimulo al trabajo a través de! salario, “... en la
concepcidn tayloriana, el salario sigue siendo fo que ha sido siempre en el fondo: un
instrumento patronal de — estimulo — al trabajo. Y en ese preciso terreno, Taylor, que entre
todos los modos de remuneracién posibles preconiza el método mas sofisticado, el del
salario diferencial por piezas — donde el mismo salario base depende de la mayor o menor

cantidad de piezas productivas —... *°

Este salario diferencial por piezas, o este estimulo al trabajo, se puede intuir que para
ganarlo, el operario deberia de cumplir ciertos requisitos, los cuales serian obtenidos a través
de una especializacion o destreza adquirida, que Unicamente lograria recibiendo una
incipiente y no entendida como tal en ese momento capacitacion para el trabajo.

La siguiente corriente que marcé a la industria en su avance hacia el desarrollo de una
productividad es la del “Fordismo” a través de la industria automotriz.

La aportacion de Ford es: “... haber asegurado el paso a la produccién en serie y haber

abierto con ello una — brecha — para la produccién en masa"®.

Con este tipo de trabajo la fuerza laboral hace que aparezca un manifiesto aumento de la
productividad del trabajo, ya que a partir de un mismo ritmo de trabajo, manteniendo

4 CORIAT Benjamin, Ensayo sobre el taylorismo, el fordismo y la produccién en masa. Décima Edicién. Ed.
Siglo XXI|, México, 1994, p. 5.

® CORIAT Benjamin, op. cit., p. 53.
® CORIAT Benjamin, op. cit., p. 44.
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constante la cantidad de trabajadores comienza a producir una mayor cantidad de productos
es decir de mercancias.

Esta puesta en escena de la produccidon en serie necesariamente hizo, que el operario
tuviera que recibir un entrenamiento o capacitacion, para que la continua marcha de la
maquinaria no viera obstaculizado su continuo recorrer.

Con Taylor y con Ford se puede afirmar que en sus momentos el desarrollo industrial
requirid, sin ser su fin especifico el de proporcionar un adiestramiento o capacitacién al factor
trabajo, para incrementar la productividad de las fabricas.

El desarrollo de la actividad econdmica ha puesto asi énfasis en el uso de trabajo y de
capital, el uso del trabajo ha permitido que se dé un desarrollo constante a las diferentes
actividades de trabajo que son cada vez mas diversas.

AUn asi la evolucion de la economia, siempre ha sido medida con mayor afan en el
sector industrial, que es donde la teoria ha puesto atenciéon para poder medir entre
otras variables econdmicas la productividad, y el desempefno econdémico.

Por eso siempre se menciona y se hace énfasis digamos casi total respecto de la
problematica de la mano de obra calificada, de la necesidad de hacer emerger y surgir una
fuerza laboral con mayor capacidad, aparejada a la velocidad que las necesidades de su
mercado de trabajo le senalen.

Al situarse el trabajo del hombre como la variable necesaria y vital para la medicion de la
capacidad de desarrollo de un pais cualquiera, se ve necesariamente vinculada a otra
variable que es la que marca la distincién entre un fortalecido desarrollo de las economias, el
medio mediante el cual las naciones demuestran su fortaleza y someten a su entorno y
direccion a las demas economias y por ende a la fuerza laboral, esta variable importantisima
que conocemos como el capital, entendido siempre como capital financiero.

17




Ei capital en la actualidad se explica que contiene nuevas divisiones que surgen por la
dinamica de la economia mundial. Asi como ahora se le ha dado la categoria de capitai
natural a los recursos no renovables y que en su desarrollo de importancia como variable ha
permitido que se llegue a la medicién y que aparezcan las cuentas nacionales “ecolégicas”.

También surge el concepto o se reconoce la importancia del capital humano como activo
necesario para el fortalecimiento y crecimiento de las economias, este capital que se prepara
desde la formacion escolarizada pero, que no necesariamente culmina con una preparacion
técnica o profesional, merece por |o tanto una atencién especial y debe de brindarsele una
capacitacion extra formal ya que no necesariamente, se llega a enclavar en el ambito en que
se formé profesionalmente.

Es necesario aqui hacer una analogia de un tema que utiliza la Economia Publica, el de la
frontera de las posibilidades o de la eficiencia y equidad para este factor humano en un
pais como México, en el que como jovenes estudiantes debemos de escoger en determinado
momento respecto hacia que actividad desarrollar; es decir, dedicarnos al estudio o al
trabajo. Y si decidimos por estudiar también deberiamos preguntarnos; en que pais viviremos
y ademas que posibilidades tendremos de desarrollo.

CURVA DE POSIBILIDADES DEL INDIVIDUO
A

Estudio

TESIS CON
FALLA DE QRIGEN

»>
Trabajo

Ademas podria existir el cuestionamiento respecto a que si la educacién y en su caso la
capacitacion en el trabajo ofrecen rendimientos decrecientes o crecientes.




Por lo que la misma sociedad y la economia hacen que surjan nuevas actividades y
necesidades no sdélo en el campo industrial, que es el sector que tradicionaimente marca el
crecimiento y desarrolio de las naciones sino que también otras areas de conocimiento
ganan especial atencién contribuyendo a la riqueza de un pais o una region.

Lo que desde mi punto de vista exige entonces que exista atencion a la especializacion, a
una mayor capacitacién y destreza, por lo que es necesario una formacién dentro y fuera del
ambito laboral.

El esquema planteado permite entonces entender que el sector industrial genera a su
alrededor necesidades, el de nuevas actividades y el de un factor trabajo capacitado.

Al generar nuevas actividades, se hace necesario brindar servicios, en este contexto un
gobierno debe brindar servicios a la poblacién, y a su vez debe utilizar factor trabajo, y este
debe de contar con una formacién académica que se supone adquirié a través de la
educacién y la deberia de aplicar en el area en que preste sus servicios.

Pero existe una realidad, que no necesariamente la planta contratada por el sector publico,
en el caso analizado cuenta con el perfil ideal académico.

Presentandose entonces alternativas como:
e Capacitarlos para el trabajo
= Capacitarlos en el trabajo
* Mantener actualizada la capacitacién

Capacitacion que le permitira:
1. Subsanar el divorcio que existe entre la actividad laboral y el perfil académico.
2. Otorgar un mejor servicio y productos ai resto de la poblacién.
3. Actualizar a su planta trabajadora en el conocimiento.
4. Incrementar el acervo de su capital humano.
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Por lo que los planteamientos realizados permitiran tener elementos que demuestren que en
la realidad, en la mayoria del personal del area estudiada no existe un vinculo entre su
formacion académica y su actividad laboral, y que en ciertos momentos del ciclo econémico
el gobierno mexicano funge como contratante emergente de mano de obra que el sector
privado no puede captar, y que el elemento capacitacidn se requiere con mayor necesidad en
esa planta trabajadora, y que aun cuando exista vinculo entre preparacién académica y
trabajo, el capital humano del sector publico requiere y exige una mayor y mejor
capacitacion.
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IV. HIPOTESIS
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El nivel de capacitacion formal e informal con que cuentan la mayor proporciéon de servidores
publicos del Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica, en la Coordinacién de
Encuestas en Establecimientos, refleja debilidades debido a que su formacién académica no
coincide con el perfil del puesto requerido para el trabajo. Ain cuando ha obtenido fortalezas
del conocimiento laboral adquirido.




V. METODOLOGIA

Con el fin de determinar que la formacién académica en la que se invierte no necesariamente
esta relacionada con la actividad laboral que se desempena, y especificamente para el
empleado publico de una Institucién como el INEGI, se determina realizar una investigacién a
fin de demostrar esto, escogiendo un area especifica en la que las actividades laborales
requieren de un perfil ideal como el de economista, administrador de empresas o contador
por lo que consideré necesario aplicar un cuestionario en la Coordinacién de Encuestas en

Establecimientos.

Dicho cuestionario permitiria en principio conocer la relacién directa de la formacion
académica y de la actividad laboral, ademas de la importancia o valor que le otorga el area
como tal y el individuo mismo, a la capacitacion.

Siendo entonces necesario realizar una investigacién de campo para conocer en forma
directa la opinién del personal que labora en las areas mencionadas.

Dicha investigacion deberia entonces de realizarse a través del disefio y aplicacion de un
cuestionario, cuyas preguntas se enfocarian a conocer entre otras cosas: el nivel académico,
la actividad laboral, la capacitacién recibida dentro y fuera del Instituto, tiempo dedicado a
esta capacitacion, area de especialidad de la capacitacidn recibida, lugar donde se recibid, si
es dentro del trabajo o si es complementaria.

Es importante sefalar que no se llevaria a cabo la entrevista directa sino que a partir de las
instrucciones recibidas, el cuestionario seria llenado por cada persona de las areas
mencionadas. Para llegar a su aplicacién y levantamiento final fue necesario pasar por

diferentes etapas.
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La primera etapa fue disenar el cuestionario, para liegar al contenido finai del mismo, por lo
que fueron necesarias al menos cinco revisiones, tanto del contenido como de la forma de
presentar las preguntas.

Cuando se creyd que el contenido podia cumplir con su objetivo se llevé a cabo una prueba
piloto, aplicandolo a diez personas, primeramente se les explicé que el objetivo de la
investigacién era conocer el impacto de la capacitacion recibida en el Instituto hacia su tarea
diaria. Se les pidid al mismo tiempo comentaran si eran claras las preguntas, si consideraban
que estas tenian coherencia, y sus propios puntos de vista.

Posteriormente de aplicar estos diez cuestionarios y analizando los puntos de vista recibidos,
se revisd nuevamente el cuestionario, se procedié a disefario nuevamente y se aplicé al
personal de las areas en estudio.

Para su aplicacion, se entrego el formato a las personas de las subdirecciones mencionadas,
y se sostuvo una pequefa platica para explicarles el objetivo del cuestionario, esto se hizo
para cada uno de ios departamentos que son tres, denominados: departamento de bienes de
consumo final, departamento de bienes de consumo intermedio y departamento de bienes de
capital, dividiéndose cada departamento en dos grupos con el fin de que la exposicion fuera
mas fluida, siendo en total seis los grupos con quienes se platicé. Al mismo tiempo se les
pidié regresaran el cuestionario al dia siguiente.

