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INTRODUCCION

Hasta el siglo XX, la inversién sistemdtica en capital humano no era importante para ningiin pafs y los
gastos en educacién, sanidad y formacién eran irrisorios. Sin embargo, con la revolucién dentffica que
se da a partir del siglo x1X, la educacién, el conocimiento, y las habilidades se convirtieron en factores
decisivos para determinar la productividad de un trabajador. Como resultado de ésta evolucién, los
siglos XX y %4 se han convertido en la era del capital humano en el sentido de que un factor
condicionante primario del nivel de vida de un pais es su éxito en el desarrollo y la utilizacién de las

habilidades, los conocimientos, y los hébitos de sus ciudadanos, “ésta es la era de las personas”.

Hoy dia las nuevas condiciones del entorno competitivo han obligade a que se reconozca de

manera abierta y plena que la supervivenda de una organizacién esta ligada al comportamiento y
desempefio 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
permanente. El capital humano debe verse como un recurso renovable que se debe actualizar y
revitalizar de manera permanente con el aprendizaje continuo, lo cual permitiré dotarlo de flexibilidad
y de capacidad de respuesta ante un entorno en el cual lo tinico permanente es el cambio. Es asi que el
andlisis del capital humano se ha vuelto imprescindible. Es un ingrediente fundamental del cambio
técnico, el cual es el instrumento méds poderoso, como sefiala Pérez (1989) para lograr una
reestructuracién de los paises en desarrollo.
Paradéjicamente en México no se le da la importancia que merece a la inversién en capital humano ni
a nivel pais, ni en las empresas. Més aiin sabemos poco de las caracteristicas de éste en México y del
impacto que tiene en el desempefio de las actividades productivas de las unidades econémicas. Estas
son preocupaciones de esta tesis, ya que nos interesa analizar hasta que punto la fuerza de trabajo en
México cuenta con la formacién laboral necesaria para desempefiar adecuadamente sus actividades
productivas. Para ello nos enfocaremos en las microempresas industriales que conforman la mayor
parte de los establecimientos.
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En nuestra opinién en la formacién laboral, la educacién formal tiene un lugar importante. Los
palses del Sudeste asiético en particular Corea, son reconocidos por el alto porcentaje de su personal
con nivel de al menos secundaria. Esta educacién permite a los trabajadores mayor capacidad de
pensamiento abstracto y potencia la capacitacién que pueda recibir en la planta. Esta capacitacién es el
segundo aspecto de la formacién laboral, tan importante como el primero. Para la fuerza laboral es vital
que se le capacite de acuerdo a los requerimientos de sus actividades, para que asi cada trabajador
perfeccione sus habilidades y desarrolle sus potencialidades. La capacitacién puede ser una util
herramienta para incrementar la productividad y la competitividad de las empresas.

Un primer objetivo de este trabajo es examinar los niveles de educacién formal y de capacitacién
laboral en el 4mbito de las microempresas. Se analizarén 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 est4 ligado al segundo objetivo del
presente trabajo.

Las microempresas son consideradas hoy por hoy las unidades econémicas predominantes de la
economia mexicana, capaces de crear un importante mercado laboral. Sin embargo como veremos el
capital humano que est4 inmerso en esas empresas carece de las herramientas y habilidades necesarias

para desempeiar sus actividades laborales de la manera més 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 capacitaci6n, y a subrayar la
falta de recursos financieros y técnicos que predomina en las microempresas. En contraste pocos
utilizan técnicas estadfsticas rigurosas que nos permita apreciar la gravedad del problema, y tampoco
consideran las particularidades de las microempresas que distan de ser uniformes.

Un segundo objetivo y el més importante, 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 més répida y productiva los cambios sociales, econémicos y tecnolégicos
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para de esta manera poder afrontar de manera competitiva las continuas y cambiantes exigencias

derivadas de la globalizacion.

La tesis consta de 5 capitulos; el primer capitulo de esta tesis estd dedicado a la revisién de la teorfa
del capital humano. Se hace hincapi¢ en su impacto dentro del crecimiento econémico, sobre todo en
una época como la actual donde la apertura econémica no permite continuar con esquemas de
produccién obsoletos, ni con formas de educacién y capacitacién que no desarrollen por completo las
destrezas y aptitudes de los individuos. En el segundo capitulo se examina el estado de la educacién
formal y la capacitacién laboral por tamafios de empresa. Se demuestran las graves insuficiencias de la
microempresa frente a empresas de otros tamanos. En el tercer capitulo se presentan los programas de
apoyo para las microempresas, que en materia de capacitacion ha puesto en marcha el gobierno,
analizando los resultados més importantes que han tenido tales programas. En el capitulo cuarto se
busca demostrar estadisticamente la relacion existente entre los niveles de productividad laboral y la
educacién y capacitacion tanto de obreros como de empleados y directivos. Para esto se emplears la
estadistica descriptiva y el andlisis de varianza. Mediante este tltimo se busca rechazar la hipétesis nula
de que la preparacién del capital humano no afecta positivamente a la productividad, es decir se
pretende demostrar, que si existen diferencias significativas entre la productividad de los trabajadores
que cuentan con educacién formal y con capacitacién laboral y entre los trabajadores que tinicamente

cuentan con el conocimiento adquirido por medio de la experiencia laboral.

Finalmente se darin las conclusiones generales obtenidas del desarrollo de todo el trabajo, las
cuales permitirdn identificar los aspectos més representativos del problema analizado.
Asimismo se aportaran algunas recomendaciones que permitan llegar a la solucién 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 una
implementacién adecuada de los programas de capacitacion que les permitan obtener como unidades
econdmicas un incremento de su productividad y competitividad y por ende que contribuyan en mayor

medida al crecimiento econémico de toda la nacién.
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CarfTuLo |
EL CONCEPTO DE CAPITAL HUMANO

El concepto tedrico de capital humano, se plasma en la capacidad de los agentes para tomar decisiones
réapidas y coherentes con el mercado, Ja tecnologfa, los cambios en la sociedad, el ambiente y la
demografia. Es dedir, la acumulacién de conocimiento es la via para aprovechar la oportunidad de la

innovacién.

Este capitulo presenta una revisién de los diversos postulados de la teoria econémica en torno al
capital humano. Podrs observarse la evolucién de este concepto, sus diversas implicaciones en el
ambito econdmico y social y su trascendencia actual. Se destaca ¢l papel que la teoria del capital
humano otorga al individuo en el proceso productive y su asociacién con el crecimiento econémico de
un pafs. Se revisan también, algunas de las teorias que han encontrado limitantes a sus principios

bésicos, principalmente las orientadas al mercado de trabajo.

Finalmente se analiza al factor de la globalizacién como un elemento central que hace
imprescindible un cambio en las caracteristicas formativas de los trabajadores para lograr su adecuada

insercién en las nuevas demandas productivas de todos los sectores econémicos del pais.

1.1 Definicién de capital humano

El capital humano se ha definido como el conocimiento, habilidades, competencias y demis atributos
de los individuos que son relevantes para las actividades laborales y econémicas (OCDE, 1998).
También se ha definido como “todo ese material intelectual —conocimiento, informacién, propiedad

intelectual y experiencia- que puede usarse para crear riqueza” (Stewart, 1997).
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Dicho concepto es muy antiguo, pero ha ganado terreno a partir de los dltimos cuarenta afios,
durante ese periodo se han extendido los principios de la teoria del capital a los agentes humanos de la
produccién.

En los afios sesenta, los economistas neoclésicos, como T. W. Schultz y Gary Becker introdujeron
el concepto de capital humano, sosteniendo que la dotacién de trabajadores calificados, capacitados y
saludables de una sociedad determinaba el nivel de productividad con que se podfan utilizar los
factores ortodoxos. El capital humano constituye un activo intangible que tiene la capacidad de apoyar

el incremento de la productividad, impulsar la innovacién y con ello la competitividad.

A partir del nuevo concepto de economia del conocimtiento, el estudio del capital humano ha surgido
como una necesidad asociada al consenso entorno de que constituye un factor estratégico para el
desarrollo de las naciones, al igual que |l;-ara la prosperidad y bienestar de sus habitantes. En
consecuencia, se ha hecho evidente la necesidad de instrumentar, en escalas nacional y organizacional,
estrategjas y programas de administracién y desarrollo del capital humano en todos los niveles de la
sociedad y de las propias organizaciones.

1.2 La utilizacién del término capital humano-

La visién de capital de Irving Fisher como todo stock de recursos que permiten originar futuros flujos
de ingresos, posibilita la aplicacién 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 inversién en la adquisicién de educacién formal e

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

En base a las caracteristicas que envuelven los conceptos de capital fisico y capital humano, se
afirma que existen varias similitudes entre ambos tipos de capital, ya que el capital humano al igual que
el capital fisico le genera a su duefio 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 empresa. Asimismo, asi como el
8
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nuevo capital fisico afecta los métodos y la eficiencia de la produccién y debe actualizarse
continvamente debido a cambios en la tecnologia o formas de produccién, el capital humano debe
tener la flexibilidad necesaria para adaptarse a las nuevas necesidades productivas que el entorno
econémico le demanda (Pentén, 1989).

Otro aspecto en comiin existente entre ambos capitales es que al realizar una inversién en capital
fisico, se evalia su rendimiento; similarmente, una persona estudiard 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.

Asi como existen similitudes entre las inversiones fisicas y las humanas, hay también diferencias
entre éstas: la productividad del trabajo humano no se determina exclusivamente por la tecnologia,
sino depende de la motivacién y el esfuerzo que cada persona esté dispuesta a aportar; otro aspecto
importante que los distingue es que el capital humano no puede separarse de sus propietarios, a
diferencia del dueio del capital fisico quien no tiene que acompaiiar a su inversién fisica; asimismo, el
proceso econémico de un individuo declina con la edad, en cambio la edad del inversionista es
irrelevante para la adquisicién de inversiones fisicas. La inversién 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 nifios con base en sus propias referencias, y los riesgos de encontrar

una economia diferente a la que un individuo espera son muy grandes (Thurow, 1988).

Una caracteristica imprescindible del capital humano es que su conocimiento y talento desarrollado
puede emplearse no solamente en la produccién de bienes de consumo fisico, sino también en
inversion ¢ innovacién; ademés el capital humano es mis flexible que ¢l capital fisico en la realizacién
de un cierto niimero de trabajos. Con un capital humano bien formado, se puede obtener un mayor

provecho del capital fisico.
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En este sentido, un término mds apropiado para el capital humano es el de capacidades productivas
humanas, con las que se pueden produdir bienes en el presente y futuro, ¢ incrementarse al igual que el

capital fisico.

El incremento de la acumulacién del capital contribuye al crecimiento de la economia sélo si
induye suficiente capital humano para complementar una mejora. La educacion ha sido vista por tener
un impacto directo sobre la productividad. Entre mas educadas estén las personas, pueden aspirar a
una formacién adicional en su trabajo, lo cual mejora la productividad. La educacién facilita la
adopeién y uso eficiente de nuevos insumos, la escolaridad actiia como un catalizador que conduce a
un cambio en el crecimiento. Los aumentos en la habilidad, talento y conocimientos, han demostrado

ser contribuyentes mayores en el crecimiento econémico.

1.2.1 La teoria del capital humano

En la década de los cincuenta, la investigacién empirica se centraba en el modelo neoclésico tradicional
caracterizado por una situacién de equilibrio estacionario de tipo estable. Su extensién con cambio
tecnologico exégeno y acumulacién de capital fue formulada por Robert Solow en 1957. La principal
contribucién fue generar un marco para cuantificar los efectos de diferentes variables sobre el
crecimiento econémico. La descomposicién de la produccién total de los factores de capital y trabajo,

aunados al progreso técnico, represent6 un gran avance en el anilisis del crecimiento.

Una limitacién importante era que los fenémenos més importantes para explicar la continuidad y
el ritmo de crecimiento como la variacién de la tasa demogrifica y el progreso técnico o de produccién
de conocimiento, se consideran como variables exdgenas, fuera del alcance explicativo del modelo. Al
asignar un papel relevante a las variables exégenas como fuente de crecimiento, se hacia mis dificil la
explicacion 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 habian realizado.

10
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Esto fue lo que provocd que a inicios de la década de los sesenta con el trabajo pionero de Gary
Becker, comenzar4 a desarrollarse la Teorfa del Capital Humano. Su primer estudio se refiri6 a las
inversiones que incrementan las habilidades, conocimientos o salud de los individuos, y al consiguiente

aumento de los futuros ingresos monetarios o fisicos.

Gary Becker (1983) supone que los individuos realizan una eleccién racional al dedicar un gasto
determinado a su preparacién académica (costo de oportunidad) y lo que esperan seri su ingreso
futuro, con base en los afios de educacién. Con esto, considera que el hombre posee toda la libertad de

tomar una decisi6én con la que maximiza sus futuros rendimientos.

La Teoria del Capital Humano, dentro del marco neoclésico, presenta al proceso educativo como
una eleccién de inversion, el eje central de la teoria es que los agentes invierten en si mismos para
conseguir incrementar sus habilidades y capacidades personales. Para ellos, esto se transformar
necesariamente en un incremento de los salarios, ya que los factores en la teoria neoclisica son

retribuidos segiin su rendimiento marginal o productividad.

Para Theodore Schultz (1995), otro de los iniciadores del analisis econémico del capital humano; el
hombre puede ser mucho més productivo cuanto més haya invertido en si mismo: en su educacién,
salud y habilidades. “La educacién tiene estos tres resultados: crecimiento econémico, aumento de la

estructura salarial y disminucién en la desigualdad de la distribucién del ingreso”.

Schultz propuso tratar a la educacién como una inversién en el hombre y sus efectos como una
forma de capital. Consideraba que los hombres constituyen una parte importante de la riqueza de las
naciones. Esto significa que invirtiendo en sf mismos, amplian la esfera de sus posibilidades de eleccién

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

Es asi como la Teoria del Capital Humano, se introduce en el &mbito econémico con el fin de
proporcionar un método para medir y cuantificar las habilidades, el talento y los conocimientos de un

individuo, en el presente, asi como su rendimiento futuro. Con esta nueva vision dentro de la teoria
11
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econémica, desde los afios sesenta, se ha evaluado tanto empiricamente como con algunas
correlaciones, el papel que desempeia el capital humano en el proceso productivo y su efecto en el

crecimiento econdmico.

1.2.2 Teorfas Criticas

Los antecedentes sociales y culturales hacen que la mayoria de la poblacién no sea libre de elegir la
preparacién que ambiciona. Siempre hay una dase que cuenta con mayores posibilidades de continuar
sus estudios con elevadas remuneraciones. Algunos de estos aspectos pueden relacionarse a la situacién
que presenta el mercado laboral en México, como producte de los problemas estructurales de la

economia.

Durante la década de los sesenta, surgieron algunas teorias que objetaron los principales postulados
de la teoria del capital humano, argumentando que el proceso econémico de los beneficios de la

educacion esté influenciado por factores sociolégicos y culturales.

Una de estas teorias fue la del mercado dual, cuyo andlisis se centré en las minorias que no subfan
en la escala social a pesar de tener una mayor preparacién. En esta teoria no se niega que la educacion
tenga una influencia inmediata sobre el empleo, ya que ésta correlacion es mas 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 libertad para invertir en la educacién que quieran. En los postulados de esta teoria,
antes que la educacién se correlacione con el empleo, éste se encuentra determinado por otros factores

sociales.

Otra tesis en contra de la teorfa del capital humano, proviene del credendialismo. Una de las
hipétesis sostiene que Ia educacién por si misma no tiene ningun valor y que lo vélido para conseguir
un empleo es el diploma, el cual es un indicador de la futura productividad del candidato al empleo. Se
cree ademds que el prestigio de una escuela reflejado en un diploma le abre al candidato las puertas

mis dificiles del empleo.
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Después de analizar la postura de ambas teorias, se puede decir que si bien es cierto que los estratos
de ingresos superiores pueden acceder mis ficilmente a una educacion de mejor calidad, esto no
implica que las personas con hajos ingresos no sean capaces de aprovechar el nivel educativo que esté a
su alcance y que puedan llegar a estar tan preparados como cualquier otra persona de altos recursos
econdmicos. De esta manera ambos estratos pueden aspirar al mismo empleo sin importar su condicién
econbmica, siempre y cuando se tenga la disposicién de invertir el tiempo en mejorar las habilidades y

conocimientos a través de la educacion.

