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PROLOGO

En el contexto productivo ¥ tecnologico en €l que s encuentran inmersas las
economias de los paises y sus empresas, adquiere especial relevancia la
formacién del capital humanoc para los procesos de reestructuracién industrial,
comercial y tecnol6gica; 12 elevacién de los niveles de productividad ¥ calidad de
los bienes y servicios; y la instrumentacion de nuevas formas de gestion de la

produccién y de organizacion del trabajo.

En la base de las estrategias de modernizacién esta el factor humano, pot lo gue
una politica tendiente a fortalecer las acciones de formacion y desarrolto
profesional de la poblacion trabajadora es una necesidad que hay que satisfacer
para poder cumplir con los propésitos de transformacion productiva con equidad
social.

Una fuerza de trabajo suficientemente  calificada ¥ crecientes niveles de
competitividad de las empresas son una base importante que puede contribuir a
acortar la brecha de productividad entre los paises desarroilados y los que estan
en vias de desasrollo.

Por ello es importante que sé desarrollen esfuerzos de capacitacion dirigidos tanto
a la poblacién desempleada, como a trabajadores en activo (sobre todo en las
micro, pequefias ¥ medianas empresas, ya que son las que mas contribuyen a la
generacion de empleos), lo que plantea la importancia de que el estado impulse
politicas acfivas en materia de recursos humanos, vinculada a la dinamica de los
mercados de trabajo.

Dadas las anteriores consideraciones sobre 1a relevancia de la capagcitacién, y en

 virtud de que he tenido la oportunidad de trabajar en los programas del gobierno

federal en materia de capacitacion, me surgié la inquietud de realizar el presente

trabajo. Después de 20 afios de laborar en 1a Secretaria del Trabajo ¥ Prevision

Social (STPS), especificamente en ia operacion, seguimiento y control de los
programas de capacitacién en Y para el trabajo, considero que nO han tenido la
suficiente promocion y difusién, tanto hacia los sectores productive ¥ aducativo,
como ante la sociedad en general. Es por ello que el presente trabajo tiene como
objetivo exponer mi evaluacion critica de los programas de capacitacidn en y para
el trabajo CIMO ¥ PROBECAT con et fin de que sirvan de base para la elaboracion
de algn andlisis més profundo acerca de la situacion y tendencias que presentan
estos programas y la capacitacion en México en general. Un objetivo secundario
es el de dar a conocer al pablico en general, ol esfuerzo y las diferentes
alternativas que esta realizando el gobierno federal a través de la ST PS en
materia de capacitacién en y para el trabajo, especificamente por medio dela
operacion de los programas CIMO y PROBECAT.
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En este material se presenta la descripcion de los conceptos basicos, las
esfrategias metodolégicas y de operacién, asi como los avances logrados por las
instituciones ejecutoras de los programas, que constituyen la base del proceso de
reforma en materia de capacitacion en y para el trabajo, que ha venido impuisando
el ejecuiivo federal para crear la cultura de la educacion y la certificacion de la
‘competencia taboral como una forma de ampliar el potencial productivo de las
personas, reconocer su experiencia laboral y adecuar el sistema de educacién
tecnoldgica a las nuevas demandas de la poblacién trabajadora en las empresas.

El presente trabajo se ha esfructurado en dos partes. En la primera, se presenta la
introduccion y el marco referencial. Para ello, éste (timo se divide en dos
capitulos, en los cuales se exponen los antecedentes y las estrategias de los
programas del gobiemo federal en materia de capacitacién, que nos serviran como
base para realizar, en la segunda parte, la evaluacién de los programas CIMO y
PROBECAT. '

La segunda parte esta dedicada al anilisis propiamente de este caso, es decirala
evaluacién de los Programas CIMO y PROBECAT, dividiéndose ésta en dos
capitulos. En el primero, se hace una presentacion de los objetivos, estrategias,
caracteristicas, beneficios de! programa CIMO, asi como el estudio de su
evaluacion, sus conclusiones, perspectivas y propuestas. En el segundo, se
presentan tos objetivos, estrategias, orientaciones y modelos de capacitacion del
PROBECAT, asi como, el estudio de su evaluacién, conclusiones y perspectivas.
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INTRODUCCION

La capacitacion a los trabajadores en México no es una actividad nueva, ya que
existen referencias historicas que datan de la Epoca de la Colonia en donde se
registran actividades en esta materia.

El método de instruccion para y en el trabajo, originalmente consistia en que una
persona, experimentada en determinado oficio o actividad, instruia a un aprendiz
en dicha labor, con el propdsito de impartirle conocimientos y desarrollarie
habilidades, por lo fanto, aunque debe considerarse a este sistema de aprendizaje
como elemental, puede afirmarse que ya existia un proceso de instruccion para
adaptar o mejorar a los individuos en una actividad productiva.

