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El. PAPa DE LA CAPA(,TTAQÓN EN LA P!lO!lll(.TIVIU\I>: EL CASO !JE LA MKllOEMPREM 

IN1RODU~ÓN 

Hasta el siglo XIX, la inversión sistemática en capital humano no era importante para ningún país y los 

gastos en educación, sanidad y formación eran irrisorios. Sin embargo, oon la revolución científica que 

se da a partir del siglo XIX. la educación, el conocimiento, y las habilidades se convirtieron en fac .. tores 

decisivos para determinar la productividad de un trabajador. Como resultado de ésta evolución, los 

siglos XX y XXI se han convertido en la era del capital humano en el sentido de que un factor 

condicionante primario del nivel de vida de un país es su éxito en el desarrollo y la utilización de las 

habilidades, los conocimientos, y los hábitos de sus ciudadanos, "ésta es la era de las personas". 

Hoy día las nuevas condiciones del entorno competitivo han obligado a que se reconozca de 

manera abierta y plena que la supervivencia de una organización esta ligada al oomportwniento y 

desempeño de las personas que la integran. Por tanto, es necesario, que las empresas realicen los 

mayores esfuerzos para potenciar el capital intelectual que poseen y agregarle valor de manera 

pe.rmanente.. El capital humano debe verse como un recurso renovable que se debe actualizar y 

revitalizar de manera permanente <.-on el aprendizaje continuo, lo cual permitirá dotarlo de l:'lexibilidad 

y de capacidad de respuesta ante un entorno en el cual lo único permanente es el cambio. Es así que el 

análisis del capital humano se ha vuelto imprescindible. Es un ingrediente fundamental del cambio 

técnico, el cual es el instrumento más poderoso, como señala Pérez (1989) para lograr una 

reestructuración de Jos países en desarrollo. 

Paradójicamente en México no se le da la importancia que merece a la inversión en capital humano ni 

a nivel país, ni en las empresas. Más aún sabemos poco de las características de éste en México y del 

impacto que tiene en el desempeño de las actividades productivas de las unidades económicas. Estas 

son preocupaciones de esta tesis, ya que nos interesa analizar hasta que punto la fuerza de trabajo en 

Méxim cuenta con la formación laboral necesaria para desempeñar adecuadamente sus actividades 

productivas. Para ello nos enfocaremos en las microempresas industriales que conforman la mayor 

parte de los establecimientos. 
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El. PAPEi. DE LA C\PACrrAOÓN EN LA PftODllCIMCM!>. l::L C\SO DE LA MIOIOEMPRESA 

En nuestra opinión en la formación laboral la educación formal tiene un lugar importante. Los 

países del Sudeste asiático en particular C'.orea. son reconocidos por el alto porcentaje de su personal 

con nivel de al menos secundaria. Esta educación permite a los trabajadores mayor capacidad de 

pensamiento abstracto y potencia la capacitación que pueda recibir en Ja planta Esta capacitación es el 

segundo aspecto de la formación laboral, tan importante como el primero. Para la fuen.a laboral es vital 

que se le capacite de acuerdo a los requerimientos de sus actividades, para que así cada trabajador 

perfeccione SllS habilidades y desarrolle sus potencialidades. La capacitación puede ser una útil 

herramienta para incrementar la productividad y la competitividad de las empresas. 

Un primer objetivo de este trabajo es examinar los niveles de educación formal y de capacitación 

laboral en el ámbito de las microempresas. Se analizarán dichas variables a nivel obreros, empleados y 

directivos, porque se considera que son los dos principales aspectos que impactan de manera 

importante en el nivel de la productividad laboral; impacto que está ligado al segundo objetivo del 

presente trabajo. 

Las microempresas son consideradas hoy por hoy las unidades económicas pred<>m.inantes de la 

economía mexicana, capaces de crear un importante mercado laboral. Sin embargo como veremos el 

capital humano que está inmerso en esas empresas carece de las herramientas y habilidades necesarias 

para desempeñar sus actividades laborales de la manera más eficiente posible. 

La literatura existente no aborda el tema de una manera adecuada, ya que la mayor parte de los 

autores se limitan a analizar los programas hasta ahora existentes sobre capacitación, y a subrayar la 

falta de recursos financieros y técnicos que predomina en las microempresas. En contraste pocos 

utilizan técnicas estadísticas rigurosas que nos permita apreciar la gravedad del problema, y tampoco 

consideran las particularidades de las miaoempresas que distan de ser uniformes. 

Un segundo objetivo y ei más imponame, es demostrar que una fuerza laboral educada y 

capacitada constituye un factor para lograr mayor eficiencia y productividad laboral. Sin ellos no es 

posible asimilar de manera más rápida y productiva los cambios s<>ciales. económicos y tecnológicos 
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para de esta manera poder afrontar de manera competitiva las t"Ontinuas y cambiantes exigendas 

derivadas de la globalización. 

).;¡ tesis consta de 5 capítulos; el primer capítulo de esta tesis está dedicado a la revisión de lá teoría 

del capital humano. Se hace hincapié en su impacto dentro del crecimiento económico, sobre todo en 

una época <.'Omo la actual donde la apertura e<."Onómica no permite continuar ron esquemas de 

producción OOSQ)etos. ni ron Formas de educación y capacitación que no desarrollen por completo las 

destrezas y aptitudes de los individuos. En el segundo capítulo se examina el estado de la educación 

formal y la capacitación laboral por tamaños de empresa. Se demuestran las graves insuficiencias de la 

microempresa frente a empresas de otros tamaños. En el tercer capítulo se presentan los programas de 

apoyo para las microempresas, que en materia de capacitación ha puesto en marcha el gobierno. 

analizando los resultados más importantes que han te11ido tales programas. fn el capítulo <:uarto se 

busca demostrar estadísticamente la relación existente entre los nive.les de productividad laboral y la 

educación y t-apacitación tanto de obreros como de empleados y dire<-tivos. Para esto se empleará Ja 

estadística descriptiva y el análisis de varianza. Mediante este último se busca rechazar la hipóte.sis nula 

de que la preparación del capital humano no afecta positivamente a Ja productividad, es decir se 

pretende demostrar, que si existen diferencias significativas entre la produt'tividad de los trabajadores 

que cuentan con educación formal y con capacitación laboral y entre los trabajadores que únicamente 

cuentan 1.'0n el conocimiento adquirido por medio de la experiencia laboral. 

Finalmente se darán las conclusiones generales obtenidas del desarrollo de tocio el trabajo, las 

cuales permiilián identificar los aspectos más representativos del problema analizado. 

Asimismo se aportarán algunas recomendaciones que permitan llegar a la solución del problema, por 

esto se presentan algunos aspectos que se consideran que pueden llevar a los patrones de las 

microempresas a darse cuenta de la importancia de capacitar a sus trabajadores y a llevar a cabo Wla 

im¡>l.:ment.a<.ión «<.la·ua<la de los programas de capacitación que les permitan obtener mmo unidades 

económicas un int·remento de su productividad y competitividad y por ende que contribuyan en mayor 

medida al crecimiento económico de toda la nación. 
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EL PAPEL OE LA C'.llPACrf ACIÓN EN U. PRODUL"JlVIO.\D: EL CASO DE l.\ MICROEMPRES.\ 

CAPfruLo 1 

EL CONCEPTO DE CAPITAL HUMANO 

El cont-epto teórico de capital humano, se plasma en la capacidad de los agentes para tomar deci.siones 

rápidas y coherentes con el mercado, la tecnología. los cambios en la sociedad, el ambiente y la 

demografía. Es decir. la acumulación de mnocimiento es la vía para aprovechar la oportunidad de la 

innovación. 

Este capítulo presenta una revisión de los diversos postulados de la teoría económica en tomo al 

capital humano. Podrá observarse la evolución de este conrepto. sus cliversas implicaciones en el 

ámbito emnómico y soda! y su trascendencia actual. Se destaca el papel que la teoría del capital 

humano otorga al individuo en el proceso productivo y su asociación con el crecimiento económico de 

un pa~. Se revisan también. algunas de las teorias que han encontrado limitantes a sus principios 

básicos, principalmente las orientadas al mercado de trabajo. 

Finalmente se analiza al factor de la globaliz.ación <."Orno un elemento central que hace 

imprescindible un cambio en las características formativas de los trabajadores para lograr su adecuada 

i.nserción en las nuevas demandw; productivas de todos los sectores económicos del país. 

1.1 Deñníción de capital humano 

El capital humano se ha definido como el conocimiento, habilidades, oompetencias y demás atributos 

de los individuos que son relevantes para las actividades laborales y tl(."Onómicas (<Xl>E. 1998). 

También se ha definido como "todo ese material intelectual --conocimiento. informadón, propiedad 

intelec.tual y experiencia- que puede usarse para crear riqueza" (Stewart, 1997). 

7 



El. PAPEL DE LA CAPACITACIÓN EN LA PROOUClWIOAO: Et CASO OE U MICROEMPRf;S,\ 

Dicho concepto es muy antiguo, pero ha ganado terreno a partir de los últimos cuarenta años, 

durante ese periodo se han extendido los principios de la teoría del capital a los agentes humanos de la 

producción. 

En los años sesenta, los economistas neoclásicos, como T. W. Schultz y C'.ary Becker introdujeron 

el ooncepto de capital humano, sosteniendo que la dotación de trabajadores calificados, capacitados y 

saludables de una sociedad determinaba el nivel de productividad <.'On que se podían utili.7.ar los 

factores ortodoxos. El capital humano oonstituye un activo intangible que tiene la capacidad de apoyar 

el incremento de Ja productividad, impulsar la innovación y <.'On ello la competitividad. 

A partir del nuevo concepto de eco""""'1 del C01IOCimienro, e.I estudio del capital humano ha surgido 

como una necesidad asociada al consenso entorno de que constituye w1 factor estratégico para el 

desarrollo de las nadones, al igual que para la prosperidad y bienestar de sus habitantes. En 

consecuencia, se ha hecho evidente la necesidad de instrumentar. en escalas nacional y organizacional, 

estrategias y programas de administración y desarrollo del capital humano en todos los niveles de la 

sociedad y de Las propias organizaciones. 

1.2 La utilizaci6n del término capital humano · 

lA visión de capital de Irving Fisher como todo stoclc de recursos que permiten originar futuros flujos 

de ingresos, posibiUt11 la aplicación del concepto de capital a las personas. El capital humano constituye 

el acervo de conocimientos, habilidades y experiencia que permite al individuo generar a futuro un 

flujo mayor de ingresos (Garcia B., 1998). Es decir, la inversión en la adquisición de educación formal e 

informal reditúa a los individuos y por eso se le considera un capital. 

En base a las características que envuelven los <.'Onceptos de capital físico y capital humano, se 

afirma que existen varias similitudes entre ambos tipos de capital. ya que el capiLal humano al igual que 

el capital físico le genera a su dueño una serie de beneficios posteriores como puede ser un aumento en 

el nivel de vida del trabajador. o un aumento en la productividad de la empr~. Asimismo, así <.'Orno e.I 
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nuevo capital físico afecta los métodos y la eficiencia de la producción y debe actualizarse 

continuamente debido a cambios en la tecnología o formas de producc.ión. el capital humano debe 

tener la flexibiUdad necesaria para adaptarse a las nuevas necesidades productivas que el entorno 

económico le demanda (Pentón, 1989). 

Otro aspecto en común existente entre ambos capitales es que al realizar una inversión en capital 

físico, se evalúa su rendimiento; símilarmente, una persona estudiará una carrera universitaria si sus 

ingresos futuros. menos el costo de las colegiaturas. son mayores que los ingresos esperados de empezar 

a trabajar desde ese momento. 

Así como existen similitudes entre las inversiones fisicas y las humanas. hay también diferencias 

entre éstas: la productividad del trabajo humano no se determina cxdusivamente por lll tecnol~ 

sino depende de la motivación y el esfuerzo que cada persona esté dispuesta a aportar; otro asp&io 

importante que los distingue es que el capital humano no puede separarse de sus propietarios, a 

diferencia del dueño del capital físico quien no tiene que acornpaflar a su inversión física; asiniismo, el 

proceso económico de wi individuo declina t'On la edad, en cambio la edad del inversionista es 

irrelevante para la adquisición de inversiones físicas. La inversión humana tiene que realizarse a una 

edad en que el individuo no puede tomar sus propias decisiones. La familia y la sociedad en conjunto, 

toman a menudo decisiones por los nmos con base en sus propias referencias, y los riesgos de en(.'(Jntrar 

una IX'(>nomía dU'erente a la que un individuo espera son muy grandes (Thurow. 1988). 

Una característica imprescindible del capital hwnano es que su c:onocimiento y talento desarrollado 

puede emplearse no solamente en la producción de bienes de consumo físico, sino también en 

inversión e innovación; además el capital humano es más flexible que el capital físico en la realización 

de un cierto número de trabajos. Con un capital humano bien formado, se puede obtener un mayor 

provecho del capital físico. 
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EL PAPEL DEL\ CAPACIT.\ CIÓN EN U PRODUCTIVIDAD: EL CASO DE LA -'IJCROEMPRESA 

En este sentido, un término más apropiado para el capital humano es el de capaddades productivas 

humanas. con las que se pueden producir bienes en el presente y futuro., e incrementarse aJ iguaJ que e.I 

capital ñsico. 

El incremento de la acumulación del capital contribuye al crecimiento de la economía sólo si 

incluye suficiente capital humano para complementar una mejora. La educación ha sido vista por tener 

un impacto directo sobre la productividad. Entre más educadas estén las personas, pueden aspirar a 

una formación adicional en su trabajo. lo cual mejora la productividad. La educación facilita la 

adopción y uso eficiente de nuevos insumos, la CK'Olaridad actúa como un catalizador que conduce a 

un cambio en el crecimiento. Los aumentos en la habilidad, talento y mnocimientos, han demostrado 

ser contribuyentes mayores en el crecimiento económico. 

1.2. l La teoría del capital humano 

En la década de los cin<.'Uenta. la investigación empírica se centraba en el modelo neoclásico tradicional 

cara<.'terizado por una situación de equilibrio estacionario de tipo estable. Su extensión ron cambio 

tecnológico exógeno y acumulación de capital fue formulada por Robert Solow en 1957. La principal 

contribución fue generar un marro para cuantificar los efectos de diferentes variables sobre t'l 

crecimiento económico. La descomposición de la producdón total de los factores de capital y trabajo. 

aunados al progreso técnico, representó un gran avance en el análisis del crecimiento. 

Una limitación importante era que los fenómenos más importantes para explicar la continuidad y 

el ritmo de crecimiento como la varial'ión de la tasa demográfica y el progreso técnK."'O o de produroón 

de CQnocimiento. se consideran como variables exógenas. fuera del ak~m.'C explicativo del modelo. Al 

asignar un papel relevante a las variables exógenas como fuente de crecimiento. se hacía más dificil la 

explicación de las diferencias entre los niveles de ingreso laborales, lo cual revelaba que estaba presente 

un problema con las investigaciones que hasta ese momento se habían realizado. 
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EL PAPEL DE L\ CAPACrf,\CIÓN EN L\ PRODUC11VIDAO: [L C\SO OE t A MICRQE!\tl'fl.ESA 

Esto fue lo que provoc'Ó que a inicios de la década de los sesenta mn el trabajo pionero de Gary 

Becker, comenzará a desarrollarse Ja Teoría del Capital Humano. Su primer estudio se refirió a las 

inversiones que incrementan las habilidades. conocimientos o salud de los individuos, y al consiguiente 

aumento de los futuros ingresos monetarios o físicos. 

Gary Becker (1983) supone que los individuos realizan una elección racional al dedic-.ir un gasto 

cletem1inado a su preparación académica (rosto ele oportunidad) y lo que esperan será su ingreso 

futuro. l'On base en los años de eduC'ctción. Con esto, considera que el hombre posee toda la libenad de 

tomar una decisión con la que maximiza sus futuros rendimientos. 

la Teoría del Capital Humano, dentro del marco neoclásico, presenta al proceso educativo como 

una ele<.'Ción ele inversión. el eje central de la teoría es que los agentes invierten en si mismos para 

l'Onseguir incrementar sus habilidades y c-.ipacidades personales. Para ellos, esto se transformará 

necesariamente en un incremento de los salarios, ya que los factores en la teoría neoclásica son 

retribuidos según su rendimiento marginal o productividad. 

Para Theodorc Schultz ( 1995), otro de los inidadores del análisis económico del capital humano; el 

hombre puede ser mucho más produ<:tivo cuanto más haya invertido en sí mismo: en su educ:adón, 

salud y habilidades. "La educación tiene estos tres resultados: crecimiento e1.'0nómi<.'O, aumento de la 

estructura salarial y disminución en la desigualdad de la distribución del ingreso". 

Schullz propuso tratar a la educación como una inversión en el hombre y sus efectos como una 

forma de capital. Consideraba que los hombres ronstituyen una parte importante de la riqueza de l~ 

naciones. Esto significa que invirtiendo en sf mismos. amplían la esfera de sus posibilidades de ela'Ción 

y trazan un camino, a través del cual pueden aumentar su bienestar. 

Es así como la Teoría del Capital Humano. se introduce en el ámbito económim con el 6n de 

proporcionar un método para medir y cuantific:ar las habilidades, el talento y los c.-onocimientos de un 

individuo. en el presente. así como su rendimiento futuro. Con esta nueva visiún dentro de la teoría 
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económica, desde los años sesenta, se ha evaluado tanto empíricamente como con algunas 

correlaciones, el papel que desempeña el capital humano en el proceso productivo y su ef-uto en el 

crecimiento económioo. 

l.Ú Teorías Críticas 

Los antece<lentes sociales y culturales haren que la mayoría de la población no sea libre de elegir la 

preparación que ambiciona. Siempre hay una el.ase que cuenta con mayores posibilidades de continuar 

sus estudios con elevadas remuneraciones. Algunos de estos aspectos pueden reladonarse a la situación 

que presenta el mercado laboral en México, como produc.to de los problemas estructurales de la 

econonúa. 

Durante la década de los sesenta, surgieron algunas teorías que objetaron los principales postulados 

de la teoría del capital humano, argumentando que el proceso económi~"O de los beneficios de la 

educación está influenciado por factores sociológicos y culturales. 

Una de estas teorías fue la del mercado dual, cuyo análisis se rentró en las minorías que no subían 

en la escala social a pesar de tener una mayor preparación. En esta teoría no se niega que la educación 

tenga una influencia inmediata sobre el empleo, ya que ésta correlación es más clara a medida que se 

avanza en el nivel educativo. Lo que se niega es que tenga validez en los estratos inferiores y sobre todo 

que éstos tengan LJbertad para invertir en la educación que qweran. En los postulados de esta teoría, 

antes que la educación se correlacione con el empleo, éste se encuentra determinado por otros factores 

sociales. 

Otra tesis en contra de la teoría del capital humano, proviene del credenciaLJsmo. Una de las 

hipótesis sostiene que la educación por sí misma no tiene ningún valor y que lo válido para conseguir 

un empleo es el diploma, el cual es un indicador de la futura productividad del candidato al empleo. Se 

cree además que el prestigio de una escuela reflejado en un diploma le abre al candidato las puertas 

más difíciles del empleo. 
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Después de analizar la postura de ambas teorías, se puede dedr que si bien es derto que los estratos 

de ingresos superiores pueden aoceder más fácilmente a una educación de mejor calidad, esto no 

implica que las personas ron bajos ingresos no sean capaces de aprovecbar el nivel educativo que esté a 

su alcance y que puedan llegar a estar tan pr:eparados como cualquier otra persona de altos recursos 

económicos. De esta manera ambos estratos pueden aspirar al mismo empleo sin importar su condición 

económica, siempre y cuando se tenga la disposición de invenir el tiempo en mejorar las habilidades y 

conocimientos a través de la educación. 

La tTÍtica del credencialismo por su parte, no es contundente. Un papel no siempre respalda que 

los conocimientos adquiridos a lo largo de todo un proceso educativo sean k1s ade<.uados para 

desarrollarse en el meraido laboral. Si el factor humano no es capaz de aplicar y enfocar sus habilidades 

al empleo que está desarrollando de nada servirá si t'Uenta o no con un diploma. Los conocimientos 

adquiridos en las aulas deben ir at"Ompañados de las habilidades na~sarias para emplearlos en el 

mercado de trabajo especifico en el que el empleado se desenvuelve o al que pretende integrarse. 

1.3 Impacto de la educación en el crecimiento eco~ómico 

Entre los diversos enfoques que se otorga a la formación de capital humano. destaca su impat't.o al 

crecimiento económico, al considerarlo como una inversión, y al re<.'Onocer las ventajas competitivas 

que genera. Un planteamiento de esta se«:ión es que la capacitación en el trabajo es un componente 

importante del capital humano ya que influye directamente sobre la producción. 