Habiendo recibido los cuestionarios se realizé la codificacion de las preguntas y se procesd

la informacion de las respuestas, con el fin de obtener los datos que sirvieron para presentar
los cuadros y comentarios que aparecen en este ensayo.
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VI. CAPACITACION LABORAL, SU IMPORTANCIA EN LA ECONOMIA PUBLICA Y EN
LA TEORIA DEL CAPITAL HUMANO

En nuestra sociedad moderna resalta por si misma la importancia que ha tenido el factor
capital en su concepto tradicional, y que ha llevado a una gran divisién del trabajo y a un uso

también intensivo del dinero.

La tecnologia industrial y electrénica avanzada se han basado en el uso de enormes
cantidades de capital, entendido éste como el uso de maquinaria, fabricas, almacenes e

inventarios.

Asimismo éste desarrollo ha llevado necesariamente a que se tenga un grado de
especializacion y una compleja division del trabajo.

Podemos referir que en las cuestiones basicas de la economia, en el planteamiento del:
{Qué?, ;Como? y ¢Para quién? producir.

En el “cémo” producir debera necesariamente incrustarse el factor humano entendiéndose
que debe de existir una inversién en este, sea en la educacion, en lo social y en su
capacitacion.

Se sabe que la produccién se basa en el trabajo para el cual el hombre se sirve de diversos
objetos que hemos denominado como medios de produccién, éstos son transformados en el
curso del proceso de trabajo, a través de la actividad humana.

“Por el trabajo el hombre actua sobre la naturaleza y la transforma conforme a sus

necesidades. Pero simultaneamente, por el trabajo, el hombre se transforma igualmente —se

forma —, adquiere y desarrolia en si mismo la capacidad de ejecutar diversas actividades”.”




En el desarrollo de la teoria econdémica surge el concepto de capital humano.

Como nos dice Samuelson:

“.. el capital de una nacién no consiste meramente en sus maquinas y ladrillos. Las
cualificaciones humanas, conseguidas mediante la educacién y la formacién en el trabajo,
también forman parte del capital productivo de un pais. Analizar el capital humano constituye
una parte de la Economia moderna tanto como analizar cualquier otro tipo de formacién de
capital... "®

En el concepto de la Economia se reconoce a los recursos que son los insumos para
producir los bienes y servicios que la sociedad necesita, y que los bienes y servicios son
escasos, asi como que los recursos se pueden dividir en: tierra, trabajo, capital y habilidad
empresarial.

“Capital representa la creacién humana usada para producir bienes y servicios. Con
frecuencia se distingue entre capital fisico y capital humano; el primero consiste en caminos,
aeropuertos, edificios, maquinaria, ... Capital humano consiste en el conocimiento y destreza
que la gente adquiere para acrecentar la productividad del trabajo, como es el conocimiento
del taxista acerca de las calles de la ciudad o el conocimiento del neurocirujano sobre la

biologia humana™®.

Normalmente se reconoce la productividad de algun factor ya que podemos definiria como la
razén de una medida especifica del producto para una medida especifica de insumo,
generaimente sabemos que refleja un promedio, es decir representa el producto total dividido
entre el total del insumo de un tipo especifico del recurso.

7 LANGE, Oscar, Economia Politica, Ed. Publicaciones econémicas, La Habana, 1966, p. 26.

¢ SAMUELSON, Paul, Economia, Undécima Edicién, Ed McGraw-Hill, México, 1983, p. 863.

? McEACHEM, William A., Microeconomia una introduccién Contemporanea, Cuarta Edicién, Ed. Internacional
Thomson Editores, México, 1997, p. 3.




La concepciéon mas manejada es la productividad del trabajo que es el producto por unidad
de mano de obra y se mide como el producto total dividido entre el nimero de unidades de
mano de obra empleada para producir ese producto.

Dado que el trabajo es el recurso que mas se utiliza para medir la productividad, cabe afirmar
que es por ser el factor que cuenta con una participacion relativamente mas grande en los
costos de produccion.

Por lo que la cantidad de trabajo es mas facil de medir que otros insumos, lo que lleva a
tener estadisticas de empleo y de horas trabajadas que se afirma son mas confiables que
aquéllas de otros recursos.

“El recurso que mas contribuye al incremento de la productividad de trabajo es el capital...
Como se sabe, hay dos grandes categorias de capital: humano y fisico. El capital humano es
la acumulacién de conocimientos, la destreza y la experiencia de la fuerza laboral. En tanto
que el trabajador individual adquiere mas capital humano, su productividad crece, y por lo

mismo su ingreso... "°

Si entonces la educacién formal que recibe un individuo es una inversion que sera su capital
humano (como afirma esta Teoria) en forma individual, entonces para poder incrementar este
activo necesariamente tendra que invertir en una formaciéon académica formal mucho mas
prolongada, y aun cuando ya esta hubiera terminado, se requiere de seguir acrecentando su
inversion debiendo recurrir a mayor educacidén a través de una capacitacién, la cual
normalmente se obtiene a través de cursos formales académicos, o no académicos en el
lugar de trabajo, o de autocapacitacion, en donde siempre se incurrird en un costo, que no
necesariamente lo debera de cubrir el capacitando pero siempre, alguien debera de cubrir
este costo debiendo de tomar en cuenta diferentes variables como: desde el tiempo que se
debera de invertir en esta formacién, como la utilidad que representara en el futuro.

° McEACHEM, William A.., Macroeconomia una Introduccién Contemporéanea, Cuarta Edicion, Ed.
Internacional Thomson Editores, México, 1997, p. 24.




“La tasa de rendimiento marginal de cada curso se igualaria entones con el valor del
producto marginal dividido entre el costo marginal de esta inversion... Invertir en capital
humano es similar a invertir en capital fisico, en el caso de préstamos para financiar capital

humano, no existe tal garantia colateral... "'

En este contexto la importancia del capital humano como tal resalta, ya que se incrusta en la
medicién del mercado de trabajo, en el cual se esta en posibilidad de obtener un mayor nivel
salarial al tener una mayor calificacién en la forma de realizar un trabajo o desemperiar una
actividad, lo que se logra utilizando el lenguaje de la industria a través de adiestramiento o
capacitacion.

Pero, el hecho es que a ésta capacitacion considero se le ha otorgado mayor importancia y
se le mide comunmente en el sector industrial, y ésta se brinda tanto al obrero como al
empleado, asimismo los directivos del sector industrial tienen la facilidad de acceder a una
constante capacitacion.

“Sin embargo, la fuente mas importante de beneficio de la especializacion es la educacién y
la capacitacién que aumenta la productividad en una ocupacion.

Se conoce bien el monto de escolaridad que necesitan los médicos, los abogados o los
fisicos, pero también es importante la capacitacién informal que se adquiere en el trabajo, en
muchas ocupaciones. Al especializarse en una, por lo menos, © en unas cuantas
ocupaciones, se reduce el tiempo que una persona tiene que “perder” en su capacitaciéon”'2,

Reconociendo la importancia del capital humano en el desarrolio de las economias
modernas, hasta ahora se diferencian y primordialmente se miden estadisticamente las
variables de investigacién y desarrollo en los sectores productivos ya que para estas, en las
politicas econdmicas se plantea que deben destinarse recursos financieros para promover y

" MCEACHEM, William A., op. cit., p. 328.
2 BECKER, Gary, Teoria econémica, Segunda Reimpresion, Ed. FCE, México, 1971, p. 218.
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apoyar estos dos rubros por lo que debe de considerarse que también debera incluirse la
inversién en la variable de “capacitacién extra académica”.

Asi parece que se volvera comun tratar a la educacién y a la capacitacion al mismo nivel del
capital fisico y como tal susceptibles de ser medidas, por lo que la educacién en el
nuevo entorno mundial se ve como una rama de la politica econémica ademas de que se
podria afirmar que es una mezcla no sélo de la mencionada politica econémica sino también
de la politica social y cultural; y por lo tanto, se hace de vital importancia que sea analizada
en el marco y bajo una perspectiva de la Economia que podria ser la de la Economia
Pudblica.

Los individuos y las naciones entienden cada vez mas el papel fundamental que toma la
educacion en el desarrollo de su propio futuro como individuos y como nacién, ya que les
permitira tratar de buscar y obtener mejores niveles de remuneracién.

“La relacion positiva entre los ingresos y la cantidad invertida en educacién y capacitacién
puede explicarse introduciendo el costo de capacitacion, junto con las diferencias de
oportunidades y habilidad”.*®

Y bien el impulso y apoyo que un pais puede otorgar a la calificacién de su fuerza de trabajo
sea en el sector mas ampliamente medido cémo el industrial o de cualquier otra actividad
econdmica entendido éste trabajo como una variante del capital, reconocido en la teoria
econdmica como Capital Humano, que debe entenderse que es la inversién que puede o
debe de hacer el individuo para el individuo mismo o del pais para su capital humano, en
busqueda del beneficio y desarrollo primero individual y después colectivo.

“L.a habilidad para el sector del mercado se puede definir ya para los ingresos provenientes
de una inversion dada en entrenamiento, o lo que es igual por la inversién requerida para

'> BECKER, Gary, op. cit., p. 219.
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obtener cierto monto de ingresos. Una definicion en términos de ingresos o costos de
inversién esta orientada hacia los resuitados, y no prejuzga si los principales determinantes
de la habilidad son el coeficiente intelectual, la motivacién, la imaginacién, la voluntad o

muchos otros elementos frecuentemente mencionados”.'®

Al desarrollarse las actividades vinculadas al “sector servicios” hace que necesariamente el
tamano de los servicios que debe de brindar o apoyar el Estado crezcan, y que tenga que
enfrentar requerimientos muchas veces impostergables que la poblacién requiere para sus
necesidades individuales o colectivas, y que permitan a un pais vincularse a la ahora
denominada “globalizacién econdémica.” Dentro de estos servicios que por una parte debe
apoyar el Estado ha estado la educacién.

Esta variable, recibe apoyo y fortalecimiento por parte del Estado como un bien que debe
brindarse a la sociedad. Debiendo completarse este esfuerzo del estado con el de la politica
para crear y proporcionar empleo a la poblacién.