La critica del credencialismo por su parte, no es contundente. Un papel no siempre respalda que
los conocimientos adquiridos a lo largo de todo un proceso educative sean los adecuados para
desarrollarse en el mercado laboral. Si el factor humano no es capaz de aplicar y enfocar sus habilidades
al empleo que estéd desarrollando de nada servir4 si cuenta o no con un diploma. Los conocimientos
adquiridos en las aulas deben ir acompanados de las habilidades necesarias 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 educacién en el crecimiento econémico

Entre los diversos enfoques que se otorga a la formacién de capital humano, destaca su impacto al
crecimiento econémico, al considerarlo como una inversién, y al reconocer las ventajas competitivas
que genera. Un planteamiento de esta seccién es que la capacitacién en el trabajo es un componente

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

Benhabib y Spiegel (1994) descubrieron una importante relacién positiva entre el acervo de capital
humano y el crecimiento de la productividad. Su hipétesis es que ello refleja el papel del capital
humano tanto en la generacién interna de tecnologia como en la imitacién exitosa de tecnologias
provenientes del extranjero. Asimismo, sugieren que el acerve de capital humano sirve para atraer la

inversién en capital fisico, sobre todo mediante la inversién extranjera directa.
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La tasa de rendimiento de la inversion en capital fisico pareceria ser una funcién positiva de la
oferta de capital humano: cuando éste es escaso, aquél es bajo, al igual que los incentivos para invertir.
De ser esto asi, una escolaridad cada vez mds elevada deberia, si todo lo demés permanece igual,
incrementar los rendimientos de la inversion de capital fisico y, de este modo, estimular las tasas de
inversién. Lo mismo puede decirse a la inversa: una inversién cada vez mayor en capital fisico

aumentaré la demanda de capital humano y, por tanto, elevard su rendimiento.

La importancia del capital humano en la produccién ha sido retomada en la actualidad no sélo
desde el punto de vista teérico, sino como un término que engloba uno de los principales factores que
tiene un pafs para impulsar su crecimiento econémico y competir en el mercado global. Diversos
organismos internacionales como la Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico
(0cDE) y la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU), le ban asignado al capital humano un
importante papel dentro de las estrategias que debe seguir un pais, en el entorno de la globalizacion
para crecer y sobre todo como estructura de un sélido sector industrial. Se ha corroborado que la
capacidad de la poblacién para asimilar la tecnologia con eficiencia e innovar, determina el nivel de las

capacidades industriales de un pais, y por lo tanto su competitividad industrial.

La educacién por si misma no garantiza el éxito. Existen naciones con un alto grado de
escolarizacién que sin embargo padecen problemas serios en su industria; los egresados no son
demandados por la industria. Por tanto, para que los esfuerzos en materia de recursos humanos
fructifiquen, se requiere un cambio en el interior de la industria, a favor de un esfuerzo para mejorar
sus capacidades tecnolégicas y para enriquecer la cultura tecnolégica de la sociedad (Dominguez y
Warman, 1998).

La educacién formal y los programas de capacitacién 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 asf el trabajo del
empleado sea mis provechoso para la empresa, para el trabajador y para el crecimiento econémico del
pais.

14
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1.4 La capacitacién. Una herramienta para la competitividad

La complementariedad capital-capacitacién es hasta cierto grado un reflejo de la capacitacién y las
habilidades requeridas para dominar las tecnologfas que entrafian los recién adquiridos bienes de
capital. Nelson (1994) plantea las implicaciones que ello tiene para los lideres y los rezagados en
materia de tecnologia y sugirié que para estos dltimos (es decir, la mayoria de los paises en desarrollo)
la inversién en capital tanto fisico como humano resulta esencial para la adopcién de nuevas
tecnologias productivas. Ahora bien, no toda la tecnologia estd4 comprendida en los bienes de capital;
otro elemento coexiste en el conocimiento técito de los individuos, los equipos y las organizaciones. En
este caso, Nelson sugjere que el dominio de una tecnologia es comoe una habilidad que ha de
aprenderse, por lo general en el 4mbito de una organizacién o equipo. La eficacia del aprendizaje por la
prictica dependera de la educacién y las habilidades de la fuerza de trabajo, siendo las habilidades de

interaccion particularmente importantes para alentar el trabajo en equipo.

La ocpE ha senalado que el grave problema del desempleo que se vive en casi todos los paises del
mundo podria tener esperanzas de solucion a largo plazo si se elevaran los niveles de productividad y
competitividad de las personas, de las empresas y de las economias. l.a recomendacién que este
organismo internacional hace para lograr el objetivo es la de desarrollar en el individuo tres capacidades
basicas: la capacidad de innovacién, la de adaptacién y la de aprendizaje. La primera implica
imaginacion y creatividad, la segunda se refiere a la posibilidad de adecuarse a los cambios tecnolégicos
y  las transformaciones de los mercados y, la tltima, a la necesidad de asumir el aprendizaje como un
proceso continuo y sistematico; ademés del papel que juega la educacién formal, un elemento clave es
la capacitacién laboral porque el conocimiento aplicado es el elemento central del nuevo paradigma
productivo. Las ventajas competitivas ya no sélo se basan en factores naturales, sino en aspectos
relacionados con la generalizacion y aplicacién del conocimiento. Asf, cualquier estrategia de desarrollo
depende en gran medida del factor humano capacitado y de un sélido sistema de ciencia y tecnologia,

lo cual exige a su vez, una articulacién apropiada entre la educacién y el sector productivo.
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En la industria moderna, los trabajadores tienen mayor participacién intelectual en los procesos de
produccion, lo que los induce a trabajar en equipo, a desarrollar capacidades de comunicacién y a
interrelacionarse con otros participantes, manejar lenguajes tecnolégicos y contar con capacidades de
abstraccién e interpretacion. Por ello es importante que los sistemas de capacitacién respondan a estas
necesidades de la produccién, y permitan al conjunto de individuos involucrados lograr el aprendizaje

necesario para un adecuado desempefio.

La participacién se da en un contexto de cambio tecnolégico, que demanda de los trabajadores
mayores conocimientos, asi como el dominio de lenguajes técnicos, y de las empresas nuevas formas de
organizar los procesos productives. La economia estd transitande de una forma jerérquica y piramidal
de organizar la produccién a una de tipo sistematico y transversal. en donde lo fundamental es el
intercambio y las relaciones de eficiencia que se establecen entre las distintas funciones de la empresa.
De ahi que el mercado laboral requiere ahora otro tipo de formaciones. No son sulicientes los titulos
académicos, ni el dominio de puestos especificos de trabajo; se exigen competencias entendidas como el
dominio de habilidades, lenguajes tecnoldgicos y capacidades de comunicacién ¢ interlocucién con

otros sujetos en el mbito de trabajo.

De esta manera el contexto se ha transformado, lo que implica que debemos cambiar la forma
como se capacita a los trabajadores; cambiar los objetivos y contenidos del aprendizaje, asi como los
métodos de instruccién que se han empleado para adecuarlos a las nuevas necesidades de la estructura
productiva. Sélo asi se podran abrir posibilidades para el crecimiento de las empresas y mejorar el
bienestar de la poblacién.

Hacer de la capacitacién una posibilidad de desarrollo significa que a través de sus resultados, el
individuo ademas de adquirir las capacidades y habilidades que le permitan intervenir y participar en
los procesos de produccién de las empresas, pueda lograr satisfaccion personal en el trabajo. En otras
palabras, esto quiere decir que la capacitacién podria traducirse en incrementos de productividad en las
empresas y en aumentos de ingreso para los trabajadores. Por ello, revalorizar la capacitacion es hacerla

pertinente, de calidad y capaz de responder a las necesidades de individuos y empresas.
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La capacitacién a todos los niveles constituye una de las mejores inversiones en recursos humanos y

una de las principales fuentes de bienestar para el personal y la organizacion.
Cémo Beneficia la capacitacién a las organizaciones:

* Conduce a una rentabilidad més alta y a actitudes més positivas.
= Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

* Crea una mejor imagen.

= Mejora la relacién jefes-subordinados.

®»  Se promueve la comunicacién a toda la organizacién.

* Reduce la tensién y permite el manejo de 4reas de conflictos.

= Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.

* Promueve el desarrollo con vistas a la promocién.

= Contribuye a la formacién de lideres y dirigentes.
Como beneficia la capacitacién al personal:

* Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucién de problemas.
* Alimenta la confianza, la posicién asertiva y el desarrollo.

= Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

* Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

= Sube el nivel de satisfaccién con 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.

Las empresas capacitan a los trabajadores porque esperan aumentar su rentabilidad y competitividad en
el mercado por medio del incremento de la productividad laboral derivado de la capacitacién. El tipo de

capacitacién suele depender del tamafio de las empresas. Las micro y pequefias capacitan de manera
17
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informal en el trabajo, en competencias laborales que necesitan de acuerdo con sus tecnologias. En las

grandes la capacitacién se vuelve més formal y se recurre a las propias instalaciones especializadas.

Es necesario resaltar que la capacitacién en el trabajo permite construir un “lenguaje” comiin, con
objetivos compartidos o al menos comprendidos por los miembros de una organizacién. Una base
lingiiistica en comin a partir de térmiinos que comprenden medidas de calidad y productividad y la
comprensién de précticas de cémo mejorar los procesos productivos permiten que trabajadores,
mandos medios y gerentes conozcan su funcién en el proceso.

Se puede considerar que existe una relacién significativa entre el nivel de preparacion de los recursos
humanos y el perfil tecnolégico de las empresas: cuanto mas elevada es la primera, mayor es la
propensién de las empresas a incorporar tecnologia moderna. El capital humano es determinante del

proceso de innovacion.

1.5 La apertura econémica y la necesidad de invertir en nuestro capital humano

Desde principios de la década de los setenta se han dado cambios en los patrones de competencia
internacional, esto ha dado como resultado que el enfrentamiento entre las empresas se dé ahora no

s6lo en el &mbito nacional sino también en un ambiente internacional cada vez mds competitivo.

La época actual se distingue por un gran dinamismo que continuamente nos presenta nuevas
exigencias personales y colectivas. La tendencia hada la integracibn econdémica mundial, la
competencia creciente por los mercados y el ripido desarrollo de la tecnologia nos retan con
oportunidades excepcionales para el progreso nacional y para una interaccién més provechosa con el

resto del mundo.
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£ Como se relaciona la globalizacién con la necesidad de modemizar
al capital humano?
Contexto socioecondmico
Globalizacion econémica
L Competitividad intemacional
Replanteamiento de proyectos econdmicos nacionales
Le

Replanteamiento educativo y especialmente de la
formacion para el trabajo

Fuente: Planes y Programas de Estudio v Desarrollo de Personal Docente en la DGCFT, SEP.

El efecto de la globalizacién se ha traducido en la necesidad de llevar a cabo un proceso de
reestructuracion mundial de la produccion y de los mercados en un gran nimero de sectores; ésta
transformacion implica también la necesidad de aumentar la competitividad a nivel personal, a nivel
empresa y a nivel pais; esto lleva a los gobiernos a huscar nuevos caminos y nuevas formas para hacer
las cosas de una manera mds dgil y productiva para la sociedad, es decir, la globalizacion conduce a las
naciones a replantearse los proyectos econémicos nacionales; siendo uno de los principales caminos el
replanteamiento educativo y de capacitacién de la 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 quizds en ningiin otro 4mbito tengan lugar tantos cambios como en el del
conodmiento. Los avances de la tecnologia 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
conodmiento y la educacién, son hoy en dia los principales determinantes de la estratificacion

econdémica y social.

La apertura econémica expone a los paises en desarrollo a nuevas ideas y tecnologfas. Sus costos de
adopcién, sin embargo, dependen de cuén apropiadas sean numerosas condiciones internas, de las

cuales el tamaiio y la calidad del acervo de capital humano son algunas muy importantes.
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Las organizaciones en las economias globalizadas estdn compitiendo ahora por un recurso esencial:

personas preparadas e instruidas.

Retos que surgen de la Globalizacién
GLOBALIZACION
Plantea nuevos y grandes retos
v Y ¥
Fuerza laboral Orientacion v contenido Nuevos métodos de
Capacitaciin de programas y métodos ensefianza y evaluacion
de estudio de sus resultados
Caracteristicas del Creciente movilidad de Exige al individuo contar
mescado de trabajo los trabajad: La con el mayor capital
Transferible de un sector
a ofro y reconocido en ¢l
mercado

Fuente: Planes y Programas de Estudio y Desarmollo de Personal Docente en Ia DGCFT, SEP.

El principal reto y tendencia mundial, es que el capital humano tenga la flexibilidad para responder a la
dindmica de la competencia creciente en sectores estratégicos, siendo la capacitacion laboral y la
implementacién de nuevos métodos y programas de ensefianza educativa, el mejor camino para que el
capital humano alcance dicha flexibilidad, de ahi que ambos aspectos sean uno de los principales retos
que la globalizacién demanda de la fuerza de trabajo y de las instituciones educativas y de capacitacion.

Los cambios ocurridos en la organizacién industrial de México como consecuencia de la apertura
econdmica, representan un salto en la concepcion de la formacion del capital humano y a su vez hacen
evidente que para lograr la competitividad integral de la industria y de todos los demés sectores
econdmicos, se requiere cambiar la capacitacién tradicional que tiende a privilegiar las operaciones

manuales o la manipulacién de herramientas, por pricticas productivas ms eficientes que empleen a la
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capacitacién formal del factor humano como uno de los medios principales para aumentar la
productividad.

También es cierto que uno de los retos que surge de la globalizacién, 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 primas salariales producto de la capacitacién registradas en la industria mexicana
durante el periodo de rapida liberalizacién (mas o menos a partir de mediados del decenio de los
ochenta). Identificaron dos posibles efectos de la liberacién comercial: por un lado, la reduccién del
costo de los bienes de capital y, dada una complementariedad entre el capital y la capacitacion, el
incremento de la demanda de personal capacitado; por otro, la disminucién de los costos de los bienes
de consumo importados, muchos de los cuales se producian en México con métodos de uso intensivo
de trabajo. Esto obligé a las empresas nacionales a adaptarse, adoptando métedos con mayor intensidad
de capacitacién, o bien a suspender sus operaciones. De acuerdo con sus resultados, mientras el empleo
de personal capacitado crecié con rapidez tanto en el sector de los servicios que no son objeto de
intercambio como en el de manufactura de bienes comerciados, el empleo de personal poco calificado
tuvo un crecimiento mucho menor en el dltimo, lo cual concuerda con un ajuste relativamente
marcado en la composicién del empleo en materia de capacitacién en la industria manufacturera,

inducido por el comercio.

La experiencia de las empresas transnacionales que han impulsado a los sectores industriales mas
dindmicos, muestra que la reconversién de procesos, requiere un perfil de trabajador que mis que
especialista en una maquina, sea capaz de una readaptacién répida. El concepto de calificacion, es
diferente al tradicional, en la actualidad se trata de un tipo de habilidad mis como forma de
razonamiento y capacidad para el trabajo en equipo que como una aptitud para manipular una

mdquina determinada. En otras palabras un trabajador requiere de una [ormacién diferente a la
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tradicional y acorde a los requerimientos de la industria mexicana orientada a un mercado interno y

externo cada vez mas competido.

Sin embargo, en el mercado de trabajo de una economia en desarrollo, como es México, coexiste al
principio una gran reserva de trabajadores de baja productividad, en su mayoria poco capacitados, con
un nimero mucho menor de trabajadores calificados; aunado a esto las pequefias empresas no estin
capacitando a sus trabajadores. Esto se debe en parte a su falta de recursos, pero también al hecho de

que sus duerios no estin conscientes del poder de la capacitacién para elevar la produccién.

Ante este entorno, una sociedad dindmica necesita no s6lo tener una formacién basica, sino que
ésta debe expandirse para incorporar conocimientos mds avanzados (sus caracteristicas, dimensiones y
actualizaciones), aspectos que no eran considerados imprescindibles hace més de dos décadas. Los
trabajadores necesitan contar con una gran capacidad de adaptacion ante los cambios en las exigencias
tanto de su actividad propia como de la organizacion de los procesos productivos. A diferendia de lo
que ocurria hace algunos afios, hoy la gente tiende a cambiar de trabajo varias veces durante su vida
activa; de modo similar, las exigencias para un mismo puesto de trabajo se modifican con frecuencia.
Por eso, ya no basta con un periodo inicial de formacién profesional, a cualquier nivel, para enfrentarse
al mundo del trabajo. Se requiere, en cambio, contar con una oferta educativa flexible, que atienda las
variadas necesidades de formacién 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 ensenanza y la formacién profesional, al trabajo, vive actualmente
modiicaciones profundas; la complejidad de las tareas que se exigen a los trabajadores y el niimero de
personas que han de formarse aumentan con el dinamismo econémico.

El nivel y calidad de la educacién del personal de la empresa influird determinantemente en las
capacidades de aprendizaje y busqueda de las empresas y por tanto sobre su competitividad
(Dominguez y Warman, 1998). Actualmente la competitividad se basa en la generacion del valor
agregado por la aplicacién del conocimiento humano, ya que este es el 1inico elemento capaz de

transformar los recursos naturales en fuentes de riqueza y bienestar.
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2. CONCLUSIONES

En la actualidad el capital humano constituye un factor estratégico para el desarrollo de todos los
paises, considerdndose como capital, el Factor humano que cuenta con los conocimientos y habilidades
que le permiten generar flujos de ingresos por el desempeno de alguna actividad, ya que tales

conocimientos le redituarin econémicamente al dueno de ese capital humano.

El capital humano contribuye al incremento de la acumulacién de capital, pero sélo si se trata de
un capital humano educado, con Hexibilidad para recibir una formacién adicional en su trabajo; se ha
comprobado que la educacién actia como un catalizador que conduce a un cambio en ¢l crecimiento
de las economias, ya que el factor humano a través de ésta aumenta sus habilidades, talento y

conocimientos.

Desde el punto de vista de la Teoria del Capital Humano, los individuos tienen la libertad para
elegir invertir en su educacion y asi desarrollar sus habilidades y conocimientos que en el futuro les
permitirédn acceder a un mayor nivel econémico.