Benhabib y Spiegel ( 1994) descubrieron una importante relación positiva entre el a<:ervo de capital 

humano y el crecimiento de la productividad. Su hipótesis es que ello refleja el papel del capital 

humano tanto en la generación interna de tecnología como en Ja imitación exitosa de tecnologías 

provenientes del extranjero. Asimismo. sugieren que el acervo de capital humano sirve para atraer la 

inversión en capital físico, sobre todo mediante la inversión extranjera directa. 
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I..1 tasa ele rendimiento ele la inversión en capital ffsko parecería ser una función positiva de la 

oferta de capital humano: cuando éste es escaso, aquél es bajo. al igual que los incentivos para invertir. 

De ser esto así, una escolaridad cada vez más elevada debería, si todo lo demás permanece igual, 

incrementar los rendimientos de la inversión de capital físit'O y. de este modo, estimular las tasas de 

inversión. Lo mismo puede decirse a la inversa: una inversión cada vez mayor en capital físico 

aumentará la demanda de capital hwnano y, por tanto, elevará su rendimiento. 

La importancia del capital humano en la producción ha sido retomada en la actualidad no sólo 

desde el punto de visro teórico, sino como un término que engloba uno de los prindpales factores que 

tiene un pafs para impulsar su crecimiento e(.-onómic:o y competir en el mercado global. Diversos 

organismos internacionales como la Organización para la Cooperación y el Desarrollo &.'Onómico 

(OCOE) y la Organización de las Naciones Unidas (ONU), le han asignado al capital humano un 

importante papel dentro de las estrategias que debe seguir un país, en el entorno de la globalizadón 

para crecer y sobre todo como estructura de un sólido sector industrial. Se ha corroboraclo que la 

capacidad de la población para asimilar la tet.Tiología ron eficiencia e innovar, detennina el nivel de las 

capacidades industriales de w1 país, y por lo tanto su competitividad industrial. 

La educación por si misma no garantiza el éxito. Existen naciones con un alto grado de 

escolariuición que sin embargo pacle(,"en problemas serios en su industria; los egresados no son 

demandados por la industria. Por tanto, para que los esfuerzos en materia de re<."Ursos humanos 

fructifiquen. se requiere un cambio en el interior de la industria, a favor de un esfuerzo para mejorar 

sus capacidades tecnológicas y para enriquecer la cultura tecnológica de Ja sociedad (Domínguez y 

Warman, 1998). 

La educación formal y los programas de capacitación no pueden seguir caminos separados, no es 

suficiente un trabajador educado por una escuela. siempre es necesario que las empresas preparen a su 

capital humano de acuerdo a las exigencias y necesidades de sus puestos, para que así el trabajo del 

empleado sea más provechoso para la empresa, para el trabajador y para el crecimiento económico del 

prus. 
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1.4 La capacitación. Una herramienta para la competitividad 

La romplementariedad capital-capacitación es hasta cierto grado un reflejo de la capacitación y las 

habilidades requeridas para dominar las tecnologías que entrañan los recién adquiridos bienes de 

capital. Nelson (1994) plantea las implicaciones que ello tiene para los líderes y los rezagados en 

materia de tecriología y sugirió que para estos últimos (es decir, la mayoría de los países en desarrollo) 

la inversión en capital tanto físico como humano resulta esencial para la adopción de nuevas 

te<nologías productivas. Ahora bien. no toda la temología está comprendida en los bienes de aipital: 

otro elemento roexiste en el conocimiento tácito de los individuos, los equipos y las organizadones. En 

este caso, Nelson sugiere que el dominio de una tecnología es como una habilidad que ha de 

aprenderse, por lo general en el ámbito de una organización o equipo. la eficacia del aprendizaje por la 

práctica dependerá de la educación y las habilidades de la fuerza de trabajo, siendo las habilidades de 

interal'Ción particularmcnle importantes para alentar el trabajo en equipo. 

La OC'DE. ha señalado que el grave problema del desempleo que se vive en casi todos los países de.I 

mundo podría tener esperanzas de solución a largo plazo si se elevaran los niveles de productividad y 

competitividad de las personas, de las empresas y de las e<'Onomías. La recomendación que este 

organismo internadonal hace para lograr el objetivo es la de desarrollar en el individuo tres capacidades 

básicas: la capacidad de innovación, la de adaptación y la de aprendizaje. la primera implica 

imaginación y creatividad. la segundo se refiere a la posibilidad de adecuarse a los cambios tecnológicos 

y a l.as transforn1aciones de los mercados y, la última. a la necesidad de asumir el aprendizaje como un 

proceso continuo y sistemático; además del papel que juega la educación formal, un elemento clave es 

la capacitación laboral porque el conocimiento aplic.ado es el elemento central del nuevo paradigma 

productivo. Las ventajas competitivas ya no sólo se hasan en factores naturales, sino en aspectos 

relacionados con la generalización y aplicación del <.'Onocimiento. Así, 1.'Ualquier estrategia de desarrollo 

depende en gran medida cleJ factor humano capacitado y de un sólido sistema de ciencia y tcrnología, 

lo cual exige a su vez. una articulación apropiada entre la educación y el sector productivo. 
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En la industria moderna, los trabajac!Qres tienen mayor participación intelectual en los procesos de 

producción. lo que los induce a trabajar en equipo. a desarrollar capacidades ele comunicación y a 

interrelacionarse con otros participantes, manejar lenguajes tecnológicos y contar con capacidades de 

abstracción e interpretación. Por ello es importante que los sistemas ele capacitación respondan a estas 

ne<.-esidades de la producción, y permitan al mnjunto de individuos involucrados lograr el aprendizaje 

necesario para un adecuado desempeño. 

la participación se da en un C.'Ontexto de cambio tecnológico. que demanda de los trabajadores 

mayores conocimientos, así como el dominio de lenguajes tcknkos, y de las empresas nuevas formas de 

organizar los procesos productivos. La econom(a está tramitando de una forma jerárquica y piramidal 

de organizar la produl'Ción a una de tipo sistemático y tramversal. en donde lo fundamental es el 

intercambio y las relaciones de eficiencia que se establecen entre las distintas funciones de la empresa. 

De ahí que el mercado laboral requiere ahora otro tipo de formaciones. No son suficientes los títulos 

académicos. ni el dominio de puestos específicos de trabajo; se exigen competencias entendidas como el 

dominio de habilidades, lenguajes tecnológkos y capacidades de comunicación e interl<X:udón con 

otros sujetos en el ámbito de trabajo. 

De esta manera el contexto se ha transformado, lo que implica que debemos cambiar Ja forma 

como se capacita a los trabajadores; cambiar los objetivos y contenidos del aprendi7.aje. así c.'Omo los 

métodos de instrucción que se han empleado para adecuarlos a las nuevas necesidades de la estructura 

productiva. Sólo así se podrán abrir posibilidades para el crecimiento de las empresas y mejorar el 

bienestar ele la población. 

Hacer de la capacitación una posibilidad de desarrollo significa que a través de sus resultados. el 

individuo además de adquirir las capacidades y habilidades que le permitan intervenir y participar en 

los procesos de producción de las empresas. pueda lograr satisfac.'C.ión personal en el trabajo. En otras 

palabras, esto quiere decir que la capacitación podría traducirse en incrementos de productividad en las 

empresas y en aumentos de ingreso para los trabajadores. Por ello, revalorizar la capacitación es hacerla 

pertinente. de calidad y capaz de responder a las necesidades de individuos y empresas. 
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LJi capacitación a todos los niveles constituye una de las mejores inversiones en remrsos humanos y 

una de las principales fuentes de bienestar para el personal y la organización. 

Cómo Beneficia la capacitación a las organizaciones: 

• Conduce a una rentabilidad más alta y a actitudes más positivas. 

• Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles. 

• Crea una mejor imagen. 

• Mejora Ja relación jefes-subordinados. 

Se promueve la comunicación a toda la organización. 

• Redutt la tens.ión y permite el manejo de áreas de <.-onOktos. 

• Se agiliza la toma de decisiones y la soludón de problema~. 

• Promueve el desarrollo con vistas a la promoción. 

• Contribuye a la funnación de líderes y dirigentes. 

Cómo beneficia la capacitación al personal: 

Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solución de problemas. 

• Alimenta la confianza, la posición asertiva y el desarrollo. 

• Contribuye positivamente en el manejo de oonfüctos y tensiones. 

Forja líderes y mejora las aptitudes comunkativa.~. 

• Sube el nivel de satisfacción c.'On el puesto. 

• Permite el logro de metas individuales . 

Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos. 

• Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual . 

LJis empresas capacitan a los trabajadores porque esperan aumentar su rentabilidad y c.'Ompetitividad en 

el mercado por medio del incremento de la productividad laboral derivado de la capacitación. E:J tipo de 

capacitación suele depender del tamaño de las empresas. Las mic.To y pequeñas capacitan de manera 
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informal en el trabajo, en competencias laborales que necesitan de acuerdo <.'On sus temologías. En las 

grandes la capacitación se vuelve más formal y se ream e a las prop.ias instalaciones especializadas. 

Es necesario resaltar que la capacitación en el trabajo permite construir un "lenguaje" <.'Omún, con 

objetivos compartidos o al menos comprendidos por los miembros de una organización. Una base 

lingüística en común a partir de términos que comprenden medidas de calidad y productividad y la 

comprensión de prácticas de cómo mejorar los procesos productivos permiten que trabajadores. 

mandos medios y gerentes conozcan su función en el proceso. 

Se puede considerar que existe una relación significativa entre el nivel de preparación de los re<.ursos 

humanos y el perfil tecnológico de las empresas: cuanto más elevada es la primera, mayor es la 

propensión de las empresas a incorporar tecnología moderna. El capital humano es determinante del 

proceso de innovación. 

1.5 u apertura económic.a y la necesidad de invertir en nuestro capital humano 

Desde principios de la déc.acla ele los setenta se han dacio cambios en los patrones de C.'Ompetencia 

internacional, esto ha dado como resultado que el enfrentamiento entre las empresas se dé ahora no 

sólo en el ámbito nacional sino también en un ambiente internacional cada vez más competitivo. 

u época actual se distingue por un gran dinamismo que continuamente nos presenta nuevas 

exigencias personales y colettivas. La tendencia hacia la integración e<.'Onómica mundial. la 

competencia creciente por los mercados y el rápido desarrollo de la tecnología nos retan ron 

oportunidades excepcionales para el progreso nacional y para una interacción más provechosa con el 

resto del mundo. 
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¿Cómo se relaciona la globalización con la necesidad de modemi:ziw 

al capital humano? 

Globalización económica l Competitividad internacional 

L. Replanteamiento de proyectos económicos nacionales 

Replanteamiento educativo y especialmente de la L. fonnación para el trabajo 

Fuente: Planes y ~ ck Eoludio '! Ocsanollo d• Pmonal Docente .... la DOCl'T. SEP. 

El efecto de la globalización se ha traducido en la necesidad de llevar a cabo un proc .. 'eSO de 

reestructuración mundial de la produroón y de los mercados en un gran número de sectores; ésta 

transformación implica también la necesidad de amnentar la competitividad a nivel personal, a nivel 

empresa y a nivel país; esto lleva a los gobiernos a buscar nuevos caminos y nuevas formas para hacer 

las cosas de una manera más ágil y productiva para la sociedad. es decir, la globalización conduc..'C a las 

naciones a replantearse los proyectos económiros nacionales; siendo wlo de los principales caminos el 

replanteamiento educativo y de capacitación de Ja fuerza de trabajo. para con esto poder equilibrar la 

demanda de habilidades con las capacidades ofertadas por parte de la fuerza de trabajo. 

Es por lo anterior que quizás en ningún otro ámbito tengan lugar tantos cambios como en el del 

wnocimiento. Los avances de la tecnología para procesar y transmitir datos son asombrosos y su 

impacto se deja sentir. sobre todo. en los campos laboral y educativo. No de balde se dice que el 

l.'Ono<.imiento y la educación. son hoy en día los principales determinantes de la estratificación 

económica y social. 

La apertura económica expone a los países en desarrollo a nuevas ideas y tecnologías. Sus costos de 

adopción, sin embargo. dependen de l.'tlán apropiadas sean numerosas condiciones inLernas, de las 

cuales el tamaño y la c-.ilidad del acervo de capital humano son algunas muy importantes. 
19 



EL PAPEL DE !A CAPACIT:\CIÓN EN IA PROOUC.11\llDAD: EL<.:ASO DE l..\ MICROE'.\IPRES-\ 

Las organizaciones en las economías globalizadas están <.'Ompitiendo ahora por un recurso esencial: 

personas preparadas e instruidas. 

fuerza laboral 
Capecilacióo 

C...-isticas del 
mercado de trab~ 

Retos que surgen de la Globalizacióo 

GLOBALIZAOÓN 
Plalllea n-"OS y pandes retos 

Orientación)' COOlcnido 
de programas y métodos 

de CSIUdio 

Crccicnlc nl\ilidad de 
los trabajadores 

N UC\ºOS métodos de 
cnseil1117A y evaluación 

de sus resultados 

Exige al individuo conlaf 
c:oo el mayor capital 

inlelcccual 

T.._reriblc de un secl« 
a ocro y ~ido en el 

mercado 

F.-: Planes y~ de Estudio y Ocmrollo de~ °"""""" m la OOCfT. SEP. 

fJ principal reto y tendencia mundial. es que el aipital humano tenga la flexibilidad para responder a la 

dinámica de la rompetencia <."reciente en sec.'tores estratégic."'Os, siendo la c-dpacitación laboral y la 

implementación de nuevos métodos y programas de enseñanza educativa, el mejor camino para que el 

capital humano alcance dicha flexibilidad. de ahí que ambos aspec.'tos sean uno de los principales retos 

que la globalización demanda de la fuerza de trabajo y de las instituciones educativas y de capacitación. 

Los cambios ocurridos en la organización industrial ele México como mnsecuencia de la apertura 

económica, representan un salto en la concepción de la formación del capital humano y a su vez hacen 

evidente que para lograr la competitividad integral de la industria y de todos los demás sectores 

económicos, se requiere cambiar la capacitación tradicional que tiende a privilegiar las operaciones 

manuales o la manipulación de herramientas, por prác.ticas productivas más eficientes que empleen a la 
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capacitación formal del factor humano como uno de los medios principales para aumentar la 

produc.tividad. 

También es cierto que uno de los retos que surge de la globalización, es la necesidad de que gran parte 

de la fuerza laboral tenga movilidad entre un mismo sector, incluso de un sector a otro, para lo cual es 

necesario que el capital humano este dotado del mayor capital intelectual posible para poder hacer 

frente a dicha movilidad. 

En sus trabajos Revenga (1994). Bernard (1995), y Cragg y Epelbaum (1996) se propusieron 

explicar las crecientes p1imas salariales produc..'t.o de la capacitación registradas en la industria mexicana 

durante el período de rápida liberalización (más o menos a partir de mediados del decenio de k1s 

ochenta). Identificaron dos posibles erectos de la liberación comercial: por un lado, la reducción del 

costo de los bienes de capital y. dada una c."Omplemcntariedad entre el capital y la capacitación. el 

incremento de la demanda de personal capacitado; por otro, la disminución de los costos de los bienes 

de ronsumo importados, muchos de los cuales se producían en México con métodos de uso intensivo 

de trabajo. Esto obligó a las empresas nadonales a adaptarse, adoptando métodos con mayor intensidad 

de capacitación, o bien a suspender sus operaciones. De acuerdo con sus resultados. mientras el empleo 

de personal capacit<tclo creció c.'On rapidez t<tnto en el sector de los servicios que no son objeto de 

intercambio como en el de manufactura de bienes c."Omerciaclos. el empleo de personal poco calificado 

tuvo un crecimiento mucho menor en el último, lo cual c.'Oncuerda c.-on un ajuste relativamente 

marcado en la composición del empleo en materia de capacitación en la industria manufacturera, 

inducido por el comercio. 

Li experiencia de las empresas transnacionales que han impulsado a los sectores industriales más 

dinámicos, muestra que la reconversión de procesos. requiere un perBl de trabajador que más que 

especialista en una máquina, sea capaz de una readaptación rápida. El concepto de calificación, es 

diferente al tradicional, en la actualidad se trata de un tipo de habilidad más como forma de 

razonamiento y capacidad para el trabajo en equipo que como una aptitud para manipular una 

máquina determinada. En otras palabras un trllhajador requiere de una formación diferente a la 
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tradicional y· acorde a los requerimientos de la industria mexicana orientada a un mercado interno y 

externo c.ada vez más competido. 

Sin embargo, en el mere.arlo de trabajo de w1a economía en desarrollo, como es México. coexiste al 

principio una gran reserva de trabajadores de baja productividad. en su mayoría poco c.apacitados, con 

un número mucho menor de trabajadores calificados; aunado a esto las pequeñas empresas no están 

capacitando a sus trabajadores. Esto se debe en parte a su falta de recursos, pero ta111bién al hecho de 

que sus dueños no están conscientes del poder de la capacitación para elevar la producx:ión. 

Ante este entorno, una sociedad dinámica nec.-esita no sólo tener una formación básica. sino que 

ésta debe expandirse para incorporar conocimientos más avanzados (sus características. dimensiones y 

actualizaciones). aspectos que no eran considerados imprescindibles hace más de dos décadas. Los 

trabajadores necesitan contar con una gran capacidad de adaptación ante los c-.imbios en L'\S exigencias 

tanto de su actividad propia como de Ja organización de Jos proc.-esos productivos. A diferencia de lo 

que ocurría hace algunos años, hoy la gente tiende a cambiar de trabajo varias vel'CS durante su vida 

activa; de modo simifar, las exigencfas para un mismo puesto de trabajo se modifican ron frecuencia. 

Por eso, ya no basta con un período inicial de formación profesional. a cualquier nivel, para enfrentarse 

al mundo del trabajo. Se requiere. en cambio. contar con w1a oferta educativa flexible, que atienda las 

variadas necesidades de formación de las personas a lo largo de su vida. También hace falta desarrollar 

ambientes laborales que favorezcan el aprendizaje continuo, estructurado y progresivo. 

La trayectoria que va de la ense.lianza y la formación profesional, al trabajo. vive actualmente 

modíficaciones profondas; la romplejidad de las tareas que se exigen a los trabajadores y el número de 

personas que han de formarse aumentan con el dinamismo económico. 

El nivel y calidad de la educación del personal de la empresa inBuirá determinantemente en las 

capaddadcs de aprendizaje y búsqueda de las empresas y por tanto sobre su competitividad 

(Domínguez y Warman, 1998). Actualmente Ja rompetitividad se basa en la generación del valor 

agregado por la aplicación del l'Onocimiento humano, ya que este es el 1íni<.'O elemento capaz de 

transformar Jos recursos naturales en fuentes de riqueza y bienestar. 
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2. CoNCLUSIONES 

En la actualidad el capital humano constituye un fac.tor estratégico para el desarrollo de todos los 

países, considerándose como capital, el factor humano que cuenta con los conocimientos y habilidades 

que le permiten generar flujos de ingresos por el desempeño de alguna actividad, ya que tales 

conocimientos le redituarán económicamente al dueño de ese capital humru10. 

El capital humano contribuye al incremento de la acumulación de capital, pero sólo si se trata de 

un capital humano educado. con 8cxibilidad para recibir una formación adicional en su trabajo: se ha 

c.'Ornprobado que la educación actúa como un catalizador que conduce a un cambio en el crecimiento 

de las C<.'Onomías, ya que el factor humano a través de ésta aumenta sus habilidades, talento y 

conocimientos. 

Descle el punto de vista de la Teoría del Capital Humano, los individuos tienen la libertad para 

elegir invertir en su educación y así desarrolfor sus habilidades y mnocimientos que en el futuro les 

permitirán at'CCdcr a un mayor nivel económico. 

Ésta teoría plantea que los recursos hw11anos a través de la educación eligen su camino al plantear la 

posibilidad de ampliar su frontera de oportunidades de empleo mn base en una mayor preparación. 

Existen dos posturas opuestas a Ja teoría del capital hun1ano, en las que si bien no se niega el 

beneficio que la educación les da a los futuros trabajadores, si la condicionan a que debe est.ar 

respaldada por un diploma académico y a que los individuos deben contar con recursos económicos 

previos para que el proc-eso educativo se refleje en la obtención de un buen empleo. 