“Cuando se asignan mas fondos a una persona cualquiera, aumenta su productividad. Ese

es el rendimiento de la educacion”.'®

La necesidad de contar con apoyo por parte del estado para la educacion pretenderia buscar
que esta educacioén terminal permita al individuo jugar un papel esencial y directo en el
desarrollo econémico individual y colectivo, pretendiendo que exista eficiencia y equidad en
la busqueda de una formaciéon académica formal para después enclavarse en la actividad
econdémica desarrollando los conocimientos y habilidades adquiridos durante su formacion
escolar.

“Por ese motivo, hay quienes creen que el Estado debe dar una educacién compensatoria;

' BECKER, Gary, op. cit., p. 223,
'S STIGLITZ, Joseph E., La Economia del Sector Publico, Segunda Edicién, Ed. Antoni Bosch, Barcelona, 1977,
p. 411,




no debe intentar igualar el gasto sino los resultados. Debe intentar compensar las
desventajas iniciales que tienen algunos grupos en nuestra sociedad”.'®

Existen en una economia diferentes circunstancias sean de tipo microeconémicas o
macroeconomicas, que en determinado momento no permiten que las politicas educativas
o de empleo se encuentren relacionadas, y que los individuos aun con una formacién
académica formal de cualquier nivel desde el técnico hasta el individuo con un postgrado,
palpen en la realidad que la inversion efectuada durante determinado tiempo, no les permite
enclavarse en el ambito ideal para el desarrollo de sus facultades adquiridas, que éste costo
debe de alguna manera ser absorbido por él y después por el estado mismo, ya que de una u
otra manera debera el individuo y el estado buscar y ofrecer un area de trabajo, en donde
debera de recibir una capacitacién, para poder efectuar su tarea diaria.

Considero que el desarrollo de, llamese: nuevas habilidades, cualificaciones, facultades,
formacion extra académica, formacidn académica complementaria, actualizacién, etc. para
un mejor desempeno del trabajo sea en la industria, en los servicios privados o en el sector
publico, sera un costo que debera de absorber el empleador, si desea en cualquier campo
ofrecer productos y servicios de calidad y que le permitan ser competitivo, aun cuando esta
variable de capacitacion sea todavia, abstracta en muchos campos para su medicién.

Pudiendo entonces considerar que ha surgido en la visién del Estado la necesidad de otorgar
especial atencién y apoyo a la capacitacién en él y para el trabajo, ya sea dentro de los
sectores formales de la economia desde el sector privado hasta el publico, asi como en los
“informales”.

Dado que no es posible medir el incremento de la productividad o de la competitividad a
través de la capacitacion, se plantea que el incremento de recursos en la educacién formal y
en programas estatales y federales conlleva al reconocimiento de que al impulsar el
conocimiento que se le dé al capital humano, y le permita acceder a una mayor calidad en el

'® STIGLITZ, Joseph E., op. cit., p. 412.
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trabajo y a una mayor especializacion, por lo tanto generara y obtendra proyectos de mejor
calidad, asi se estaria incrementando la productividad y la competitividad, como menciona
Stiglitz:

“La teoria de la educacién que hemos presentado hasta ahora se denomina Teoria del

capital humano. La educacion es una inversién en individuos que genera un rendimiento,
exactamente igual que la generada por cualquier otra inversién en capital”'’.

El objetivo de la educacién que se brinda a la poblacién plantea que brindara una formacion
a ésta y que debera de brindar mejores y mayores oportunidades para el desarrollo
individual, que llevara al individuo a obtener un mejor nivel de vida, tanto cultural como
econdémico, que lo diferenciara de aquélla poblacion que no accede a la educacion.

“Existe otra teoria segun la cual una de las funciones mas importantes de la educacién es
identificar la capacidad de los diferentes individuos. Los que estudian durante mas tiempo
reciben un salario mas alto y se observa que son mas productivos; pero no porque las
escuelas hayan aumentado su productividad, sino porqué han identificado a los que son mas
productivos. Se considera que el sistema escolar es un mecanismo de seleccién, que separa
a las personas que estan mas capacitadas de las que lo estan menos"',

Se presupone que si la poblacidon busca el invertir en su educacién sera, debido a que
pretende tener rendimientos mayores a futuro es decir espera que el mercado de trabajo le
retribuya lo que invirtié en su formacién académica en alguna institucién educativa.

“Obsérvese que tanto la teoria de la seleccion como la teoria del capital humano son
compatibles con la correlaciéon sistematica observada entre el nivel de educacién y los
salarios; el salario medio de las personas que tienen un nivel educativo mas alto es mayor
que el de las que tiene un nivel educativo mas bajo"'®.

7 STIGLITZ, Joseph E., op. cit., p. 416,
'8 STIGLITZ, Joseph E., op. cit., p. 416
'® STIGLITZ, Joseph E., op. cit., p. 416




Si bien la educacién que recibe la poblacion ia prepara para enfrentar y buscar una
colocacién en el mercado de trabajo. En un pais como México la demanda de trabajo de la
poblacién con preparacién académica formal no logra cubrir a ésta oferta con formacion
académica en su ambito educativo natural. Y ésta poblacién debe buscarse un medio de
sustento que le permita en cierta manera recuperar su inversién aun cuando no sea en su
ambito natural académico, en cierto sentido logra diferenciar sus capacidades y habilidades
para efectuar mayores tareas.

“Los que tratan de justificar la educacion publica aducen que existe un fallo en el mercado
centran la atencién en la importancia de las externalidades; a menudo se dice, por ejemplo,
que tener ciudadanos educados genera importantes externalidades. Una sociedad en la que
todo mundo sepa leer puede funcionar con mucho mds armonia que una sociedad en la que

pocos sepan leer"®,

Si bien es cierto que la educacion proporciona mayores capacidades, existira una necesidad
de inversion en la planta laboral de cualquier sector, o nivel educativo, que se puede

determinar como una capacitacion para el trabajo.

Y cabe aqui nuevamente la siguiente afirmacion de Stiglitz que dice: “Cuando se asignan
mas fondos a una persona cualquiera, aumenta su productividad. Ese es el rendimiento de la

educacion"'.

Podria afirmarse que: “Cuando se asignan mas fondos a la planta laboral, aumenta su
productividad. Ese es el rendimiento de la capacitacion”.

2 STIGLITZ, Joseph E., op. cit., p. 408.
# STIGLITZ, Joseph E., op. cit., p. 411.




La importancia que cobra la capacitacion a la planta laboral o capital humano, en nuestro
pais se refleja en los apoyos institucionales del Estado para esta variable, y es la Secretaria
de! Trabajo y Previsién Social (STPS) el organismo encargado de proporcionar y vigilar la
capacitacién y formacién de operarios eficientes y calificados siendo el organismo que rige
de manera oficial y otorgando reconocimientos a las empresas capacitadoras o a los
capacitados.

Existiendo en la actualidad el Consejo de Normalizaciéon y Certificacion de Competencia
Laboral (CONOCER) “Organizacién integrada por trabajadores, empresarios, educadores,
capacitadores y el gobierno federal que desde agosto de 1995 impulsa la competencia
laboral certificada”.

Pero cabe hacer algunos planteamientos:

¢, Qué sucede con la planta laboral del sector publico?.

Lésta recibe una capacitacion integral y de fondo?

¢{La competitividad y la productividad del servicio plblico podran incrementarse a partir de
una capacitacién?

¢La capacitacion como variable econémica, se ha medido por parte de algun sector?

¢ Qué tan importante sera esta medicion?.

Ya que la especializacién y division del trabajo se da también en el trabajo del sector publico,
en sus oficinas, y sélo cada érgano ha propiciado el capacitar a su factor trabajo.

Y sélo hasta ahora se entiende como un activo al factor trabajo es decir como capital
humano, no sdlo individual sino nacional.

“Si en términos mas generales, definimos la inversién como cualquier actividad corriente que
aumente la capacidad de la economia para producir en el futuro, deberiamos incluir no sélo
la inversion fisica, sino también la que se conoce como inversién en capital humano. El




capital humano son los conocimientos y las aptitudes para producir que posee la poblacién

activa. La educacién puede considerarse como inversién en capital humano".?

“En los ochentas han vuelto de nuevo a la teoria del crecimiento y han construido teorias en
las que se explica el crecimiento a largo plazo del estado estacionario mediante los

rendimientos creciente a escala y la acumulacion del capital humano”.?®

Asi considero que comienza a surgir la necesidad de proporcionar atencion a la medicién y
apoyo a la capacitacién de la planta laboral diferente a la de los sectores productivos
tradicionales, y es necesaria una atencién privilegiada a la planta del INEGI ya que es la
encargada de recopilar e integrar informacion estadistica y geografica esencial para la toma
de decisiones para la inversidn y para los programas de desarrollo de este pais.

“Si piensas que la educacién es cara, entonces prueba con la ignorancia”. 24

22 DORNBUSCH, Rudiger, Macroeconomia, Quinta edicién, Ed. Mc Graw Hill, México, 1992, p. 56.
23 DORNBUSCH, Rudiger, op. cit., p. 862.

24 TAYLOR, Marie, Educacion y capacitacién basadas en competencias: un panorama de la experiencia del
Reino Unido, Primera Edicién, Ed. Oficina Internacional de! Trabajo, 1997, p. 52.




Vil. ALGUNAS PROPUESTAS PARA MEDIR EL CAPITAL HUMANO

Podemos afirmar que dadas las transformaciones que ha sufrido el mundo econdémico
contemporaneo, el principal generador de riqueza ha sido, la fuerza de trabajo.

Hasta ahora se ha puesto énfasis en el crecimiento econémico que se mide a través de la
acumulacion del capital fisico, y se ha explicado que la diferencia del crecimiento de un pais
con respecto a otros es en funcién de la acumulaciéon de capital, entendido este como
maquinaria y equipo.

Pero la fuerza de trabajo se incorpora, con relacion a su uso sea intensiva en capital o mano
de obra. Esto se hace mas claro cuando se mide como productividad total de los factores
(PTF), siendo precisamente en esta definicion donde se puede iniciar el analisis del capital
humano que es una variable que explica el crecimiento de la PTF.