Esta teorfa plantea que los recursos humanos a través de la educacién eligen su camino al plantear la

posibilidad de ampliar su frontera de oportunidades de empleo con base en una mayor preparacién.

Existen dos posturas opuestas a la teoria del capital humano, en las que si bien no se niega el
beneficio que la educacién les da a los Futuros trabajadores, si la condicionan a que debe estar
respaldada por un diploma académico y a que los individuos deben contar con recursos econémicos
previos para que el proceso educativo se refleje en la obtencién de un buen empleo.

Al respecto es importante sefialar que si los individuos de bajos recursos, estin dispuestos a asumir el
costo de oportunidad de dedicar tiempo a su preparacién para después poder acceder a un empleo

mejor remunerado, pueden obtener el mismo beneficio que las personas con mayor poder adquisitivo.
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Por otra parte un titulo profesional o de cualquicr otro grado académico no implica la apertura de
las puertas del mercado laboral, para esto es necesario que ese titulo esté respaldado por una serie de

habilidades necesarias para desempeiiar 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 econémico de la educacién, debe
definirse con mayor claridad como respuesta pertinente a la necesidad de contar con trabajadores

altamente calificados para la expansién y modernizacién de la economia.

La inversion en capital humano por si sola, sin la apertura econémica, puede fécilmente enfrentarse a
rendimientos marcadamente menores, dado que una economia cerrada no gozard del flujo continuo de
oportunidades de aprendizaje asociadas con la exposicién constante a tecnologias y mercados
extranjeros. La apertura econémica puede por si sola, sin inversion en capital humano, rendir mejoras
en la eficiencia de la distribucién, pero es poco probable que permita a un pais reorientar su ventaja

comparativa hacia bienes de mayor calidad cuya produccion exige una mayor capacitacion.

Mis alli del aprendizaje de la disciplina basica de trabajo y de habilidades manuales rudimentarias,
una abundante capacitacién en el lugar de trabajo probablemente complementa mas que reemplaza ala
educacién formal. Asimisme, si los paises en desarrollo logran crear las condiciones de dinamismo
tecnolégico que fomenten una reestructuracion hacia actividades con un mayor uso intensivo de
capacitacién, entonces los trabajadores tendrin la necesidad creciente de un aprendizaje continuo que
le permita actualizar sus habilidades y mantenerse al corriente de las nuevas tecnologias. Parte de este
aprendizaje podri ser especifico de cada empresa y aportado desde el lugar de trabajo, pero en su mayor

parte entrafard educacién y la capacitacién formales.

Los recursos humanos calificados son el recurso mas importante con el que cuenta, o no, un pais
para su modernizacién y desarrollo tecnolégico, por lo tanto la politica de desarrollo industrial y
tecnolégico debe atender a la formacién de recursos humanos como elemento insustituible de la

modernizacién.
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Por lo anterior, debe considerarse a la educacién y a la capacitacién como elementos fundamentales
de la transformacion industrial y del avance teenolégico, mediante una oferta cada vez de mayor
calidad de capital humano.

La capacidad competitiva de las organizaciones dependerd en gran medida de su habilidad para
incorporar y conservar a los mejores y mis 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 econémica en lo que respecta a un aumento de la
productividad seran efimeros si no existe inversién en capital humano, y viceversa; en tanto que los
beneficios relacionados con la coordinacién entre la apertura econémica y la mejora del capital humano

tenderdn a ser mucho mds perdurables.
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Carfruro 11
LA CAPACITACION Y EL CAPITAL HUMANO EN EL CONTEXTO

DE LA MICROEMPRESA MEXICANA

En los capitulos anteriores se ha mostrado que el entorno actual de acelerado desarrollo tecnolégico y
de transformacién permanente en los diversos d4mbitos de la vida social, politica y econémica de
México, obliga a una formacién continua del capital humano. Siendo la globalizacién la integracion
internacional de los mercados de bienes, servicios y capitales, ésta no sélo implica mantener la
estabilidad de las principales variables macroeconémicas, como finanzas piblicas, tipo de cambio,
inflacién y politica comercial, lo cual sin duda es de suma importancia para la estabilidad y el
crecimiento econémico de los paises, sino que también requicre enfrentar el reto que significa la
globalizacién de la fuerza de trabajo. La movilidad del factor trabajo, ha exigido mayor velocidad de
cambio y adaptacién de los sistemas de educacién y capacitacién a las tendencias tecnolégicas y a las
transformaciones organizativas de la produccién. En la industria moderna del primer mundo, los
trabajadores tienen mayor participacion intelectual en los procesos de produccién, lo que los induce a
trabajar en equipo, a desarrollar capacidades de comunicacién ¢ interrelacion con otros participantes,
manejo de lenguajes tecnolégicos y capacidades de abstraccién e interpretacion. Por ello es importante
que los sistemas de capacitacién en México respondan a estas necesidades de la produccién, y permitan
al conjunto de individuos involucrados lograr el aprendizaje necesario para un adecuado desempeiio. El
objeto de la capacitacién ya no es el puesto de trabajo o la habilidad aislada, es la empresa en su
conjunto. La modernizacion de ésta requiere vincular los distintos servicios de capacitacion, asistencia
técnica, informacién y fnanciamiento para lograr un mayor impacto en la productividad y

competitividad de la empresa.

El objetivo del presente capitulo es dar un panorama de la presencia de la microempresa en la
economia mexicana, presentando datos como el total de micro unidades econémicas, el nivel de empleo
que tienen y su contribucién al valor agregado. Asimismo se analiza la escolaridad tanto de los

microempresarios como de los trabajadores, para posteriormente analizar la capacitacién de los
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trabajadores de la industria mexicana, y en especial de los que laboran en el ambito de las

microempresas; cuyo peso en el nimero de establecimientos y en la generacion de empleos es

preponderante.

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

mencionados.

2.1 Participacién de las microempresas en la produccién, empleo y valor agregado

Las microempresas tienen un peso importante en la vida productiva nacional y son consideradas un

factor fundamental para el crecimiento econémico del pais. De acuerdo con el Censo Fconémico de

INEGH de 1999, el 98.61% son microempresas, el 0.94% pequeias empresas y 0.45% medianas y

grandes empresas.
Cuadro 1
Unidades econémicas totales y del sector manufacturero
por estratos de personal ocupado, 1998
Ramas de actividad y Personal Personal
Total Mamufac
estratos de personal ocupado ocupado S T g
TOTAL 2726366  100% 11,937,791  100% 344,118 12.62% 4232322 3545%
Microempresa 2688433 9861% 6436511 53.92% 328166 1204% 1088426 9.12%
0A 2 persomas 2006581  75.80% 2779197 2328% 202089 T41% 287,881 241%
3 A5 personas 432,586 15.87% 1.540,603 1291% 83079 305% 299.759 251%
6 A 10 persores 115,694 4.24% 860,569 721% 24950  092% 185.648 1.56%
11 A 15 personas 36.788 1.35% 468.937 393% 8459 031% 107.962 0.90%
16 A 20 personas 18318 97.26% 326756 47.32% 4555 OIT% 8153 068%
21 A 30 personas 18.466 0.67T% 460,449 274% 5.034 0.18% 125.641 1.05%
Pequefia empresa 5,727 094% 1,350,014  1131% 9147 034% 504111  4R%
31 A 50 personas 14715 0.54% 573314 4.80% 4.69] 0.17% 184,335 1.54%
51 A 100 personas HOI2  040%  TIOT00  651% 4456 Q&% 319776 268%
Mackana y Gran empresa 12,206 0.45% 4,151,266  3477% 6,805 025% 2639785 2211%
101 A 250 personas 7 0.28% 1,190,342 9.97% 3772 0.14% 596,878 5.00%
251 A 500 personas 2709 0J0% 938450  T86% 1659  006% 581631 487%
501 A 1000 personas 1.252 005%  B62122  7.2% 902 003% 620237  520%
1001 Y miés personas 625 0.02% 1.160.352 9.72% 472 0.02% 841,039 T.05%

Fuente: Censo Erondmico, INEGL 1999
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Cuadro 1.1

Unidades econ6micas del sector comercio por estratos de personal ocupado, 1998

Estratos de personal ocupado Comercio Personal ocupado
TOTAL 1,443,676 52.95% 3,784,869  31.70%
Microempresa 1,369,478  50.23% 2,199,368  18.42%
0 A 2 personas 1,196,779 43.90% 1,593,388 13.35%
3 A5 personas 172,699 6.33% 605.980 5.08%
Pequefia empresa 58,341 2.14% 569,259 4.77%
6 A 10 personas 39.086 L43% 291.169 2.44%
11 A 15 personas 12,861 0.47% 164,228 1.38%
16 A 20 personas 6.394 0.23% 113,862 0.95%
Mediana y Gran empresa 15,857 0.58% 1,016,242 8.51%
21 A 30 personas .245 0.23% 155.229 1.30%
31 A 50 personas 4.462 0.16% 172,334 1.44%
51 A 100 personas 2,832 0.10% 197,114 1.65%
101 A 250 personas 1.788 0.07% 278.120 2.33%
251 A 500 personas 445 0.02% 146,392 1.23%
501 A 1000 personas 71 0.00% 48.988 0.41%
1001 Y mds personas 14 0.00% 18,059 0.15%

Fuente: Censo Econdmico, INEGI, 1999,

Cuadro 1.2

Unidades econémicas del sector servicios por estratos de personal ocupado, 1998

__Estratos de p | ocupado Servicio Personal ocupado
TOTAL 938,572  34.43% 3,920,600  32.84%
Microempresa 919,016 331.71% 2,244,650 18.80%
0 A 2 personas 667,713 24.49% 897.928 7.52%
3 A 5 personas 176,808 6.49% 634,864 5.32%
6 A 10 personas 51.658 1.89% 383,752 3.21%
11 A 15 personas 15.468 0.57% 196,747 1.65%
16 A 20 personas 7.369 0.27% 131.359 1.10%
Pequefia empresa 12,749 0.47% 396,224 3.32%
21 A30 personas 7.187 0.26% 179,579 1.50%:
31 A 50 personas 5,562 0.20% 216,645 1.81%
Mediana y Gran empresa 6,807 0.25% 1,279,726 10.72%
51 A 100 personas 3,724 0.14% 259.810 2.18%
101 A 250 personas 2,060 0.08% 315,338 2.64%
251 A 500 personas 605 0.02% 210,427 1.76%
501 A 1000 personas 279 0.01% 192,897 1.62%
1001 Y més personas 139 0.01% 301,254 2.52%

Fuente: Censo Econdmico, INEGL 1999
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Segiin dicho Censo Economico por sector de actividad, 12.04% de las microempresas sc ubicaban en el

sector manufacturero, 33.71% en el sector servicios y 50.23% en el comercio.'

Uno de los atractivos de las microempresas en este siglo es su capacidad para generar empleo, en
un mundo donde el multiplicador de la ocupaci6n 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 mds

dindmico en cuanto a la creacion de nuevas fuentes de trabajo.

De acuerdo con dicho Censo, los micro establecimientos generaban el 53.92% del empleo de los
tres sectores aqui analizados (sector manufacturero, comercial v servicios), mientras los pequeios
establecimientos el 11.31%. Empleando los establecimientos manufactureros de tamano micro el
9.12%, 18.42% los comerciales y el 18.80% los del sector servicios. Ln tanto los establecimientos de

tamario pequeno empleaban 4.22%, 4.77%, v 3.32% respectivamente.

Grifica 1

Personal ocupado segin tamafo 1999

11.31%
B Mcroempresa @ Pequefia empresa [ Mediana y Gran enpresa

Fuente: Censo Feondamico. INEGEHL 1999

Cabe resaltar que Ja importancia de la microempresa a la contribucion del valor agregado sélo destaca
en el sector servicios, en contraste con los otros sectores donde su contribucion es baja: mientras que la

pequena empresa, contribuye en mavor medida al valor agregado en el sector comercio.

""Tomando como 1005 la suma los establecimientos manufactureros mis los sectores de comercio y servicios.
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Cuadro 2
Participacién en el total del valor agregado, 1998

Manufacturas  Comercio Servicios "Total
Micro 12% 14% 52% 30%
Pequerias %% 23% 11% 11%
Medianas 31% 30% 8% 21%
Grandes 47% 34% 29% 38%
Fuente: Dominguez L y Brown F. “Estructura de do de bs indusir . 2003. Con

base en el Censo Econdmico, INEGI, 1999

En suma, las microempresas tienen una importante participacién en la industria tanto en términos de
empleo como en el nimero de establecimientos. A diferencia de otros paises, la subcontratacién y
relaciones de colaboracion entre grandes y pequenias empresas es reducida. Las microempresas gozan de
algunos nichos de mercado importantes en los mercados competitivos, en algunas clases industriales

ubicadas en otros mercados con relativo éxito.

Ahora bien, a pesar de la importancia econémica de las empresas de menor escala, éstas enfrentan,
generalmente, graves problemas relacionados con el bajo nivel cultural y profesional de los empresarios
y trabajadores y la administracién rudimentaria de los negocios, en su mayoria sociedades de tipo
familiar.

Lo cual merma las ventajas y potencialidades de las microempresas en cuanto a su flexibilidad
productiva, capacidad de adaptacién tecnolégica, répida maduracién de los procesos productivos,

aptitud para especializarse en algiin proceso y bajos requerimientos de inversién.

2.2 Escolaridad de los microempresarios y trabajadores: un anélisis comparativo

Hay un acuerdo de que la fuerza laboral, definida como un recurso humano que posee tanto educacién
como capacitacién post-escolar, confribuye al crecimiento de la economia mediante el incremento de la

productividad y la adaptacién al uso de nuevas tecnologfas. Parece haber claridad en el terreno del
discurso que la educacién y la capacitacién laboral son el camino para progresar, pero en la prictica los
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programas de capacitacién no estn tan difundidos en todas las empresas. Por otra parte es incierta la

utilidad real de los programas existentes.

En el caso de la educacion los empresarios, especialmente los de las microempresas no la valoran
suficientemente, en la medida en que sus empresas tienen en términos relativos mucho menor
presencia de personal con niveles de escolaridad alta. Para mostrar lo anterior se analizan los niveles de
escolaridad requeridos por las empresas para los distintos puestos de trabajo. La Encuesta Nacional de
Empleo, Salarios, Tecnologia y Capacitacion (ENESTVC) 1999, proporciona informacién sobre el
nimero de trabajadores y empleados por nivel de escolaridad para directivos, empleados, obreros
especializados y obreros generales. Para facilitar la exposicion se adoptaron criterios para cada posicién
en el trabajo, tomando como referencia a Brown y Dominguez (2003), para directivos y empleados
definimos como referencia al menos bachillerato. Para obreros especializados y generales se tomé la
secundaria. Asimismo se establecieron tres rangos para medir la proporcién de personal cumpliendo

estos criterios: entre 0y 109% ; entre 11 y 40%; y mds del 40%.

El cuadro 3 muestra la distribucién de establecimientos segiin el porcentaje de empleo de directivos
con al menos bachillerato. De la sexta y séptima columnas que indican que mds del 40% de los
directivos tienen al menos este nivel, se observa que més del 80% de los establecimientos grandes y
medianos cumplen este criterio. En contraste en la microempresa, apenas el 22% lo cumple. El grueso
de éstas (76.7%) tiene menos del 10% de directivos con al menos bachillerato. La pequeiia empresa
tiende a emplear un alto porcentaje de directivos con al menos bachillerato, aunque menor que en los

otros estratos. En efecto, 73% de los establecimientos pequerios tienen mas del 40% en este nivel.
El enorme rezago que existe en materia de educacién entre las micro y grandes empresas afecta

también a la disposicién de los empresarios de poner en marcha programas de capacitacién que

permitan brincar los obstdculos de la falta de preparacion de sus directivos.

31



EL PAPEL DE LA CAPACITACION EXN LA PRODUCTIVIDAD: EL CASO DE LA MICROEMPRESA

Cuadro 3
Distribucién de establecimientos segiin el porcentaje de empleo

con nivel de escolaridad alta en sus directivos (al menos bachillerato).

Directores con al menos bachillerato

Nimero de establecimientos
010 * Ala 40 % Alal % Total %
Micro 2373 76.72 18.00 0.58 702 270 3,093 10
Pequeiia 273 21.36 5:.00 4.50 936 7393 1,266 100
Mediana 428 14.10 93.00 3.00 2,515 82.84 3,86 100
Grande 75 954 14.00 1.78 o7 88.08 T80 100

Fuente: Dominguez, L. y Brown. F. Estructura de mercado de la industria mexicana. 2003, con base en b ENESTYC, INFGT 1999

Para analizar la misma situacién para el caso de empleados, se presenta el cuadro 4 donde se observa la
distribucién de empresas de acuerdo al porcentaje de trabajo de los empleados con un nivel de
educacion de al menos bachillerato. En la proporcién de mis del 40% de empleados que cuentan con
un nivel de escolaridad superior al nivel bisico, se observa que el 46% de las grandes empresas se sitiian
en dicho porcentaje, para el caso de las medianas empresas sélo el 28% de los establecimientos estd
dentro de més del 40% de empleados con dicho nivel de educacién. Por su parte solamente el 5.6% de
los micro establecimientos lo cumplen. En contraparte el 90% de éstas empresas tienen menos del 10%
de empleados con ese nivel. En el caso de la pequefia empresa la mayor parte de sus establecimientos
tiende a requerir un pequefio porcentaje de empleados con una educacién superior al nivel bésico.
Siendo solamente el 22.9% de los pequeiios establecimientos los que tienen mis del 40% de empleados

con dicho nivel de educacion.