Al respecto es importante señalar que si los inilividuos de bajos recursos, están ilispuestos a asUlllir el 

costo de oportunidad de dedicar tiempo a su preparación para después poder areeder a un empleo 

mejor remunerado, put-den obtener el mismo beneficio que las personas ron mayor poder adquisitivo. 
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Por otra parte un título profesional o de malquier otro grado académico no implica la apertura de 

las puertas del mercado laboral. para esto es necesario que ese título esté respaldado por una serie de 

habilidades necesarias para desempeñar la labor que se desea. 

Si bien es cierto que en México se reconoce la necesidad de mejorar el sistema educativo por su 

importante papel en el crecimiento, se debe recalcar que el papel económico de la educación, debe 

definirse con mayor claridad como respuesta pertinente a la necesidad de contar con trabajadores 

altamente calificados para la expansión y modernización de la economía. 

La inversión en capital humano por sí sola, sin la apertura económica, puede fácilmente enfrentarse a 

rendimientos marcadamente menores, dado que una economía cerrada no gozará del Aujo continuo de 

oportunidades de aprendizaje asociadas con la exposk:ión constante a tecnologías y mercados 

extranjeros. La apertura económica puede por sf sol.a, sin inversión en capital humano, rendir mejoras 

en la eficiencia de la distribución, pero es poc'() probable que permita a un país reorientar su ventaja 

comparativa hacia bienes de mayor calidad cuya produoción exige una mayor capacitación. 

Más allá del aprendizaje de la disciplina básica de trabajo y de habilidades manuales rudimentarias, 

una abundante capacitación en el lugar de trabajo probablemente complementa más que reemplaza a la 

educadón formal. Asimismo. si los países en desarrollo logran crear las condiciones de dinamismo 

tecnológico que fomenten una reestructuración hacia actividades con un mayor uso intensivo de 

capacitación. entonces los trabajadores tendrán la necesidad creciente de un aprendizaje continuo que 

le permita actualizar sus habilidades y mantenerse al corriente de las nuevas tecnologías. Parte de este 

aprendizaje podrá ser específico de cada empresa y aportado desde el lugar de trabajo, pero en su mayor 

parte entrañará educación y la capacitación formales. 

l.»S rl!t.ursos hun1anos calificados son el recurso más importante con el que c.-uenta, o no. un pais 

para su modernización y desarrollo te<:nológko. por lo tanto la política de desarrollo industrial y 

tecnológico debe atender a la formación de recursos humanos como elemento insustituible de la 

modernización. 
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Por lo anterior, debe considerarse a la educación y a la capacitación como elementos fundamentales 

de la transfumtación industrial y del avance tecnológico, mediante una oferta cada vez de mayor 

calidad de capital humano. 

La capacidad competitiva de las organizaciones dependerá en gran medida de su habilidad para 

incorporar y conservar a los mejores y má~ competentes recursos humanos y darles los conocimientos y 

las herramientas que les permitan potenciar su desarrollo y contribuir a mantener y fortalecer el 

posicionamiento en los mercados. 

Por lo que los beneficios de la apertura económka en lo que respecta a un aumento de la 

productividad serán efímeros si no existe inversión en capital humano, y viceversa; en tanto que los 

beneficios relacionados con la <.oordinación entre la apertura emnómica y la mejora del capital humano 

tender.ín a ser mucho más perdurables. 
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CAPilULO 11 

LA CAPACITACIÓN Y EL CAPITAL HUMANO EN EL OONTF.XTO 

DE LA MICROEMPRESA MEXICANA 

En los capítulos anteriores se ha mostrado que el entorno actual de acelerado desarrollo tecnológioo y 

de transfom1aci6n permanente en los diversos ámbitos de la vida soda!, política y «.'Onómica de 

Méxko, obliga a una formación continua del capital humano. Siendo la globalización la integración 

internacional de los mercados de bienes, servicios y capitales, ésta no sólo implica mantener la 

estabilidad de las principales variables macroeoonómicas, como finanzas públicas, tipo de cambio, 

inflación y política comercial, lo cual sin duda es de suma importancia para la estabilidad y el 

crecimiento económico de los países. sino que también requiere enfrentar el reto que significa la 

globalización de la fuerza de trabajo. La movilidad del factor trabajo. ha exigido mayor velocidad de 

cambio y adaptación de los sistemas de educación y capacitación a las tendencias tecnológicas y a las 

transformaciones organizativas de la producción. En la industria moderna del primer mundo. los 

trabajadores tienen mayor panicipación intelectual en los procesos de producdón, lo que los indut'e a 

trabajar en equipo, a desarrollar c2pacidades de comunicación e interre.lación con otros participantes. 

manejo de lenguajes tecnológicos y capacidades de abstracción e interpretación. Por ello es importante 

que los sistemas de capacitación en México respondan a estas necesidades de la produC<'íón, y permit.1n 

;11 conjunto de individuos involucrados lograr el aprendizaje necesario para un adecuado clesempe1io. El 

objeto de la capacitación ya no es el puesto de trabajo o la habilidad aislada, es la empresa en su 

conjunto. La modernizaci6n de ésta requiere vincular los distintos servicios de capacitación, asistencia 

técnka, infom1ación y financiamiento para lograr un mayor impacto en la productividad y 

competitividad de la empresa. 

El objetivo del presente capítulo es dar un panorama de la presencia de la microempresa en la 

economía mexicana, presenrando datos como el total de micro unidades eronómicas. el nivel de empleo 

que tienen y su contribución al valor agregado. Asimismo se analiza la escolaridad tanto de los 

microempresarios como de los trabajadores. para posteriormente analizar la capacitaci6n de los 
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trabajadores ele la iudustria mexicana. y en especial ele Jos que laboran en el ámbito de las 

microcmprcsas; cuyo peso en el número de establecimientos y en la generación de empleos es 

preponderante. 

Fmalmente se presentan las conclusiones obtenidas a través del desarrollo de los puntos antes 

mencionados. 

2.1 Participación de las mk:roempresas en la producdón, empleo y valor agregado 

Las m.icroempresas tienen un peso importante en la vida produc.'tiva nacional y son mnsideradas un 

factor fundamental para el crecimicmo económico del país. De acuerdo ron el C.cnso Ú'Onbmiro de 

INEGI de 1999. el 98.61% son microempresas. el 0.94% pequeflas empresas y 0.45% medianas y 

grandes empresas. 

Cuadro J 

Unidades económicas totales y del sector manufacturero 

por estratos de personal ocupado, 1998 

lla1111S de ac1ividad y 
es!J2tos do ~ o.."flldo 

lUTM. 

... ™ ... -
0112¡~ 

3 A 5 per&MaS 

6 A 1 O pen;onas 
11 A 15 J'C"!Oll3S 
16 A 20 pencnas 
211130~ 

~......-
31 A 50 ptnOroS 

51 A 100 pcr>l)mS 

....... y<lhn-
101 A 2.50 personas 
2.51 A 500 peooms 
SOIAIOO>~ 
1001 y nñs personas 

2.726.366 I~ 

2,688.433 98.61 .. 

2.066.581 75.tm; 

~32.586 15.87% 

llS.694 4.2& 

36.788 1.35\\\ 

18.318 97.'J:JIJ, 

18.<lé6 o.671(, 

2s.n1 0.94'11> 
14.715 0.5-1'1 

11.012 O.«>% 

12,206 Q.4~ 

7.62D 0.28'JJ 

2.709 0.1~ 

1.252 0.05% 

625 0.0291> 

"""""'Qiw, 6:oncí<mto. L"B;t 199'1 

IJ,937,791 (()()'JI; 344.118 12~ 

6.436,SI 1 53.95 328,166 12.049b 

2.779.19i 23.28'Ñ 202.089 7.-41% 

1.$40.60'3 12.91\\\ 83.079 3.~ 

860.5ó9 7.21\\\ 24.950 0.92% 

-168.937 3.93'.t 8.459 0.31\\\ 
3'24.756 47.32\\\ 4.555 0.1~ 

460.4-19 2.74'.ti 5,0'34 o.un 

1,3S0,014 11.31\\\ 9,147 0.34'!1> 
573.314 4.lK>',I<, 4.691 0.1'/'.f, 

n6.700 6.51% 4,456 0.16',1<, 

4,151,266 34.~ 6,8()'; 0.251(. 

l.l'Xl.342 9.'T/'k. l.m 0.1~ 

938,450 7.&&fr. 1.659 O.W.., 

~122 7:12% !I02 0.03',l, 

l.llí0.352 9.7N. 4i2 0.02'.l> 

4,232,322 35.45'!' 

l,08&,42.6 9.15 
287.881 2.41% 

299.759 2.51\\\ 

185.648 1.56% 
107.962 o.~ 

81,535 0.68')& 

125.641 1 Jl5'l, 

504,11 1 4.22\\\ 
184.335 1.54% 

319.n6 2.CiWJ> 

2,639.785 22.11')(. 

596.878 5.00% 

581.631 4.8711> 

620.2.37 5~ 

841.039 7.()511; 
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Cuadro 1.1 

U n idades econ ómicas del sector comerd o por estra tos de personal ocu¡>ado, 1998 

Eslr- d• f!l"IOllll OC<Jf ado Comercio Personal ocuEado 
TOTAL 1,443,676 52.95 .. 3,784,869 3 1.7~ 

1111:-.. .,. ... 1,369,478 50.23 .. 2,199,368 18.42 .. 
O A 2 personas l ,196.779 43.'lO'J, 1.593.388 13.35<JI, 

~A 5 persona. 172.699 6.~3 .. 605.980 5.o~ 

PeqLMlla emp,..1 58,341 2.14 .. 569,259 4.77 .. 

ó A 1 O personas 39.086 1.43'.I> 291.169 2.44'.I> 

1 1 A 1 S personas 12.861 0.47"1 164.228 1.38'1> 

16 A 20 persona. 6.394 0.23'.I> 113.862 0.95'il\ 

Mecllana y Gran empreN 15,857 0.58 .. 1,01 6,242 8.51 .. 

21 A 30 personas 6.245 0.23'1 155.2?9 l.~ 

31 A 50 personas 4.462 0.16IJ, 172.334 l.44'J, 

51 A 100 personas 2,832 0.10 .. 197,114 1.65 .. 

101 A 250 personas 1.788 0.07"" 278.12~ 2.3311, 

251 A 500 personas 445 0.02'1. 146.392 1.23'1> 

SO 1 A 1000 personas 71 O.OO<J, 48.988 0.41'.I> 

1001 Y más pcrsoruis 14 O.OO<J, 18.059 0.15'1 

fuente: C'.enso Económiro. ll'IECl. 1999. 

Cuadro 1.2 

U nidad es económicas del sector servicios por estratos de personal ocu pad o, 1998 

Ellt18tos de l!!roonal ow~ Senicio Personal ocue.OO 
TOTAL 938.572 34.43 .. 3.920.600 32.84 .. 

1111:- ...... 919,016 33.71 .. 2,244,650 18.8<>11\ 
O A 2 personas 667.713 H.49'*' 897.928 7.52"1 

3 A 5 personas 176.808 6.49'Ji 634.864 5.32 ... 

6 A 1 O personas 51.658 1.89')& 383.752 3.2J<JI, 

1 1 A J 5 personas 15.468 0.57'.I> 196.747 1.65'.I> 

16 A 20 personas 7.369 0.271l> 131.359 1.1~ 

Peque6a-- 12,749 0.47 .. 396,224 3.32'1 

21 A 30 personas 7.187 0.2ó'J> 179,579 l.SO'I> 

31 A SO pcrsonas 5.562 0.20'.I> 216.645 1.81 .. 

Mediana y Gran empr ... 6,807 0.25 .. 1.279,726 10.72'1 
5 1 A 100 personas l.724 0.1411> 259.810 2.18'1 

JOJ t\ 250 personas 2.060 0.08'1> 31 S.338 2.~ 

251 A 500 personas 605 0.02% 210,427 1«61l> 

501 A 1000 personas 27Q O.OISI> 192.897 l .621l> 
1001 Y más personas 139 0.01-:t 30J.2S4 2.S2'J> 

Fuwtr' C.n>0 Econ6míc-o. 1Nf.C~ 1999 
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Según dicho Censo Económico por sector de actividad. 12.04% <le las microempresas se ubicaban en el 

sector manufacturero, 33. 71 % en el sector servicios y 50.23% en el comercio.1 

Uno de los atractivos de las microempresas en este siglo es su l'llpacidad para generar empleo, en 

un mundo donde el multiplicador de la ocupación se ha visto reducido y ha ocasionado el retorno de 

altas tasas de desempleo. Para el caso de México. este grupo de empresas se ha constituido en el m~s 

dinámico en cuanto a la creación de nuevas fuentes de trabajo. 

De acuerdo con dicho C.enso, los micro establecimientos generaban el 53.92% del empleo de los 

tres sectores aquí anal iwdos tscctor manufacturero, comercial y servicios). mientras los pequeños 

establecimientos el 11.31 %. 1:.mpleando los establecimientos manufactureros de tamaflo micro el 

9. 12%, 18.42% los comerciales y el 18.80% los del set·tor servicios. En tanto los establecimientos de 

tamat"\o pequeño empleaban 4.22%. 4.779é, y 3.329é respectivamente. 

Gráfü-a 1 

Ptr1on1l ocup1do 1egún t1m1no 1999 

11.31% 

• Mcroetrpresa • Pequena 811"1>'•• o Mediana y Gran eni:><esa 

Fucnic: Ccn~ Eronómiro. S'\:lC.:1. 1999 

Cabe resaltar que la importancia de la microcmpresa a la conlribución del valor agregado sólo destaca 

en el sector servicios, en contraste con los otros sectores donde su contribución es baja: mientras que la 

pequeña empresa. contribuye en mayor medida al valor agregado cu el ~ector comercio. 

• ·1omanclo como IOO'K la suma los establecimientos manufacturcros mh los sector<.~ de comercio)' sc:nitios. 
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Cuadro2 

Participaci6n m el total del vaJor agregado, 1998 

ManutaCturas Comercio Servicios 'fotal 

Micro 12% 14% 52% 30% 
P~ueñas 9% 23% 11% 114 
Medianas 31% 30% 8% 21% 
Gr.indes 47% 34% 29% 38% 

Fumt<: DomiDgua L y e.o.... F. "Estructura de motndo de la i!:Mh1stdo lllOXÍaN°. 2003. O>n 
bue.,, el~ Emnómlco. INECI. 1999 

En suma, las microempresas tienen una importante participación en Ja industria tanto en términos de 

empleo como en el número de establecimientos. A diferencia de otros países. la subrontrataci6n y 

relaciones de rolaboración entre grandes y pequeñas empresas e.~ reducida. Las microempresas gozan de 

algunos nichos de mercado importantes en los mercados mmpctitivos. en algunas clases industriales 

ubicadas en otros mercados con relativo éxito. 

Ahora bien, a pesar de la importancia económica de las empresas de menor escala. éstas enfrentan. 

generalmente, graves problemas relacionados mn el bajo nivel cultural y profesional de los empresarios 

y trabajadores y la administración rudimentaria de los negocios. en su mayorfa sociedades de tipo 

familiar. 

Lo cual merma las ventajas y potencialidades de las microempresas en cuanto a su flexibilidad 

productiva, capacidad de adaptación tecnológic-.i. rápida maduración de los procesos prodm .. tivos. 

aptitud para especializarse en algún proceso y bajos requerimientos de inversión. 

2.2 Escolaridad de los miaoempresarios y trabajadores: un an'1.lsis comparativo 

Hay un acuerdo de que la fuerza laboral. definida como un recurso hwnano que posee tanto educación 

romo capacitación post~lar, mntrihuy~ al crecimiento de la economía mediante el incremento de la 

productividad y la adaptación al uso de nuevas tecnologías. Parece haber daridacl en el terreno del 

discurso que la educación y la capacitación laboral son el camino para progresar, pero en la práctica los 
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programas de capacitaci6n no están tan difundidos en tocia~ las empresas. Por otra parte es incierta la 

utilidad real de los programas existentes. 

En el caso de la educación los empresarios, especialmente los de las microempresas no la valoran 

sulidentemente, en la medida en que sus empresas tienen en términos relativos mucho menor 

presencia de personal con niveles de esl'Olaridad alta. Para mostrar lo anterior se anal.izan los niveles de 

esmlaridad requeridos por las empresas para los distintos puestos de trabajo. La Encuesta Nacional de 

Empleo, Salarios. Tecnología y Capacitación (E.;.iE.'>TYc) 1999, proporciona información sobre el 

nlimero de trabajadores y empleados por nivel de eS<.-olaridad para directivos, empleados, obreros 

especializados y obreros generales. Para facilitar la exposición se adoptaron criterios para cada posic.ión 

en el trabajo, tomando como referencia a Brown y Domínguez (2003). para directivos y emple.1dos 

definimos como referencia al menos bachillerato. Para obreros espedalizados y generales se tomó la 

semndaria. Asimismo se establecieron tres rangos para medir ~\ proporción de personal cumpliendo 

estos criterios: entre O y 10% ; entre 11 y 40%; y más del 40%. 

El cuadro 3 muestra la distribución de establecimientos según el porcentaje de empleo de directivos 

con al menos bachillerato. De la sexta y séptima columnas que indican que más del 4()%. de los 

directivos tienen al menos este nivel. se observa que más del 80% de los estabk.'C'imientos grandes y 

medianos cumplen este tTiterio. En l'Ontraste en la mim>empresa. apenas el 22% lo cumple. El grm•.so 

de éstas (76.7%) tiene menos del 10% de directivos con al menos bachillerato. La pequefrn empresa 

tiende a emple.1r un alto porcentaje de directivos con al menos bachillerato, aunque menor que en k>s 

otros estratos. En efecto. 73% de los establecimientos pequeños tienen mas del 40% en este nivel. 

El enorme rezago que existe en materia de educación entre las micro y grandes empresas afecta 

también a la disposición de los empresarios de poner en marcha programas de l'apadtación que 

permitan brincar los obstáculos de la falta de preparación de sus direcnvos. 
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Cuadro 3 

Distribución de establecimientos según el porCt>ntaje de empleo 

con nivel deCS(.'Olaridad alta en sus directivos (al menos bachillerato). 

Núm:ro de establecirrientos 
0..10 % .11 a .40 % .41a1 % TOlal 
2.373 76.72 18.00 0.58 702 22.70 3.003 
27~ 21.>6 5i.OO 4.5() 936 73.93 1.200 
428 14.10 93.00 3.IX> 2.515 8'2.&I 3.036 
75 9.5'1 14.00 1.78 @7 88.68 i86 

~ 

100 

100 
100 
100 

Para analizar la misma situación para el caso de emplead-Os, se presenta el cuadro 4 donde se observa la 

distribución clc empresas de acuerdo al porcentaje de trabajo ele los empleados con un nivel de 

t.xlucación de al menos bachillerato. En la proporción de más del 40% de empleados que cuentan con 

un nivel de escolaridad superior al nivel básico. se observa que el 46% de las graneles empresas se sitúan 

en dicho porcentaje, para el caso de las medianas empresas sólo el 28% ele los establecimientos está 

dentro de más del 40".if. de empleados con dkho nivel de educación. Por su parte solamente el 5.6% de 

los micro cstable<:imientos lo ctm1plen. En <.'Ontraparte el 90% de éstas empresas tienen menos del 10% 

de empleados con ese nivel. fJl el caso de la pequeña empresa la mayor parte de sus establecimientos 

tiende a requerir un pequeño porc-entaje de emplead-Os mn una educación superior al nivel básico. 

Siendo solamente el 22.9% de los pequeños establecimientos los que tienen más del 40% de empleados 

con dicho nivd de educación. 

f.sto debido a que el tamruio de las empresas está asociado a la demanda de preparación de sus 

tntbajadore.~. es decir la mayoría de las micro y pequeñas empresas no requieren que su personal cuente 

wn títulos universitarios para poder ser contratados. 
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Cuadro4 

Distribución de establecimientos según el porcentaje de empleo 

con nivel de escolaridad alta en sus empleados (al menos badiillerato). 

0-.10 % .11 aAO % .41 a 1 % Toca! 
2788 00.14 130 4.20 175 5.66 3003 
543 4289 432 34.12 291 22.~ 1266 
835 27.50 1339 44.10 862 28.39 ~36 

156 19.85 268 34.10 362 46.l~ 786 

% 
100.00 
100.00 
100.00 
100.00 

En cuanto a la escolaridad de los obreros especializados. ésta se analizó tomando en cuenta sus estudios 

de secundaria, ya que por su nivel de empleo generalmente se les exige un menor de nivel de educación 

en comparación oon los empicados y directivos. 