Hemos aprendido en contabilidad nacional que la inversién definida como formacion bruta de
capital (FBK) supone un aumento del stock de capital real del pais, entendido como: fabricas,
maquinaria o medios de transporte. Cuando se excluye a la variacion de inventarios, resulta
la formacién bruta de capital fijo. Al ingresar la depreciacion nos resulta la formacién neta de
capital. Y hemos ejemplificado que si se realiza la compra de un automdvil por un individuo
particular no constituira inversion nacional, pero la compra de medios de transporte por una
empresa si sera considerada como inversién dado que se utilizara para aumentar el capital
productivo de la comunidad

Por lo que, el aumento del capital humano entendido como aumento de la mano de obra
debera de contabilizarse como inversién, lo que resultaria en que los gastos en educacién y
en capacitacién deberan ser parte de la inversién de los entes publicos o privados.




La definiciéon del capital humano se puede comentar que inicia como la inversién en
educacién formal, los indicadores a partir de esta divisiéon son recientes se puede hablar de
cuatro décadas cuanto mas.

Surgiendo y apareciendo también el concepto hacia capacitacién y experiencia laboral. Pero
ios académicos e investigadores concuerdan en que no se logra definir una divisién clara y
bien definida entre los términos de capital humano y educacién.

Emanando diferentes propuestas pero siempre dirigidas a los sectores laborales productivos
tangibles, si podemos utilizar este término.

Encontramos en las propuestas que “... particularmente la de Robert M. Solow (1957), sdlo
logran esclarecer una parte reducida del crecimiento del producto a partir del incremento en
el acumulado de capital fisico. Entre otros posibles factores para la explicacion del

crecimiento de la productividad, se rescata el concepto de capital humano”.%®

A partir de la funcién agregada de la produccion de “Cobb-Douglas”, en la que el producto se
expresa como una combinacidon de los insumos trabajo y capital, a través de la expresion

matematica:
Y = KPP
Donde: K = Capital
L = Fuerza de trabajo
B v (1-B) son las elasticidades de sustitucién de factores.
2 CANUDAS, Gonzalez Roclo del Carmen, El capital humano como fuente de productividad en el sector

industrial mexicano, 1960-1993, Tesis Doctoral 1999, Colegio de la Frontera Norte, p. 1.
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En tanto que Solow, nos brinda una funcién del tipo:

Y=F(KL,t
Donde:
K = Capital
L = Fuerza de trabajo
Y = Producto
t = Tiempo 2°

Existen diversos estudios que incorporan y analizan al capital humano como medicion de las
capacidades y potencialidades humanas que intervienen en la produccién.

En México se pueden encontrar ya documentos y estudios de académicos en los cuales se
han planteado cuestiones respecto a: “... ;el capital humano ha sido una fuente importante
en el crecimiento de la productividad en el pasado reciente?”. “El crecimiento econdmico de
México ha adolecido de grandes desigualdades. La razdn de ello tiene sus origenes, desde
luego, en la forma en que han funcionado las relaciones y fuerzas econémicas a lo largo de
la historia, tomar en cuenta todos los factores sociales, econdémicos y politicos que han
influido en el crecimiento desigual de las regiones. Para este propdsito son Uutiles todos los
esfuerzos que permitan conocer los elementos que han tenido o pueden tener peso para

profundizar o suavizar esas diferencias”. 2’

Cuando hablamos de productividad se entiende la productividad del trabajo, o PIB real o en
la jornada laboral.

Parkin dice: “... tres factores influyen sobre la productividad del trabajo: Capital fisico, Capital
humano y tecnologia.

26 CANUDAS, Gonzalez Rocio del Carmen, op. cit., p. 1.
27 CANUDAS, Gonzalez Rocio del Carmen, op. cit., p. 4.




De las mas importantes aportaciones tenemos la de Schultz, Theodore William: “La principal
hipétesis subyacente a este tratamiento de la educacién es que algunos incrementos
importantes del producto nacional son consecuencia de aumentos en el acervo de esta forma
de capital”.?®

Por otra parte se puede entender que se trata de explicar que la acumulacién de
conocimientos a través de la educacién incrementa la productividad de los agentes
econdémicos y en consecuencia un mayor nivel salarial.

La capacitacion en sus mediciones se refiere tampién a la relacidén que existe con los niveles
salariales, de donde surge un aspecto de su importancia y aparecen diversos trabajos de
académicos. Trabajos que relacionan el nivel educativo y la capacitacién, en los que en
algunos se senala que existe una sutil linea divisoria en la utilizacién de los términos
educacion o de capacitacion.

“Diversos trabajos han reportado que la liberalizacion o el ajuste estructural se ha visto
acompanado de mayor dispersiéon salarial, cdmo en México y Chile; mientras que para
Corea, Singapur y Taiwan, los diferenciales entre trabajadores con educacién y sin
educacién se redujeron... "*°

“Partiendo de la idea de que los ingresos de los individuos son mayores conforme aumenta
su nivel educativo y de entrenamiento, y de que éstos adquieren mayor educacién y
entrenamiento precisamente para elevar sus ingresos, se ha producido una gran variedad de

estudios empiricos”.%®

L.as propuestas para medir el concepto del capital humano como parte de una inversién son
a través también del enfoque que propone Gary Becker, en el cual se hace especial énfasis

28 CANUDAS, Gonzalez Rocio del Carmen, op. cit., p. 21.

26 ZEPEDA, Miramontes Eduardo, Determinacién del salario y capital humano en México: 1987 — 1993,

Economia, Sociedad y Territorio, Vol. I, ndm. 5, 1999, p. 68.
% ZEPEDA, Miramontes Eduardo, op. cit., p. 71.
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en la inversion, pero a partir de la educacion, planteando en esencia que entre mas anos se
le dé a la formacién mayores ingresos se podran tener en el futuro, pero en el andlisis se
propone medir a la educacién, y las tasas de retorno.

Aparece en sus propuestas la capacitacion en el trabajo, "Muchas formas de invertir incluyen
la escolaridad, la capacitacion en el trabajo, cuidado dental, consumo de vitaminas y el
adquirir informacidn acerca del sistema econémico, difieren en lo relativo de los efectos sobre

las ganancias acerca del sistema econémico” ',

Varios autores concuerdan en que en fechas recientes se consideran avances en la inversién
en cuanto capital humano entre los mas sélidos y prometedores recursos para asegurar el
crecimiento econémico.

“... las personas aumentan su stock de capital humano invirtiendo en ellos mismos.
Escolaridad, capacitacién en el trabajo, cuidado médico y adquiriendo informacién acerca del

entorno econémico son sus principales formas de invertir” %2,

Reasaltando en los trabajos de los investigadores la medicién y la relacién entre ia educacion
y el nivel salarial.

“... invertir en capital humano, es como cualquier otro tipo de inversién, implica una
transferencia de recursos del presente al futuro. Detras de cualquier decision de inversion,
conlleva el problema de escoger entre recursos disponibles hoy y recursos que estaran

disponibles, mafana”.®®

En la parte de la capacitacion se plantearia también medir el impacto en el contexto de la
inversion requerida y reconocer la importancia fundamental del instructor.

%' BECKER, Gary, The Essence of Becker, Ed. Hoover institution Press, Stanford University, EUA, 1999, p. 36.
32 BECKER, Gary, op. cit., p. xxv.
33 BECKER, Gary, op. cit., p. XXV.
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“La importancia del capital humano en el desarrollo de las economias modernas es
incuestionable. Pero determinar en la actualidad los efectos de la formacion de capital
humano, al evaluar, el tamafio, al cual esto ocurre o puede resultar problematico debido a la

dificultad de su definicién y de su mediciéon",

“Los progresos han sido con mayor limitacion con respecto a la capacitacién brindada por

los empleadores”.*®

La OCDE ofrece alternativas para medir la capacitacién y al instructor de la capacitacion,
mostramos algunas propuestas para estos.*®

Bases de la capacitacion.
¢ A1: La capacitacion esta totalmente basada en lineamientos predeterminados.

* AZ2: La capacitacién esta basada sélo en improvisacion.

Determinacion de los objetivos de la capacitacion.

+ B1: Los objetivos perseguidos durante la capacitacion, tales como desarrollar o elevar
el nivel sobre una determinada destreza, estan establecidos de acuerdo con guias
predeterminadas.

* B2: Los objetivo perseguido durante la capacitacién no estan establecidos de acuerdo
con guias predeterminadas.

Determinacién del contenido de la capacitacion.
e C1: ElI contenido de la capacitacion esta establecido de acuerdo a guias
predeterminadas.
* C2: El contenido de la capacitacion no esta establecido de acuerdo a guias
predeterminadas.

34 MURPHY, Terry, Manual for Better Training Statistics, Conceptual, measurement and survey issue, Ed.
OCDE, 1999, p. 21.

35 MURPHY, Terry, op. cit., p. 23

3 MURPHY, Terry, op. cit., p. 24.
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Determinaciéon de los métodos de capacitacion.

D1: El método de capacitacion estd establecido de acuerdo a guias
predeterminadas.
D2: El método de capacitacién no estd establecido de acuerdo a guias
predeterminadas.

Determinacién del horario de capacitacion.

E1 : El horario en el cual la capacitacion se llevara a cabo esta establecido de acuerdo
a guias predeterminadas.

E2: El horario en el cual la capacitacion se llevara a cabo no esta establecido de
acuerdo a guias predeterminadas.

Determinaciéon de la responsabilidad organizativa.

F1: La persona responsable de la organizacion de la capacitacion es escogida de
acuerdo con guias predeterminadas.
F2: La persona responsable de la organizacién de la capacitacién no es escogida de
acuerdo con guias predeterminadas.

Determinacion de la responsabilidad de la capacitacion.

G1: La persona responsable de impartir la capacitacion es escogida de acuerdo a
guias predeterminadas.
G1: La persona responsable de impartir la capacitacion no es escogida de acuerdo a
guias predeterminadas.

Naturaleza de la persona que imparte la capacitacion.

La persona que imparte la capacitacion:
H1: Tiene una calificacion oficial de reconocimiento como instructor y experto en el
tema de la capacitacion.
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H2: Tiene cualquier calificacion reconocida de instructor, siendo no experto en el tema
de la capacitacion; o experto en el tema de la capacitacién, sin un reconocimiento
oficial de calificacién como instructor.