Esto debido a que el tamano de las empresas esté asociado a la demanda de preparacién de sus
trabajadores, es decir la mayoria de las micro y pequefias empresas no requieren que su personal cuente

con titulos universitarios para poder ser contratados,
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Cuadro 4
Distribucién de establecimientos segiin el porcentaje de empleo

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

Empleados con al menos bachillerato
Niimero de establecinmientos
0-.10 % Ala.40 % 4lal % Toral %
Micro 2788 90.14 130 420 175 5.06 3093 100.00
Pequedia 3 289 432 M1 291 2.9 1266 100.00
Mediana 835 27.50 1339 “.10 862 28.39 3036 100,00
Grande 156 19.85 268 .10 362 46.06 786 100,00

Fuente: Dominguez, L. y Brown, F. Es

la inchstria mexicana, 2003, con base en la ENESTYC, INEGI 1999

En cuanto a la escolaridad de los obreros especializados, ésta se analiz6 tomando en cuenta sus estudios
de secundaria, ya que por su nivel de empleo generalmente se les exige un menor de nivel de educacién

en comparacién con los empleados y directivos.

El cuadro 5 sobre la distribucién de establecimientos segiin el porcentaje de empleo con nivel de
escolaridad de secundaria en sus obreros especializados, muestra en su tiltima columna el porcentaje de
‘establecimientos en los que mas del 40% de los obreros especializados cuentan con educacién bésica,
para el caso de las grandes, medianas y pequenas empresas mas del 50% de las empresas de ese tamano
cumplen con ese nivel de educacién en sus obreros especializados. El gran contraste se encuentra en los

micro establecimientos ya que sélo el 20% de dichas empresas se sitiian en dicho nivel.

Cuadro 5
Distribucién de establecimientos segiin el porcentaje de empleo

con nivel de secundaria en sus obreros especializados

Nimero de establecimientos
0-10 % RIFE V) % Alal % Total %
Micro 2,390 727 67 217 636 256 3.093 100,00
Pequeia 49 3231 116 916 741 3853 1.266 100,00
Mediam o6l 2174 257 847 2119 6,80 3.036 100,00
Grande 157 1997 52 662 577 7341 786 100,00
Foente: Dominguez, 1. v Brown, F. Estnacturs de mancado de b inchustria mendcans, 2008, con base en Ja ENESTYC, INEGT 1999
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Esto hace evidente que las grandes empresas si requieren una mayor preparacién de sus obreros, ya que
sus necesidades de produccion y de capacitacion son mis especificas en contraste con las micro y
pequeiias empresas donde la mayor parte de los obreros especializados no tienen ni siquiera concluida

la educacién bésica.

Fn el cuadro 6 se presenta la distribucién de establecimientos segiin el porcentaje de empleo de los
obreros generales con estudios hasicos. La sexta y séptima columnas indican que mas 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 proporcién, 54 y 65 por ciento respectivamente. En
contraste en la microempresa, apenas el 21% lo cumple. El grueso de éstas (73%) tiene menos del 10%
de directivos con al menos bachillerato. La pequefia empresa tiende a emplear un mayor porcentaje de
obreros generales con secundaria, aunque menor que en los otros estratos. Siendo que 43% de los

establecimientos pequeiios tienen mas del 40% en este nivel.

Cuadro 6
Distribucién de establecimientos segiin el porcentaje de empleo

con nivel de secundaria en sus obreros generales

Obreros generales con secundaria concluids
e s
=10 % la.40 % 4lal % Total %
Micro 2258 7300 14 5.30 671 21.60 3093 100,00
Poreia 45 33N 22 2070 49 43.36 1266 100.00
Medbiana 74 2549 607 19.9 1.655 .51 3086 100.00
Crande 157 1997 115 14.63 514 65.39 786 100,00

Frente: Dominguez, L. v Brown, F. Estructura de mescadn de b industria medeana, 2008, con base en b ENESTYC, INEGT 1999

Con lo anterior se demuestra que el nivel de escolaridad de los obreros, empleados y directivos de las
micro y pequefias empresas es muy bajo en comparacién con las grandes y medianas empresas, en
donde se demanda un mayor nivel de preparacion, y por lo que se tiene una mejor productividad y
conciencia de la importancia de contar con una planta laboral con conocimientos, habilidades y

destrezas mds desarrolladas.
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Informacién de otras fuentes confirman el mismo rezago; una encuesta realizada por Nacional
Financiera a las micro y pequefias empresas, mostré que el 19% de los empresarios encuestados habian
estudiado hasta secundaria, 44% hasta preparatoria o educacién técnica, y 37% habian seguido una
preparacion universitaria. Esto plantea un desafio muy importante en el ambito de la formacién del
empresario mexicano (Ruiz, 1992). Respecto a la formacion de sus habilidades, en esta misma encuesta
se encontré que, el 41% de los entrevistados adquirié de manera formal la habilidad administrativa, en
tanto que la habilidad tecnolégica s6lo se adquirié en la escuela en 11% de los casos, y el 48% restante

la adquirié mediante el autoaprendizaje, las relaciones familiares o empleos anteriores.

Una vez examinada la escolaridad en comparacion frente a los otros estratos de tamafio de
empresa, es necesario considerar diferencias entre las microempresas. Al respecto un trabajo reciente
con base en la Encuesta Nacional de Microempresarios nos permite hacer un andlisis més detallado de
los niveles educativos en la microempresa.

Dentro de las microempresas la mayor parte de la poblacién ocupada sélo realizé estudios de
secundaria. Cabe senalar, que las ramas con més alto porcentaje de la poblacién ocupada con
licenciatura o posgrade se encuentran en servicios de salud (68.8%) y en los servicios financieros,
alquiler de bienes muebles e inmuebles y servicios profesionales y técnicos (64.9%); en el sector
comercio destacan las ramas de compra-venta de maquinaria y equipo, instrumentos, aparatos,
herramientas, sus refacciones y accesorios, induye al equipo de transporte (19%) y la rama de compra-
venta de papeleria, periddico, 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 poblacién
ocupada no tiene instruccién son servicios diversos con un 20%, otras industrias con 14%y la industria

de productos alimenticios y bebidas con 13% (Koike 2004).
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Cuadro 7

Poblacién ocupada por posicién en el trabajo del duefio, segtin nivel de instruccién en la microempresa, 1998

cx . s x ol

Toud 100% 5.960 1599% Bk - B2% 11.08% 11.57% 1.085%
Munfactira 100% 6% 1498% 03 3L12% 11.51% Toti% LAYe
Chmercio 1005 5.67% 61656 5%  020% 1271% 9.11% 148%
Servicio 100%  G2% 155/ 2386  2.12%  l013% 16.58% 071%
Patrin 1005 1% 13.08% 1B4% 2% 1525% A071% QL%
Mnxtura 100% 3% 15.600 48% BI3% 1859 A% Q00%
Comercio 0% L13% 920% 1746k 27.81% 18.605% 5.1 Q6%
Servico 100% 243% 10.71% 146k A8k 13260 3509 (023%
Tobjadrprsiaen  100% | 843% 8% 2.0%  2439% 850k 0% 2%
Munfxctira 1005 833% A095% 68 283K 92%% 5.5k 260k
Comercio e 7% ATk BME L4 9% 74 02%%
Servicio H00%: 9.(R% A8 U85  208% 7.21% 15.80% 022%
m‘thmymﬂnmmuuﬁm‘: s chperchentes mitad T, LRV, 01 Cnbseens Frcaesia

Nl ke Mcronegocios 1998 INBO

El cuadro 7 muestra la poblacién ocupada segiin el nivel de instruccién y posicién en el trabajo del
duefio en la microempresa. Se observan algunos hechos relevantes, el porcentaje de poblacién ocupada
sin nivel de instruccién, en promedio es de 6%, en el caso de los trabajadores por su cuenta es de
8.43%. en tanto que en el caso del patrén es de 3.32%. Esta situacién se repite en el caso del porcentaje
de trabajadores con primaria incompleta y completa; en dicho rubro existe un mayor porcentaje de
poblacién ocupada con menores niveles de instruccion en el caso de las microempresas en donde el
duefio es trabajador por su cuenta: 20.88% y 27.02% frente a 13 y 18% en el caso del patrén con
primaria incompleta y primaria completa. En los niveles superiores la situacién es opuesta, las
microempresas en donde el duefio es patrén tienen un porcentaje mayor de poblacién 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 licenciatura o posgrado).
2.3 Panorama actual de la capacitacién en las microempresas

Al igual que el nivel de educacién formal en las empresas, el tipo de capacitacién suele depender del

tamafio de las empresas. Las microempresas capacitan de manera informal en el trabajo, en
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competencias laborales que necesitan de acuerdo con sus tecnologias. En cambio la capacitacién en las
grandes empresas se vuelve mas formal y se recurre a las propias instalaciones, a expertos externos y a

tecnologfas especializadas.

Respecto a la importancia de establecer planes de capacitacion, Lopez Acevedo (2003) hace un
andlisis para el Banco Mundial, en donde basada en la ENESTYC presenta los porcentajes de
capacitacion que las empresas manufactureras llevan a cabo, asi como indicadores de la fuerza de
trabajo total y la que cuenta con algin tipe de preparacién proveniente de su mismo centro de trabajo.
Se basa en los datos de la ENESTYC ya que son indicadores presentados por el INEGI sobre empresas
manulactureras, cuyo nivel de capacitacién ha sido cuantificado a diferencia de los otros sectores de la

economia.

Las estadisticas de la ENESTYC se refieren tanto a la capacitacién informal impartida por los mismos
trabajadores y supervisores, como a la capacitacién formal impartida por la misma empresa a través del
diseio de programas de capacitacién o por compaiifas externas. tanto publicas como privadas. Los
programas de capacitacién externos a la empresa provienen de Institutos Tecnolégicos, Universidades,

Asociaciones de patrones, Empresas de capacitacién y Consultorias externas.
En esta seccién nos enfocaremos tnicamente a la capacitacién formal ya que la evidencia empirica

demuestra que en este tipo de capacitacion la inversion en el desarrollo de habilidades es mayor, ya que

se busca un real aumento de la productividad.
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Cuadro §

Nimero de empresas manufactureras que proveen capacitacién formal (por tipo), 1999

1999
Tamafio de Empresas Niiciside % con
empresas con capac. empresas capacitacién
Formal formal

Cualquier tipo de
capacitacién formal
Micro 18.180 283.164 6.42
Pequeiia 10,392 19,810 52.46
Meidana 2812 3.336 84.29
Grande 2,063 2,202 93.69
Total 33,447 308,512 10.84

Fuente: Lapez Acevedo, Gladys. In-firm Training for the knoledge Economy®, 2003. Con base en la

ENESTYC, INEGI, 1999.
El cuadro 8 muestra el nimero total de establecimientos manufactureros para 1999, asi como el
nimero de empresas por tamafio que capacitaron a sus trabajadores. Como sefiala Lépez Acevedo
(2003), es muy dramitica la diferencia que existe entre el porcentaje de capacitacién de las micro y las
grandes empresas, ya que sélo 6.4% de las microempresas proporcionaron algin tipo de capacitacién
formal a sus empleados, mientras que 93.7% de los grandes establecimientos implementaron algdn tipo
de programa de capacitacién formal. La pequena empresa tiene mejor posicion; el 52% capacita a sus

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

Dentro de las microempresas se observan problemas de infraestructura y asistencia técnica para el
desarrollo de sus programas de capacitacién, debido a que los recursos con los que cuentan, son
destinados a otros rubros, por ejemplo pago de impuestos, desendeudamiento y adquisicién de

magquinaria e insumos.

El cuadro 9 muestra el nimero de trabajadores que recibieron capacitacién formal. La primera
parte muestra el nimero de empleados que tuvieron algiin tipo de capacitacién formal. Para el caso de
las microempresas el porcentaje de capacitacion comparado con los datos de los grandes

establecimientos sigue estando muy por debajo para las microempresas,
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En la segunda y tercera parte se muestra el tipo de capacitacién que las empresas brindaron a sus

trabajadores, siendo la capacitacién proporcionada por [uentes externas el mas alto porcentaje para

dichas empresas.
Cuadro 9
Niimero de trabajadores con capacitacién formal (por tipo)
1999
Tamaiio de Total con : % con
e Nimero de =
empresas capacitacion ushajadores capacitacion
formal formal
Cualquier tipo de

capacitacién formal
Micro 85.342 759.107 11.24
Pequena 241,786 757.126 31.93
Meidana 245,618 561.220 43.77
Grande 755.007 1,395.914 54.09
Total 1.327,753 3,473,367 38.23

Fuente: Lipez Acevedo, Gladys. In-firm Training for the knoledge Economy”, 2003. Con base

en la ENESTYC, INEG, 19%.
La informacién estadistica disponible seiala que el porcentaje de trabajadores capacitados aumenta con
el tamaiio del establecimiento. En el caso de la empresa grande alrededor de uno de cada dos
trabajadores recibe alguna capacitacion formal. En cambio, sélo uno de cada diez trabajadores de la

microempresa tiene capacitacién formal.

El cuadro 10 presenta las principales fuentes externas de capacitacién, de acuerdo a las estadisticas

de la ENESTYC para 1999,

Tanto las micro y pequefias como las grandes empresas en 1999 consideraron a las compaiifas
privadas y a los centros de capacitacion de las asociaciones de las industrias como la principal fuente
externa de capacitacién; siendo las universidades y centros de tecnologfa piblicos y privados las fuentes

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

Proveedores de capacitacién externa para los trabajadores, 1999

(porcentaje)

Grande Mediana Micro Total
1999
Centros publicos para capacitacion de empleados 9.0 103 124 1.2 1.3
Universidades Publicas y Centros Tecnolégicos 31 23 13 23 20
Universidades Privadas y Centros Tecnologicos 5.1 31 34 19 28
Compafiias Privadas 57.1 51.1 40.7 270 B4
Centros de capacitacion de asociaciones de industrias 8.0 17.3 16.7 24 18.8
Consultorias privadas de capacitacién 10.0 10.0 125 124 120
Sumistradores de ﬂo B_IJ 4.3 6.3 122_ ?.9_

Fuerte: Lopez Acevedo, Gladys. "In-firm Training for the knowledge Economy”, 2003. Con base en la ENESTYC. INEG, 1999,

Los tres principales motivos por los que las microempresas no ponen en marcha programas de
capacitacidn continuos son porque consideran que sus empleados no requieren alguna capacitacién
para llevar a cabo su trabaje, porque la consideran costosa y porque piensan que no hay capacitadores

adecuados que motiven el gasto en dicho rubro.

En términos de la relacién privada costo/beneficio, la inversion en capacitacién se justifica si los
costos son menores a los ingresos adicionales que reciben las personas capacitadas mas el incremento

que se genera en la productividad de las empresas.

En ese marco, los problemas especificos que enfrenta la capacitacién de recursos humanos dentro

de las microempresas en México son:

= [Insuficiente vinculacion entre la oferta de servicios educativos y las necesidades del sector
productivo.

= Excesiva rigidez de planes y programas de capacitacién.

= Pocas empresas asumen la capacitacion como una tarea permanente de actualizacion,

motivacién y superacion personal de sus trabajadores; cuando la llegan a desarrollar ésta es de
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corta duracién, por lo que la mayoria de las empresas carecen de estrategias de capacitacién
para el mediano y largo plazos.

Concentracién de la capacitacién que se desarrolla en las empresas grandes y medianas en el
personal con mayor calificacién. Las empresas capacitan a quien estd mds capacitado, y
empiezan a sustituir con mano de obra nueva la que esti menos capacitada. Ante ello, se
requiere mejorar la distribucién de las oportunidades de capacitacién y orientar la inversion en
capital humano a todos los niveles de la estructura ocupacional de la empresa.

Limitada y, en muchos casos, ausencia de estructuras de capacitacion en micro y pequeiias
empresas, asf como renuencia del empresario pequeiio a invertir en recursos humanos, por su
alta movilidad.

Escasa vinculacion de las acciones de capacitacion con otros sistemas de apoyo a la
productividad de la empresas, por lo que se requiere integrarla a los servicios de investigacién y
desarrollo, asistencia técnica, modernizacion de la administracién y organizacién de la empresa
y de informacion industrial y de mercados.

Los trabajadores en activo no cuentan con el reconocimiento formal y generalmente aceptado
de sus competencias adquiridas en el desempeiio de su trabajo.

Las empresas micro y pequeiias no disponen de estimulos especificos para la inversién en

capital humano, equiparables a los que tienen para inversién en capital fisico.

La capacitacién orientada hada las microempresas debe satisfacer sus necesidades especificas.