El cuadro 5 sobre la distribuci(111 de establecimientos según el porcentaje de empleo con nivel de 

escolaridad de se('Undaria en sus obreros cspeciali7A1dos. muestra en su última columna el porcentaje de 

·establecimientos en los que más del 40% de los obreros especializados cuentan <."On educación básica. 

para el caso de L'IS grandes, mlxlianas y ¡>t>.queñas empresas más del 50% de las empre.sas de ese tamaño 

cumplen con ese nivel de educación en sus obreros especiali1..ados. FJ gran <."Ontraste se en<.'llentra en los 

micro establecimientos ya que s(1lo el 20% de dichas empresas se sitúan en tlicho nivel. 

Cuadro 5 

Distribución de establecimientos según el porcentaje ele empleo 

<.'Oll nivd de secundaria en sus obreros especializados 

0-.10 % .11 a .«J % Al a 1 % Totll 
2.300 Tt.27 67 2.17 636 :a>.56 3.W3 
400 32.31 116 9.16 741 58.53 1266 
fllJ 21.í4 257 Mi 2119 (f).IJJ 3.036 
15í 19.97 52 6.62 :;;¡ 73.41 786 

% 
1(().1.l) 

100.00 
100.00 
100.00 
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Esto hace evidente que las grandes empresas sí requieren una mayor preparación de sus obreros, ya que 

sus necesidades de producción y de capacitación son más específialS en contraste con las micro y 

pequei'las empresas donde la mayor parte de los obreros especialii.ados no tienen ni siquiera concluida 

la educación básica. 

fn el cuadro 6 se presenta la distribución de establecimientos según el por<.-entaje de empleo de los 

obreros generales con estudios básicos. La sexta y séptima rolumnas indican que más del 40% de los 

obreros generales tienen al menos este nivel. se observa que tanto los medianos como los grandes 

establecimientos cumplen este criterio en gran proporción, 54 y 65 por ciento respectivamente. En 

contraste en la microempresa, apenas el 21% lo <.-umple. El grueso de éstas (73%) tiene menos del 10% 

de directivos con al menos bachillerato. La pe.queña empresa tiende a emplear un mayor porcentaje de 

obreros generales con secundaría. aunque menor que en los otros estratos. Siendo que 43% de los 

establecimientos pequeños tienen mas del 40% en este nivel. 

MK-ro 
P«pñl 
~ 
(}.ux\! 

Cuadro6 

Distribución de establecimientos según el porcentaje de empleo 

con nivel de secundaria en ~11S obreros generales 

Chcros guualeswn stt.ud11ía an:üdt 
Nmro (\! esialMíllÍCllOS 

0..10 '.t .lla.'10 % .41a1 % T~ 

2.258 73.00 lbt 5.30 671 21.(9 3,00'3 
455 35.94 262 2(liQ ~ 43.36 l.2ti6 
774 25.49 &11 19.9J 1.655 54.51 3.036 
157 19.97 115 14.63 514 65.39 786 

% 
100.00 
100.00 
100.00 
10000 

C,on lo anterior se demuestra que el nivel de escolaridad de los obreros. empleados y directivos de las 

micro y pequeñas empresas es muy bajo en comparación 1..'0n las grandes y medianas empresas. en 

donde se demanda un mayor nivel de preparación, y por lo que se tiene una mejor productividad y 

conciencia de la importancia de contar ('On una planla laboral mn mnocimientos. habilidades y 

destrezas más desarrolladas. 
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lnfonnadón de otras fuentes confirman el mismo rezago; una encuesta realizada por '.'\adonal 

Financiera a las micro y pequeñas empresas, mostró que el 19% de los empresarios en('Uestados habían 

estudiado hasta secundaria, 44% hasta preparatoria o educación técnica, y 37% habían seguido una 

preparación universitaria. Esto plantea w1 desafío muy importante en el ámbito de la formación del 

empresario mexicano ( Ruíz, 1992). Respecto a la formación de sus habilidades, en esta misma en<.,·uesta 

se encontró que, el 41 % de los entrevistados adquirió de manera formal la habilidad administrativa. en 

tanto que la habilidad temológica sólo se adquirió en la escuela en 1 1 % de los ~s. y el 48% restante 

la adquirió mediante el autoaprendizaje. las relaciones familiares o empleos anteriore.s. 

Una vez examinada la escolaridad en l'Omparación frente a los otros estratos de tamaño de 

empresa. e~ nC(-esario <.'Onsiderar diferencias entre las microempresas. AJ respecto un trabajo reciente 

mn ba~e en la Encuesta l'iadonal de Microt~mpresarios nos permite hacer un análisis más detallado de 

los niveles educativos en la microempresa. 

Dentro de las mi<..Toempresas la mayor parte de la población ocupada sólo realizó estudios de 

secundaria. Cabe señalar. que las ramas mn más alto porc.-entaje de la población oc'l.lpada <.'On 

licenciatura o posgrado se encuentran en servicios de salud (68.8%) y en los servicios financieros. 

alquiler de bicne.s muebles e inmuebles y servidos profesionales y técnicos (64.9%); en el sector 

t'Omercio destacan las ramas de compra-venta de maquinaria y e<¡uipo. instrumentos, aparatos. 

herramientas. sus refacdones y a<.'<:esorios, incluye al equipo de transporte { 19%) y la rama de <.'Ompra· 

venta de papelería, periódko, revistas y libros ( 18%) y en el sector manufacturero la rama de imprenta, 

editorial y otros productos de papel ( 17%). En contraste las ramas donde la mayor parte de la población 

ocupada no tiene instrucdón son servicios diversos con un 20%, otras industrias <.."On 14% y la industria 

de productos alimenticios y bebidas con 13% (Koike 2004). 
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C.uadmi 

Población ocupada por posición en el uubajo del dueño. seg6n nivel de instrucción en la microempresa. 1998 

·1~ 
Sn Aimú lnmril 

Snarlril ~ 
li:m:iiluao N> 

irlilnu:iáJ iJlI.n¡ha w1fh¡ !DD'r.b Clpl'i&:.r.b 
Tea llm 5.CJ(fk 15.m 25.tm- 2&~ JI.~ 11.57% ).(ID'. 

Mni.Dlm llm> nm 14.m. 26.:lft. 31.12% 11.51% 7.<t.fk l.'M'k 

0.mnt> IWl 5.67% 16.1~ 25.m. ~m 1271% 9.11% (l<ffjf, 

Se\Ül 1111'k ú<l!% 15.Sí% 23.ll1A> 27.12% 10. l}lf. 16.~ (lil% 

P.ibá1 I~ 132% IJ.W% 18.4f.t 12.&% 15.m 2flíl% Uet 
Mnmin l<m 1.m 15.<m 14.ID- 23.37% 18.5G> ;nm- llOTk 
Caraá> lrok 1.1~ 9~ 17.<m> 27.81% 18.rok 25.l<f.f O.óa 
SM:i> l<UJt 24» 1<171% 17."61 ~!M llXf.f. 35.~ U2n 
Tm;dr ¡xr 9.l <llRI ~ 8.4'» 1.lMk- 'lJ.W'A: 24.J»: a:m- l().~J (\ID 

l\.1nix:nr.l l<Xrk s.m J.19'.rk 26.S'TA> 2&1lT! 9.2.f'.if 5.5(1k. (U(J 

Omni> KlY'A- i .91'k :nm 2&7"'.t 25.$ 9.Sl"k í.~k 0.U.f 
SM:i> Km· 9Jl!% ~k 24.8i% 12.W% i21% 1s.m (122",f 

fü..ce ¡¡;:: §1¡\n. ilj:til&b mouypoq.anmµ= ,.,;;:;xg;;¡;::n¡;;a.;ra:::;rm. lt U<X« iilt a;;¡_.,,, full51a 
Nmrld::>~J'1:l81NlJ 

El <.'1adro 7 muestra la población ocupada según el nivel de instrucdón y posición en el trabajo del 

<lueiio en fo microempresa. Se observan algunos hechos relevantes. el pommtaje <le población ocupada 

sin nivel de instrucción, en promedio es de 6'k. en el caso de los trabajadores por su cuenta es de 

8.43%. en tanto que en el caso del patrón es de 3.32%. Esta situación se repite en el t'aSO del porcentaje 

de trabajadores ('On primaria incompleta y completa; en dicho rubro existe un mayor por<.'entaje de 

población ocupada con menores niveles <le instrucción en el caso de las microempresas en donde el 

dueño es trabajador por su cuenta: 20.88% y 27.02% frente a 13 y 18% en el caso del patrón con 

primaria incompleta y primaria mmpleta. En los niveles superiores la situación es opuesta. las 

microcmpresas en donde el dueño es patrón tienen un porcentaje mayor de población ocupada que en 

el caso de trabajadores por su cuenta ( 15.25% frente a 8.56% en el caso de preparatoria y 26.71% 

frente a 10.50% en el caso de licendatura o posgrado). 

2.3 Panorama actual de la capacitación en las microempresas 

Al igual que el nivel de educación formal en las empresas. el tipo de capacitación suele depender del 

tamaiio de las empresas. Las microempresas c.apacitan de manera informal en el trabajo. en 
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<.'Ompetencias laborales que necesitan de acuerdo con sus tecnologías. En cambio la c-.ipacitación en las 

grandes empresas se vuelve más formal y se recurre a lils propias ins1<1laciones, a expertos externos y a 

tecnologías especializadas. 

Respecto a la importancia de establecer planes de capacitación, li>pez Acevedo (2003) hace un 

análisis para el Banco Mundial. en donde basada en la ENES1"C presenta los por<.entajes de 

capacitación que las empresas manufactureras llevan a cabo. así como indicadores de la fuerza de 

trabajo total y la que cuenta con algún tipo de preparación proveniente de su mismo centro de trabajo. 

Se basa en los datos de la El'<ES1"C ya que son indicadores presentados por el ti'\EGI sobre empresas 

manufactureras. cuyo nivel de capat.'itación ha sido l'Uantific:ado a diferencia de los otros sectores de la 

ec.'(momJa. 

Las estadísticas de la ENES1YC se refieren tanto a la capacitación informal impartida por los mismos 

trabajadores y supervisores, como a la capacitación fonnal impartida por la misma empresa a través del 

diseño de programas de capacitación o por compañías externas. tanto públicas como privadas. Los 

programas de capacitación externos a la empresa provienen de Institutos Tecnológicos, Universidades. 

Asociaciones de patrones. Empresas de capacitación y Consultorías externas. 

En esta sec."Ción nos enfocaremos únicamente a la capacitación formal ya que la evidencia empírica 

demuestra que en e.ste tipo de capacita<.ión la inversión en el desarrollo de habilidades es mayor. ya que 

se busca un real aumento de la productividad. 
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Cuadro8 

Número de empresas manufactureras que proveen capacitación formal (por tipo), 1999 

1999 
Tamaño de Empresas 

Número de 
%con 

empresas roncapac. empresas capacitación 
Formal formal 

Cualquier tipo de 
capacitación formal 
Micro 18.180 283.164 6.42 
Pequeña I0.392 19,810 52.46 
Meidana 2.812 3.336 84.29 
GrJnde 2.063 2.202 93.69 
Total 33.44í 308.512 I0.84 

Fuente: L.ópez AceYedo, GlaJy .. 1 n-firm T r-..ining for the knokxlgc Economy•. 2003. Con base en la 
ENESTYC INEGI, 1999. 

El cuadro 8 muestra el número total de establecimientos manufaC'tureros para 1999, así como el 

número de empresas por tamano que capacitaron a sus trabajadores. Como señala Lópei .\cevedo 

(2003). es muy dramática la diferencia que existe entre el porcentaje de capacitadón de las micro y las 

grandes empresas, ya que sólo 6.4% de las mim>empresas proporcionaron alg\m tipo de capacitación 

formal a sus empleados, mientras que 93.7% de los grandes establecimientos implementaron algún tipo 

de programa de capacitación formal. La pequeña empresa tiene mejor posición; el 52% capacita a sus 

empleados. Sin embargo todav+ia estí muy por debajo de la grande. 

Dentro de las microempresas se observan problemas de infraestruc.tura y asistencia técnica para el 

desarrollo de sus programas de capa<ita<ión, debido a que los recursos ~'On los que cuentan, son 

destinados a otros rubros, por ejemplo pago de impuestos, desendcudamiento y adquisición de 

maquinaria e insumos. 

El cuadro 9 muestra el núme.ro de trabajadores que recibieron capacitación formal. La primera 

parte muestra el número de empleados que tuvieron algún tipo de capacitación formal. Para el caso de 

las núcroempresas el porcentaje de capacitación c.-omparado con los datos de los grandes 

establecimientos sigue estando muy por debajo para las microempresa.~. 

38 



Ü. Pt\PEL DE l.\ Ct\PACrT t\CIÓX E" lo'\ PROOUCll\llDAD: [L CASO 0 1:: !A !111CRC>ntPRES:\ 

En la segunda y terc.-era parte se muestra el tipo de capacitación que las empresas brindaron a sus 

trab.ijadores. siendo la capacitación proporcionada por fuentes externas el más alto porcentaje para 

dichas empresas. 

Cuadro9 

Número de u·.ibajadores con c-apacitación formal (por tipo) 

1999 

Tamaño de Total ron 
Número de 

%con 
empresas <2pocitación 

trdbajadorcs 
<2pocitación 

fonnal funnal 
Cualquier tipo de 
capociiación formal 
Micro 85.342 i59.107 11.24 

Pequeña 241.786 757.126 31.93 

Meidana 245.618 561.220 43.77 

Grande 755.007 1.395.914 54.()9 

Total 1.327,753 3.473.367 38.23 

Fuente: LópczAcevedC>, <.':ladys. ln-firm Trai1ling for the knolcdgc Ecooomy", 2003. Ou1 oose 
en b E.NESlYC, IC'<EGI. 1999. 

la información estadística disponible señala que el porc.-entajc de trabajadores capacitados aumenta <.'On 

el ramaño del establecimiento. En el caso de la empresa grande alrededor de uno de cada dos 

trabajadores recibe alguna capacitadón formal. En cambio. sólo uno de cada diez trabajadores de la 

microempresa tiene capacitación formal. 

El cuadro JO presenta las principales fuentes externas de capacitación, de acuerdo a las estadísticas 

de la E.NESlYC para 1999. 

Tanto las micro y pequeñas como las grandes empresas en 1999 consideraron a las compañías 

privadas y a los centros de capacitadón de las asociaciones de las industrias como la p1incipal fuente 

externa de capacitación; siendo las universidades y centros de tecnología públicos y prívados las fuentes 

menos demandadas para proporcionar capacitación a los trabajadores de dichas empresas. 
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Cuadro 10 

Proveedores de <."apacitación externa para los trabajadores, 1999 

(porcentaje) 

Glwlde Mdana l'!gliel!a 
1ttt 
Centros p(.tico8 para capaálaci6rl de fllT4l(eedos 9.0 10.3 12 .. 4 

lmellidades Púbicas y Certro5 T~ 3.1 2.3 1.3 

lki•llidedes Prindls y Ce!*°8 TealOl6gíc:os 5.1 3.1 3.4 

~as Privadas 57.1 51.1 40.7 
Cenllot de c:apaátación de 8IOáadonee de lndulllias 8.0 17.3 18.7 

Condortas prN8das de~· 10.0 10.0 12.5 

Slmslradores de 89\ÍPo 8.0 4.3 8.3 

t.tao 

11.2 
2.3 
1.9 

27.0 
224 
12.4 
10.0 

Fuerte: lq:.et~ Gbdy>. 1n-lirm Trainíng íonhelu'IOWledge Eronocnyº. 2003. Con'-oén la [.'l¡ESlYC. l¡>;EQ, 1999. 

Tdal 

11.3 
2.0 
2.8 
38.4 
18.8 
12.0 
7.9 

Los tres principales motivos por los que las microempresas no ponen en marcha programas de 

capa<itación continuos son porque ronsideran que sus empleados no requieren alguna capacitac.ión 

para llevar a cabo su trabajo, porque la consideran costosa y porque piensan que no hay capadtadores 

adecuados que motiven el gasto en dicho mbro. 

En términos de la relación privada <.'Ost<Vbeneflcio. la inversión en capacitación se justifica si Jos 

oostos son menores a los ingresos adicionales que reciben lu personas capadtadas más el incremento 

que se genera en la productividad de las empresas. 

En ese marco, los problemas específicos que enfrenta la capacitación de recursos humanos dentro 

de las microempresas en México son: 

• Insuficiente vinculación entre la oferta de servicios educativos y las necesidades del sector 

productivo. 

• Excesiva rigidez de planes y programas de capacitación. 

• Pocas empresas aswnen la capacitación como una tarea permanente de actualización, 

motivación y superación personal de sus trabajadores; cuando la Uegan a desarrollar ésta es de 
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corta duración, por lo que la mayoría de las empresas carecen de estrategias de capacitación 

para el mediano y largo plazos. 

• Concentración de la capacitación que se desarrolla en las empresas grandes y medianas en el 

personal con mayor calificación. Las empresas capadtan a quien está más capacitado, y 

empiezan a sustituir con mano de obra nueva la que está menos capacitada. Ante ello. se 

requiere mejorar la distribución de las oportunidades de capacitación y orientar la inversión en 

capital humano a todos los niveles de la estructura ocupacional de la empresa. 

• Limitada y. en muchos casos, ausencia de estructuras de capacitación en micro y pequeñas 

empresas. así como renuencia del empresario pequeño a invertir en recursos hwnanos. por su 

alta movilidad. 

• Escasa vinculación de las acciones de capacitación con otros sistemas de apoyo a la 

productividad de la empresas, por lo que se requiere integrarla a los servidos de investigación y 

desarrollo. asistencia técnica. modernización de la administración y organización de la empresa 

y de información industrial y de mercados. 

• Los trabajadores en activo no cuentan con el reconocimiento formal y generalmente aceptado 

de sus competencias adquiridas en el desempeño de su trabajo. 

• La.~ empresas micro y peque1ias no disponen de estímulos específicos para la inversión en 

capital humano. equiparables a los que tienen para inversión en capital físico. 

La capacitación orientada hacia las microernpresas debe satisfae,'Cr sus necesidades especfficas. 

La dificultad para que los programas destinados a la capacitación o formación profesional y en 

panicular sobre su correspondencia con las necesidades del desarrollo industrial en México, logren 

concretarse, puede encontrarse en algunos estudios que se han realizado. En ellos se menciona que, 

uno de los problemas que se presentan para Ja realización de diagnósticos. es la escasa información 

relacionada ron el tema, ya que son J>OC'OS l<>s datos disponibles que permiten cuantificar el capital 

humano que realmente está capacilado para impulsar el desempeño competitivo de Ja planta 

productiva del país. 
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La necesidad social y eronómica de preparar al capital humano para incrementar la competitividad 

de la economía y del sector industri.al de México, no puede ser afrontada por ninguno de los actores 

sociales aislada e inconscientemente. 

Las microempresas temen que su inversión en capital humano sea transferida a otras firma~ debido 

a la movilidad laboral. por lo ('Ual optan por la producción rutinaria de baja calificación. 

El Estado se preocupa por reducir t'Ostos y aumentar el control del gasto, con ello, se privilegia una 

estructura rfgída que reduce la flexibilidad social y e<.'Onómica No ha visualizado que a través del 

capil<ll humano, se puede tener una fuerte ventaja mmpetitiva que atraiga mayores inversiones 

extranjeras dirC<'tas en tecnología avanzada. 

Las instituciones educativas se enfrentan a la rigidez de la política tanto pública como privada, 

sustituyendo la educación, la investigadón y la alta tcmología por controles bur0<.Tátk'Os y escasa 

inversión en el corto plazo. lo cual condena a la obsolescencia recnológita y debilita frente a la 

competenlia internacional. 

Por lo tanto se requiere el involucramiento de todos los sec.tores, mediante consenso, pues es la 

única vía cap<IZ de crear el capital humano y el C-.ipital (isk'O para aumentar la productividad y la 

eficiencia de las microempresas. 

3 . CoNCLUSIONES 

En el desarrollo de este capitulo se demostró que las microempresa~ representan el mayor número de 

unidades económicas, generando más del ;o por ciento del emplc..'1> nacional de ahí su importancia 

para el crecimiento económico del país. 

Esto en rontraste con la contribución que la microempresa realiza al valor agregado, siendo únit'amcnte 

en el SC!('tor servicios donde contribuye <:on más del dncuenta por ciento. 
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Pese a la importancia económica de las microempresas. éstas tienen que hacer frente a la baja 

CS('Olaridad de sus empleados y de los mismos directores. de acuerdo a la E."il:.SWC de 1999 se encontró 

que más del 75 por ciento de las microempresas tiene menos del IO por dento de dire<.'tivos mn al 

menos bachillerato conduido. en comparación con Ja gran empresa. la cual más del 80 por ciento de 

sus establecimientos tiene más del 40 por ciento de sus directivos con dicho nivel educativo. Este 

enorme rezago dificulta la implementación de programas de capacitación por parte de los empresarios 

En lo que respecta a la calificación o <-apadtación real de los trabajadores. ésta se ha constituido en 

c'Ondición múiima para la inwrporación al trabajo y en un medio eficaz para aumentar la 

productividad. 