H3: Comprende a las personas que reciben la capacitacion. En el caso de aprendizaje
a través de examenes y ejercicios, aprendizaje a través de estudio auto-dirigido,
aprendizaje a través de ‘“imaginando acontecimientos externos” y “haciendo y
aprendiendo”, la persona responsable de impartir la capacitacién es también la
persona receptora de la capacitacion.

Analisis de los requerimientos de capacitacion:

I1: La capacitacién esta basada sobre un analisis de requerimientos de capacitacién
de acuerdo con guias predeterminadas.

I1: La capacitacion esta basada sobre un analisis de requerimientos de capacitacion
aun cuando no con guias predeterminadas.

I3: La capacitacién no esta basada sobre un analisis de requerimientos de
capacitacion.

Formas de calificar / evaluar la capacitacién.

J1: La capacitacion es calificada / evaluada de acuerdo con guias predeterminadas
J2: La capacitacion es calificada / evaluada, aun cuando no con guias
predeterminadas

J3: La capacitacion no es calificada / evaluada.

Evaluacion de la capacitacidn.

K1: La capacitacién es evaluada de acuerdo a guias predeterminadas.
K2: La capacitacion es evaluada, aun cuando no con guias predeterminadas.
K3: La capacitacion no es evaluada.




Formulacién de las guias predeterminadas.

Donde la capacitacién esta basada sobre guias predeterminadas, éstas deberan ser

formuladas por:

L1: Una persona con una reconocida calificacion de instructor, y experto en la materia
sujeta a capacitar.

L2: Cualquier persona con un reconocimiento oficial de instructor, no siendo experto
en el tema sujeto a capacitacion; o una persona experta en la materia sujeta a
capacitar, pero no con una calificacion oficial de reconocimiento.

L3: Una persona sin calificacién oficial de instructor, y no experta en la materia sujeta

a capacitar.

Designacién de areas de aprendizaje.

M1: El instructor utiliza un area designada para capacitar, tal como aula de
capacitacion, sala de lectura, sala de conferencia, salén de clase, vestibulo, o cuarto
de estudio, de acuerdo a guias predeterminadas.

M2: El instructor utiliza un area designada para capacitar, aun cuando no con guias
predeterminadas.

Ma3: El instructor no utiliza areas de aprendizaje designadas.

Apoyos para la capacitacion.

N1: E! instructor utiliza apoyos para capacitar, tales como notas, libros, software,
audio, videos, material audio visual, apoyos visuales, o equipo para la capacitacién, de
acuerdo con guias predeterminadas.

N2: El instructor utiliza apoyos para la capacitacion, pero no de acuerdo con guias
predeterminadas.

N3: El instructor no utiliza apoyos para la capacitacion.
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VIIl. PLANTA LABORAL EN EL SECTOR PUBLICO DE MEXICO

Hemos analizado y encontrado hasta ahora que el factor trabajo entendido como capital
humano se mide en el sector industrial primordiaimente, y que su nivel educativo y su
capacitacién se vinculan con mayores ingresos como mecanismo en busqueda de una mayor
productividad.

En el sector publico se brinda apoyo y capacitacién en algunas instituciones como la
Secretaria de Relaciones Exteriores (SRE), Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS),
Instituto de Seguridad Social al Servicio de los Trabajadores del Estado (ISSSTE), Secretaria
de Educacidén Publica (SEP). Y en algunos Estados se proporciona capacitacién para el
autoempieo y para algunos oficios.

La STPS, otorga calificaciones laborales para algunas actividades y ciertas empresas las
utilizan para enmarcar dentro de sus camaras a ésta capacitacion buscando una mejora en la
productividad y en la competitividad, también en varios casos incrementar los niveles del
salario.

En el analisis sobre la inversién en capital humano, como se ha mencionado, los
especialistas concuerdan en la estrecha relacién con la educacién, por lo que a manera de
referencia se presentan algunas cifras respecto a la evolucién del gasto en educacién en
México.

INVERSION PUBLICA FEDERAL EN EDUCACION

MILLONES DE PESOS
ANO Variacién anual
2000 - 51998 /1997 1 1989 /1998 2000 /1999
124372 100 o(48) -0 218 G437

Fuente: El Ingreéo y el Gasto Plblico, estadisticas sectoriales 2001. México, INEGI. Pag. XXV,
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PROMEDIO DE PUESTOS REMUNERADOS TOTAL Y DEL SECTOR PUBLICO, SEGUN
ACTIVIDAD ECONOMICA
(Promedio anual de ocupaciones remuneradas)

| 1985 | 1996 | 1997 1998 1999
- 127347482 28270286 ' 29346956 | 30635319 | 31406543
‘Servicios de educacion: .-2100834 2144865 : 2180844 2244939 i..2256300 "
D597 Ensefianza bésica. 1460210 | 1491975 | 1513634 1545790 | 1546588
'Ensenanza mediay : 593 739 8068 357 . 619495 648 059 ' -7 660428 -
5 superior : )

Educacién media terminal 25393 . 24 975 i 25054 28009 26 255 .
i Escuelas diversas 21492 +.21.558 : 22666 i 23081 23029

Fuente: EI ingreso y el Gasto Publico en México. Estadisticas Sectoriales, 2001, México, INEGL.Y

GASTO PROGRAMABLE EJERCIDO POR LA SHCP EN CLASIFICACION FUNCIONAL
SEGUN DEPENDENCIAS Y ENTIDADES COORDINADORAS

1998-2000
(Miliones de pesos)
INEGI
1998 | 1999 | 2000
21883 3047.0 4732.0

Fuente: El Ingreso yel Gasto Publico en México. Estadisticas Sectonales 2001, México, INEGI. Cuadro 2.2.2.1.1 1

SUBSIDIOS Y TRANSFERENCIAS EJERCIDAS POR EL SECTOR PARAESTATAL DE
CONTROL PRESUPUESTAL INDIRECTO, SEGUN ENTIDAD COORDINADORA Y

DESTINATARIO
1998-2000
(Millones de pesos)
INEGI
1995 1996 | 1997 1998 1999 2000
L 207 . 2067.9 2069.6 20947 | 40674 | 58207 .

Fuente: El ingreso'y el Gasto Piblico en México. Estadisticas Sectoriales, 2001, México, INEGI, Cuadro 2.2.5.6.

37 Los datos de éste cuadro no representan, en estricto sentido, el nimero de personas ocupadas en cada
actividad, sino el numero promedio de puestos remunerados que se estima fueron requeridos para la
produccion. En consecuencia, una misma persona puede ocupar dos o mas puestos dentro de una o varias
actividades econémicas, tal es el caso de personas del Magisterio. Asimismo, los incrementos en el nimero
promedio de ocupaciones no representan necesariamente un aumento neto en plazas, sino la regularizacion del
personal contratado por honorarios.

TESIS CON
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Como puede observarse el gasto se ha incrementado, tanto en la educacién asi como el
presupuesto hacia el INEGI. Si bien la funcién principal del Instituto es la de generar
informacién estadistica por eso los incrementos, y no es reflejo necesario de un aumento en
gasto para capacitacion. Pero si el pais requiere de mayor informacién estadistica
cuantitativa, también debera de ser cualitativa; por ende el personal del instituto tendra que
estar cada vez mayor capacitado en diferentes técnicas y habilidades, asi como en
conocimiento formal académico.

Ahora bien si el PIB del Sector Publico, se mide sumando los siguientes agregados:
+ Remuneracion a asalariados.
* Impuestos sobre la produccion.
+ Subsidios a la produccidn.
+ Excedente bruto de operacion,.

Esto nos da la pauta de que a mayor nivel de pago a los asalariados mayor sera e! PIB
medido por los ingresos de la gran masa laboral del sector publico. Pero deberia existir la
contraparte, referente a que también su productividad, su competitividad y su eficiencia se
vea incrementada, lo que puede lograrse través de una capacitacion integral y organizada.

En especifico para el INEGI la capacitaciéon debera ser no sélo para oficinas centrales sino
también para las Direcciones Regionales.
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IX. MEDICION EMPIRICA DE LA CAPACITACION EN UN AREA DEL INEGI

El INEGI dentro de la Direccion General de Estadistica, cuenta con la Direccién de
Estadisticas de Corto Plazo, a la cual pertenece la Coordinacién de Encuestas en
Establecimientos, en ésta se ubican las encuestas industriales del sector manufacturero,
tanto la Encuesta Industrial Anual (EIA) como la Encuesta Industrial Mensual (EIM), las
cuales captan informacién del sector manufacturero del pais.

Es en ésta area donde para el ensayo se aplicé el cuestionario a un grupo de 100 personas,
dicho personal para su tarea diaria requiere del conocimiento y aplicacion de herramientas
estadisticas basicas, de calcular relaciones y proporciones, de recalcular diferentes tipos de
indices a partir de los datos obtenidos, realizar analisis econémico del comportamiento de la
informacion estadistica y de las variables que se obtienen, asi como de llevar a cabo
reconsultas directas con los informantes a fin de garantizar la homogeneidad y confiabilidad
de la informacién estadistica que estos proporcionan.

El producto final de éstas dos areas, es utilizado en principio por usuarios internos del propio
Instituto, los cuales lo utilizan para generar productos con mayor valor agregado, como el
mismo calculo del Producto Interno Bruto del pais, asi sirven también como instrumento para
toma de decisiones del sector publico y privado.

La informacion que se podria denominar como primaria también es requerida por usuarios
externos del pais la mas de las veces investigadores y organismos generadores de
informacién estadistica como la OCDE.

Por el tipo de informacién estadistica que genera ia Encuesta Industrial Mensual y la

Encuesta Industrial Anual como fuentes primarias, se reconoce al Instituto en los ambitos
nacional e Internacional.
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Este capital humano de las areas mencionadas que obtiene y genera la estadistica es el
reflejo de la situacién nacional, donde no necesariamente se incorpora al mercado laboral la
gente con la preparacion académica idénea, ni en el tiempo econdmico ideal.
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ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE OPINION.