Desde entonces, ia capacitaéién como proceso de ensefanza-aprendizaje, ha
evolucionado al ir surgiendo nuevas técnicas pedagdgicas y didacticas que han
encontrado su aplicacién en ella.

El crecimiento de la industria a fines del siglo antepasado e inicios del pasado,
provoco que {a actividad de capacitar y adiestrar 1a mano de obra se formalizara,
pues comenzaba a existir fuerte demanda de obreros calificados para satisfacer
los requerimientos que originaron la nueva tecnologia y la expansién de las
empresas.

A partir de la década de los 70 se inicia en México una etapa de desarrollo con
relacion a la capacitacion, ya que el concepto de educacion; los nuevos enfoques
para el desarrollo de los recurses humanos; asi como las aspiraciones de orden
personal y social, adquieren gran significacién al comenzarse a defectar
deficiencias en el aparato productivo nacional, debido al acelerado avance
tecnoldgico y a la gran cantidad de mano de obra calificada.

Durante los inicios del presente régimen, se habia manifestado como necesidad
prioritaria, lograr mejores indices de productividad y el sector obrero luchaba
denodadamente por mejorar los niveles de vida de los trabajadores; por lo que fue
indispensable plantear el establecimiento de un sistema nacional de capacitacion y
adiestramiento que tuviera caracteristicas adecuadas para satisfacer dichos
reguerimientos.

La capacitacién implica un reto para los mexicanos, ya que siendo garantia en
favor de los trabajadores y en beneficio para los empresarios, dependen de la
participacion de todos y cada uno de los individuos involucrados en los procesos
productivos.

Esto es, si el pals necesita mayor productividad; una mejor calidad de vida de los
mexicanos; mano de obra suficientemente calificada y en general, bienestar social,
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Esto es, si el pais necesita mayor productividad; una mejor calidad de vida de los
mexicanos; mano de obra suficientemente calificada 'y en general, bienestar social,
politico y econémico con la finalidad de aspirar a un desarroilo integral como
nacién, es imperativo que estrategias como Ia capacitacién para y en el trabajo,
sean verdaderos factores que provoquen el cambio en los individuos a los cuales
se dirigen.

Si uno de los factores para el incremento de la productividad es la eficacia en el
trabajo, y ta capacitacién es el factor para gue éste se realice adecuadamente al
mejorar los niveles de calificacién de la mano de obra, es incuestionable que, aln
al haberse convertido en una obligacion para €l patrén, éste resulta beneficiado al
mejorarse los niveles de calidad y aprovechamiento de los recursos.

Asimismo, si uno de los factores para el bienestar social de los trabajadores, es
tener una vida mas digna, que se logra al mejorar su condicién y propiciar cambios
econémicos mediante una formacién integral, la capacitacion a la cual tiene
derecho, le da la oportunidad de aumentar sus posibilidades de acceso a mejores
niveles de bienestar,

Por otra parte, el desarrolio conlleva una serie de cambios en los sectores
productivos; uno de ellos, es la modificacion tecnoldgica, cuyo avance requiere
que los trabajadores estén en aptitud de operar mecanismos y aparatos que las
necesidades de los procesos del tfrabajo requieren. También, entre mayor
complejidad tecnoldgica son mas los riesgos de trabajo los cuales, aumentan el
Indice de accidentes en la empresa y obstaculizan el bienestar del trabajador y de
su familia.

De esta manera, el presente trabajo tiende a presentar la importancia y evolucién
de la capacitacién, asi como la manera en gque el Gobierno mexicano a través de
diversas estrategias intenta mejorar los niveles de vida de los trabajadores,
mejorar las .condiciones de trabajo, asi como &l establecimiento de nuevos
esquemas de distribucidn de los beneficios de la productividad a través de la
operacion de los programas CIMO y PROBECAT, los cuales se analizaran y
evaluaran durante el desarrollo de este trabajo.
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CAPITULOI
LA CAPACITACION EN MEXICO EN LOS ULTIMOS ANOS.

El presente estudio se vincula integralmente con algunas politicas y programas de
empleo que se llevan a cabo en México, en &l marco y estrategias del Plan
Nacional de Desarrollo 1995-2000 (PND), del Programa Nacional de Capacitacion
y Productividad 1990-1994, del Programa de Empleo, Capacitacién, Productividad
y Defensa de los Derechos Laborales 1995-2000, del Programa de Moderizacion
del Mercado laboral y de!f Proyecto de Modemizacion de la Educacién Técnica y
Capacitacién.

En este estudio se involucran acciones del Banco interamericano de Desarrollo,
(BID), Secretarias y entidades de la administracion pulblica federal; camaras y
organismos empresariales; organizaciones sindicales; instituciones pablicas y
privadas de capacitacion, Asi como, consultores y capacitadores independientes.