Ésta va de la mano con la educación formal e informal. con la educación escolar. extraeSCQlar, abierta y 

a distancia; con la educación continua o permanente. té<.'nica o científica. artística o titeraria. 

En términos generales el nivel de calificaci(m de la fuerza de trabajo depende en primer lugar del nivel 

y tipo de instrucdón akanzado en el sistema edu<-ativo -el cual se mide por el número de anos 

cursados en la educación formal-; en segw1do lugar. por Ja capacitación adquirida -ya sea ésta por parte 

de la empresa o instancias de capacitación pública-; y en tercer lugar por la experiencia adquirida en el 

proceso mismo de trabajo. 

Al igual que en el caso de los directores. los empleados que cuentan c.-on un nivel educativo de al 

menos bachillerato para el raso de las microcmpresas es muy bajo. ya que en más del 90 por ciento de 

dichas empresas sólo el 10 por ciento o menos. de sus empleados tienen estudios de al menos 

bachillerato. Esto es debido a que el tamaño de las empresas está asociado a la demanda de preparación 

de sus empleados. por lo que la gran mayoría de las microempresas no demandan a sus empleados altos 

niveles de estudios. 

Asimismo los obreros especializados y generales que han roncluido su educación básica dentro de 

más del 70 por ciento de los micro establecimientos. sólo representa a menos del 10 por ciento de 

dichos obreros. 
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Al analizar el nivel de esmlaridad entre los patrones y los trabajadores por su cuenta. observamos 

que los más altos porcentajes los obtienen los trabajadores por su cuenta en los rubros trabajadores sin 

instrucción. primaria incompleta y completa y secundaria. mientras que en los niveles superiores a la 

escolaridad básica los mayores porcentajes corresponden a los patrones. siendo el nivel de licenciatura o 

posgrado el rubro más alto dentro de dicha población (26.71%). 

Con lo anterior podemos afirmar que la fuerza de trabajo en México cuenta un bajo nivel escolar 

ocasionado por la inequitativa distribución del ingreso que hace inaccesible la educación en algunos 

estratos sociales, as! como a las deficiencias en el sistema educ.ativo expresadas en el atraso de la 

impartición de conocimientos y su ejecución; y por último debido a la falta de reforzamiento de 

conodmientos y destrezas de los trabajadores en activo. todo ello reflejo de una despropordonada 

producción, distribución y consumo de conocimientos. 

Se observa una ruptura entre la educación impartida y las necesidades de calificadón. pues no se 

cuenta ('On la fuer:ta de trabajo que se requiere. en tanto que en otros casos los conocimientos de la 

fuerza de trabajo son muy amplios y no tienen nada que ver o muy poco con las fw1ciones ejecutadas. 

Por ello. las políticas de capacitadón gubernamentales deben elaborarse en estrecha coordinadón ron 

los empleadores. 

Con una base educativa muy deficiente. la posibilidad que tiene la población de adquirir 

ronodmientos y desarrollar habilidades y destrezas está justamente en el centro de trabajo. Este es el 

punto: la gran mayoría de las personas. en un país como el nuestro. lo que saben hal.-er lo han 

aprendido en la empresa. De ahí la importancia de revalorar la experiencia laboral. 

En base al análisis de capacitación que realizó López Acevedo, pudimos darnos cuenta de que 

existe una dramática diferencia entre el porcentaje de capacitadón formal de las micro (6.42%) y las 

grandes empresas (93.69%). Es decir. uno de l.'ada diez trabajadores de las microempresas reciben 

capacitación, mientras que en las grandes unidades eronómicas. uno de cada dos trabajadores son 

capacitados. Siendo una de las causas de este problema, el que las microempresas destinan gran parte 
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de sus recursos finanderos al pago de impuestos. deudas, adquisición de mpital fijo. etc., minimizando 

con esto Ja inversión en su capital humano. 

Frente a esta situación, además de ser necesaria la mejora en la eficiencia y calidad del sistema de 

educación y capacitación para elevar el nivel de csoolarida<l de la población y. en particular. ele los 

jóvenes que entran al mercado laboral. será necesario revalorar la fw1ci6n educativa de la empresa 

corno centro principal de formación de recursos humanos en nuestra economía. 

En paralelo. se requiere también el establedmiento de mecanismos que hagan más permeables a 

estos esquemas y permitan la vinculación efectiva entre la educación general, los sistemas de educación 

tecnológica. la capacitación y la fonnactón que se realiza dentro de la empresa y que. al mismo tiempo. 

ofrezcan a los individuos mayores facilidade.s para transitar del sistema educativo al <:entro de trabajo y 

de éste a la estructura educativa, como una forma de progreso continuo, de ampliación de 

conocimientos y desarrollo de competencia laboral. 

Una fuerza de trabajo mejor calificada permitirá, por un lado. que las empresas puedan 

incrementar la productividad y ser más competitivas y. así, permanecer como fuentes de empleo y. por 

otro, que los trabajadores mejoren sus posibilidades de incorporación y movilidad dentro del mercado 

laboral y aumenten su nivel de ingreso y progreso personal y profesional. 

Para que las empresas puedan desempeñarse como formadoras de capital humano, es imponante que la 

actividad empresarial se oriente hacia la autonomía y el dinamismo propio. Una nueva cultura 

empresarial. que contribuya a la formación profesional del rapital humano significa: 

• Que establezca contacto con los centros tecnológicos de universidades e institutos, para contar 

c.-on personal téC:Jlicamente prepara®. que permita explotar eficientemente la tecnología 

adquirida y adaptarla a la especificidad de sus productos. 
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• Buscar información, a través de sust-Tipcioncs a revistas especializadas y sistemas de 

información nacionales e internacionales sobre las tendencia.~ que influyen en la formación de 

capital humano. 

El principal obstáculo es que en nuestro país se carece de un plan espec:ifiro en el ámbito industrial que 

cubra cuantitativa y cualitativamente las necesidades del capital hwnano y la formación requerida y 

monitoreada por rama industrial en d país. Además, de que no está articulado un mecanismo por 

medio del cual, programas tecnológicos, centros de especialización por rama y diagnósticos industriales, 

se vinculen para estructurar proyet-tos específicos de capacitación continua. 
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CA.PfnJLO 111 
EL PAPEL DEL GOBIERNO EN LOS PROGRAMAS DE CAPACITACIÓN 

La inversión en capital humano, el rccur.;o m.'ÍS importante mn que cuenta toda nadón, debe 

ronstituir una estrategia prioritaria para el Gobierno. pues la educadón y formación para la vida 

permitirán incrementar los niveles de bienestar y desarrollo del país. 

Por ello. se requiere adaptar los sistemas de educación y capacitación a las nuevas estructuras de la 

producción y el trabajo. para que eleven su calidad, amplíen su cobertura. mejoren su pertinencia y 

capacidad de respuesta a las nec.-esiclades de individuo.~ y empresas. 

También se requiere que los instrwnentos de polítiC"a y programas de apoyo. que aplica el Gobierno, no 

sólo respondan a dichas exigendas, sino que además aseguren la equidad en el ac.'CCSO a las 

oportunidades de fom1adón y capacitadón de los distintos grupos sodales de zonas urbanas y nirales. 

La formación de recursos humanos no sólo es una responsabilidad del Gobierno, sino también de 

las mismas empresas. Por ello, la <.'ilpactti1ción de trabajadores debe fom1ar parte de sus prioridades y 

estrategias para elevar su productividad y competitividad. 

Es interés del presente capitulo analizar la participación del se<.'tor público en el prO<..'eSO de 

rormación laborál; y en qué medida, de manera <.'Onjunta o por separado. wntribuyen a que el capital 

humano de México disponga de la oferta y de los medios para a<..'Ceder a ella, para que realmente siga 

actualizándose y sea más flexible para adaptarse a las nuevas necesidades del sector industrial. y en 

especí6co para el caso de las microempresas. 

En México. el grado en el que e.I gobierno mexicano responde al interés público orredendo los 

servicios educativos y de capacitación está definido en el artÍ<:ulo terc.-ero de la Constitución. en la Ley 

C'.eneral de Educación y en la Ley Federal del Trabajo. 

La intervención del gobierno en la capacitadón para el trabajo se justillm por los siguientes tres 

motivos: 1) El gobierno ofrere capacitación en las instituciones públicas a muy bajo c.-osto para que la 
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sociedad pueda obtener los benefidos sociales que genera una oferta laboml capacitada: 2) Debido a la 

falla del mercado para promover una cantidad suficiente de capacitación. las empresas privadas no 

pueden cobrar a los que se capacitan todos los beneficios que generan; además, si se dejara a las íuerzas 

del mercado. sólo los que pueden pagar el servicio privado se beneficiarían de la capacitación; y 3) Para 

evitar que la inversión en capacitación se distribuya de acuerdo con la riqueza familiar. hecho que 

perpetuaría las desigualdades en los ingresos. 

Por lo anterior, la inversión en el entrenamiento y la capacitación del trabajo de un país no puede 

depender <le las fuerzas del merc~o. Lo intervención del Estado debe <.'(mcentrarse en el apoyo a los 

grupos de trabajadores de menores ingresos. así como en satisfacer las necesidades de competencias 

laborales de los empleadores. 

Dentro del campo de a«..ión que establece el Plan Nacional de Capacitadón se disponen dos enfoques 

principales. distinguiendo la capacitación para el trabl.ljo de la capacitación en el trabajo: 

$ Capacitaci6n para el trabajo: es de carácter CS('O)ariza<lo y se refiere a la enseñanza-aprendizaje 

de los conocimientos. habilidades. actitude.s y destrezas que requiere el individuo para 

incorporarse al sistema productivo en una ocupación específica. 

11- C,apacitaci6n en el trabajo: se imparte en los centros de trabajo y persigue el propósito concreto 

de desarrollar los ronocimientos. habilidades. actitudes y destrezas de los trabajadores para 

incrementar su desempeño en un puesto o en un área de trabajo específica. 

El Estado está llamado a asumir el liderazgo en la construc."tión del ronsenso estratégico de largo plazo 

y a establecer el marw macroeconómk'O favorable para lograr la visión colectiva y la t'()nvergen<:ia <le las 

acciones para el desarrollo del capital humano. 
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3. PROGRAMAS DE CAPACITACIÓN PARA LOS RECURSOS HUMANOS 

3.1 Capacitación para el trabajo 

Si bien es cierto que el sector público y los organismos privados están interesados en que se 

incrementen los programas ele capacitación o formación profesional, con el propósito de ('()Otar con un 

capital humano más flexible a los sistemas productivos; al no existir un proyecto de país a largo plazo 

para que la industria mexicana sea más competitiva, es más difícil tanto para el gobierno como para los 

empresarios, saber hacia dónde debe dirigirse la formación de capital humano. 

Por otro lado, cuando la persona care<.'C de los recursos y opciones para incrementar su capital 

humano. pierde paulatinamente su interés de aportación y tem1ina por considerarse como un activo 

más de la empresa o del mercado de trabajo. 

Ante esto las acciones del sector privado han sido limitadas; y las políticas más recientes han estado 

más orientadas a la promoción del empleo que a la formación de capital humano. 

El gobierno, a través de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social (STPS) ha implementado 

polític-.is para apoyar el funcionamiento de los mercados de trabajo. romo son promover la capacitad.ón 

de la población que se encuentra desempleada o que ha sido desplazada por la reconversión produc.'tiva 

y las de apoyar la introducción y desarrollo de programas de capadtación de trabajadores en al.'livo de 

micro. pequeñas y medianas empresas a fin de que eleven su nivel de productividad y competjtivídad 

en los mercados. 

A continuación se describen, brevemente, los objetivos y características de operación de los 

j>1·vgra111as qut: se: instrumenlan en :\léxico. para apoyar la capacitación para el trabajo. 

En el Programa de Empleo. Capacitación y Defensa de los Derechos Laborales. 1995-2000. las 

estrategias gubernamentales estaban centradas en el Servicio Nacional de Empleo (S~E). creado <lesde 
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1978 y en el Programa de Becas de Capacitación para Trabajadores Desempleados (PROBEC\T) que 

funciona de.sde 1984 y es financiado parcialmente con recursos del Banco Mundial. 

El SNE, capta e informa sobre los puestos de trabajo vacantes y brinda asesoría y orienlación a las 

personas que tienen alguna especialidad para la cual no hay demanda en una región o las que han 

estado desempleadas por largo tiempo. Con esto también se busca obtener infonnación para el estudio 

y seguimiento de los mercados laborales regionales y sectoriales, para orientar mejor la capacitación. 

Para reforzar la capacitación de los trabajadores en act.ivo. se creó en J 988. el Programa Calidad 

Integral y Modernización (CJ ~10). romo un proyecto piloto para apoyar el desarrollo de sistemas de 

i:.alidad y productividad en las micro. pequeñas y medlanas empresas. financiado parcialmente por el 

Banco Mundial. el Programa ofrece apoyo técnko y financiero. c.'Onsultoría de proc""eSOs e industrial y 

enlace ron servicios de asistencia a empresas con intereses y problemas c.omunes. 

Es importante destacar la aparición, en 1995. de un nuevo proyecto dirigido hacía el mercado de 

trabajo y financiado también parcialmente por el Banco Mundial. el Proyecto de Modernización de la 

Educación Té<.nica y la Capacitación (PMETIC). cuyo objetivo fue el otorgar una mayor adaptabilidad y 

empleabilidad a la mano de obra ante sistemas de producción diferenciados y procesos de trabajo 

flexibles. 

Por medio de estos proyectos hacia el mercado ele trabajo. se ha promovido el fortalecimiento del 

llamado Programo ele Becas ele Capacitación para Trabajadores Desempleados (PROBECAT) y del 

Servicio Nacional de Empleo. éste último como instrumento de vincuk1ción entre los agentes que 

intervienen en el mercado de trabajo/ así como también se ha llevado a cabo un amplio programa de 

estudios sobre el mercado de trabajo y encuestas relacionadas con el empleo. la capacitación y la 

productividad. 

• Paralelamente. se creó el Programa O MO orientado a la alención de las ~cb de capacítacíón y asesoría de las emp"""'"' 
pri~ipolmtnte mi<'ro y pequeñas. 
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3.2 Programa de Becas de Capadtadón para Trabajadores Desempleados (PROBECKr) 

El PROBECAT nació en 1984 como producto ele los programas emergentes de protección al empleo, y su 

finalidad principal ha sido proponer capacitación, ~li6c:.ición y elementos sohre instrucción básica a 

la población desempleada o subempleada con el objetivo de elevar sus competencias y facilitar su 

inserción o reincorporación al empico (STPS. 1995). Su población objetivo está <.'Onstituida por 

desempleados, jóvenes que buscan su primer empleo. mujeres que tienen la necesidad de incorporarse a 

la actividad productiva, pohlación que se encuentra en desventaja educativa y trabajadores del campo. 

A través del Programa. se otorgan ~s de capadtación equivalente a un salario minimo más una 

ayuda para gastos de transporte. Las becas tienen una duración promedio de lres meses. Además. se 

proporciona a los becarios asistencia médica básica. materiales didácti<.'Os y ayuda para su <.'Olocación. 

después de haher concluido la capacitación. 

Ui capacitación puede ser de dos modalidades: eSl'Olarizacla. que se realiza en coordinación con las 

instituciones ele formación y <'~pacit.1ción de los sectores público y privado; y. mixta que se lleva a cabo 

mediante convenio con las empresas y en las que se t'Ombina fomiación en el aula y capacitación en 

planta. En esta modalidad. las empresas se comprometen a la contratación de al m!'JlOS 70% de los 

egresados de los cursos. 

Durante los primeros años de su funcionamiento la asignación de recur.;os y el otorgamiento anual 

de becas fue reducida y decreciente a lo largo del tiempo. Los cursos decrecieron ele 1,860 en 1984 a 

489 en 1987; en paralelo los beca.ríos disminuyeron de 55,799 a 12.737. De esta forma, durante el 

periodo de 1984 a 1994 se habían proporcionado becas de capacitación a 651 ,180 desempleados: 

posteriormente, en 1995. se atendieron a más de 350 mil personas. y de este año al 2000, el número de 

becas promedio anual ha sido de 54-0 mU, lo cual da ('\lenta del fuerte impulso del Programa en estos 

últimos años, particularmente a partir de 1995. 
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Cuadro 1 

Resuhados deJ PROBECAT, 1991-1999 

Año Bcns Cursos 
Población ~blación 

desocuf!da d~peda 

1987 12.73i 489 n.d. 
1988 66.294 2.338 n.d. 
1989 58.808 2.049 n.d. 

1990 64.139 2.402 n.d. 
1991 49,203 1.990 694,965 
1992 42.136 1.671 n.d. 
1993 46,612 1.852 819,132 0.06 
1994 198.864 8.250 n.d. 
1995 412.318 22.962 l.67i.416 0.25 
1996 H4.IJ26 26.906 1.354.ilO 0.40 
1997 563.652 27.650 984,900 0.57 
1998 506.660 21595 889.552 0.57 

1999 552.182 24.197 682.290 0.81 
fumte:Bocasycuno:s:de 19s;a 1994:Sll'S, 1998;de 199;a 1999:STPS,2000. 

Población desocupada: INEGl·Sll'S, 2000. 

En el contexto del Programa de Servidos Sociales Esenciales y t'On objt!to de ampliar las acciones del 

Programa de Becas, en el mes de mayo de 1995 la STPS concertó con el Banco Mundial una nueva 

vertiente del PROBEC-AT a la que se denominó Iniciativas Locales de Empleo y Ocupación Temporal. 

PILEOT. Con t'.Sta \'erliente se ha buscado extendctr las acciones dt> l'apadtación a la población 

subocupada en condiciones prec-arias. cuya edad mínima sea de 16 años y que cuando menos sepan leer 

y escribir. Se han atendido a los pequeños productores rurales y a micro y pequeñas empresas que se 

encuentran en proceso de ajuste de personal. 

3.3 Proyecto para la Modernización de la Educación Tknica y la Capacitación 

Mediante el PME'TYC se pretendía reestructurar las distintas formas de capac.itación que dan las 

empresas a sus trabajadores y que la formación para el trabajo, imparti<la por IDs instituciones 

educativas, elevara su calidad y ganara en pertinencia respecto a las necesidades de los trabajadores y de 

Ja planta productiva nacional. 
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Durante el periodo 2002-20<H se realizaron acciones para beneficiar a trabajadores desemple.idos, 

mediante el otorgamiento de cerca de 13 mil becas para recibir capacitación <:cm base en normas 

técnicas de t.'Ompetencia laboral. con lo que el total de apoyos proporcionados desde el inicio del 

Programa (PMETYC) se ubica en cerca de 77 400 becas. 

3.4 CIMO precursor del PAC 

En 1988 la Secretaría del Trabajo y Previsión Social estableció un proyecto piloto para apoyar a las 

micro. pequeñas y medianas empresas en sus programas de entrenamiento o capacitación de personal. 

mejoramiento productivo y organizacional. pero debido al alto costo que implican estas medidas y a la 

falta de una adL'CUada orientación, destinaban una mínima parte de su presupuesto para estas 

actividades. 

Oin recursos provenientes del Banco Mundial y de la propia Secretaría. arrancó el Programa 

Capacitación Industrial de Mano de Obra (OMO) con una duración de cuatro años. 

En 1992 inició una segunda etapa y cambió su signiñcado a Programa de Calidad Integral y 

Modemii.ación. pero se mantuvieron sus siglas por el impacto que tenía a nivel nacional. La prioridad 

de GIMO, a nivel empresarial, consistió en los proyectos que contemplan la interac.'Ción de micro. 

pequeñas y medianas empresas de una mi~ma rama o que fungfan como proveedoras de empresas más 

grandes, para desarrollar estrategias de mejoran1iento. 

En el ámbito laboral, apoyó los programas de entrenamiento o capacitación de los trabajadores de la 

empresa para mejorar las áreas de productividad y las mndicioncs de trabajo. 