CUADRO NUM.1
ESTRUCTURA POR EDADES

| Ecap [woivibuos

b 20-25 14
L1.'26:30 23 TESIS CON
{3136 0 FALLA DE ORIGEN
36-40 13
- 41:45 13
i 4680 B
.. 51:56 2
TOTAL EE00-

Fuente: Eiaboracién propia.

En este cuadro se presentan como se estructuran las edades, donde podemos observar que
el mayor rango de edades se encuentra entre los 31 y 35 anos de edad con 30 personas,
siguiendo el rango de 26 a 30 arnos con 23 personas, y si tomamos el rango inferior siguiente
de 20 a 25 anos con 14 personas estamos hablando del 67% de la poblacién muestral.

Lo que nos indica que el personal es joven, que si este hecho lo analizamos bajo otro
contexto, se puede afirmar que este 67% del personal se encuentra predominantemente
todavia dentro del nivel de edad, en el cual el sector privado aun considera a ésta planta
laboral como susceptible de contratar y por lo tanto productiva.




CUADRO NUM. 2
ESTADISTICA POR GENERO.

GENERO | INDIVIDUOS

“Femenino i : 48
“Masculino 52
L TOTAL 100

Fuente: Elaboracion propia.

Se muestra que el porcentaje del grupo en muestra es muy similar entre género siendo el
48% Mujeres y 52% hombres, reflejo de la proporcién nacional, ain cuando en un sentido

inverso respecto al Censo Poblacional, que segun el Uitimo conteo el resultado fue de 52%
mujeres y 48% hombres.

CUADRO NUM. 3
ESTADO CIVIL

ESTADO CIVIL | INDIVIDUOS
, 65
‘Divoreiado -1 25550

Fe T Unién, libre ¢
Fuente: Elaboracién propia.

El resultado obtenido es que el mayor porcentaje es para las personas casadas con el 65%,
en tanto las solteras representan el 29%.




CUADRO NUM. 4

ANO DE INGRESO AL INSTITUTO.

ANO DE INGRESO| INDIVIDUOS |

Fuente: Elaboracion propia.
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Gréfica del CuadroNGm. 4
Ao de ingreso al instituto
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El cuadro y la grafica anterior nos muestran que el ano de mayor ingreso es en 1995 con el
15%, siguiendo 1993 con el 10%, y en 1999 ingresa el 12%.

Por el conocimiento del area se puede explicar que en 1993 ocurre el mayor numero de
ingreso de personal, debido a que es en ése arno cuando se da una ampliacion de cobertura
de ambos proyectos estadisticos que estamos analizando, lo que hace que se presente un
incremento natural de personal. En los siguientes afos existe una contratacion de personal
de manera constante; para una mejor comprension el cuadro se ha dividido por sexenios y lo
interesante del incremento de personal en un porcentaje mayor al promedio, es que se
presenta en los afios de 1995 y en 1999, periodo de Ernesto Zedillo, caracterizados como
afos de crisis en la economia mexicana, y su importancia se pone de manifiesto si se analiza
en conjunto con el siguiente cuadro.
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CUADRO NUM. 5
SECTOR LABORAL ANTERIOR AL DE INGRESAR AL INSTITUTO.

SECTOR
LABORAL INDIVIDUOS
SPGblico |l

S TOTAL - 0T 7100
Fuente: Elaboracion propia.

La mayor parte de! personal proviene del sector privado. Podemos afirmar aqui que es et
sector publico el que capta fuerza de trabajo tomando un papel determinante en evitar el
desempleo, ya que con éste pequeno andlisis podemos mostrar que existe un
desplazamiento del sector privado al publico como se menciona anteriormente enmarcado en
dos etapas de crisis econdmica del pais y en consecuencia de cierres de empresas o de
recorte de personal.

Este desplazamiento se juzga casi obligado ya que el promedio del nivel salarial no es muy
alto en el INEGI, situandose cuanto mas en promedio en $ 5000.00 mensuales.

“Es decir, en épocas de recesion los salarios de los trabajadores con mas educacién se
separan en relacion con los ingresos de los de menor nivel de escolaridad. Lo contrario
sucede en épocas de auge, cuando la demanda de trabajo aumenta.” *®

% ZEPEDA, Miramontes Eduardo, Determinacion del salario y capital humano en México: 1987 — 1993,
Economia, Sociedad y Territorio, Vol. H, nim. 5, 1999, p. 86.




CUADRO NUM. 6
COMPARATIVO DEL NIVEL DE ESCOLARIDAD AL INGRESAR AL INSTITUTO Y EL
ACTUAL.

ﬁonmxmén ANTES | ACTUAL l

il Primaria

o
1
‘4 :
‘9

 Universidad
S E T Maestria

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

TOTAL | e8

Euente: Eiaboracién propia.

Griéfica de! cuadro NiUm. 6
Comparativo de escolaridad

0 = Y e T —
Primaria Secundaria Técnico Técnico
superior

Formacién

—o— Anterior M- Actual
Se observa que un mayor nimero de personas en los dos periodos analizados manifesté

tener una preparaciéon académica de tipo formal universitaria, siendo el 64% al ingresar al
Instituto, y el porcentaje actual de educacién universitaria es del 73%. Para el nivel de
secundaria, técnico y de preparatoria el numero de personas al momento de ingresar al
Instituto con el actual ha disminuido, lo que puede interpretarse como que las personas

continlan con sus estudios.




CUADRO NUM. 7
FORMACION ACADEMICA
(POR ESPECIALIDAD)

| FoRmACION ACADEMICA | INDIVIDUOS
g Economia’ Poe
Ingenieria ©U160
i:Administracién de Empresas | .. 18§ 0
b Contaduria Lot A0y
Informética Pariiigs
No contesté e
Secretarias
‘Sociologia
Pedagogia’
Mercadotecnia
Comunicacion
' Medios Masivos
:Administrecién Turistica
: Ciencias Politicas
i/ Relaciones internacionales
i Recursos Humanos
Psicologia
~ Derecho
Biologia
S TOTAL
Fuente: Elaboracién propia.
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Como se comenta al inicio de este capitulo el area del INEGI que se analiza en este Ensayo
se puede diferenciar, respecto a la actividad laboral que se desarrolla, lo que puede permitir
afirmar que el perfil ideal seria el de economista, administrador de empresas o contador, por
la especializacion requerida para el andlisis de la informacién estadistica, el cuadro y la
grafica anteriores, muestran que el 44% cumple con este perfil ideal para el area laboral, en
tanto el 56% tiene preparacién académica muy diferenciada entre si y aun mas importante,
respecto al perfil ideal para el trabajo.

Por otra parte, es de notar que aun cuando tienen otra formacién diferente a la ideal para el
area de generaciéon de informacion estadistica, que cuentan con una formacién universitaria,
que perciben sueldos bajos aun asi permanecen en éste Ambito laboral.




Lo que refleja y permite afirmar, que la planta laboral ain cuando ha invertide en su capital
humano, se enclava en el sector de trabajo del sector publico, tratando como dice la teoria
del capital humano de recuperar su inversién a pesar de no estar en su especialidad, esto
también muestra que en periodos de crisis en el ciclo econémico, el sector privado no capta
al personal egresado de carreras universitarias.




CUADRO NUM. 8
PROMOCION DE PUESTO EN EL AREA LABORAL

LU HASIDO
. PROMOCIONADO . |INDIVIDUOS
o— e

“No SR 29

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfica del Cuadro NUm. 8
Comparativo de promocién

si NO
Respuesta




. 30 1

Individuos

25

201

10

. CUADRO NUM. 9
NUMERO DE OCASIONES QUE SE HAN PROMOCIONADO

OCASIONES DE

PROMOCION INDIVIDUOS
Nnga L Er—
SUnR Chenn

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfica del Cuadro NUm. ®

Ocasiones en que se han promocionado

TESIS CON

FALLA DE ORIGEN

No. de veces
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CUADRO NUM. 10
CAUSAS POR LAS QUE NO HAN SIDO PROMOCIONADOS

CAUSAS POR NO

PROMOCION INDIVIDUOS
.- Recién ingreso . 7
{:No hay promaciones ’ 9

“‘No menciona causa 13
29

TESIS CON
ALLA DE ORIGEN |

Grifica de) Cuadro Nam. 10
Causas por no haber sido promocionado

14 -

12 o

10

Individuos

Reclen ingreso No hay promociones No menciona causa
Causas

El cuadro no. 8 nos permite observar que el 71% del personal ha sido promocionado dentro
de su area de trabajo desde el momento de ingreso al Instituto a la fecha.

El cuadro 9 nos indica que el 30% al menos ha sido promovido en una ocasion, el 22% dos

ocasiones y el 12% en tres.

El cuadro 10 muestra que del 29% de los no promocionados, el 13 no menciona la causa que
justifique el hecho de no recibir promocién alguna, el 9% que sefiala que la causa es por no




haber promociones, esto debido a que tienen un rango inmediato inferior al de jefe de
departamento, por lo tanto es menos probable que se logre un ascenso al llegar a ese nivel.

También nos muestra el hecho de que aun cuando no se tiene el perfil ideal, es real la
posibilidad de ser promovido, esto derivado de la experiencia adquirida, y en cierto modo de

la capacitacion en el lugar de trabajo.
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CUADRO NUM. 11

NUMERO DE PERSONAS QUE HAN RECIBIDO CAPACITACION EN SU AREA DE

Individuos

54
52 4

48 -

46 -
44 -

a2 4

TRABAJO

| CAPACITACION | INDIVIDUOS
] 4
”.

Gréfica del Cuadro NUm. 11
Personas que han recibido capacitacién en su area de trabajo

40

sl ‘ : : ~'No
Respuesta :
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CUADRO NUM. 12
CAUSAS POR LA QUE NO RECIBIO CAPACITACION EN EL AREA DE TRABAJO

(POR QUE NO RECIBIO
CAPACITACION?
i 'Nohabla 21
i Nuevo ingnso
i{//Secretarias ; 9
i No saben R
CUTOTAL T i e

Fuente: Eiaboracion propia.

Gréfica del Cuadro Num. 12
Causas por las que no recibid capacitacién

25 -

20

15 4

10

" Nim. de individuos

- - T
Nuevo lnqgnp \ " .Secretarias No saben
Causas -

" No habla
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CUADRO NUM. 13
HORAS DE CAPACITACION EN EL AREA DE TRABAJO

HORAS DE
CAPACITACION INDIVIDUOS

10 Sodilies
15 P

Fuente: Elaboracion propia.