La dificultad para que los programas destinados a la capacitacién o formacién profesional y en

particular 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 la realizacién de diagnasticos, es la escasa informacién

relacionada con el tema, ya que son pocos los datos disponibles que permiten cuantificar el capital

humano que realmente esta capacitado para impulsar el desempeiio competitivo de la planta

productiva del pais.
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La necesidad social y econémica de preparar al capital humano para incrementar la competitividad
de la economia y del sector industrial de México, no puede ser afrontada por ninguno de los actores

sociales aislada e inconscientemente.

Las microempresas temen que su inversion en capital humano sea transferida a otras firmas debido
a la movilidad laboral, por lo cual optan por la produccién rutinaria de baja calificacion.
El Estado se preocupa por reducir costos y aumentar el control del gasto, con ello, se privilegia una
estructura rigida que reduce la flexibilidad social y econémica. No ha visualizado que a través del
capital humano, se puede tener una fuerte ventaja competitiva que atraiga mayores inversiones
extranjeras directas en tecnologia avanzada.
Las instituciones educativas se enfrentan a la rigidez de la politica tanto piblica como privada,
sustituyendo la educacién, la investigacion y la alta tecnologfa por controles buroeraticos y escasa
inversion en el corto plazo, lo cual condena a la obsolescencia tecnoldgica y debilita frente a la

competencia internacional.

Por lo tanto se requiere el involucramiento de todos los sectores, mediante consenso, pues es la
Gnica via capaz de crear el capital humano y el capital fisico para aumentar la productividad y la

eficiencia de las microempresas.

3. CONCLUSIONES

En el desarrollo de este capitulo se demostré que las microempresas representan el mayor nimero de
unidades econémicas, generando mas del 50 por ciento del empleo nacional, de ahi su importancia
para el crecimiento econémico del pais.

Esto en contraste con la contribucién que la microempresa realiza al valor agregado, siendo tinicamente:

en el sector servicios donde contribuye con més del cincuenta por ciento.
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Pese a la importancia econémica de las microempresas, éstas tienen que hacer frente a la baja
escolaridad de sus empleados y de los mismos directores, de acuerdo a la ENESTYC de 1999 se encontré
que mds del 75 por ciento de las microempresas tiene menos del 10 por ciento de directivos con al
menos bachillerato concluido, en comparacién con la gran empresa, la cual méas del 80 por ciento de
sus establecimientos tiene mas del 40 por ciento de sus directivos con dicho nivel educativo. Este

enorme rezago dificulta la implementacién de programas de capacitacién por parte de los empresarios

En lo que respecta a la calificacién o capacitacién real de los trabajadores, ésta se ha constituido en
condicion minima para la incorporacién al trabajo y en un medio eficaz para aumentar la
productividad.

Esta va de la mano con la educacion formal e informal, con la educacion escolar, extraescolar, abierta y
a distancia; con la educacién continua o permanente, técnica o cientifica, artistica o literaria.

En términos generales el nivel de calificacién de la fuerza de trabajo depende en primer lugar del nivel
y tipo de instruccién alcanzado en el sistema educativo —el cual se mide por el nimero de afios
cursados en la educacion formal-; en segundo lugar, por la capacitacién adquirida —ya sea ésta por parte
de la empresa o instancias de capacitacién pablica-; 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 con un nivel educativo de al
menos bachillerato para el caso de las microempresas es muy bajo, ya que en més del 90 por ciento de
dichas empresas sélo el 10 por ciento o menos, de sus empleados tienen estudios de al menos
bachillerato. Esto es debido a que el tamario de las empresas esti asociado a la demanda de preparacién
de sus empleados, por lo que la gran mayoria de las microempresas no demandan a sus empleados altos

niveles de estudios.

Asimismo los obreros especializados y generales que han concluido su educacién bésica dentro de
miés del 70 por ciento de los micro establecimientos, sélo representa a menos del 10 por ciento de

dichos obreros.
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Al analizar el nivel de escolaridad entre los patrones y los trabajadores por su cuenta, observamos
que los més altos porcentajes los obtienen los trabajadores por su cuenta en los rubros trabajadores sin
instruccién, primaria incompleta y completa y secundaria, mientras que en los niveles superiores a la
escolaridad bisica los mayores porcentajes corresponden a los patrones, siendo el nivel de licenciatura o
posgrado el rubro més alto dentro de dicha poblacién (26.71%).

Con lo anterior podemos afirmar que la fuerza de trabajo en México cuenta un bajo nivel escolar
ocasionado por la inequitativa distribucién del ingreso que hace inaccesible la educacién en algunos
estratos sociales, as{ como a las deficiencias en el sistema educativo expresadas en el atraso de la
imparticién de conocimientos y su ejecucion; y por tltimo debido a la falta de reforzamiento de
conocimientos y destrezas de los trabajadores en activo, todo ello reflejo de una desproporcionada

produccion, distribucién y consumo de conocimientos.

Se observa una ruptura entre la educacién impartida y las necesidades de calificacién, pues no se
cuenta con la fuerza 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 funciones ejecutadas.

Por ello, las politicas de capacitacién gubernamentales deben elaborarse en estrecha coordinacién con

los empleadores.

Con una base educativa muy deficiente, la posibilidad que tiene la poblacion de adquirir
conocimientos y desarrollar habilidades y destrezas esté justamente en el centro de trabajo. Este es el
punto: la gran mayoria de las personas, en un pais como el nuestro, lo que saben hacer lo han

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

En base al andlisis de capacitacién que realizé Lépez Acevedo, pudimos darnos cuenta de que
existe una dramatica diferencia entre el porcentaje de capacitacién formal de las micro (6.42%) y las
grandes empresas (93.69%). Es decir, une de cada diez trabajadores de las microempresas reciben
capacitacién, mientras que en las grandes unidades econémicas, 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 financieros al pago de impuestos, deudas, adquisicion de capital fijo, etc., minimizando

con esto la inversion en su capital humano.

Frente a esta situacién, ademas de ser necesaria la mejora en la eficiencia y calidad del sistema de
educacién y capacitacién para elevar el nivel de escolaridad de la poblacién y, en particular, de los
jovenes que entran al mercado laboral, serd necesario revalorar la funcién educativa de la empresa

como centro principal de formacién de recursos humanos en nuestra economia.

En paralelo, se requiere también el establecimiento de mecanismos que hagan mds permeables a
estos esquemas y permitan la vinculacion efectiva entre la educacién general, los sistemas de educacién
tecnolgica, la capacitacion y la formacién que se realiza dentro de la empresa y que. al mismo tiempo,
ofrezcan a los individuos mayores facilidades para transitar del sistema educativo al centro de trabajo y
de éste a la estructura educativa, como una forma de progreso continuo, de ampliacién de

conocimientos y desarrollo de competencia laboral.

Una fuerza de trabajo mejor calificada permitird, por un lado, que las empresas puedan
incrementar la productividad y ser més competitivas y, asi, permanecer como fuentes de empleo y, por
otro, que los trabajadores mejoren sus posibilidades de incorporacién y movilidad dentro del mercado

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

Para que las empresas puedan desempenarse como formadoras de capital humano, es importante que la
actividad empresarial se oriente hacia la autonomia y el dinamismo propio. Una nueva cultura

empresarial, que contribuya a la formacién profesional del capital humano significa:
*  Que establezca contacto con los centros tecnolégicos de universidades e institutos, para contar

con personal técnicamente preparado. que permita explotar eficientemente la tecnologia

adquirida y adaptarla a la especificidad de sus productos.
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o Buscar informacién, a través de suscripciones a revistas especializadas y sistemas de
informacién nacionales e internacionales sobre las tendencias que influyen en la formacién de

capital humano.

El principal obstaculo es que en nuestro pais se carece de un plan especifico en el ambito industrial que
cubra cuantitativa y cualitativamente las necesidades del capital humano y la formacién requerida y
monitoreada por rama industrial en el pais. Ademis, de que no estd articulado un mecanismo por
medio del cual, programas tecnolégicos, centros de especializacién por rama y diagndsticos industriales,

se vinculen para estructurar proyectos especificos de capacitacién continua.
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CarfTuro 111
EL PAPEL DEL GOBIERNO EN LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION

La inversion en capital humano, el recurso méis importante con que cuenta toda nacién, debe
constituir una estrategia prioritaria para ¢l Gobierno, pues la educacién y formacién para la vida
permitirdn incrementar los niveles de bienestar y desarrollo del pais.

Por ello, se requiere adaptar los sistemas de educacién y capacitacién a las nuevas estructuras de la
produccién y el trabajo, para que eleven su calidad, amplien su cobertura, mejoren su pertinencia y
capacidad de respuesta a las necesidades de individuos y empresas.

También se requiere que los instrumentos de politica y programas de apoya, que aplica el Gobierno, no
solo respondan a dichas exigencias, sino que ademas aseguren la equidad en el acceso a las

oportunidades de formacién y capacitacién de los distintos grupos sociales de zonas urbanas y rurales.

La formacién de recursos humanos no sélo es una responsabilidad del Gobierno, sino también de
las mismas empresas. Por ello, la capacitacién de trabajadores debe [ormar parte de sus prioridades y

estrategias para elevar su productividad y competitividad.

Es interés del presente capitulo analizar la participacién del sector publico en el proceso de
formacién laboral; y en qué medida, de manera conjunta o por separado, contribuyen a que el capital
humano de México disponga de la oferta y de los medios para acceder a ella, para que realmente siga
actualizindose y sea mds flexible para adaptarse a las nuevas necesidades del sector industrial, y en

especifico para el caso de las microempresas.

En México, el grado en el que el gobierno mexicano responde al interés piiblico ofreciendo los
servicios educativos y de capacitacitn estd definido en el articulo tercero de la Constitucién, en la Ley

General de Educacién y en la Ley Federal dcl Trabajo.

La intervencién del gobierno en la capacitacién para el trabajo se justifica por los siguientes tres
motivos: 1) El gobierno ofrece capacitacién en las instituciones piblicas a muy bajo costo para que la
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sociedad pueda obtener los beneficios sociales que genera una oferta laboral capacitada; 2) Debido a la
faila del mercado para promover una cantidad suficiente de capacitacién, las empresas privadas no
pueden cobrar a los que se capacitan todos los beneficios que generan; ademas, si se dejara a las fuerzas
del mercado, s6lo los que pueden pagar el servicio privado se beneficiarian de la capacitacién; y 3) Para
evitar que la inversién en capacitacién se distribuya de acuerdo con la riqueza familiar, hecho que

perpetuaria las desigualdades en los ingresos.

Por lo anterior, la inversidn en el entrenamiento y la capacitacién del trabajo de un pais no puede
depender de las fuerzas del mercado. La intervencién del Estado debe concentrarse en el apoyo a los
grupos de trabajadores de menores ingresos, asi como en satisfacer las necesidades de competencias
laborales de los empleadores.

Dentro del campo de accién que establece el Plan Nacional de Capacitacién se disponen dos enfoques
principales, distinguiendo la capacitacion para el trabajo de la capacitacién en el trabajo:

% Capacitacion para el trabajo: es de carécter escolarizado y se refiere a la ensefanza-aprendizaje
de los conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas que requiere el individuo para
incorporarse al sistema productivo en una ocupacion especifica,

# Capacitacién en el trabajo: se imparte en los centros de trabajo y persigue el propésito concreto
de desarrollar los conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas de los trabajadores para

incrementar su desempefio en un puesto o en un 4rea de trabajo especifica.
El Estado esté llamado a asumir el liderazgo en la construccion del consenso estratégico de largo plazo

y a establecer el marco macroeconémico favorable para lograr la visién colectiva y la convergencia de las

acciones para el desarrollo del capital humano.
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3. PROGRAMAS DE CAPACITACION PARA LOS RECURSOS HUMANOS

3.1 Capacitacién para el trabajo

Si bien es certo que el sector piblico y los organismos privados estin interesados en que se
incrementen los programas de capacitacién o formacién profesional, con el propésito de contar con un
capital humano mis flexible a los sistemas productives; al no existir un proyecto de pafs a largo plazo
para que la industria mexicana sea més competitiva, es més dificil tanto para el gobierno como para los

empresarios, saber hacia donde debe dirigirse la formacién de capital humano.

Por otro lado, cuando la persona carece de los recursos y opciones para incrementar su capital
humano, pierde paulatinamente su interés de aportacién y termina por considerarse como un activo

més de la empresa o del mercado de trabajo.

Ante esto las acciones del sector privado han sido limitadas; y las politicas mds recientes han estado

mis orientadas a la promocién del empleo que a la formacion de capital humano.

El gobierno, a través de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (sTPs) ha implementado
politicas para apoyar el funcionamiento de los mercados de trabajo, como son promover la capacitacion
de la poblacién que se encuentra desempleada o que ha sido desplazada por la reconversién productiva
y las de apoyar la introduccién y desarrollo de programas de capacitacién de trabajadores en activo de
micro, pequefias y medianas empresas a fin de que eleven su nivel de productividad y competitividad

en los mercados.

A continuacién se describen, brevemente, los objetivos y caracteristicas de operacién de los

programas que se instrumentan en México, para apoyar la capacitacién para el trabajo.

En el Programa de Empleo, Capacitacién y Defensa de los Derechos Laborales, 1995-2000, las

estrategias gubernamentales estaban centradas en el Servicio Nacional de Empleo (SNE), creado desde
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1978 y en el Programa de Becas de Capacitacién para Trabajadores Desempleados (PROBECAT) que
funciona desde 1984 y es financiado parcialmente con recursos del Banco Mundial.

El $NE, capta e informa sobre los puestos de trabajo vacantes y brinda asesoria y orientacién a las
personas que tienen alguna especialidad para la cual no hay demanda en una regién o las que han
estado desempleadas por largo tiempo. Con esto también se busca obtener informacién para el estudio

y seguimiento de los mercados laborales regionales y sectoriales, para orientar mejor la capacitacién.

Para reforzar la capacitacién de los trabajadores en activo, se creé en 1988, el Programa Calidad
Integral y Modernizacién (CIMO), como un proyecto piloto para apoyar el desarrollo de sistemas de
calidad y productividad en las micro, pequefias y medianas empresas. Financiado parcialmente por el
Banco Mundial, el Programa ofrece apoyo técnico y financiero, consultoria de procesos e industrial y

enlace con servicios de asistencia a empresas con intereses y problemas comunes.

Es importante destacar la aparicién, en 1995, de un nuevo proyecto dirigido hacia el mercado de
trabajo y financiado también parcialmente por el Banco Mundial, el Proyecto de Modernizacién de la
Educacién Técnica y la Capacitacién (PMETYC), cuyo objetivo fue el otorgar una mayor adaptabilidad y
empleabilidad a la mano de obra ante sistemas de produccién diferenciados y procesos de trabajo
flexibles.

Por medio de estos proyectos hacia el mercado de trabajo, se ha promovido el fortalecimiento del
llamado Programa de Becas de Capacitacién para Trabajadores Desempleados (PROBECAT) y del
Servicio Nacional de Empleo, éste tiltimo como instrumento de vinculacién entre los agentes que
intervienen en el mercado de trabajo,’ asi como también se ha llevado a cabo un amplio programa de
estudios sobre el mercado de trabajo y encuestas relacionadas con el empleo, la capacitacién y la
productividad.

* Paralelamente se cred el Programa cIMO orientado a la atencion de las necesidades de capacitacion y asesoria de las empresas,
o 4 L
pnncig Mo Y peqg
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3.2 Programa de Becas de Capacitacién para Trabajadores Desempleados (PROBECAT)

El PROBECAT naci6 en 1984 como producto de los programas emergentes de proteccién al empleo, y su
finalidad principal ha sido proponer capacitacién, recalificacién y elementos sobre instruccién bésica a
la poblaciéon desempleada o subempleada con el objetivo de elevar sus competencias y facilitar su
insercién o reincorporacién al empleo (STPS, 1995). Su poblacion objetivo estd constituida por
desempleados, jovenes que buscan su primer empleo, mujeres que tienen la necesidad de incorporarse a

la actividad productiva, poblacién que se encuentra en desventaja educativa y trabajadores del campo.

A través del Programa, se otorgan becas de capacitacién equivalente a un salario minimo mas una
ayuda para gastos de transporte. Las becas tienen una duracién promedio de tres meses. Ademds, se
proporciona a los becarios asistencia médica basica, materiales didécticos y ayuda para su colocacion,

después de haber concluido la capacitacién.

La capacitacién puede ser de dos modalidades: escolarizada, que se realiza en coordinacion con las
instituciones de formacién y capacitacién de los sectores publico y privado; y, mixta que se lleva a cabo
mediante convenio con las empresas y en las que se combina formacion en el aula y capacitacién en
planta. En esta modalidad, las empresas se comprometen a la contratacién de al menos 70% de los

egresados de los cursos.