De acuerdo con las neresidades del aparato productivo, actualmente el Programa es financiado con 

recursos del Banco Interamericano de Desarrollo (BID) y se orienta entre otros aspectos, al aprendii.aje 

Je liabiliJades múltiples y la participación de los trabajadores en la toma de decisiones dentro de los 

prO<'t'$S produt'tivos y del desarrollo de capacidades para el aprendizaje t'Ontinuo que fonna parte de la 

nueva (ultura laboral. 
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El a~10 está formado por Unidades Promotoras de Capacitación. que junto mn las empresas. 

elaboran diagnósticos para que la asesoría Uegue a todos los niveles de la empresa. Con cst.o se 

pretend(a que gradualmente, el fomento de la capacitación fuese parte integral de las actividades del 

sector privado y que los apoyos de la STPS fueran sustituidos por aportaciones de las empresas. de fonna 

que posteriormente no recurrieran a ningún tipo de apoyo del Cl~iü. 

3.4.1 Objetivos espedficos del CIMO 

a) Contribuir a fortalecer y ampliar las capacidades competitivas del personal en las micro, 

pequenas y medianas empresas. mediante la promoción de programas de c-.ipadtadón de los 

trabajadores en activo y empleadores. 

b) Buscar que el inc.'remento de los niveles de la capadtación se 1rad11zc1 en mejorar los 

esquemas de distribución de los beneficios entre los trabajadores y en un aumento de la 

productividad, calidad y competitividad de la empresa. 

t) Establecer esquemas de capacitación para los trabajadores en activo y empleadores, 

fomentando especialmente los programas de a<."l1erdo a :'\onnas TéLnicas de Competencia 

Laboral. que c."Onsideren la vocación regional. y que establezcan c."Onvenios con el sector 

productivo y los gobiernos locales para permitir la utilización eficiente de los recursos 

federales. acercando el proceso de toma de dedsiones al lugar de aplicación a lln de lograr un 

mayor impacto de los esfuenos a nivel de la empresa y la localidad. coadyuvando a mejorar el 

nivel de calificación de los trabajadores e.n activo y empleadores. 

d) Fomentar que la oferta públic-.i y privada de capacitación considere las neresidades de la 

economía regional. se adapte y acerque a las necesidades de los trabajadores en ;ICtivo y 

empleadores de las micro, pequeñas y medianas empresas. 

El go!Jit:mo a<lmitt: que en mate.ria de capacitación subsiste u.n desarrollo insuficiente de una cultura 

que l1 promueva c.'On mayor amplitud en los ('Cntros de trabajo y que fomente una mejor vinculación 

entre éstos y el sistema educativo. 
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\1enciona que. aún cuando la legislación vigente incluye reguladones relativas al registro de 

actividades de capadtación, tales previsiones han logrado incidir de manera desigual en las prácticas 

regulares de capacitadón que se realizan en las unidades produc.tivas. Esto significa que. el sector 

público atribuye a la iniciativa privada algunas de las deficiencias en la creación de condidones 

propicias para la formación profesional del cipital humano. 

Dentro del programa C1MO se pedla una amplia participación de los sectores produttivos para 

Lograr el arraigo de una cultura de productividad y calidad entre los trabajadores y entre los 

empresarios, pero quedaron sin definirse claramente las funciones determinantes de cada uno de estos 

se<'tores. 

3.4.2 Resultados 

Las ramas de actividad económica en donde el O MO ha ejercido mayor impacto en cuanto a la 

capacitación son: turismo. metalmecánica, fubricación de calzado. ~'Onfección. industria mueblera. 

autotransportc, curtiduría y quúnica. 

Cuadro 2 

'IMO\ ......., 
Ou:t•m 19'JO 1991 1992 199'3 1994 1995' 19'J0.19')S l 9'J0.199'i 

lhdad::s pun:tcr ... d: 
~wáta.Sé» il'.) 26 30 3" 43 50 20.1 50 

J'cóaJes el! capicitaciál 
yCMS<•crii l .~ 3..m 4.~; 5,728 11,()1() 10.45<• .¡9.5 .!6,1"2 

T~ 
cara:ittm 33.131 70.681 &+,(X\-1 92.210 J50.2:?f> 1.10.!.tt> 31.5 5tíl,378 

~'no 
pirticipinres 11,444 29.~ 31,{)(i(í 3~ 45,i -40 35.981 25.i 182.993 
~alaleicm 
ma"-'~ 5,624 9#/J 51.»> 9.428 15,930 i ,929 5.i 53,16i 

' Paiod>~ 
Fuerte t'ardniáá>Gmal d:!Wti<:a<. &1..00.y E~dl Tr.Djo, ~ "B', S1PS 
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3.5 Programa de Apoyo a la Capacitación (PAC) 

Actwilmente el Gobierno Federal considera a la competitividad como uno de los criterios básic.'OS para 

el desarrollo y como uno de sus objetivos para akanz..ar un crecimiento eronómico elevado. por lo que 

busca procurar un entorno que favorezca el desarrollo de la actividad empresarial y con ello se genere el 

mayor número posible de empleos productivos; para lograrlos se establet.-e el reto de coadyuvar a la 

elevación sostenida de la productividad a través de la realización de un esfuerzo extraordinario en 

materia de capacitación laboral. 

Una de las estrategias a través de la cual pretende mejorar los niveles de preparación y bienestar 

para los mexicanos, es profundizar en los programas de capacitac.ión y desarrollo de asistencia técnic11 

para trabajadores en activo y empleadores. 

Para 1al fm, la Secretaría del Trabajo y Previsión Social señala que la poütica laboral debe orientarse a 

la co11solidación de las acciones indispensables para lograr w1a mayor vinculación de los agentes que 

participan en el mercado laboral; un aumento en la cohenura y la c-alidad de la oferta de c.apac.itación 

para los trabajadores y un impulso a las actividades de capacitación y productividad. y un mejoramiento 

en las condic.iones de trabajo; 

Para contribuir al cumplimiento de los objetivos seiialados. la STPS opera el Programa de Apoyo a la 

Capacitación (PAC). anteriormente Calidad Integral y Moderni7.ación (a~to). el cual se orienta a 

reali.zar. conjuntamente con los gobiernos de las entidades federativas, las empresas y sus trabajadores y 

otros agentes que partic.ipan en el mercado laboral acciones en materia de capacitación y mejora 

continua. que contribuyan al desarrollo de los trabajadores en activo y empleadores a elevar sus niveles 

de calidad de vida y productividad, lo que consecuentemente mejorará la competitividad de las micro, 

pequeñas y medianas empresas de las cuales forman parte. 

En 1995, se iniciaron Jas actividades para establecer los Sistemas de i'.ormalizac.ión y Certificación 

de Competencia Laboral. que según Ja Secretaría del Trabajo. serviría para reformar el sistema de 
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capacitación con el propósito de proporcionar mayor calidad y cobertura. así <.umo adaptar los servicios 

de formación a las necesidack.s de la planta productiva. 

El sector educativo debiera comprometerse a estar rerca del desarrollo de dichos progrrunas. para 

poder redise.ñar y construir nuevas estrategias que permitan una mejor inserción del capital humano al 

mercado laboral. 

Algunos otros aspectos en torno a la formación profesional del capital hun1ru10. se abordan en el 

Programa de Política Industrial y Comercio Exterior 1995-2000, donde se pl.1ntea (.'omo una ele las 

ocho líneas de acción. la importancia de c.Tear y mejorar la infraestructura física. y de base humana e 

institucional, que determinan el desarrollo y la competitividad de un país. 

El gobierno menciona en este Programa, que el fomento a la educación y capacitación es 

fundamental en L1 estrategia de modemi1,ación industrial del país y para hacer viables otras propuestas 

como son: la integración de cadenas productivas, el desarrollo tecnológku, la promoción de 

exportaciones y la competencia externa. 

Parec.-ería que este reconocimiento no ha bastado para crear la.~ c.undidones adecuadas en que las 

empresas proporcionan una continua formación al capital humano o para que éste, por sus propios 

medios tenga acceso a ella. 

4 . RESUL TAIX>S OE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACIÓN 

Para evaluar el ímpacto ele CIMO en la operación de la.~ empresas. se llevó a cabo un seguimiento a 248 

empresas en 1993, que participaban en d Programa desde 1991. (grupo piloto), y se levantó también 

~ma encuesta a otro grupo de empresas que no participaban en el Programa (grupo control). Del 

análisis de los resultados obtenidos en ambas encuestas. se desprende lo siguiente: 
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«: El Programa ha logrado inducir en forma importante la inversión de las empresas en a<.'Cioncs 

de capacitación. cerca de 400% en promedio más que las empresas del grupo control, 

especialmente entre las microempresas. 

co la contratación de servicios de capacitación externa por las empresas que participaban en el 

Programa C:.1MO. fue 100% superior a la que realizaron las empresas del grupo de control. 

oo las empresas del grupo piloto lograron elevar sus niveles de producción y de utilización de su 

capacidad instalada, los cuales eran inferiores a los de las empresas del grupo de control al 

inicio de la intervención de CIMO. Entre 1991 y 1993. incremenraron su valor agregado en 

19.2%. y la utilizadón de su capacidad instalada pasó de 71.8 en 1991 a 74.6 por dento en 

1993. 

co las empresas piloto introdujeron con mayor frecuencia cambios en los procesos produ<.tivos, 

mejorns en los sistem.1s de mantenimiento y nu><lific¡dones en sus formas de organiz..ación, 

tendiente a una gestión laboral m;ís flexible. 

co El Programa CJ~JO tuvo efectos muy importantes en el nivel de empleo, especialmente entre las 

mi<.-ro y medianas empresas. en las que creció 12 y 19%, respectivamente, entre 1991 y 1993. 

oo Se redujo la rotación externa del personal de las empresas del grupo piloto, cuya tasa bajó de 21 

a 16%entre 1991y1993. 

co Se elevó Ja productividad en las micro y medianas empresas manufactureras de.I grupo piloto. 

en las cuales se in<.Tt'mentó en promedio 28 y 21 %. respectivamente. 

Los contenidos de los cursos de formación para el trabajo están dirigidos principalmente a la 

adquisidón de conocimientos y destrezas en diferentes ramas de la actividad productiv;t, para favorecer 

un mejor desempeño personal y laboral. 
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./ En el periodo e.'K:olar 2002·2003, 1 164 667 personas recibieron cursos que ofrecieron las 

distintas escuelas, lo l'Ual representa 6.6 Por dento más que en el cido anterior. A través de los 

cursos ofrecidos Por los establecimientos públicos se atendió al 62. I por ciento de esta 

población y el 37 .9 restante, en los de control particular . 

./ En e.I ciclo escolar 2003·2004. se prevé una matrícula de 1 236 898 alumnos. los cuales serán 

capacitados en S 543 planteles. observándose crecimientos de 6.2 y 4.7 Por ciento. 

respectivamente. con relación al periodo anterior . 

./ El servicio de formación para y en el trabajo se ofrece a través de cursos regulares. los <.uales se 

caracterizan por apegarse a los contenidos programáticos y duración en horas establecidas en el 

"Catálogo de Especialidades y Cursos" impartidos en los Centros de Capacitación para el 

Trabajo Industrial (OOCATI). los cuales incluyen al Sistema de Capacitación a Distancia 

(SIC.'\01). que no exige la presencia permanente del capa<.itando en las aulas y talleres y d 

Reconocimiento Olida[ de la Competenda Ül"llpacional (ROCO). que evalúa y certifica 

conocimientos, habilidades y destrez.as. independientemente de la forma en que se hayan 

adquirido . 

.t Los cursos no regulares varían en mntenido y duración. a este rubro pertenecen Jos de 

Capacitación Acelerada Espectfic-.i (CAE.) que atienden las ntll'esidades de fas empresas y 

tiabajadores. y los cursos de E.xtensión, dirigidos a grupos de personas que desean mejorar 

algunos aspectos de su desempeño laboral o rescatar aprendii.ajcs laborales. ofrecidos a 

egresados de los O::CAll como medio de actualización. Destaca la participación de los CECATI y 

de los Institutos Descentralizados Estatales de Formación para el Trabajo. los cuales 

atendieron casi al 50 por ciento de la matrlmla total. 

Dentro del Programa de Apoyo a la Capacitación y el Empleo (PACE) opera una nueva modalidad de la 

STPS en sustitución de los programas PROBECH y Cl!\10. 

En el marco del Programa de Apoyo a la Capacitación. el PMETIC redireccionó las instancias de 

formación y capacitación laboral, hacia un enfoque de competencias ( :'l:orma Técnica de Competencia 
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l.aooral) que tiene como punto de referencia estándares de calidad en el desempeiío laboral, definidos 

por el consenso de todos los actores involucrados en la actividad productiva. 

En 2002, se realizaron 1 505 eventos, con la participación de 18 951 trabajadores de 1 983 

empresas, cifras superiores en 56.2, 52. 7 y 31.6 por ciento, respectivamente, con relación a 200 l, 

periodo en el que se realizaron 659 eventos y se atendieron 8 429 trabajadores de 1 355 empresas. 

Se destaca que para el ejercicio 2003, se asignaron recursos por 17 .6 millones de pesos y que este 

proyecto tuvo una duración de enero a junio, derivado de la terminación del contrato con el 

financiamiento del Banco Mundial, en dicho periodo se llevaron a cabo 1 200 eventos de capacitación, 

con 13 650 trabajadores beneficiados de 1 500 empresas, resultados superiores en 2 58.2, 380 y 165 por 

ciento, respectivamente, ·con relación a los obtenidos en igual periodo de 2002 y avances de 75 por 

ciento respecto a la meta programada en los tres casos. Para la ejecución del Proyecto en 2003 (enero a 

junio) la variación positiva obedece a la necesidad de ejecutar en seis meses el proyecto. 

PROVECTO DE MODERNIZACIÓN OE LA EDUCACIÓN 
TtCNICA Y LA CAPACITACIÓN, 2002-2000 

(Número) 

~ ,.., l 000 
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Rajo d Progr:1ma 1fo Apoyo :i la Oipacitación {PAC) de los más de 50 mil trabajadores que han recibido 

cursos en las empresas donde laooran, alrededor de 3 300 corresponden al periodo 2002-2003. 

Aún cuando se realizan diversos informes sobre la evolución del SNE, PROB.ECAT, PME'TYC y PAC, los 

datos se presentan de manera muy global, lo que no permite en muchos casos, realizar una evaluación 
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completa de la situación por sectores o tipo de empresas. Esto demuestra que la formación profesional 

no se encuentra ent.re las prioridades atendidas por los servicios de información públicos y privados del 

país. 

5 . CoNCLUSIONES 

El objetivo fundamental de la participación estatal en la educación y en la capacitación es el de 

1-""0ntribuir a la reproducción de la fuerza de trabajo con las capacidades que el proceso de producción y 

reproducción requieren. 

Por eUo el Estado está llamado a asumir el liderazgo de la c"Onstrucción del consenso estratégico de 

largo plazo y a establecer el marco macroeconómi1-'0 favorable. para lograr la visión <.""Oleetiva y la 

convergenda de las acciones para el desarrollo del atpital humano. Entre sus principales fundones. se 

encuentran: 

• Conrribuir a la formación de W) capital hwna.no educable en el que pueda seguir invirtiendo el 

sector privado. Esto conlleva a que destine menores recursos a la educación superior y participe 

en el fortalecimiento de la educa<.ión en los niveles primario y secundario, especialmente en 

ciencias, matemáticas e idiomas. en el ámbito nacional y estatal. 

• Establecer un Consejo !"acional competente, encargado de una evaluación global de Ja Política 

de Formación, <.'Ompuesto por personas de alto nivel y representantes de las Se<.Yetarí.as de 

Desarrollo Económico de cada estado o región. 

En cuanto a los resultados obtenidos mediante Ja evaluación de los programas implantados por el 

gobierno, se puede observar que numerosos microirabajadores se han visto beneficiados por clicllos 

programas. pero la realidad demuestra que no han sido suficientes los esfuerzos que el gobierno ya 

hecho en materia de capacitación de los trabajadores, esto debido principahncnte a que no existe una 

cultura por parte de los microempresarios, sobre la importancia de la formación laboral de sus 

empleados, y que por la falta de recursos económil-'OS. las mit-roempresas dejan relegada ésta importante 

herramienta de competitividad. 
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CAPhuLOIV 

EDUCACIÓN FORMAL Y CAPACITACIÓN <X>MO DETilllMINANIF.S 

DE LA PRODUCilVIDAD lNDUSllUAL DE LAS MICBOBMPB.ESAS 

En los capítulos anteriores se ha mostrado evidencia de la desigual distribución del capital humano en 

las empresas mexicanas, tanto si se considera en términos de personal con un nivel aceptable de 

educación formal, romo de la capacitación impartida en las empresas. En este capítulo pasamos a 

evaluar estadístkamente la inddencia que la educación y los programas de capacitación tienen sobre la 

productividad de los trabajadores. Nuestro objeto de estudio es la mkroempresa. 

Este tema no ha sido suficientemente estudiado debido particularmente a que no se cuenta con 

sufiáente información estadímca. En este análisis podrá apreciarse que las microempresas no son 

uniformes. Por el contrario, existen diferencias entre ellas en cuanto a su inversión en capital humano. 

La pregunta es si eso también se expresa en diferencias de productividad. 

4. AsPECTOS MElOOOLÓCICX>S 

De las variables a analizar se estimaron los promedios para cada rama industrial y su productividad 

laboral, de acuerdo a las estadísticas de la ENES'JYC del año 2000. Cabe aclarar que la productividad es 

c:L grado de eficacia de los factores productivos. Por lo que el aumento de la productividad horaria de 

un trabajador depende, entre otras cosas, de la mecanización o de la automatización de su trabajo, de 

las habilidades y cooocimientos de los trabajadores, de las condiciones de trabajo, de Ja organizadón de 

la empresa como los sistemas de capacitadón que ésta implementa, del sistema de control, etc. 

(Ahijado y Aguer, 1996). 

La finalidad de analizar los valores de la productividad laboral es investigar las características del 

capit.al humano en el grupo de ramas de alta y baja productividad y determinar en qué medida d 

capital humano tiene niveles superiores en los estratos de alta productividad. Para ello se eligieron 
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pruebas estadísticas paramétricas con el fin de probar si existen o no diferencias en las variables de 

capital humano de las ramas según tengan alta o baja productividad. 

Se necesitan un método para resolver algunos de los problemas relacionados con varias variables. 

Uno de los métodos concebidos para resolver problemas de est-e tipo para variables continuas se conoce 

como análisis de varianza. Como el nombre puede indicarlo, el método consiste en analizar la varianza 

de la muestra con respecto a componentes útiles y suele abreviarse la frase •análisis de varianza" como 

ANOVA. FJ análisis de varianza, no obstante su denominación, se utiliza para probar hipótesis referentes 

a las medias más que a las varianzas de población. 

Los fundamentos en los que se basa este análisis de varianza fueron desarrollados inicialmente por 

el estadístico británico Ronald A. Fischer, y la distribución F se denomina, en su honor. FJ 

razonamiento conceptual es el siguiente: 

(1) Se debe calcular la media para cada grupo muestral y. después, determinarse el error estándar 

de la media ron base sólo en las diversas medias muestrales. En términos de cálculo, esta es la 

desviación estándar de esos diversos valores promedio. 

(2) Dada la fórmula s. = s/(n)1n, se sigue que, s = (ns)112
., y que s2 = ns2 

r Por eUo, el error 

estándar de la media puede utili.z.arse para estimar la varianza común de la población, de la que 

fueron obtenidas las diversas muestras. A esta estimación de la varianza poblacional se le 

denomina CIUldro medio efttrt! tTatll1ltÍe1ltO (a.tET). Fisher denominaba a cualquler estimación 

de la varianza un "cuadrado medio" porque, en términos de cálculo, una varianza es el 

promedio de las desviaciones ron respecto a la media grupai elevadas al cuadrado. 

(3) ~ calcula Ja varianza de cada grupo muestra! por separado y con respect.o a Ja media de cada 

uno. Después se combinan estas varianzas ponderándolas con el n - 1 rorrespondíente a cada 

muestra Ll estimación resultante de la varianza pobladonal se denomina cwulrado -WO dd 

error (CME) y se basa sólo en las diferencias intergrupales. De nueva cuenta, se le denomina 
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*cuadrado medio• porque es una estimadón de varianza. Se le denomina *error· porque las 

desviaciones dentro de cada uno de los pocos grupos muestrales pueden deberse solamente a 

errores de muestreo aleatorio, y no pueden deberse a diferencias entre las medias de los 

diferentes grupos de la población. 

( 4) Si la hipótesis nula de que µ1 = µ, = µ3 ... = µ.es cierta, entonces se sigue que cada uno de los 

cuadrados medios que se obtienen en (2) y (3) son un estimador insesgado e independiente de 

la misma varianza poblacional <J1
. Sin embargo, si la hipótesis nula es falsa, entonces el valor 

esperado del CMET es mayor que el CME. En esencia cualesquiera diferencias entre las medias 

pobladonales incrementarian el CMET, al tiempo que no tendrían ningún efecto sobre el CME, 

que se basa sólo en las diferencias intergrupales. 