Grifica del Cuadro NUm. 13 TESIS CON
Horas de Capacitacién FALLA D E OR.IGEN

Indviduos
F

Horas




CUADRO NUM. 14
DE QUIEN IMPARTE LA CAPACITACION

‘‘Centro de capacitacién, -} i85 1

I INSTRUCTOR INDIVIDUOS
=

Lo Bxterna e
Fuente: Elaboracién propia.

Grafica del Cuadro Num. 14
Tipo de instructor que imparte la capacitacién

45-‘

40 -

o] TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

20
15 1
10
5 4

[+] I :l

—

individuos capacitados

De su drea Del centro de Capacitacion Externa
Asea da donde proviena el instructor

En la secuencia de los cuadros num. 11 al 14, nos permite observar que el 45% de los
entrevistados, recibié capacitacion en su area de trabajo, para la tarea que desempefia, el
porcentaje restante manifiesta no haber recibido tal capacitaciéon. Aun cuando el porcentaje
de los que no recibieron capacitacién es alto, de los que contestaron acerca de la causa por
la que no la recibieron el 52.5% indica que en el momento de ingresar no estaba este

proceso establecido como tal.




El tiempo dedicado a la capacitacion en horas nos muestra que los mayores promedios son
para cursos de 20 y 40 horas, esto indica que la tarea de la capacitacidn ha cobrado
importancia dentro de la inversion en el capital humano de las areas en estudio.

Otro dato relevante para las caracteristicas de la capacitacién “en el lugar de trabajo” es que
se imparte por personal de la misma area, lo que conduce a deducir que son las personas
con mayor conocimiento o experiencia las encargadas de este proceso, ya que no se tiene
conocimiento a través de la encuesta o por el conocimiento de las areas que exista personal
dedicado exclusivamente a esta tarea, es decir que Nno se especializa en la fase de
capacitacion pero que en su momento funge como capacitador, ya que su tarea diaria es la
de analizar la informacién y supervisar al personal a su cargo.
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Individuos
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CUADRO NUM. 15
PERSONAS QUE HAN RECIBIDO CAPACITACION EN EL CENTRO

QUE HAN ACUDIDO AL
CENTRO

No

Fuente: Eiaboracion propia.

INDIVIDUOS
86
B
TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

Gréfica del Cuadro NUm. 15
Numero de personas que han recibido Capacitacién

no

Respuesta

CUADRO NUM. 16
CAUSAS POR LAS QUE NO HAN ASISTIDO AL CENTRO

CAUSAS POR LAS
QUE NO HAN
ASISTIDO

INDIVIDUOS

{-'Son de nuevo.ingreso

No opinaron

Fuente: Elaboracién propia.
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CUADRO NUM. 17
CURSOS RECIBIDOS EN EL CENTRO DE CAPACITACION DEL INEGI
POR ESPECIALIDAD

NO. DE
ESPECIALIDAD CURSOS

i ’Administracién o197 S
i Estadistica o

Y TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

phiotes® Ll 34
Fuente: Elaboracion propia.

Grafica de! Cuadro Num. 17
Cursos recibidos por especialidad

Niim de Cursos

Adi i6 Estadisti E i M Ci grafi dioma Otros
Area

En esta secuencia de los cuadros 15 al 17, nos permite observar que el 86% de los
individuos han asistido al Centro de Capacitacion del Instituto para recibir algun curso en
diferentes especialidades. Sélo el 14 % manifiesta no haberlo hecho, lo importante es que el




50% de éste 14%, menciona que la causa por la que no han asistido al Centro de
Capacitaciéon es por ser de nuevo ingreso.

Algo que debe de llamar la atencién es que los cursos cuya demanda es mayor son los del
area de economia, siguiendo los del area de la estadistica, esto demuestra el hecho de que
la gente necesita herramientas; es decir un conocimiento adicional, aun cuando tenga una
carrera afin a la actividad que desarrolla.

El idioma en este caso es sdlo el inglés, es otra area de conocimiento que demanda el
personal del area en estudio, ya que aun cuando en su tarea cotidiana no lo utilizan. Pero
esto nos muestra de nueva cuenta que los individuos buscan invertir en su capital humano,
ya que el costo de oportunidad de éstos cursos es el tiempo de descanso, en virtud de que el
horario en que se imparten en la mayoria de los casos es de 7 a 9 de la manana de lunes a
viernes, y los sabados de 8 a 13 hrs., de ahi que se muestra interés por parte del personal
por el conocimiento del idioma inglés.

Respecto a los cursos del rengldon de “otros”, a manera de ilustracién mencionaremos ias
areas de conocimiento: Informatica, Redaccion, Calidad, Formacién de instructores,
Matematicas, Contabilidad y Algebra.

Analizando los resultados los cuadros, permiten reflexionar y afirmar que aun cuando el
personal ha recibido capacitacion en su area de trabajo para su tarea especifica, ios
individuos buscan recibir y adquirir un mayor conocimiento.

Siendo en gran parte porque como se demostré anteriormente la mayoria del personal, no
cuenta con una preparacion formal académica inicial que pudiera ser la idénea para el
trabajo requerido.

% Se refiere a cursos tales como: Informética, Redaccién, Calidad, Formacién de instructores, Matematicas,
Contabilidad y Aigebra
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O en el mejor de los casos se acude al Centro de Capacitacién para poder reafirmar o
ampliar el conocimiento, y por ende lograr una mayor eficiencia y competitividad en el
trabajo, en cualquiera de las dos situaciones descritas.




CUADRO NUM.18

RESPECTO A S| CONTINUARA CAPACITANDOSE Y EN DONDE

CONTINUARA (DONDE SEGUIRA

CAPACITANDOSE |INDIVIDUOS CAPACITANDOSE?
. G886 i I INEGI .
1248 -2 Universidad Autdnoma de Ags. (UAA)
Instituto Tecnologico de Ags.
INEGI, UAA
. 'No:sabe, no contestd

INDIVIDUOS
28 "

23

i

Fuente: Elaboracion propia.

El cuadro permite observar que de las 86 personas que desean seguir capacitandose que

representan el 95% de la muestra, el 33% manifiesta que lo haria en el mismo INEGI, en

tanto el 26% en la Universidad Auténoma de Aguascalientes (UAA) y el 8% ya sea en el

Centro de Capacitacion del INEGI, asi como en la UAA.

Lo que resalta de nueva cuenta la importancia y el interés que tiene el personal en seguir

capacitandose. Esto en consecuencia permite acrecentar el activo del capital humano

individual y de la Institucion.
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X. CONCLUSIONES

El sector publico, ha sido de una manera constante el ente que capta una parte de la
fuerza laboral que el sector privado no tiene ia capacidad de absorber o también por
no cumplir con los perfiles solicitados por este sector. Esta absorcién de planta de
trabajo por parte del sector publico presenta como una de sus caracteristicas el ser de
forma masiva adn cuando se ofrecen bajos ingresos.

En etapas de crisis econédmica se observa en el pais y también en las contrataciones
del INEGI un mayor desplazamiento de la mano de obra del sector privado al sector
publico. Queda demostrado con en este Ensayo que el Instituto Nacional de
Estadistica, Geografia e Informatica, es reflejo de la situacidén actual del pais, dado
que las personas se enclavan en lugares de trabajo con perfiles no vinculados a su
preparacion académica formal, cuando cuentan con esta formacién en el mejor de los
casos.

A través del desarrollo del ensayo y de mi propia experiencia en el Instituto puedo
afirmar que a la medicion estadistica de la variable capacitacion, no se le presta
atencion o mayores recursos (principalmente en el sector publico, para el mismo
sector tanto como se hace en el sector privado), para su analisis y desarrollo.

Existen areas en el Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica con
personal altamente calificado (académicamente), que desarrolla programas y tareas
especializadas y de toma de decisiones. Asimismo y como en todo mercado de trabajo
tal personal fundamenta su tarea sobre diversas areas en las cuales una gran mayoria
no cuentan con la formacién profesional idonea para su trabajo, el personal de dichas
areas adquiere su conocimiento a través de la capacitacién que se le brinda en su
propia area y en forma alternativa se consolida por las materias que se imparten en el
Centro de Capacitacion del Instituto. Caracterizando a esta planta laboral los bajos
ingresos, los cuales no estan relacionados con la especializacién del trabajo.
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Segun los resultados del cuestionario gran parte de la poblacién en estudio, si busca
capacitarse, en areas de conocimiento vinculadas directamente con su area de
trabajo.

La mayoria ha acudido al Centro de Capacitacion del INEGI, adn cuando recibié
capacitacidn especifica en su area de trabajo.

Se ha mostrado que las personas desean seguir capacitandose, y se demuestra que
es en el mismo Instituto donde desean hacerlo o se mencionan otras alternativas
como la Universidad Autonoma de Aguascalientes.

Los servidores publicos desean incrementar su capacidad intelectual, aprovechando
que el costo monetario corre a cargo del Instituto. Y el Instituto determina absorberlo
invirtiendo en esta forma en su capital humano, con el propésito de aumentar la
calidad de sus productos.

La capacitacidn en el lugar de trabajo es esencial para las tareas a realizar, ain
cuando se tenga una formacién ideal. Lo que respalda la teoria de Capital Humano
respecto a que es importante la inversion en ese activo. El acervo de capital humano
en cualquier sector sea publico o privado, es como se afirma en dicha teoria esencial.

Dado que el INEGI, es una Instituciéon reconocida por la calidad de la informacién
estadistica que genera, debe mantener y primordiaimente acrecentar la inversién en la
capacitacién de su capital humano en todos los niveles, sea para la planta laboral que
no tiene la formacién académica idénea o finalizada. Y también para la que ya tiene un
grado, apoyarla para obtener un Posgrado y especialidades que permitiran mejores
productos.

En virtud de que un pais como México, que al parecer durante algunos anos, el sector
publico debera mantener dentro de sus politicas de crecimiento y de desarrollo el
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captar fuerza de trabajo, en menor escala tal vez, pero que esta masa laboral no
cumplird con el perfil ideal de formacion académica. Por lo que se hace necesario
proporcionarle una capacitacién independiente de la que se brinda para su tarea
diaria.