Durante los primeros afios de su funcionamiento la asignacion de recursos y el otorgamiento anual
de becas fue reducida y decreciente a lo largo del tiempo. Los cursos decrecieron de 1,860 en 1984 a
489 en 1987; en paralelo los becarios disminuyeron de 55,799 a 12,737. De esta forma, durante el
periodo de 1984 a 1994 se habian proporcionade becas de capacitacién a 651,180 desempleados;
posteriormente, en 1995, se atendieron a mis de 350 mil personas, y de este afio al 2000, el niimero de
becas promedio anual ha sido de 540 mil, lo cual da cuenta del fuerte impulso del Programa en estos

iiltimos afos, particularmente a partir de 1995.
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Cuadro 1
Resultados del PROBECAT, 1991-1999

Poblacion  Becas/Poblacién

Ao Becas Cursos desocupada desacupads
1987 12,737 489 nd. -
1988 66,294 2338 n.d. -
1989 58.808 2,049 n.d. -
1990 64,139 2,402 nd. -
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 1,677,416 0.25
1996 544.026 26.906 1,354,710 0.40
1997 563.652 27.650 984,900 0.57
1998 506,660 21,395 889,552 0.57
1999 552,182 24,197 682,290 0.81

Fuente: Becas y cursos: de 1987 2 1994: 5TPs, 1998; de 1995 a 1999: STPS, 2000,
Poblacion desocupada: INEGI-STPS, 2000.

En el contexto del Programa de Servicios Sociales Esenciales y con objeto de ampliar las acciones del
Programa de Becas, en el mes de mayo de 1995 la STPS concertd con el Banco Mundial una nuecva
vertiente del PROBECAT a la que se denominé Iniciativas Locales de Empleo y Ocupacién Temporal,
PILEOT. Con esta vertiente se ha buscado extender las acciones de capacitacion a la poblacién
subocupada en condiciones precarias, cuya edad minima sea de 16 afos y que cuando menos sepan leer
y escribir. Se han atendido a los pequefios productores rurales y a micro y pequeias empresas que se

encuentran en proceso de ajuste de personal.
3.3 Proyecto para la Modernizacién de la Educacién Técnica y la Capacitacién

Mediante el PMETYC se pretendia reestructurar las distintas formas de capacitacién que dan las
empresas a sus trabajadores y que la formiacién para el trabajo, impartida por las institudones
educativas, elevara su calidad y ganara en pertinencia respecto a las necesidades de los trabajadores y de

la planta productiva nacional.
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Durante el periodo 2002-2003 se realizaron acciones para beneficiar a trabajadores desempleados,
mediante el otorgamiento de cerca de 13 mil becas para recibir capacitacién con base en normas
técnicas de competencia 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 Secretaria del Trabajo y Prevision Social establecié un proyecto piloto para apoyar a las
micro, pequefias y medianas empresas en sus programas de entrenamiento o capacitacién de personal,
mejoramiento productivo y organizacional, pero debido al alto costo que implican estas medidas y a la
falta de una adecuada orientacién, destinaban una minima parte de su presupuesto para estas
actividades.

Con recursos provenientes del Banco Mundial y de la propia Secretaria, arrancé el Programa

Capaditacién Industrial de Mano de Obra (CIMO) con una duracién de cuatro aos.

En 1992 inici6 una segunda etapa y cambié su significado a Programa de Calidad Integral y
Modernizacion, pero se mantuvieron sus siglas por el impacto que tenia a nivel nacional. La prioridad
de CIMO, a nivel empresarial, consistié en los proyectos que contemplan la interaccién de micro,
pequeiias y medianas empresas de una misma rama o que fungian como proveedoras de empresas mis
grandes, para desarrollar estrategias de mejoramiento.

En el émbito laboral, apoyé los programas de entrenamiento o capacitacién de los trabajadores de la
empresa para mejorar las dreas de productividad y las condiciones de trabajo.

De acuerdo con las necesidades del aparato productivo, actualmente el Programa es financiado con
recursos del Banco Interamericano de Desarrollo (BID) y se orienta entre otros aspectos, al aprendizaje
de habilidades maltiples y la participacién de los trabajadores en la toma de decisiones dentro de los
procesos productivos y del desarrollo de capacidades para el aprendizaje continuo que forma parte de la

nueva cultura laboral.
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El c1MO esta formado por Unidades Promotoras de Capacitacion, que junto con las empresas,
elaboran diagnésticos para que la asesoria llegue a todos los niveles de la empresa. Con esto se
pretendfa que gradualmente, el fomento de la capacitacién fuese parte integral de las actividades del
sector privado y que los apoyos de la STPS fueran sustituidos por aportaciones de las empresas, de forma

que posteriormente no recurrieran a ningtin tipo de apoyo del cimo.
3.4.1 Objetivos especificos del CIMO

a) Contribuir a fortalecer y ampliar las capacidades competitivas del personal en las micro,
pequeiias y medianas empresas, mediante la promocién de programas de capacitacién de los
trabajadores en activo y empleadores.

b) Buscar que el incremento de los niveles de la capacitacién se traduzea en mejorar los
esquemas de distribucién de los beneficios entre los trabajadores y en un aumento de la
productividad, calidad y competitividad de la empresa.

¢) Establecer esquemas de capacitacién para los trabajadores en activo y empleadores,
fomentando especialmente los programas de acuerdo a Normas Técnicas de Competencia
Laboral, que consideren la vocacién regional, y que establezcan convenios con el sector
productivo y los gobiernos locales para permitir la utilizacién eficiente de los recursos
federales, acercando el proceso de toma de decisiones al lugar de aplicacién a fin de lograr un
mayor impacto de los esfuerzos a nivel de la empresa y la localidad, coadyuvando a mejorar el
nivel de calificacién de los trabajadores en activo y empleadores.

d) Fomentar que la oferta piblica y privada de capacitacién considere las necesidades de la
economia regional, se adapte y acerque a las necesidades de los trabajadores en activo y

empleadores de las micro, pequeiias y medianas empresas.
El gobierno admite que en materia de capacitacion subsiste un desarrollo insuficiente de una cultura
que la promueva con mayor amplitud en los centros de trabajo y que fomente una mejor vinculacién

entre éstos y el sistema educativo.
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Menciona que, ain cuando la legislacién vigente incluye regulaciones relativas al registro de
actividades de capacitacién, tales previsiones han logrado incidir de manera desigual en las pricticas
regulares de capacitacién que se realizan en las unidades productivas. Esto significa que, el sector
piiblico atribuye a la iniciativa privada algunas de las deficiencias en la creacién de condiciones

propicias para la formaci6n profesional del capital humano.

Dentro del programa ciMO se pedia una amplia participacién de los sectores productivos para
lograr ¢l 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

sectores,

3.4.2 Resultados

Las ramas de actividad econdmica en donde el c1MO ha ejercido mayor impacto en cuanto a la
capacitacién son: turismo, metalmecanica, [abricacién de calzado, confeccion, industria mueblera,
autotransporte, curtiduria y quimica.
Cuadro 2
Evotuci6n del Programa de Calichad Integral y Modemizacién ((IMO)

Aammukado
TMCA ahsoluto
Conarpro 1990 1991 1992 1993 1994 195" 1990-1995  1990-19%5
Unidades promotorss de
capacitaciin 0 2 £ E*l 48 50 201 50
Acciones de caparitaciin
y conmultoria 1404 v 447 5,728 11,040 10456 445 0,842
Trabajadores/curso
capacitachs 33,131 0681 4,004 92210 15026 130066 s 560,378
Empresas/urso
purticipuntes LA+ 2005 31066 3384 45740 35981 257 180,993
Emmpresas atenclicks
1 okTUs seTvicios 5,624 9,660 5,09 9428 15,930 7929 5.7 53,167
* Periodh enero-ogosto
Fuente: Coordinacidn General de Politicas, Estudics y Estadisticas dd Trabajo, Suls ia"B", STPS
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3.5 Programa de Apoyo a la Capacitacién (PAC)

Actuzalmente el Gobierno Federal considera a la aI)mpetitividad como uno de los criterios basicos para
el desarrollo y como uno de sus objetivos para alcanzar un crecimiento econémico elevado, por lo que
busca procurar un entorno que favorezca el desarrollo de la actividad empresarial y con ello se genere el
mayor nimero posible de empleos productivos; para lograrlos se establece el reto de coadyuvar a la
elevacién sostenida de la productividad a través de la realizacion de un esfuerzo extraordinario en

materia de capacitacion laboral.

Una de las estrategjas a través de la cual pretende mejorar los niveles de preparacién y bienestar
para los mexicanos, es profundizar en los programas de capacitacién y desarrollo de asistencia técnica
para trabajadores en activo y empleadores.

Para tal fin, la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social sefiala que la politica laboral debe orientarse a
la consolidacién de las acciones indispensables para lograr una mayor vinculacién de los agentes que
participan en el mercado laboral; un aumento en la cobertura y la calidad de la oferta de capacitacién
para los trabajadores y un impulso a las actividades de capacitacion y productividad, y un mejoramiento

en las condiciones de trabajo;

Para contribuir al cumplimiento de los objetivos senalados, la STPs opera el Programa de Apoyo ala
Capacitacién (PAC), anteriormente Calidad Integral y Modernizacién (€1MO). el cual se orienta a
realizar, conjuntamente con los gobiernos de las entidades federativas, las empresas y sus trabajadores y
otros agentes que participan en el mercado laboral, acciones en materia de capacitacién 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 mejorar la competitividad de las micro,

pequeias y medianas empresas de las cuales forman parte.

En 1995, se iniciaron las actividades para establecer los Sistemas de Normalizacién y Certificacion

de Competencia Laboral, que segin la Secretaria del Trabajo, serviria para reformar el sistema de

56



EL PAPEL DE LA CAPACITACION EXN LA PRODUCTIVIDAD: EL CASO DE LA MICROE MPRESA

capacitacién con el propésito de proporcionar mayor calidad y cobertura, asi como adaptar los servicios

de formacién a las necesidades de la planta productiva.

El sector educativo debiera comprometerse a estar cerca del desarrollo de dichos programas, para
poder redisefiar y construir nuevas estrategias que permitan una mejor insercion del capital humano al

mercado laboral.

Algunos otros aspectos en torno a la formacién profesional del capital humano, se abordan en el
Programa de Politica Industrial y Comercio Exterior 1995-2000, donde se plantea como una de las
ocho lineas de accién, la importancia de crear y mejorar la infraestructura fisica, y de base humana e

institucional, que determinan el desarrollo y la competitividad de un pais.

El gobierno menciona en este Programa, que el fomento a la educacién y capacitacién es
fundamental en la estrategia de modernizacion industrial del pais y para hacer viables otras propuestas
como son: la integracién de cadenas productivas, el desarrollo teenolégico. la promocion de

exportaciones y la competencia externa.

Pareceria que este reconocimiento no ha bastado para crear las condiciones adecuadas en que las
empresas proporcionan una continua formacién al capital humano o para que éste, por sus propios

medios tenga acceso a ella.

4. RESULTADOS DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION

Para evaluar el impacto de cMO en la operacién de las empresas, se llevé a cabo un seguimiento a 248
empresas en 1993, que participaban en el Programa desde 1991, (grupo piloto), y se levanté también
una encuesta a otro grupo de empresas que ne participaban en el Programa (grupo control). Del

anilisis de los resultados obtenidos en ambas encuestas, se desprende lo siguiente:
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« El Programa ha logrado inducir en forma importante la inversién de las empresas en acciones
de capacitacién, cerca de 400% en promedio més que las empresas del grupo control,

especialmente entre las microempresas.

» La contratacién de servicios de capacitacion externa por las empresas que participaban en el

Programa ciMO, fue 100% superior a la que realizaron las empresas del grupo de control.

» Las empresas del grupo piloto lograron elevar sus niveles de produccion y de utilizacién de su
capacidad instalada, los cuales eran inferiores a los de las empresas del grupo de control al
inicio de la intervencién de ciMO. Entre 1991 y 1993, incrementaron su valor agregado en
19.2%, y la utilizacién de su capacidad instalada pasé de 71.8 en 1991 a 74.6 por ciento en
1993.

x Las empresas piloto introdujeron con mayor frecuencia cambios en los procesos productivos,
mejoras en los sistemas de mantenimiento y modificaciones en sus formas de organizacién,

tendiente a una gestion laboral mis flexible.

= El Programa CIMO tuvo efectos muy importantes en el nivel de empleo, especialmente entre las

micro y medianas empresas, en las que crecié 12 y 19%, respectivamente, entre 1991 y 1993.

» Seredujo la rotacién externa del personal de las empresas del grupo piloto, cuya tasa bajé de 21
a 16% entre 1991 y 1993.

»  Se elevé la productividad en las micro y medianas empresas manufactureras del grupo piloto,

en las cuales se incrementé en promedio 28 y 21%, respectivamente.

Los contenidos de los cursos de formacién para el trabajo estin dirigidos principalmente a la
adquisicion de conocimientos y destrezas en diferentes ramas de la actividad productiva, para favorecer

un mejor desempeno personal y laboral.
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v En el periodo escolar 2002-2003, 1 164 667 personas recibieron cursos que ofrecieron las
distintas escuelas, lo cual representa 6.6 por ciento més que en el ciclo anterior. A través de los
cursos ofrecidos por los establecimientos publicos se atendié al 62.1 por ciento de esta

poblacién y el 37.9 restante, en los de control particular.

¥" En el ciclo escolar 2003-2004, se prevé una matricula de | 236 898 alumnos, los cuales serin
capacitados en 5 543 planteles, observindose crecimientos de 6.2 y 4.7 por ciento,

respectivamente, con relacién al periodo anterior.

¥ El servicio de formacién para y en el trabajo se ofrece a través de cursos regulares, los cuales se
caracterizan por apegarse a los contenidos programticos y duracién en horas establecidas en el
“Catélogo de Especialidades y Cursos” impartidos en los Centros de Capacitacién para el
Trabajo Industrial (CECATI), los cuales incluyen al Sistema de Capacitacién a Distancia
{slcAD1), que no exige la presencia permanente del capacitando en las aulas y talleres y el
Reconocimiento Oficial de la Competencia Ocupacional (ROCO), que evalia y certifica
conocimientos, habilidades y destrezas, independientemente de la forma en que se hayan

adquirido.

v" Los cursos no regulares varfan en contenido y duracion, a este rubro pertenecen los de
Capacitacién Acelerada Especifica (CAE) que atienden las necesidades de las empresas y
trabajadores, y los cursos de Extensién, dirigidos a grupos de personas que desean mejorar
algunos aspectos de su desemperio laboral o rescatar aprendizajes laborales, ofrecidos a
egresados de los CECATI como medio de actualizacién. Destaca la participacion de los CECATI y
de los Institutos Descentralizados Estatales de Formacion para el Trabajo, los cuales

atendieron casi al 50 por ciento de la matricula total.

Dentro del Programa de Apoyo a la Capacitacién y el Empleo (PACE) opera una nueva modalidad de la
STPS en sustitucién de los programas PROBECAT y CIMO.
En el marco del Programa de Apoyo a la Capacitacién, el PMETYC! redireccion6 las instancias de

formacién y capacitacién laboral, hacia un enfoque de competencias (Norma Técnica de Competencia
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Laboral) que tiene como punto de referencia estdndares de calidad en el desempefio laboral, definidos

por el consenso de todos los actores involucrados en la actividad productiva.

En 2002, se realizaron 1 505 eventos, con la participacién de 18 951 trabajadores de 1 983
empresas, cifras superiores en 56.2, 52.7 y 31.6 por ciento, respectivamente, con relacién a 2001,
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 duracién de enero a junio, derivado de la terminacién del contrato con el
financiamiento del Banco Mundial, en dicho periodo se llevaron a cabo 1 200 eventos de capacitacién,
con 13 650 trabajadores beneficiados de 1 500 empresas, resultados superiores en 238.2, 380 y 165 por
ciento, respectivamente, con relacién 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 ejecucién del Proyecto en 2003 (enero a

junio) la variacién positiva obedece a la necesidad de ejecutar en seis meses el proyecto.

PROYECTO DE MODERN IZACION DE LA EDUCACION
TECNICA Y LA CAPACITAC ION, 2002-2003
( Nim ero)

1983
1 000
Empresas 1500

Trabajidores | TTe30 [

1505
1600
Cumeon 1200

. DEncro-ago sto de 2003 OM cuas 003 WRo0z

FUENTE Secretanade) Trabajo y PrevisibnSocul

Bajo el Programa de Apoyo a la Capacitacién (PAC) de los més de 50 mil trabajadores que han recibido
cursos en las empresas donde laboran, alrededor de 3 300 corresponden al periodo 2002-2003.
Aun cuando se realizan diversos informes sobre la evolucién del SNE, PROBECAT, PMETYC y PAC, los

datos se presentan de manera muy global, lo que no permite en muchos casos, realizar una evaluacién
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completa de la situacién por sectores o tipo de empresas. Esto demuestra que la formacién profesional
no se encuentra entre las prioridades atendidas por los servicios de informacién piblicos y privados del
pais.

5. CONCLUSIONES

El objetivo fundamental de la participacién estatal en la educacién y en la capacitacién es el de
contribuir a la reproduccién de la fuerza de trabajo con las capacidades que el proceso de produccién y

reproduccion requieren.

Por ello el Estado esté llamado a asumir el liderazgo de la construccién del consenso estratégico de
largo plazo y a establecer el marco macroeconémico favorable, para lograr la visién colectiva y la
convergencia de las acciones para el desarrollo del capital humano. Entre sus principales funciones, se
encuentran:

» Contribuir a la formacién de un capital humano educable en el que pueda seguir invirtiendo ¢l
sector privado. Esto conlleva a que destine menores recursos a la educacién superior y participe
en el fortalecimiento de la educacién en los niveles primario y secundario, especialmente en
ciencias, matemdticas e idiomas, en el 4mbito nacional y estatal.