(5) C:On base en la observación de (4), se puede utilizar la distribución F para probar la diferencia 

entre las dos varianzas. Se trata de una prueba de un extremo, y la forma general de la prueba F 

en análisis de varianza es: 

F 9'•&12 = CMET I CME 

Si el cociente F se encuentra en la región de rechazo para el nivel de significancia especi6cado, 

entonces se rechaza la hipótesis de que las diversas medias muesttales provienen de la misma 

pobladón. 

Es decir la hipótesis nula postula que: 

En la presente L~is 5e desea probar que la preparación del capital humano si afecta positivamente a la 

productividad, por lo que se busca rechazar la hipótesis nula de que no existe diferencia entte el grupo 

de alta y baja productividad en ténninos de las variables consideradas. 
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Para demostrar lo anterior se elaboraron dos tablas de .\'.'OVA, en la primera se analizan los datos 

de los obreros especializados y generales que terminaron la secundaria. y el nivel de capacitación de 

ambos tipos de obreros. En la segunda tabla ANOVA se analizan las estimaciones de los directores y 

empleados que cuentan con al menos bachillerato concluido y los direl"tores y empleados que han 

recibido capacitación. 

4.1 EDUCACIÓN FORMAL Y CAPACITACIÓN POR RAMA JNDU~TRIAL 

Antes de presentar los resultados en relación oon la hipótesis, es importante examinar los niveles de 

capital humano (de acuerdo a las variables seleccionadas) por rama industrial utilizando estadística 

descriptiva. Los cuadros muestran los promedios de las ventas. el empleo, la productividad laboral. el 

porcentaje de obreros generales y especializados con secundaria terminada, el porcentaje de empleados 

y directivos con bachillerato, el porcentaje de obreros generales y especializados capacitados y las horas 

de capacitación por empleados y directores. Todo estirru1do por rama industrial para el año 2000. Se 

determinó el análisis de dichas variables en base a que se busca explicar la relación directa existente 

entre el nivel de productividad con el nivel de escolaridad y de capacitación de los trabajadores de todos 

los niveles de las microempresas. 
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Cuadro 1 

Promedios de los niveles de capital humano en el 2000. por rama industrial 
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4.1. I Nivel educativo de obreros generales y espeaaliudos por rama industrial en la miaoempresa 

El promedio de obreros generales con se<.wdaria en la muestra de mkroempresas es de 29.25% y el de 

obreros especializados es de 35.92%. Las ramas que destacan por su alto nivel en cuanto a la 

escolaridad de sus obreros generales son la rama ·35 Química básica (79.57%), la 55 Equipos y Aparatos 

Eléctricos (50%) y la número 58 Equipo y material de transporte (49. 11%), para elcaso de los obreros 

especializados las ramas que sobresalen son la 52 Maquinaria y Aparatos Eléctriros (84.60%), 

nuevamente la 55 Equipos y Aparatos Eléctrioos (66.67%) y la 51 .'Vlaquinaria y Equipo no Eléctrico 

(65.65%). En c..'Ontraste las ramas que tienen los niveles más bajos en los obreros generales son la rama 

16 Azúcar (0%). 49 Produt·tos metálicos estructurales (2.56%) y la 45 Productos a hase de minerales 

no metálicos (3%); en lo que respecta a los obreros especializados las ramas más rezagadas son: de 

nuevo la 45 Productos a base de minerales no metálicos (2.61%), 18 Alimentos para animales (.3. 51.>'k) 

y la 25 Hilados y tejidos de fibras duras (4. 17%). 

4.1.2 Nivel educativo de empleados y directivos por rama industrial en la microempresa 

El promedio de empleados con bachillerato oonduido dentro de las microempresas es J 3.34% y el de 

directores es de 41.65%. Las tres ramas que destacan por su alto nivel en el porc..-entaje de escolaridad 

de sus empleados son la 35 Qum1ica básica (78.57%). la 54 h1uipos y Aparatos Electrónkos (77.27%) 

y la 39 Jabones, detergentes y oosmétkos (75%). La rama 35 (79%) y la 39 (75%) también sobresalen 

por su alto promedio de eS<.'Olaridad a nivel de directores. así como la rama H Petróleo y Derivados 

(68%). 

En contraparte las ramas mn más bajo porcentaje a nivel de empleados son la rama 16 Azúcar 

(0%). 30 Otros productos de madera y corcho (0.90%), y la 25 Hilados y tejidos de fibras duras 

( l.17%); en lo que respecta al nivel de directores las ramas con menores porcentajes son la 49 

Productos metálicos estructurales (2.76%). J6 Azúcar (5%), y la 45 Productos a base de minerales no 

metálic.m (6.72%). 
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fiialmente podemos decir que la rama 3; Química básica presenta los más altos porcentajes 

promedios de educación en tres de los cuatro grupos de trabajadores aquí analizados: obreros generales, 

empleados y directivos. destacándose así como la rama que tiene el mayor porcentaje de trabajadores 

instruidos c."On nivel de educación básica o superior. según corresponda al tipo de trabajador analizado. 

La rama 55 Equipos y aparatos eléctricos, destaca por tener uno de los porcentajes promedios más 

altos de educación básica en obreros generales y especializados, al igual que la rama 39 Jabones. 

detergentes y cosméticos. la cual tiene uno de los más elevados promedios de educación tanto a nivel de 

empleados como de dira"tivos. 

En contraste la rama 16 Azúcar sobresale por presentar los porcentajes promedios más bajos en cuando 

a educación de obreros generales. empleados y directores; asimismo la rama 45 Produ(·tos a base de 

minerales no metálicos tiene los menores promedios a nivel de educación de obreros generales y 

especiali7.ados y de directores. 

La rama 2 5 Hilados y tejidos de fibras duras tiene los niveles más bajos en C.'Uanto a edu('adón de 

empleados y de obreros especializados; mientras que la rama 49 Produc."tos metálkos estructurales se 

destaca por sus bajos niveles de educación en cuanto a obreros generales y directores. 

En resumen en cuanto al nivel de educación de los obreros especializados y generales las ramas que 

preséntan mayores porc.--entajes son las de los obreros especializados; mientras que en el caso del nivel 

de edutación de los empleados y los directores. estos últimos sobresalen en el promedio general. 

aunque son un poco más altos los promc.'Clios de los empleados de las tres ramas que destacan en sus 

porcentajes, pero sin ser muy significativa la diferencia. 

Por lo anterior podemos c."Oncluir que en las ramas industriales analizadas a nivel de microempresas. los 

trabajadores mayormente preparados a nivel educativo son los directivos. los empleados y los obreros 

especializados; siendo el grupo de obreros generales la parte de la fuerza laboral más re.zagada en 

cua.11lú a t:<lucauón se n:fiere. 
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Siguiendo la misma temática. ahora corresponde analizar los porcentajes de capadtadón para cada 

grupo de trabajadores, pretendiendo observar si la variable capacitación presenta el mismo 

comportamiento de la educación. 

4.2.1 Capacitación impartida a obreros generales y especiali7.ados, por rama industrial en la 

microempresa 

Los obreros generales que redbieron capacitación en su centro de trabajo y/o por parte de agentes 

externos presentan un promedio de 22.70%, siendo ligeramente menor el promedio de los obreros 

especializados (22.68~). 

Los tres más altos promedios a nivel de obreros generales, lo ocupan las ramas 38 Productos 

farmacéuticos (75.4;%¡, la 50 Otros produ(.,'tOS rneuílkos, excepto maquinaria (68.29%) y la 46 

Industrias básicas de hierro y acero (65.2l'k) . . "1ientras que las ramas 50 Otros productos metálicos. 

excepto maquinaria (94.53%). 46 Industrias básiras de hierro y at.'Cro (88.57%) y la 41 Productos de 

hule (57.52%) tienen los más altos promedios en cuanto a los obreros especializados que han sido 

<."apacitados. 

En c-ontraste las tres ramas con menores promedios de obreros generales capacitados son la rama 

25 Hilados y tejidos de fibras duras (0%). 16 Azúcar (3%) y la 43 Vidrio y productos de vidrio (3. 53%). 

Las ramas con menores promedios de obreros especializados capacitados son de nuevo la rama 16 

Azúcar, 20 Bebidas alcohólicas y 55 E.quipos y aparatos eléctricos (todas con 0%). la ·H Vidrio y 

productos de vidrio (l .10%) y la 24 Hilados y tejidos de fibras blandas (J.43%). 

4.2.2 Capacitación impartida a empleados y directivos, por rama Industrial en la microempresa 

Analizando el promedio de empleados y directivos capacitados, encontramos que el promeclio de todas 

las ramas para los empleados capacitados es ligeramente mayor al de los directivos siendo 5.33% y 

4.33% respectivamente. 
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Con respecto a los empleados que han tomado cursos de capacit.adón. los promedios más altos se 

registran en las ramas 20 Bebidas alcohólicas (l 5%), 54 Equipos y aparatos ele<.trónicos (14.66%) y la 

31 Papel y cartón (14.62% ). Asimismo las ramas que presentan los más alto.s promedios a nivel de 

directores capacitados son la rama 33 Petróleo y derivados (28.70%). 39 Jabones. detergentes y 

cosméticos (22.04%) y la 22 Refrescos y aguas ( 1 ).86%). 

Comparando las ramas que tienen los promedios más altos con las qut~ tienen los promedios m.'\s 

bajos en capadtación de sus empleados y directivos. encontramos que los tres menores promedios de 

empleados capacitados los presentan las ramas 16 Azúcar y 25 hilados y tejidos de fibras duras (ambas 

con 0%). 49 Productos metálicos estructurales (0.41%) y la 30 Otros productos de madera y t-ordl<I 

(0. 53%). Mientras que por lo que t'Orresponde a los directores. las ramas que tienen los más bajos 

promedios son 16 Azúcar. 37 Resinas sintétÍ<.11s y fibra.~ químicas y 55 Equipos y aparatos eléctrkos 

(todas con 0%). la 49 Productos metálit'Os estrut1urales (O.Oí%) y la 30 Otros produt'tos de madera y 

corcho (0.21%). 

Con lo anterior podemos observar que las ramas 50 Otros produt1os metálkos y la -*6 Industrias 

básicas de hierro y acero cuentan con uno de los promedios más altos en cuanto a porcentaje de 

capacitación de obreros generales y especializados. 

Un dato que resalla de los cuadros analizados, es que en el caso de la capacitación. la rama 16 Azúcar 

tiene los promedios más bajos en todos los grupos de trabajadores; mientras que la rama 43 Vidño y 

produc.tos de vidrio cuenta mn dos de los promedios de capacitación más bajos a nivel de obrerns 

generales y especializados; al igual que las rama 49 Productos metáliros estructurales y la rama 30 

Otros productos de madera y corcho, pero éstas a nivel de ernple.ados y directivos. 

"otro dato contrastante es que la rama 20 Bebidas Alcohóliras por un lado tiene uno de los promedios 

más bajos en capacitación de obreros especializados, pero por otro presenta el promedio más alto de 

capacitación en empleados de todas las ramas. 

En resumen entre los obreros generales y los especializados los mayores porcentajes de capacitadón 

los presentan los obreros especializados. esto era de esperarse ya que niveles más especializ.ados de 
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trabajo, requieren que los trabajadores cuenten con habilidades y aptitudes más desarrolladas, las 

cuales pueden acrecentarse mediante cursos de capacitación. 

óm respecto a los resultados de la capacitación de los empleados y directores, estos últimos tienen los 

promedios más sobresalientes, demostrándose de nuevo que niveles más altos de empleo requieren 

mayores niveles de capacitación, esto sin importar el tamaño de la empresa de que se trate. 

Podemos concluir que a nivel de capacitación se repite el patrón que se presenta con la educación, ya 

que los trabajadores más capacitados son los directivos, los empleados y los obreros especializados; 

siendo ·así los obreros generales los trabajadores más rezagados tanto en educación como en 

capacitación. 

4.3 Análisis de la educación formal y capacitación laboral por nivel de productividad de las ramas 

industriales 

A t'Ontinuación presentamos el análisis de los grupos de alta y baja productividad cuyos resultados se 

muestran en los cuadros 2 y 2.1. 

Cuadro 2 

Ramas con alto promedio de productividad, 2000 

ll<bau '.lc:bou 91<1:~ 91<1;dJ,:,Q %docliunu 
'.l 

flm ""'" fn1*o AalllM:ld ~011 ~ p1':s ~ "" 
mpa.b *dnsl<m*mpa.b 

""1-dñ 011o:anllia apidlld;a apidtd< bdl1bao "" apdtld:o ~ 
~ 

11 8561 15 512 35.33 1171 37.98 23.71 45.31 15.92 3.73 7.24 

17" IU65 16 ~ 2'l6:l IQ(l) (l(l) :!l.00 100.00 «l(l) 36.00 71.67 

18 al,365 18 1,(113 8.22 .uo 2822 11.11 61.11 Z'/.61 100 5.75 
!) 98.'9:> 15 3,©I «100 14.al IUO uoo '1<>00 2000 113 15.00 

" 25,753 al 1.232 35,j) 4).(1) 3155 ~ 67.j) 2Jf>05 2870 14.62 

3'J 9,i'Qí 17 sro 25.38 -06! 44.j) :neo 75,(1) 25.25 22.l» 6.85 
-«) 1Cl531 17 517 29.11 2f>l9 19.11 ~ 57.14 1157 231 2(1/ 

43 7,MI 16 555 12'1> IQ(I) 3.53 1.10 16.67 4.(1) llíl 1.87 

<I 8,6C! 15 <11 25.53 4112 1.8. 12 9.82 55.88 126> 1.33 271 

54 6,271 15 4.9.l 2f>(I) 62.82 2801 2000 TTII l2,o; '4.75 1'4.66 

llu·~ ~I 16 919 26.2f> 28.66 22.fi 22.(9 élll9 21.71 1066 1.0. 

~ 27,98.3 2 961 9.8.5 1924 14.55 1&57 22.35 10.57 ll<r. 21.15 

• Los datos de la ra~ 17 se aduym>n dt los d iados debido a que se cansidttan poro conAables, ya qu• m algunas variabl., pm d tipo de 

~ que es. prtSCnta altos pcomedios que pucdm alterar los r<Suhados. 

Fuente Dat°' tomados dol cuadro 1. 
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Rm 

Cuadro 2.1 
Ramas con bajo promedio de productividad, 2000 

MJom <¡¡d.n 

\ám Si¡iiD l'lab!Mlld ,.....cm ..,nblb 
onnllil anmnilia 

12 3,m 14 llr> lS.Ql l6.C8 11.& 16.67 54.17 ;M.58 1JB 4$ 

13 254:1 14 1)7 28.39 3LC8 IO.W 13.C8 Jl22 5.78 4.96 3.)7 

14 '1Jll> 14 1)7 2!}23 49.03 16.18 21.18 16.&! 11.(l) l85 1287 

15" l,(fil 7 236 OOJ J(X).(l) 000 000 100.00 000 000 000 

16 7'6 11 58 000 5.00 3.00 000 S.00 000 000 000 

19 5.-lli 16 315 3531 35.J) 19.(2 23.16 54.41 10&1 3.41 336 

22 1$6 15 Kll 4191 5018 18.18 28.47 41.18 7.35 l5J!6 1279 

23 514 13 <Q 315) 25.00 14.38 3.13 5625 12~ 1.67 3.75 

24 :1,21» 15 216 33.79 3'121 15.14 1.43 31.)7 S.93 Ql) 4.Q; 

25 1.888 14 143 :nc:e 4.11 aro 3.33 25.00 1.11 ooo ooo 
26 2.763 13 193 35.~ "2.36 23.91 V.00 5064 l4.3S 1.00 8.<!9 

Zl 5.217 16 353 123S l&<xi 5..34 6.36 1211 3.22 l.& 1.68 

28 3.462 16 191 000 11.93 7.43 5.ll 15.45 219 OSI! l.53 

8 2!*B 19 1&! 14.79 7.14 n36 7.14 3929 17AS 121 1.14 

ll 3.185 1s 11r> rn 9.<TI 4.43 1.<ia 845 o~ 021 053 

31 3.781 18 232 35.33 17.52 MiO 16.22 :a:l37 4.33 054 1247 

l5 8.161 <!> 354 79S1 "2.ll> 28.14 14B 7&57 -029 4.43 I029 
37 5.344 1c; 114 12.00 JlOO 1.13 :noo 56.25 5.25 ooo a(x3 
.l8 4.361 18 m :n73 :n41 75.45 13.45 59.~ 22.23 2.36 a.so. 
41 3,913 19 l!X) 43.67 59.52 Zl.00 )7.52 28.)7 &71 i33 296 

<Q 3,516 17 212 33.(8 49.72 16.07 24.00 54.00 1297 8.25 3.1fl 

45 5.431 16 296 3.00 2.61 5.17 3.53 6.72 2'6 O&l 1.10 

46 5,;93 16 Zll l6.3S 38)7 (621 88.)7 46.43 1821 12.ll> 5.17 

41 2,gE 16 164 V.91 46.0I M58 16.67 44."5 13.52 1.91 2.iO 

fJ 4.111 16 288 256 44.07 1001 6.41 276 1.52 O<TI 041 

~ .j/!111 16 345 23.72 51!9 68.29 9l53 31.93 12.<Q 2.19 417 

SI 5J51 16 ?tfl 31.64 fii(6 ~ "2.)1 36.93 12.ffi 4.44 5.58 

52 5.958 19 'JJl 33.33 &l.iO 47.56 61.67 55.56 22.22 4.1!1 4.99 

53 3,993 16 2IO 25.19 5'100 11.95 23.81 -095 9.14 041 057 

s; 3,187 14 243 so.ro ffi.67 ;;nf9 000 4'56 11.44 000 l.SS 

;¡ 5.113 17 3'lol 43.QI 59.W 44.77 54.IQ 53.85 24.38 3.75 5.35 

58 2.966 15 197 49.11 49.91 9.0S 12.91 52.78 &!!I 4.64 9.(13 

9') l0í6 14 216 46.18 3853 16.12 1243 52.91 :a:llr> 6.74 &73 

11am1o 3.743 1s m 211.11 ml 21.36 21.91 'Yil.57 11.ll 3.24 4.41 
o...m 1,610 2 81 17.57 !!.SI! 19.15 24.25 21.76 9.01 3.75 3.!B 

• los dat0$ de la rama 15 ,. excluyeron de los álculoi debido a que"' coosidetan poco eon6ables. ya que en alguna• variables para el tipo de 

rama que es, prttaita altos prom<dios que potdtn alterar los resultm<. 

Fuentt: O.tos tomados del oadro 1. 
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r\ primera visra exisren diferencias en los promedios de ambos grupos. En el caso del promedio de las 

ventas, las ramas ron alta productividad report.11n un nivel de ventas bastante más elevado (20.801) que 

el grupo de baja (3.743); en cuanto al nivel de empleo existe una mínima diferencia entre ambos 

grupos. siendo cl grupo de alta productividad ligeramente más alto ( 16 empleados) que cl de baja ( 1 5 

empleados); habiéndose clasificado los cuadros de a<.'Uerdo al nivel de produ<.tividad, evidentemente 

existe una marcada diferencia en dicha variable entre ambos grupos. registrando el grupo de alta 

productividad un nivel de 979, mientras que el grupo de baja presenta tan sólo 230. 

Una diferencia relevante que se distingue en los cuadros anteriores es que la variable de porcentaje 

de obreros generales y especializados <.'On secundaria l'Onduida tiene un valor mayor en el grupo de las 

ramas de baja productividad. siendo para los obreros generales de alta y baja productividad de 26.26% y 

28. 71 % respectivamente; aunque la diferenda más notoria se encuentra en el <'aso de los obreros 

especializados donde el valor promedio de las ramas de alta productividad es de 39.27% y de 28.68% 

para el grupo de baja productividad. 

Analizando los promedios del porcentaje de obreros generales y especializados <1 ue han siclo 

capacitados ya sea dentro o fuera de su centro de trabajo. cnmntramos lo mntrario a las últimas dos 

columnas analizadas; ya que en ambos tipos de obreros el promedio de c-apadtación es más alto en el 

grupo de ramas con alta productividad. siendo 22.57 el porcentaje promedio de obreros generales y 

22.69% para el caso de obreros especializados; mientras que en el cuadro de baja productividad se 

puede apreciar que 21.36% corresponde al porcentaje promedio de obreros generales capacitados y 

21.91% a los obreros especializados que han formado parte de algún l'llrso de capacitación. 