El Centro de Capacitacién cuenta con una planta de instructores, que tienen la
preparacion académica formal y el perfil adquirido de “capacitador”. El cual debe de
ser actualizado y tener un reconocimiento oficial a su funcién. Con lo anterior se
permitird ofrecer un mayor nivel a los cursos impartidos por esta plantilla y al Instituto
“exportar” este conocimiento a otros sectores del pais, especialmente el relacionado
con la Academia e Investigacion.




XI. RECOMENDACIONES

En virtud de que se cuenta con un Centro de Capacitacion con infraestructura propia, es
decir aulas, personal administrativo, equipo informatico, salas de videoconferencia, cursos a
distancia. Y contando con una planta de instructores de jerarquia reconocida en el interior
del propio Instituto y del mismo Centro de Capacitacion.

Se hace necesario:

1. Llevar un control estricto del historial académico no formal de cada individuo
adquirido en su permanencia en el Instituto, y alcanzado por los cursos que ha
recibido a través del centro de capacitacion.

2. Elaborar esquemas generales y particulares de capacitacion por area de trabajo. Los
que permitirdn ofrecer al servidor publico del Instituto la preparaciéon respecto a
areas de conocimiento especificas que le permitan obtener el perfil adecuado al
puesto.

3. Crear una seriacién de los cursos de las diferentes disciplinas que se brindan hasta
ahora. Cumplir con ésta seriacién de cursos.

4. Elevar, homogeneizar y adecuar a las necesidades del Instituto los contenidos de los
temarios de las diferentes disciplinas que se imparten, a niveles similares a los de
Universidades o Tecnoldgicos.

5. Elaborar una estrategia que permita ofrecer cursos para el personal que tiene ya un

nivel académico superior a los de Licenciatura y de Posgrado, que les permita
mantener una actualizacion de sus conocimientos.
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6. Propiciar que los cursos que proporciona el Centro de Capacitacién para la planta
laboral del Instituto tenga un reconocimiento oficial, como la Certificacién de
Competencia Laboral.

7. Proporcionar los servicios de capacitacion en diferentes especialidades a entes
publicos estatales, federales y privados, para que formen parte de su desarrollo
curricular.

8. Investigar sobre métodos y aplicaciones en las diferentes especialidades, con el fin
de que el Centro de Capacitacién sea proveedor del mismo Instituto de las nuevas
técnicas de investigacion, paquetes estadisticos o informaticos, lo que elevara la
productividad y competitividad y por inercia se tendrd un capital humano mas
competitivo, y un producto finai de mayor calidad para los usuarios internos y
externos del Instituto.

9. Capacitar en forma constante a la planta de instructores, con el fin de mantener una
creciente calidad en ese capital humano que revierte el conocimiento hacia el resto
del personal.

10. Propiciar que la planta de instructores del Instituto obtenga certificacion oficial para
llevar a cabo esta tarea, lo que permitirA obtener cursos de mayor calidad y
contenido.

11. Crear una base de datos que permita a usuarios externos como Universidades,
acceder a la informacion estadistica y poder elaborar ejercicios que se apliquen en
sus diferentes areas vinculadas a la informacién estadistica. Esto permitira elevar la
cultura estadistica de este pais.

12. Apoyar la capacitacién a distancia, para las diferentes Direcciones Regionales, para
el personal de oficina central y para la planta de instructores del INEGI.
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13. Para mandos medios, superiores, y personal técnico operativo que tiene a su cargo
tramos de control, capacitarlos en manejo y direccién de personal.

14. Ya que cierta informacion estadistica que genera el Instituto es utilizada y publicada
por la OCDE, se hace necesario medir el gasto que genera la variable de
capacitacion en los diferentes sectores tal como lo sugiere la OCDE, y no sélo en el
sector industrial. Con el fin de poder tener un mecanismo de evaluacién y toma de
decisiones en materia de capacitaciéon. Para este fin se puede utilizar |a base de
datos que tiene el mismo Centro de Capacitacién de los cursos impartidos y de la
planta de instructores, con el fin de realizar las pruebas necesarias para demostrar la
utilidad de este indicador, proponiéndolo para su aplicacién y medicién en los
sectores que se requiera.
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Xli. ANEXO

FSTA TESIS NO SALKE
IF LA RIBLIOTECA
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FORMATO DEL CUESTIONARIO APLICADO

Estimado sefor o sefora:

Este cuestionario se ha disefiado con el fin de realizar una investigacién de tipo
personal. Y no tiene ningun vinculo con alguna area o persigue aigun fin ligado al Instituto
Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica.

DE ANTEMANO: POR SU ATENCION Y HONESTIDAD EN SUS RESPUESTAS GRACIAS.

INSTRUCCIONES:

En este cuestionario se tienen diferentes tipo de preguntas, tanto abiertas como por opcién
mdiltiple, en estas favor de escoger una o las que correspondan.

Aguascalientes, Ags. 28 de Enero de 2002.
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TESIS coN
CUESTIONARIO FALLA DE ORIGEN

1. Edad:
2. Sexo: Femenino ( ) Masculino ( )
3. Estado Civil: Soltero ( ) Casado ( ) Divorciado ( ) Otro (

4. Afo de ingreso al Instituto:

5. ¢ En qué sector laboral participaba antes de su ingreso al Instituto?

J - 0O

Sector publico ( ) Sector privado ( ) Ninguno ( )

5.1 Por favor mencione la Institucion o empresa:

6. Escolaridad al momento de ingresar al Instituto:
Primaria ( ) Secundaria ( ) Técnico ( ) Técnico Superior ( )
Comercial ( ) Preparatoria ( ) Universidad ( ) Maestria ( )

U

6.1 Indique si los estudios estan:
Terminados ( ) Sin terminar ( )
6.2 Area de Especialidad:

1

6.3 Ao en que egresd del Ultimo nivel Académico:
6.4 Institucién de la que egresé del Gitimo nivel:
6.5 Cuenta usted con:

Certificado ( ) Diploma ( ) C 1
Cédula Profesional ( ) Titulo ( ) Ninguno ( )
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TESIS CCH
FALLA DE ORIGEN

7. Escolaridad actual:
Primaria ( ) Secundaria ( ) Técnico ( ) Técnico Superior ( ) ["____]
Comercial ( ) Preparatoria ( ) Universidad ( ) Maestria ( )

7.1 Indique si los estudios estan:

1

Terminados ( ) Sinterminar ( )

7.2 Area de Especialidad:

7.3 AR en que egresé del Gltimo nivel Académico:

7.4 Institucion de la que egreso del ultimo nivel:

7.5 Cuenta usted con:

Certificado ( ) Diploma ( )

Cédula Profesional ( ) Titulo ( ) Ninguno ( )

8. Puesto y actividad en el momento de ingresar al Instituto:
9. ;Lo han promovido de nivel alguna vez?

si ( ) ¢Cuantas veces?
NO ( ) ¢ Por qué?

Jun 0l

10. Puesto y actividad actual:
11. ;Recibidé capacitaciéon especifica para la actividad a desarrollar cuando ingresé al
Instituto?.

si (Dequétipo? — NO

11.1 Si es afirmativa. Esta capacitacion le fue proporcionada por:

11.2 Instructor de su area ( )
11.3 Del Centro de Capacitacion ( )
11.4 Externo ( )

11.5 Duracion de la capacitacién en horas:

oo
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{  TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

12. ¢ Recibid capacitacion para su actividad cuando ingresé a la Encuesta Industrial Mensual
(Anual)?.
si (Dequétipo? — NO ¢ Por qué?

|

12.1 Si es afirmativa. Esta capacitacion le fue proporcionada por:

12.2 Instructor de su area ( )
12.3 Del Centro de Capacitacion ( )
12.4 Externo ()

12.5 Duracion de la Capacitacion en horas:

13. ¢ Ha recibido actualizacién de capacitacién en su area laboral?
Si ( ) NO ;Por qué?

Il

13.1 Si es afirmativa:

13.2 ;,De qué tipo?

13.3 ¢ Con qué frecuencia la recibe?
13.4 ;Cuando fue la ultima vez que la recibié?
13.5 Duracién de la capacitacion en horas:

14. ;Ha recibido cursos de Capacitacién a través del Centro de Capacitaciéon del INEGI?

si () NO ;Por qué? ]
Si es afirmativa, senale cuales han sido:
Administracién () Estadistica ( ) Economia ( ) :]
Muestreo () Cartografia ( ) Idioma ( )

Otro (mencidénelos) ()

156. ;Ha tomado cursos externos al Instituto?

si () [
Si es afirmativa, mencione cudles, en dénde y cuando: '
NO ( ) ¢Porqué? :l
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16. ¢ Se ha autocapacitado? LLALLA DE ORIGEN

si ( ) LEN qué areas? .
NO ( ) ¢ Por qué? I____]

17. ¢ Ha participado como instructor en algun curso?
s () -
NO ()

Si su contestacién fue negativa pase a la pregunta 21.

18. ¢ Su participacién como instructor ha sido dentro del Instituto?
si () ¢ De qué tipo?
NO ( ) ¢ Por qué?

1

19. ¢ Esta participacién ha sido por parte del Centro de Capacitacién del INEGI?
si « ) ¢ De qué tipo?
NO ( ) éPor qué?

20. ¢ En que areas participa como instructor?

21. {Maneja algun idioma, aparte del espanol?
si () NO ( ) ¢(Porqué?
21.1 Si es afirmativo indique ;cual o cuales: ?

22. ;Maneja algun paquete o lenguaje informatico?
si () NO ( ) ¢Por qué?
22.1 Si es afirmativo indique ;cual o cuales: ?

10 00 0 C

23. Mencione qué tipo de cursos de capacitacién le gustaria le proporcionara su area laborat:

1

8

4=




24. Mencione qué tipo de cursos de capacitacién le gustaria le proporcionara el Centro de
Capacitacion del INEGI: !:]

25. ; Considera que podra continuar con su formacién académica, o capacitandose?
Si ( ) (LEn qué Institucion?
NO ( ) ¢ Por qué? 1

26. Si desea hacer algun comentario respecto a la capacitacion por favor anételo

r  TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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