¢  Establecer un Consejo Nacional competente, encargado de una evaluacién global de la Politica
de Formacién, compuesto por personas de alto nivel y representantes de las Secretarias de

Desarrollo Econémico de cada estado o regién.

En cuanto a los resultados obtenidos mediante la evaluacién de los programas implantados por el
gobierno, se puede observar que numerosos microtrabajadores se han visto beneficiados por dichos
programas, pero la realidad demuestra que no han sido suficientes los esfuerzos que el gobierno ya
hecho en materia de capacitacién de los trabajadores, esto debido principalmente a que no existe una
cultura por parte de los microempresarios, sobre la importancia de la formacién laboral de sus
empleados, y que por la falta de recursos econémicos, las microempresas dejan relegada ésta importante

herramienta de competitividad.
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CarfTuro IV
EDUCACION FORMAL Y CAPACITACION COMO DETERMINANTES
DE LA PRODUCTIVIDAD INDUSTRIAL DE LAS MICROEMPRESAS

En los capftulos anteriores se ha mostrado evidendia de la desigual distribucién del capital humano en
las empresas mexicanas, tanto si se considera en términos de personal con un nivel aceptable de
educacién formal, como de la capacitacién impartida en las empresas. En este capitulo pasamos a
evaluar estadisticamente la indidencia que la educacién y los programas de capacitacién tienen sobre la
productividad de los trabajadores. Nuestro objeto de estudio es la microempresa.

Este tema no ha sido sufidentemente estudiado debido particularmente a que no se cuenta con
suficiente informacién estadfstica. En este andlisis podréd apreciarse que las microempresas no son
uniformes. Por el contrario, existen diferencias entre ellas en cuanto a su inversién en capital humano.

La pregunta es si eso también se expresa en diferencias de productividad.

4. ASPECTOS METODOLOGICOS

De las variables a analizar se estimaron los promedios para cada rama industrial y su productividad
laboral, de acuerdo a las estadisticas de la ENESTYC del afio 2000. Cabe aclarar que la productividad es
el grado de eficacia de los factores productivos. Por o que el aumento de la productividad horaria de
un trabajador depende, entre otras cosas, de la mecanizacién o de la automatizacién de su trabajo, de
las habilidades y conocimientos de los trabajadores, de las condiciones de trabajo, de la organizacién de
la empresa como los sistemas de capacitacién 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 caracteristicas del
capital humano en el grupo de ramas de alta y baja productividad y determinar en qué medida el

capital humano tiene niveles superiores en los estratos de alta productividad. Para ello se eligieron
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pruebas estadisticas paramétricas con el fin de probar si existen o no diferencias en las variables de
capital humano de las ramas segiin 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 este tipo para variables continuas se conoce
como andlisis de varianza. Como el nombre puede indicarlo, el método consiste en analizar la varianza
de la muestra con respecto a componentes titiles y suele abreviarse la frase “anélisis de varianza” como
ANOVA. El andlisis de varianza, no obstante su denominacién, se utiliza para probar hipé6tesis referentes
a las medias més que a las varianzas de poblacién.

Los fundamentos en los que se basa este andlisis de varianza fueron desarrollados inicialmente por
el estadistico briténico Ronald A. Fischer, y la distribucién F se denomina, en su honor. El

razonamiento conceptual es el siguiente:

(1) Se debe calcular la media para cada grupo muestral y, después, determinarse el error estindar
de la media con base sélo en las diversas medias muestrales. En términos de cdlculo, esta es la
desviaci6n estdndar de esos diversos valores promedio.

(2) Dada la férmula s, = s/(n)'?, se sigue que, s = (ns)"2, y que s* = ns’. Por ello, el error
estdndar de la media puede utilizarse para estimar la varianza comiin de la poblacién, de la que
fueron obtenidas las diversas muestras. A esta estimacién de la varianza poblacional se le
denomina cuadro medio entre tratamientos (CMET). Fisher denominaba a cualquier estimacién
de la varianza un “cuadrado medio” porque, en términos de célculo, una varianza es el
promedio de las desviaciones con respecto a la media grupal, elevadas al cuadrado.

(3) Se calcula la varianza de cada grupo muestral por separado y con respecto a la media de cada
uno. Después se combinan estas varianzas ponderdndolas con el n -1 correspondiente a cada
muestra. La estimacién resultante de la varianza poblacional se denomina cuadrado medio del

error (CME) y se basa sélo en las diferencias intergrupales. De nueva cuenta, se le denomina
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“cuadrado medio” porque es una estimacién 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 poblacién.

(4) Si la hipétesis nula de que y; = p, = p,... = p 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 6 Sin embargo, si la hipétesis nula es falsa, entonces el valor
esperado del CMET es mayor que el CME. En esencia cualesquiera diferencias entre las medias
poblacionales incrementarfan el CMET, al tiempo que no tendrian ningtin efecto sobre el CME,
que se basa s6lo en las diferencias intergrupales.

(5) Con base en la observacién de (4), se puede utilizar la distribucién 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 andlisis de varianza es:
Fyige = CMET/CME

Si el cociente F se encuentra en la regién de rechazo para el nivel de significandia especificado,
entonces se rechaza la hipétesis de que las diversas medias muestrales provienen de la misma
poblacién.

Es dedir la hipétesis nula postula que:
Hepy = =py=p,

En la presente Lesis se desea probar que la preparacién del capital humano si afecta positivamente a la
productividad, por lo que se busca rechazar la hipétesis nula de que no existe diferencia entre el grupo
de altay baja productividad en términos de las variables consideradas.
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~ Para demostrar lo anterior se elaboraron dos tablas de ANOVA, en la primera se analizan los datos
de los obreros especializados y generales que terminaron la secundaria, y el nivel de capacitacién 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 directores y empleados que han

recibido capacitacién.
4.1 EDUCACION FORMAL Y CAPACITACION POR RAMA INDUSTRIAL

Antes de presentar los resultados en relacién con la hipétesis, es importante examinar los niveles de
capital humano (de acuerdo a las variables seleccionadas) por rama industrial utilizando estadistica
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 capacitacién por empleados y directores. Todo estimado por rama industrial para el afo 2000. Se
determind el andlisis de dichas variables en base a que se busca explicar la relacién directa existente
entre el nivel de productividad con el nivel de escolaridad y de capacitacién de los trabajadores de todos

los niveles de las microempresas.

65



Ei PAPEL DE LA CAPACITACION EN LA PRODUCTIVIDAD: EL CASO DE LA MICROEMPRESA

Cuadro |

Promedios de los niveles de capital humano en el 2000, por rama industrial
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Fuente: Haboracion propta con base en lo ESESTYL, INEGH, 2000
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4.1.1 Nivel educativo de obreros generales y especializados por rama industrial en la microempresa

El promedio de obreros generales con secundaria en la muestra de microempresas 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 Quimica bésica (79.57%), la 55 Equipes y Aparatos
Eléctricos (50%) y la niimero 58 Equipo y material de transporte (49.11%), para el caso de los obreros
especializados las ramas que sobresalen son la 52 Maquinaria y Aparatos Eléctricos (84.60%),
nuevamente la 55 Equipos y Aparatos Eléctricos (66.67%) y la 51 Maquinaria y Equipo no Eléctrico
(65.65%). En contraste las ramas que tienen los niveles més bajos en los obreros generales son la rama
16 Aziicar (0%), 49 Productos metélicos estructurales (2.56%) y la 45 Productos a base de minerales
no metilicos (3%); en lo que respecta a los obreros especializados las ramas mas rezagadas son: de
nuevo la 45 Productos a base de minerales no metilicos (2.61%), 18 Alimentos para animales (3.50%)

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 concluido dentro de las microempresas es 13.34% y el de
directores es de 41.65%. Las tres ramas que destacan por su alto nivel en el porcentaje de escolaridad
de sus empleados son la 35 Quimica bésica (78.57%), la 54 Equipos y Aparatos Electrénicos (77.27%)
y la 39 Jabones, detergentes y cosméticos (75%). La rama 35 (79%) y la 39 (75%) también sobresalen
por su alto promedio de escolaridad a nivel de directores, asi como la rama 33 Petréleo y Derivados
(68%).

En contraparte las ramas con mis bajo porcentaje a nivel de empleados son la rama 16 Azicar
(0%), 30 Otros productos de madera y corcho (0.90%), y la 25 Hilados y tejidos de fibras duras
(1.17%); en lo que respecta al nivel de directores las ramas con menores porcentajes son la 49
Productos metdlicos estructurales (2.76%), 16 Azicar (5%), y la 45 Productos a base de minerales no
metdlicos (6.72%).
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Finalmente podemos decir que la rama 35 Quimica bisica presenta los més altos porcentajes
promedios de educacién en tres de los cuatro grupos de trabajadores aqui analizados: obreros generales,
empleados y directivos, destacindose asf como la rama que tiene el mayor porcentaje de trabajadores

instruidos con nivel de educacién bésica o superior, segiin corresponda al tipo de trabajador analizado.

Larama 55 Equipos y aparatos eléctricos, destaca por tener uno de los porcentajes promedios mas
altos de educacién bésica en obreros generales y especializados, al igual que la rama 39 Jabones,
detergentes y cosméticos, la cual tiene uno de los més elevados promedios de educacién tanto a nivel de
empleados como de directivos.

En contraste la rama 16 Azicar sobresale por presentar los porcentajes promedios més bajos en cuando
a educacion de obreros generales, empleados y directores; asimismo la rama 45 Productos a base de
minerales no metalicos tiene los menores promedios a nivel de educacién de obreros generales y
especializados y de directores.

La rama 25 Hilados y tejidos de fibras duras tiene los niveles més bajos en cuanto a educacién de
empleados y de obreros especializados; mientras que la rama 49 Productos metélicos estructurales se

destaca por sus bajos niveles de educacién en cuanto a obreros generales y directores.

En resumen en cuanto al nivel de educacién de los obreros especializados y generales las ramas que
presentan mayores porcentajes son las de los obreros especializados; mientras que en el caso del nivel
de educacién de los empleados y los directores, estos iltimos sobresalen en el promedio general,
aungue son un poco mis altos los promedios de los empleados de las tres ramas que destacan en sus
porcentajes, pero sin ser muy significativa la diferencia.

Por loanterior podemos concluir 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 més rezagada en

cuanto a educadon se refiere.
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Siguiendo la misma tematica, ahora corresponde analizar los porcentajes de capacitacién para cada
grupo de trabajadores, pretendiendo observar si la variable capacitacién presenta el mismo

comportamiento de la educacion.

4.2.1 Capacitacién impartida a obreros generales y especializados, por rama industrial en la
microempresa

Los obreros generales que recibieron capacitacién 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 més altos promedios a nivel de obreros generales, lo ocupan las ramas 38 Productos
farmacéuticos (75.45%), la 50 Otros productos metilicos, excepto maquinaria (68.29%) y la 46
Industrias basicas de hierro y acero (65.21%). Mientras que las ramas 50 Otros productos metilicos,
excepto maquinaria (94.53%), 46 Industrias bdsicas de hierro y acero (88.57%) y la 41 Productos de
hule (57.52%) tienen los maés altos promedios en cuanto a los obreros especializados que han sido

capacitados.

En contraste las tres ramas con menores promedios de obreros generales capacitados son la rama
25 Hilados y tejidos de fibras duras (0%), 16 Aziicar (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
Azicar, 20 Bebidas alcohélicas y 55 Equipos y aparatos eléctricos (todas con 0%), la 43 Vidrio y
productos de vidrio (1.10%) y la 24 Hilados y tejidos de fibras blandas (1.43%).

4.2.2 Capacitacién impartida a empleados y directivos, por rama industrial en la microempresa

Analizando el promedio de empleados y directivos capacitados, encontramos que el promedio 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 tomade cursos de capacitacién, los promedios mis altos se
registran en las ramas 20 Bebidas alcohélicas (15%), 54 Equipos y aparatos electrénicos (14.66%) y la
31 Papel y cartén (14.62%). Asimismo las ramas que presentan los mas altos promedios a nivel de
directores capacitados son la rama 33 Petréleo y derivados (28.70%), 39 Jabones, detergentes y
cosméticos (22.04%) v la 22 Refrescos y aguas (15.86%).

Comparando las ramas que tienen los promedios més altos con las que tienen los promedios més
bajos en capacitacién de sus empleados y directivos, encontramos que los tres menores promedios de
empleados capacitados los presentan las ramas 16 Azticar y 25 hilados y tejidos de fibras duras (ambas
con 0%). 49 Productos metélicos estructurales (0.41%) y la 30 Otros productos de madera y corcho
(0.53%). Mientras que por lo que corresponde a los directores, las ramas que tienen los mds bajos
promedios son 16 Azicar, 37 Resinas sintéticas y fibras quimicas y 55 Equipos y aparatos eléctricos
(todas con 0%), la 49 Productos metalicos estructurales (0.07%) y la 30 Otros productos de madera y
corcho (0.21%).

Con lo anterior podemos observar que las ramas 50 Otros productos metélicos y la 46 Industrias
bésicas de hierro y acero cuentan con uno de los promedios mds altos en cuanto a porcentaje de
capacitacién de obreros generales y especializados.

Un dato que resalta de los cuadros analizados, es que en el caso de la capacitacién, la rama 16 Aziicar
tiene los promedios mis bajos en todos los grupos de trabajadores; mientras que la rama 43 Vidrio y
productos de vidrio cuenta con dos de los promedios de capacitacion mds bajos a nivel de obreros
generales y especializados; al igual que las rama 49 Productos metalicos estructurales y la rama 30
Otros productos de madera y corcho, pero éstas a nivel de empleados y directivos.

Otro dato contrastante es que la rama 20 Bebidas Alcohélicas por un lado tiene uno de los promedios
mas bajos en capacitacién de obreros especializados, pero por otro presenta el promedio més alto de
capacitacién en empleados de todas las ramas.

En resumen entre los obreros generales y los especializados los mayores porcentajes de capacitacién

los presentan los obreros especializados, esto era de esperarse ya que niveles més especializados de
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trabajo, requieren que los trabajadores cuenten con habilidades y aptitudes més desarrolladas, las
cuales pueden acrecentarse mediante cursos de capacitacién.

Con respecto a los resultados de la capacitacion de los empleados y directores, estos iltimos tienen los
promedios més sobresalientes, demostréndose de nuevo que niveles més altos de empleo requieren
mayores niveles de capacitacion, esto sin importar el tamario de la empresa de que se trate.

Podemos concluir que a nivel de capacitacion se repite el patrén que se presenta con la educacién, ya
que los trabajadores més capacitados son los directivos, los empleados y los obreros especializados;
siendo -asf los obreros generales los trabajadores méis rezagados tanto en educacién como en

capacitacién.

4.3 Anélisis de la educacién formal y capacitacién laboral por nivel de productividad de las ramas
industriales

A continuacién presentamos el andlisis 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
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* Los datos de la rama 17 se excluyeron de los célculos debida a que se consideran paco canfiables, ya que en algunas variables para e tipo de
rama que es, presenta altos promedios que pueden alterar los resultados.
Fuente: Datos tomados del cuadro 1.

71



EL PAPEL DE LA CAPACITACION EN LA PRODUCTIVIDAD: EL CASO DE LA MICROEMPRESA

Cuadro 2.1
Ramas con bajo promedio de productividad, 2000
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* Los datos de la rama 15 se excluyeron de los cilculos debido a que se consideran poco confiables, ya que en algunas variables para el tipo de

rama que es, presenta altos promedios que pueden alterar los resultados,
Fuente: Datos tomados del cuadro 1.
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A primera vista existen diferencias en los promedios de ambos grupos. En el caso del promedio de las
ventas, las ramas con alta productividad reportan un nivel de ventas bastante més elevado (20,801) que
el grupo de baja (3,743); en cuanto al nivel de empleo existe una minima diferencia entre ambos
grupos, siendo el grupo de alta productividad ligeramente mds alto (16 empleados) que el de baja (15
empleados); habiéndose clasificado los cuadros de acuerdo al nivel de productividad, 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 sélo 230.

Una diferencia relevante que se distingue en los cuadros anteriores es que la variable de porcentaje
de obreros generales y especializados con secundaria concluida 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 diferencia mas notoria se encuentra en el caso 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 que han sido
capacitados ya sea dentro o fuera de su centro de trabajo, encontramos lo contrario a las dltimas dos
columnas analizadas; ya que en ambos tipos de obreros el promedio de capacitacién es més alto en el
grupo de ramas con alta productividad, siendo 22.57 el porcentaje promedio de abreros 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 algiin curso de capacitacion.

El aspecto més 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 con respecto a
los porcentajes promedios de los directores y empleados que han concluido el bachillerato; en el caso
de las ramas de alta el porcentaje promedio de directores que tienen como nivel de educacion el
bachillerato concluido es de 60.19%, mientras que en el grupo de baja productividad dicho porcentaje

solo representa 39.57%; asimismo el porcentaje promedio de los empleados con bachillerato en el nivel
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de alta productividad es de 21.71%, siendo poco mis de la mitad el porcentaje promedio del grupo de
baja (11.20%).