El aspecto más sobresaliente que arroja los datos de los cuadros analizados. es que existe una 

diferencia importante entre el grupo de ramas con alta productividad y el grupo de baja ron respecto a 

los por<.-entajes promedios de los directores y empleados que han concluido el badlillerato; en el caso 

de las ramas de alta el porcentaje promedio de directores que tienen romo nivel de edu('ación el 

bachillerato concltúdo es de 60. 19%, mientras que en el grupo de baja productividad did10 porcentaje 

sólo representa 39.57%; asimismo el por(,-entaje promedio de los empleados con bachillerato en el nivel 
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de alta productividad es de 21.7 1%. siendo poc.'O má.~ de la mitad el porcentaje promedio del grupo de 

baja ( 11.20%). 

Asimismo existe una diferencia importante en el porcent.1je promedio de capacitación de los 

directivos y empleados de las ramas de alta y baja productividad. Para los directivos de las ramas del 

primer cuadro dicho porcentaje representa I0.66%, en contraste con 3.24% correspondiente a las 

ramas de baja productividad. El pom~ntaje de los empleados para dicha variable es de 14. 34% para las 

ramas con alto promedio en productividad y 4.48% para el grupo de baja. 

Los resultados anteriores reflejan que por tratarse de microempresas, en muchas ocasiones es más 

importante contar l.'On empleados pero sobre todo ron directivos (que casi siempre son los mismos 

~mpresarios) que tengan niveles de educa<:ión superiores al básico y que cuenten con capadtación en y 

parn el trabajo. ya que ellos son la estructura prindp;il de la entidad a.'Onómica. y por lo tanto para 

poner en marcha y mantener el funcionaniiento de la microempresa, es necesario que se reduten 

trabajadort'.S instruidos y con niveles de C<1pacitación ade<.--uados. pero más importante alin es el nivel de 

preparación y de capadtación del directivo. 

4.4 INCIDENCIA DEL CAPITAL HUMANO EN U\ PRODUCTIVIDAD LABORAL: ANÁLISIS DE VARIANZA 

Para realizar el análisis de varianza. como se mencionó anteriormente se elaboraron dos tablas de 

ANOV.'- en las cuales se analizan las variables de educación formal y capacitación para los obreros 

especializados y generales asl como para los directores y empleados. 

El primer resultado del análisis de varianz.a se muestra en el cuadro 3. que analiza las diferencias 

en educación formal y capacitación de los obre.ros generales y obreros especializados de aruerdo a su 

nivel de produc.'lividad laboral. La penúltima c.·olu11111a 11os proporciona el <.'OCiente F que es el modelo 

de probabilidad apropiado para el cadente de las varianzas de las muestras tomadas en forma 

independiente de una misma población con distribución normal. y que sirve para probar la diferencia 

entre dos varianzas. Los resultados no inuestran diferencias significativas entre los grupos de alta y baja 
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productividad. En w1 caso, correspondiente al porcentaje del grupo de obreros especializados con 

secundaria las diferencias son significativas al 81 % de probabilidad. 

En otras palabras la hipótesis de la incidencia del capital humano en la productividad sólo queda 

demostrado en el <."'.tso de la educación de los obreros especializados. 

Cuadro 3.1 

Tabla Ao'llOVA para obreros especializados y generales 

Fuente de Sum.i de Grados de a .mdro C'.ociente ! 
Sig. 

variación Cuadrddos libcnad ;\ledio F ' 1 

Emre grupos 
861,420 1 861.420 l.i46 l 0.194 

<;¡.de obreros De traiamiento 
especialiUJclos - . 

-··~. - · .. - ..... __ 
20.225.3i9 41 493.302 

con secundaria Emlr de muestreo 

---,-.~;.¡- -

... ¡......,_, _______ ·- . ·-· ··- - . .._ -····· -21.086.800 42 

Entre grupos (>3.5~0 1 63.530 0.257 1 0.615 

%deobreros de 

generales con traramiento 
¡. . ·-- - . ......... . ~· 

secundaria Error de muestreo I0.138.046 41 24i.269 

- -- :¡:0.31 -· ·--·-- --- - - • >-- -- -- _..__......_ __ -. 

10.201.575 42 
Entre grupos 4.583 1 4.583 0.009 : 0.927 

%deobreros de tratamitnto 
especializaclos ·---- - >--·- ..,.__·---r--

Em>r de muestreo 21.917.281 41 534.568 
e-a pacitados ' - - - ·-

Total 21.921.865 42 ' Entre grupos l l.26i 1 l l.26í 0.034 . 0.855 
'ir de obreros de tratamiento 

' generdles 
Error de muestreo 13.639.409 41 332.669 ! 

capacitados 
Towl 13.650.676 42 1 

Fuente: Ulruboblenido< modiant< Sl'SS. <u1 '-c:n b datos de la E1'ES'n'C. ll\IECl. .!OOO. 

El uiadro 3.2 muestra el segundo resultado del análisis de varianza. en dicho cuadro se analizaron los 

datos de los directivos y empleados con base a los porcentajes de educación formal y capacitación. En 

todos los casos se rechaza la hipótesis nula mencionada, ya que a los niveles de educación fonnal las 

diferencias son significativas para directivos ron bachillerato ron una probabilidad de 98.í% y de 

99. í% en el caso de los empleados. En términos de las variables de capacitación, los resultados también 

son muy definidos, pues hay diferencias signílkativas a una probabilidad de 99.5% para los directivos 
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capacitados y de 98.7% para el grupo de empleados c:apacitados. Es decir la hipótesis de la incidencia 

del capital humano queda demostrada tanto respecto a la educación Ít>ml.11 como a la capacitación de 

<lirectivos y empleados. En ellos nuestros resultados indican que el nivel de educación formal y la 

capacitación en estos niveles afecta de manera contundente a la productividad. 

Con lo anterior se refuerza el análisis hecho anteriormente mediru1te estadística descriptiva, en 

donde también se demostró que las mayores diferencias entre la productividad del grupo de alta y b11ja, 

las arrojan las variables de educación y capacitación de los empleados y directivos. 

Cuadro 3.2 

Tabla ANOVA para directores y empleados 

Fuente de Suma de Cr~dosde Cuadro C'.ociente 
Sig. 

variación Cuadrados libertad Medio F 
Entre g¡upos 

3.264.085 1 3.264.085 6.810 0.013 
o/o de directores J De tr~tamicnto 
con bachillerato 1 Error de muestreo 19.651.955 41 479.316 

t-- Total 22.916.()40 42 

1 Enrre grupos 847,187 1 847.187 9.639 0.ll03 
% de empleados De tratamiento 

con bachillerato i Error de muestreo 3.603371 41 87.887 

i Total 4.450.558 42 

1 

Entre grupos 
422.967 1 422.967 8.738 0.005 

De ttatamienlD 
% de directores 

capacitados Error de muestreo 1.984.514 41 48.403 

Total 2.407.48 1 42 
Entre grupos 

de 747,191 1 747,191 6,781 O.OH 
% de empleados cratamiento 

capacitados Error de 4,517,850 41 110.191 
muestreo ¡-- --- ,..~¡;¡- -·5.265.041- -·-----· --.-... - ------- -----42 

Fuente C-'lcuk>sobuoidoo m«lanle SPSS. con bmeen looda100 de la ENESTYC. L'IECI. nio. 
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5. CONCLUSIONES 

En este capitulo se realizó un análisis de la influencia que la educación formal y la capacitación tienen 

sobre la productividad ele las ramas industriales a nivel de microempresas, dicho análisis se llevo a cabo 

mediante estadística descriptiva y por medio del diseño de un experimento estadístico a través de la 

técnica del análisis de varianza. Se postuló como hipótesis nula que no existen diferencias de educación 

funnal y capacitación entre el grupo de alta y baja productividad, es decir que el nivel de educación 

furmal y de capacitación en los tipos de trabajadores analizados (obreros generales. espe<:ialiuidos, 

empleados y dire<.'tivos) no incide en la productividad de las microempresas. 

Los resultados obtenidos mediante estadística descriptiva y el análisis de varianza son débiles en el 

caso ele los obreros generales. Sólo en el caso de la educación fom1al de los obreros es¡xxinlizados hay 

diferencias significativas entre las ramas de alta y baja productividad. pero no se obtuvo evidencia del 

erecto de la educación ni de la capacitación en los niveles de produ~tividad en el caso de los obreros 

generales. 

En contraste nuestros resultados muestran claramente que los niveles de educación formal y 

c-.ipacitación son signillcativamente distantc.>s entre las ramas ele alta y baja productividad en el caso de 

los directivos y empleados; es decir la educación y la capacitación tiene un mayor impacto en la 

productividad de los empleados y directores, esto debido a que por su posición en el trabajo, requieren 

una mayor cantidad ele conocimientos y de entrenamiento para realizar sus funciones. mientras que el 

trabajo de los obreros al ser un poco más mecániro, la educación y capacitación tienen un impacto 

menor en su trabajo. Esto aunado a que no se le da a dimos aspectos la tras<."endenck1 y utilidad real 

por parte tanto de los empresarios como de los mismos obreros. 
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V. CoNCLUSIONES Y REOOMENDACIONES 

Este trabajo analiza la importancia del capital humano en el nuevo paradigma tecnológico. dcfmiendo 

al capital humano como el capital intelectual que puede usarse pani crear riqueza y por lo tanto para 

c,-onseguir y mantener el crecimiento económico y social de una nación. 

En nuestro país la evidencia empírica muestra que si bien existe w1a capacidad tecnológica propia 

1 que se han desarrollado habilidades y conocimiento tácito entre los individuos y las organizaciones. 

los factores institucionales determinan un lento proceso de acumulación tecnológica. 

Por ello para que haya un buen desarrollo de los sistemas de innovadón, debe contarse ron 

competencias en términos de <.'Onocimicnto, habilidades y capacidades concentradas en recursos 

humanos en ciencia y te<-nología. en redes eficientes de interacción entre los principales actores del 

sistema y vínculos con otras redes internacionales. 

Sin embargo se ha comprobado que las estrategias empresariales y procesos de toma de decisiones para 

poder impulsar cambios tecnológicos y organizac:ionales orientados al crecimiento dependen, entre 

otras cosas. del perfil profesionista de la fuerza de traba jo y de su ni.vel de capacitación para 

desempeñar sus actividades laborales. Por lo que se puede considerar que existe una correlación 

significativa entre el nivel de preparación de los recursos humanos y el perfil tecnológico de las 

empresas. 

Al interior .de Ja industria nacional, la acumulación de conocimiento y el proceso de modernización 

de las empresas depende principalmente de los procesos de aprendizaje del capital hwnano, así como 

de la interacción y transferencia de experiencia a través del mnocimiento inmrporado en los 

trabajadores. 

Pero un desafío todavía no resuelto en México es el de consolidar un subsistema de eclu~ción 

tecnológica que sea responsable de capacitar tanto a técnicos. ingenieros y cientíñoos mmo a todos los 

trabajadores en general. 

78 



l:.L PAPEL DEL'• CAPACITACION r.:>: L\ PROOUCT'IVlOAD: l:.L C.\ S() DE L\ ~llCllOEMPRESA 

Como se mencionó a lo largo de los capítulos anteriores. el capital humano es la única fuente de 

't'Cnt:lja competitiva de las empresas, y sólo la fuco.a de trabajo, sus habilidades y compromiso harán la 

qiferencia entre el éxito y los fracasos económicos; de ahí que desde los años sesenta economistas 

nt.'Odásicos como Schultz y Becker introdujeran el concepto de capital humano, sosteniendo que de la 

calificación. capacitación y salud de los trabajadores dependía Ja productividad con que se podían 

utilizar los demás recursos productivos. Es por ello que los siglos XX y XXI se han convertido en la era 

del capital humano en el sentido de que un factor condicionante primario del nivel de vida de un país 

es su éxito en eJ desarrollo y la utilización de las habilidades, Jos conocimientos, y los hábitos de sus 

ciudadanos. 

En la actualidad el capital humano debe verse como un recurso renovable que se debe actualizar y 

revitalii.ar de manera permanente t.'On el aprendizaje t.'Ontinuo. lo cual pem1itiní dotarlo de flexibilidad 

y de capaddad de respuesta ante un entorno en el cual lo único permanente es el cambio. Por ello en el 

t.'Ontexto económico la edm:adón es un proceso de inversión en fuerza de trabajo; pero a su vez el tener 

edu(aión no implica haber completado el proceso de capacitación, sino que es el inicio de un proceso 

más especioliwdo de adquirir habilidad ocupacional después de entrar al mercado de trabajo. La 

segunda etapa la constituye el entrenamiento en el lugar de rrabajo que va desde proc't!SOs infom1ales de 

aprendizaje hasta actividades formalmente organ iz:idas. 

Así de acuerdo con Schultz, el hombre puede ser mucho más productivo cuanto más haya 

invertido en sí mismo: en su educación, salud y habilidades. Un papel fundamental de la educación es 

que posibilita el crecinliento económico primeramente de las empresas que cuentan mn personal 

instruido formalmente, y como consecuencia amplía el horizonte de crecimiento de los países. 

la capacitación podría traducirse en incrementos de productividad en las empresas y en aumentos 

de ingreso para los trnbajadót'es. Por ello. revalorizar la capacitación es hacerla pertinente. de calidad y 

capaz de responder a las necesidades de individuos y empresas. La capacitación del capital humano a 

todos los niveles tonstituye una de las mejores inversiones en recursos humanos y una de las 

principales fuentes de bienestar para e.I personal y la organización. 

ESTA TEJ""S i~O SA.LF 
':~~LA. BIBT JOTF:C ~ 
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Esta visión de aumento de Ja productividad y competitividad mediante programas de capacitación, 

es refori.ada por la OCDE. organismo internacional que subraya que se deben desarrollar en el individuo 

t.res capacidad<.'S básicas: la capacidad de innovación. la de adaptación y la de aprendizaje. Se refiere 

sobre ésta última como la necesidad de asumir el aprendizaje como un proceso continuo y sistemático, 

y señala que además del papel que juega la educación formal, un e.lemento clave es la capacitación 

laboral porque el conocimiento aplicado es el elemento central del nuevo paradigma productivo. 

Sin embargo. la carencia de recursos y la falta de cuJtura sobre los beneficios de la capacitación 

sobre la productividad. no han permitido que las microempresas mexicanas inviertan e implementen 

programas de capacitación en toda su planta laboral. 

Es por ello que el gobierno mexicano debe ac.tivar un proc-eso en doncle el sistema educativo sea 

capaz de dar a sus alumnos todas las herramientas (."Ognoscitivas, que les pennitan a las empresas 

<,'Qntar con recursos humanos educados. Pero a su vez las empresas. y en especial la.~ micro deben 

implementar programas de capacitación que preparen a su capital humano de acuerdo a las necesidades 

de sus puestos. para así poder crear un círculo virtuoso a favor de la productividad de las empresas de 

menor tamaño y que a su vez beneficie a toda Ja economía del país. 

El gobierno ha desarrollado diversos programas mediante los cuales busca satisfac.-er las nccesidades 

de capacitación tanto del sector pt'1blico como del privado; en capítulos anteriores se hizo una revisión 

de la participación de la iniciativa privada y del sector público en el proceso de formación laboral. 

Asimismo se analizó la situación actual de la capacitación dentro de las microempresas, de las cuales 

primeramente se presentaron algunos resultados que demuestran el importante peso que dichas 

empresas tienen en la vida productiva nacional. 

Se cm.untró que de acuerdo al Censo Económico de 1999. de todas las empresas mexicanas.%% son 

micro, siendo uno de los atractivos de estas empresas. su capacidad de generar empleos. 
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A pesar de la importancia económica de las microempresas, éstas enfrentan graves problemas. entre 

los que destacan el bajo nivel cullural y profesionol de sus empresarios y trabajadores. dificultades de 

lqs trabajadores para asumir responsabilidades o para adquirir cierto tipo de calificaciones ame la 

ausencia de las destrezas básicas. Esto contribuye de manera importante a mermar las vmtajas y 

potencialidades de las empresas micro en cuanto a su flexibilidad productiva, capacidad de adaptación 

1ecnológira. de rápida maduración de los procesos productivos, aptitud para t-specializarse en algún 

proc-eso y bajos requerimientos de inversión. 

Se puede decir que gran parte del problema de la capacitación radica en que. a excepción de las grandes 

empresa.~. las microempresas no cuentan con los recursos técnicos y financieros suficientes para 

desarrollar programas de capacitadón. 

Es por ello que la inversión en el entrenamiento y la capacitación del trabajo de un pais no puede 

depender de las fuerzas de mem1do. ya que de hacerlo uno de los problemas que se ocasionarían es que 

sólo los trabajadores que wntaran ron los recursos económicos para pagar el servicio privado de 

capacitación, se verían be.neficiados, hed10 que perpetuaría la desigualdad en los ingresos de la sociedad 

mexicana. Por lo tanto el Estado debe concentrarse en e.I apoyo a los grupos de trabajadores de menores 

ingresos. así como en satisfacer las necesidades de competencias laborales de los empleadores de las 

empresas de menor tamaño. 

El gobierno admite que en materia de capacitación subsiste un desarrollo insuficiente de una 

cultura que la promueva <.'On mayor amplitud en los centros de trabajo y que fomente una mejor 

rinculación entre éstos y el sistema educativo. Se ra-onoc-e que aún cuando la legislación vigente 

incluye regulaciones relativas al registro de actividades de capacitadón, tales previsiones han logrado 

incidir de manera desigual en las prácticas regulares de capacitación que se llevan a cabo en las 

unidades productivas. Esto implica que el sector públiw atribuye a la iniciativa privada algunas de las 

deficiencias en la creación de condiciones propicias para la formación profesional del capital humano. 

La información estadístka disponible señaló dos hechos fundamentales: el porcentaje de 

trabajadores capacitados aumenta con el tamaño del establt..-cimiento y que el porcentaje de capadtados 
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es mayor en las categorías ocupacionales que requieren mayor grado educativo o tien-en mayores 

responsabilidades en el establecimiento. 

Para demostrar todo lo expuesto en los tres primeros capítuJos de la presente tesis y para cumplir 

con los objetivos del presente trabajo. se hizo una comparación entre las ramas de alta y baja 

productividad laboral, para así demostrar la influencia que la educación formal y la capad t.actón tienen 

sobre la productividad de las ramas industriales al nivel de microempresas. 

Se demostró que aún entre las microempresas existen diferencias importantes que tienen que ver ron la 

va1ori7.ación del elemento capacitación. ya que si bien hay emprcsa1ios que están conscientes de los 

i)encficios de capadtar a su personal, la gran mayoría de estos no está dispuesto a invertir en dicho 

rubro. Por lo que esas diferencias deberían ser ronsiderndas en el marro de la política industrial y de los 

apoyos gubernamentales. 

Se enc."Ontró que son los empleados y directivos, Jos tipos de trabajadores que presentan los mayores 

promedios tanto en educación fom1al c.'Omo en capaciu1dón, siguiéndoles los obreros especializados. 

mientras que los obreros generales son el grupo de trabajadores que cuenta mn menores c.'<mocimientos 

y habilidades aprendidas mediante el nivel básico de su educación y a través de la capacitación en su 

centro de trabajo y/o fuera de éste. 

A su vez mediante los rcsulwdos obtenidos por medio del análisis de varianza, se encontró que para 

los empleados y directivos si existen diferencias significativas entre el grupo de alta y el de baja 

productividad, esto implil·a que la productividad laboral si depende del nivel de educación formal y de 

la capacitación, ya que el nivel ele probabilidad obtenido fue mayor al 95% para ambas variables 

analizadas. por lo que en este caso la hipótesis nula si se rechaza. En contraste con los resultados de los 

<1breros generales y especializados. en cuyo caso se acepto la hipótesis propuesta. debido a que los 

resultados arrojaron que para tales casos no existen diferencias significativas en la variable de 

productividad laboral. 

Con esto podemos concluir que sí es urgente el establecimiento de mecanismos que hagan más 

permeables los esquemas de educación y capacitación, y que a su vez se pem1itan la vim.'Ulación eÍ'l."-'"'liva 
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entre la educación formal. los sistemas de educación tecnológica. la capacitación y la formación que se 

realiza dentro de la microempresa y que, al mismo tiempo se ofrezcan a los individuos mayores 

Cacilidádes para transitar del sistema educativo al centro de trabajo y de éste a la estructura educativa, 

como una forma de progreso t'Ontinuo, de ampliación de conodmientos y de desarrollo de t-umpctencia 

laboral. Enfatizando la importancia de no relegar a los niveles ocupacionales más bajos de las 

miaoempresas. 
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