Asimismo existe una diferencia importante en el porcentaje promedio de capacitacion 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 10.66%, en contraste con 3.24% correspondiente a las
ramas de baja productividad. El porcentaje 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 més
importante contar con empleados pero sobre todo con directivos (que casi siempre son los mismos
empresarios) que tengan niveles de educacién superiores al hésico y que cuenten con capacitacién en y
para el trabajo, ya que ellos son la estructura principal de la entidad econémica, y por lo tanto para
poner en marcha y mantener el funcionamiento de la microempresa, es necesario que se recluten
trabajadores instruidos y con niveles de capacitacién adecuados, pero mas importante aiin es el nivel de

preparacién y de capacitacién del directivo.

4.4 INCIDENCIA DEL CAPITAL HUMANO EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL: ANALISIS DE VARIANZA

Para realizar el analisis de varianza, como se mencioné anteriormente se elaboraron dos tablas de
ANOVA, en las cuales se analizan las variables de educacién formal y capacitacién para los obreros

especializados y generales asf como para los directores y empleados.

El primer resultado del anilisis de varianza se muestra en el cuadro 3, que analiza las diferencias
en educacion formal y capacitacién de los obreros generales y obreros especializados de acuerdo a su
nivel de productividad laboral. La pentltima columna nos proporciona el cociente F que es el modelo
de probabilidad apropiado para el cociente de las varianzas de las muestras tomadas en forma
independiente de una misma poblacién con distribucién normal, y que sirve para probar la diferencia

entre dos varianzas. Los resultados no muestran diferencias significativas entre los grupos de alta y baja
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productividad. En un caso, correspondiente al porcentaje del grupo de obreros especializados con
secundaria las diferencias son significativas al 81% de probabilidad.

En otras palabras la hipotesis de la incidencia del capital humane en la productividad solo queda

demostrado en el caso de la educacién de los obreros especializados.

Cuadro 3.1

Tabla ANOVA para obreros especializados y generales

Fuente de Sumade |Gradosde| Cuadro |Cociente, Si
variacion Cuadrados | libertad | Medo | F | %
b ]
Entre grupos 861,420 1 861,420 1.746 ! 0.194
& de obreros | De tratamienmn
especializados 30225379 | a1 | 493302 |
con secundaria [Error de muestreo] ;
"~ Towl | 21086800 | 42
Entre grupos 63,530 | 63.5330 0.257 . 0.615
% de obreros de
generales con |- ARamenn e e
seconding [Froak treol 10,138.046 41 247.269
~Toml | 10201575 42 ]
Entre grupos 4.583 1 4583 0.009 | 0927
% de obreros | de tratamiento | ]
ializados 21917281 | 41 | 534568 | |
b i 2 Error de muestren PR '
capacitados | .
Total 21.921.865 42
Entre grupos 11.267 | 11,267 0.034 ' 0.855
% deobreros | de tratamiento i
gt'ﬂevmh‘-s Broi denmiectias] 13,639,400 41 332,669 i
capacitados e e
Total 13.650.676 42 1

Fuente: Ciloulos obtenidos mediante SPSS, con base en los datos de b ENESTYC. INEGI, 2000,

El cuadro 3.2 muestra el segundo resultado del analisis de varianza, en dicho cuadro se analizaron los

datos de los directivos y empleados con base a los porcentajes de educacién formal y capacitacion. En

todos los casos se rechaza la hipétesis nula mencionada, ya que a los niveles de educacién formal las

diferencias son significativas para directivos con bachillerato con una probabilidad de 98.7% y de

99.7% en el caso de los empleados. En términos de las variables de capacitacién, los resultados también

son muy definidos, pues hay diferencias signilicativas a una probabilidad de 99.5% para los directivos
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capacitados y de 98.7% para el grupo de empleados capacitados. Es decir la hipétesis de la incidencia

del capital humano queda demostrada tanto respecto a la educacién formal como a la capacitacién de

directivos y empleados. En ellos nuestros resultados indican que el nivel de educacion formal y la

capacitacién en estos niveles afecta de manera contundente a la productividad.

Con lo anterior se refuerza el andlisis hecho anteriormente mediante estadistica descriptiva, en

donde también se demostré que las mayores diferencias entre la productividad del grupo de alta y baja,

las arrojan las variables de educacién y capacitacién de los empleados y directivos.

Cuadro 3.2

Tabla ANOVA para directores y empleados

| Fuentede Sumade |Gradosde| Cuadro | Cociente si
| variacién Cuadrados | libertad | Medio F 3
Dre"":mg’:i;""::o 3,264,085 ] 3264085 | 6810 | 0.013
% de directores —— -
con bachillerato | Error de muestreo| 19,651,955 41 479316
" Total 22916040 | 42 g i
DE" egIUPOs | 447,187 ] 847.187 | 9.639 | 0.003
% de empleados | ¢ Tmmiento
con bachillerato | Eror de muestreo|  3,603.371 41 87.887
| Toal 4.450.558 42
DE“;:::}:::D 422,967 | 422967 | 8738 | 0.005
% de directores -
capacitados | Error de muestreo| 1,984.514 41 48,403
" Total 2,407,481 42 ol
Entre grupos
de 747,191 1 747,191 | 6781 | 0.013
% de empleados tratamiento ]
peaios Erorde | 4 517850 41 110,191
AL Y] AN ORI £OGN
{ Total 5,265,041 »

Fuente: Cdlculos obienidos mediante SPSS. con base en Jos datos de la ENESTYC, INECI, 2000.
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S. CONCLUSIONES

En este capitulo se realizé un andlisis de la influencia que la educacién formal y la capacitacién tienen
sobre la productividad de las ramas industriales a nivel de microempresas, dicho andlisis se llevo a cabo
mediante estadistica descriptiva y por medio del disefio de un experimento estadistico a través de la
técnica del andlisis de varianza. Se postulé como hipétesis nula que no existen diferencias de educacion
formal y capacitacién entre el grupo de alta y baja productividad, es decir que el nivel de educacién
formal y de capacitacién en los tipos de trabajadores analizados (obreros generales, especializados,

empleados y directivos) no indde en la productividad de las microempresas.

Los resultados obtenidos mediante estadistica descriptiva y el andlisis de varianza son débiles en el
caso de los obreros generales. Sélo en el caso de la educacién formal de los obreros especializados hay
diferencias significativas entre las ramas de alta y baja productividad. pero no se obtuvo evidencia del
efecto de la educacién ni de la capacitacién en los niveles de productividad en el caso de los obreros

generales.

En contraste nuestros resultados muestran claramente que los niveles de educacién formal y
capacitacién son significativamente distantes entre las ramas de alta y baja productividad en el caso de
los directivos y empleados; es decir la educacién y la capacitacién tiene un mayor impacto en la
productividad de los empleados y directores, esto debido a que por su posicién en el trabajo, requieren
una mayor cantidad de conocimientos y de entrenamiento para realizar sus funciones, mientras que el
trabajo de los obreros al ser un poco méas mecinico, la educacién y capacitacién tienen un impacto
menor en su trabajo. Esto aunado a que no se le da a dichos aspectos la trascendencia y utilidad real

por parte tanto de los empresarios como de los mismos obreros.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Este trabajo analiza la importancia del capital humano en el nuevo paradigma tecnolégico, definiendo
al capital humano como el capital intelectual que puede usarse para crear riqueza y por lo tanto para

conseguir y mantener el crecimiento econdmico y social de una nacién.

En nuestro pais la evidencia empirica muestra que si bien existe una capacidad tecnolégica propia
y que se han desarrollado habilidades y conocimiento técito entre los individuos y las organizaciones,
los factores institucionales determinan un lento proceso de acumulacién tecnolégica.

Por ello para que haya un buen desarrollo de los sistemas de innovacién, debe contarse con
competencias en términos de conocimiento, habilidades y capacidades concentradas en recursos
humanos en cencia y tecnologia, en redes eficientes de interaccién entre los principales actores del
sistema y vinculos con otras redes internacionales.

Sin embargo se ha comprobado que las estrategias empresariales y procesos de toma de decisiones para
poder impulsar cambios tecnoldgicos y organizacionales orientados al crecimiento dependen, entre
otras cosas, del perfil profesionista de la fuerza de trabajo y de su nivel de capacitacién para
desempefiar sus actividades laborales. Por lo que se puede considerar que existe una correlacién
significativa entre el nivel de preparacion de los recursos humanos y el perfil tecnolégico de las

empresas.

Al interior de la industria nacional, la acumulacién de conocimiento y el proceso de modernizacién
de las empresas depende principalmente de los procesos de aprendizaje del capital humano, asi como
de la interaccion y transferencia de experiencia a través del conocimiento incorporado en los
trabajadores.

Pero un desafio todavia no resuelto en México es el de consolidar un subsistema de educacién
tecnoldgica que sea responsable de capacitar tanto a técnicos, ingenieros y cientiicos como a todos los

trabajadores en general.
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Como se mencioné a lo largo de los capitulos anteriores, el capital humano es la inica fuente de
ventaja competitiva de las empresas, y sélo la fuerza de trabajo, sus habilidades y compromiso haran la
diferencia entre el éxito y los fracasos econémicos; de ahi que desde los afos sesenta economistas
neoclisicos como Schultz y Becker introdujeran el concepto de capital humano, sosteniendo que de la
calificacién, capacitacién y salud de los trabajadores dependia la productividad con que se podian
utilizar los demés 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 pafs
es su éxito en el desarrollo y la utilizacion de las habilidades, los conocimientos, y los hébitos de sus

ciudadanos.

En la actualidad el capital humano debe verse como un recurso renovable que se debe actualizar y
revilalizar de manera permanente con el aprendizaje continuo, lo cual permitira dotarlo de flexibilidad
y de capacidad de respuesta ante un entorno en el cual lo inico permanente es el cambio. Por ello en el
contexto econémico la educacién es un proceso de inversion en fuerza de trabajo; pero a su vez el tener
educacién no implica haber completado el proceso de capacitacién, sino que es el inicio de un proceso
més especializado de adquirir habilidad ocupacional después de entrar al mercado de trabajo. La
segunda etapa la constituye el entrenamiento en el lugar de trabajo que va desde procesos informales de

aprendizaje hasta actividades formalmente organizadas.

Asi de acuerdo con Schultz, el hombre puede ser mucho més productivo cuanto més haya
invertido en si mismo: en su educacién, salud y habilidades. Un papel fundamental de la educacion es
que posibilita el crecimiento econémico primeramente de las empresas que cuentan con personal

instruido formalmente, y como consecuencia amplia el horizonte de crecimiento de los paises.

La capacitacién podria traducirse en incrementos de productividad en las empresas y en aumentos
de ingreso para los trabajadores. Por ello, revalorizar la capacitacién es hacerla pertinente, de calidad y
capaz de responder a las necesidades de individuos y empresas. La capacitacion del capital humano a
todos los niveles constituye una de las mejores inversiones en recursos humanos y una de las

principales fuentes de bienestar para el personal y la organizacién.
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Esta visién de aumento de la productividad y competitividad mediante programas de capacitacion,
cs reforzada por la OCDE, organismo internacional que subraya que se deben desarrollar en el individuo
tres capacidades bésicas: la capacidad de innovacién, la de adaptacién y la de aprendizaje. Se refiere
sobre ésta tiltima como la necesidad de asumir el aprendizaje como un proceso continuo y sistemdtico,
y sefiala que ademis del papel que juega la educacién formal, un elemento clave es la capacitacién

laboral porque el conocimiento aplicado es el eleménto central del nuevo paradigma productivo.

Sin embargo, la carencia de recursos y la falta de cultura sobre los beneficios de la capacitacién
sobre la productividad, no han permitido que las microempresas mexicanas inviertan e implementen

programas de capacitacién en toda su planta laboral.

Es por ello que el gobierno mexicano debe activar un proceso en donde el sistema educativo sea
capaz de dar a sus alumnos todas las herramientas cognoscitivas, que les permitan a las empresas
contar con recursos humanos educados. Pero a su vez las empresas, y en especial las micro deben
implementar programas de capacitacién que preparen a su capital humano de acuerdo a las necesidades
de sus puestos, para asi poder crear un circulo virtuoso a favor de la productividad de las empresas de

menor tamafio y que a su vez beneficie a toda la economia del pais.

El gobierno ha desarrollado diversos programas mediante los cuales busca satisfacer las necesidades
de capacitacién tanto del sector piiblico como del privado; en capitulos anteriores se hizo una revisién
de la participacién de la iniciativa privada y del sector piiblico en el proceso de formacién laboral.
Asimismo se analizé la situacién actual de la capacitacién 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.

St encontré que de acuerdo al Censo Econémico de 1999, de todas las empresas mexicanas, 96% son

micro, siendo uno de los atractivos de estas empresas, su capacidad de generar empleos.
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A pesar de la importancia econémica de las microempresas, éstas enfrentan graves problemas, entre
los que destacan el bajo nivel cultural y profesional de sus empresarios y trabajadores, dificultades de
los trabajadores para asumir responsabilidades o para adquirir cierto tipo de calificaciones ante la
ausencia de las destrezas basicas. Esto contribuye de manera importante a mermar las ventajas y
potencialidades de las empresas micro en cuanto a su flexibilidad productiva, capacidad de adaptacién
tecnolégica, de répida maduracién de los procesos productivos, aptitud para especializarse en algin
proceso y bajos requerimientos de inversion.

Se puede decir que gran parte del problema de la capacitacién radica en que, a excepcién de las grandes
empresas, las microempresas no cuentan con los recursos técnicos y finandieros suficientes para

desarrollar programas de capacitacién.

Es por ello que la inversién en el entrenamiento y la capacitacién del trabajo de un pais no puede
depender de las fuerzas de mercado, ya que de hacerlo uno de los problemas que se ocasionarian es que
solo los trabajadores que contaran con los recursos econémicos para pagar el servicio privado de
capacitacion, se verian beneficiados, hecho que perpetuaria la desigualdad en los ingresos de la sociedad
mexicana. Por lo tanto el Estado debe concentrarse en el apoyo a los grupos de trabajadores de menores
ingresos, asi como en satisfacer las necesidades de competencias laborales de los empleadores de las
empresas de menor tamaiio.

El gobierno admite que en materia de capacitacién subsiste un desarrollo insuficiente de una
cultura que la promueva con mayor amplitud en los centros de trabajo y que fomente una mejor
vinculacion entre éstos y el sistema educativo. Se reconoce que alin cuando la legislacion vigente
incluye regulaciones relativas al registro de actividades de capacitacién, tales previsiones han logrado
incidir de manera desigual en las pricticas regulares de capacitacién que se llevan a cabo en las
unidades productivas. Esto implica que el sector piiblico atribuye a la iniciativa privada algunas de las

deficiencias en la creacién de condiciones propicias para la formacién profesional del capital humano.

La informacion estadistica disponible senalé dos hechos fundamentales: el porcentaje de
trabajadores capacitados aumenta con el tamaiio del establecimiento y que el porcentaje de capacitados
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es mayor en las categorias ocupacionales que requieren mayor grado educativo o tienen mayores

responsabilidades en el establecimiento.

Para demostrar todo lo expuesto en los tres primeros capitulos de la presente tesis y para cumplir
con los objetivos del presente trabajo, se hizo una comparacién entre las ramas de alta y baja
productividad laboral, para asi demostrar la influencia que la educacién formal y la capacitacién tienen
sabre la productividad de las ramas industriales al nivel de microempresas.

Se demostré que aiin entre las microempresas existen diferencias importantes que tienen que ver con la
valorizacion del elemento capacitacién, ya que si bien hay empresarios que estin conscientes de los
heneficios de capacitar a su personal, la gran mayoria de estos no esté dispuesto a invertir en dicho
rubro. Por lo que esas diferencias deberian ser consideradas en el marco de la politica industrial y de los

apoyos gubernamentales.

Se encontré que son los empleados y directivos, los tipos de trabajadores que presentan los mayores
promedios tanto en educacién formal como en capacitacién, siguiéndoles los obreros especializados,
mientras que los obreros generales son el grupo de trabajadores que cuenta con menores conocimientos
y habilidades aprendidas mediante el nivel bésico de su educacién y a través de la capacitacién en su
centro de trabajo y/o fuera de éste.

A su vez mediante los resultados obtenidos por medio del anlisis de varianza, se encontré que para
los empleados y directivos si existen diferencias significativas entre ¢l grupo de alta y el de baja
productividad, esto implica que la productividad laboral si depende del nivel de educacién formal y de
la capacitacién, ya que el nivel de probabilidad obtenido fue mayor al 95% para ambas variables
analizadas, por lo que en este caso la hipétesis nula si se rechaza. En contraste con los resultados de los
obreros generales y especializados, en cuyo caso se acepto la hipétesis 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 si es urgente el establecimiento de mecanismos que hagan mas

permeables los esquemas de educacién y capacitacién, y que a su vez se permitan la vinculacién efectiva
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entre la educacién formal, los sistemas de educacién tecnolégica, la capacitacién y la formacion que se
realiza dentro de la microempresa y que, al mismo tiempo se ofrezcan a los individuos mayores
facilidades para transitar del sistema educativo al centro de trabajo y de éste a la estructura educativa,
como una forma de progreso continuo, de ampliacion de conocimientos y de desarrollo de competenda
laboral. Enfatizando la importancia de no relegar a los niveles ocupacionales més bajos de las

microempresas.
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