De conformidad con las prioridades de la pasada administracion, plasmadas en el
Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000 {PND), y en el marco de sus politicas
activas en apoyo al mercado de trabzjo, la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social (STPS) Heva a cabo acciones para la colocacion de desempleados y
programas de capacitacién y reentrenamiento orientados a distintos grupos de
poblacién, los cuales cuentan con financiamiento parcial de Banco Interamericano
de Desarrollo (BID); éstos son:

1- H Servnclo Nacional de Empleo (SNE}, que promueve la colocacion de
trabajadores desempleados y estudios de mercados de trabajo regionales.

2 - El Programa de Becas de Capacitacion para Desempleados (PROBECAT),
que se orienta a la poblacién desocupada y a personas que han terminado o
abandonado sus estudios vy se encuentran en bisqueda activa de empleo.

3-- El Proyecto de Iniciativas Locales de Empleo y Ocupacién Temporal (PILEQT),
el cual forma parte del Programa Interinstitucional de Servicios Sociales
Esenciales (PROSSE), v se ejecuta en el marco del PROBECAT para
proporcionar capacitacion a desempleados, subocupados y proyectos productivos
en zonas urbanas y rurales rezagadas.

4.- EI Programa Calidad Integral y Modemizacion (CIMO), que apdya la
capacitacién de trabajadores en activo, la calidad y la productividad en las
empresas micro, pequefias y medianas.

De conformidad con lo anterior, ef Gobierno de la Republica impulsa las medidas

necesarias y viables para apoyar y proteger el empleo y acelerar ta creacién de
fuentes de trabajo.
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1. Tendencias y politicas de [a capacitacién en México.

11. El contexto econdmico que induce el cambio tecnolégico y
organizacional y genera la necesidad de empresas flexibles.

Vivimos la configuracién de un nuevo orden econdmico internacional, en donde los
sistemas de innovacién e incremento de la competitividad constituyen un elemento
crucial, detonador, de las oportunidades de los paises, de sus regiones y de las
empresas, para alcanzar los objetivos econdmicos y sociales y propiciar el
bienestar, conforme su mandato y alcance en la organizacion social.

La competitividad se basa en la incorporacion creciente, acelerada y sistémica de
la innovacion; y ésta a su vez, requiere y alienta la incorporacidén organica del
conocimiento en las organizaciones y sistemas productivos, bajo la forma de
cambios tecnolégicos, organizacionales y laborales.

De manera simplificada se pueden distinguir tres momentos en la evolucion de las
bases de la innovacion y la productividad durante las tltimas tres décadas en los
paises mas industrializados.

En los afios 60 y 70 prevalecia el modelo de la produccién en masa, caracterizado
por una estrategia de productividad que buscaba exiender la estandarizacién de
productos y procesocs, para poder generar reduccion de los costos unitarios por
ampliacion de escalas, atrayendo asi la demanda creciente por productos de bajo
precio. En este modelo de innovacién, las normas de los proyectos ingenietiles
eran fundamentalmente estéticas y estaban en funcion de alcanzar mayores
volimenes. En este ambito organizativo, predominaban las formas jerarquizadas y
de organizacién muy acotada y parcializada del trabajo. La limitacion de este
modelo se presentd a finales de los 70, por la rigidez del sistema ingenieril y
organizativo y, entre otros factores, por los desperdicios que esto a su vez
conllevaba.

En los afios 80, los principios de la productividlad empezaron a cambiar
cualitativamente, cuando se sistematizé el modelo de mejora continua Esta
concepcion traté de romper la dicotomia entre bajos precios por un lado v alta
calidad por el otro, que prevalecia en fa produccién en masa. Combinar ambos
objetivos era el desafio de este modelo. Para ello, se recurrié a la depuracion del
proceso productivo, eliminando las operaciones, movimientos y espacios
innecesarios. -

El concepto de mejorar continuamente y de manera creciente; la base tecnolégica
y la logistica mejorada de la produccion, son la base del sistema. La limitacién de
este modelo es que no necesariamente rebasa la familia de procesos y productos
existentes. Se ofrece mayor canfidad de opciones de productos, pero a partir de
una base tecnolégica simplificada, pero algunas veces rigida. La clave de la
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versatilidad de la empresa estd en la flexibilidad organizacional y laboral, y el
modelo de mejora continua, si acaso es, el estado incipiente o desarrollado en que
se encuentran, la gran mayoria de las empresas pequefias, medianas y grandes
en México. De ahi la importancia cructal de los recursos humanos,

Sin embargo, a escala internacional y nacional, a finales de los 80, la mayoria de
las empresas lideres estaban aplicando ya técnicas similares; y mejorando las
mismas areas de productividad (calidad, reduccién de inventarios, entregas
rapidas), resultando dificil construir asi ventajas competitivas perdurables.

En la década de los 90 se dieron fos primeros pasos hacia un nuevo cambio
cualitativo en las practicas mds avanzadas, pasando del modelo de mejora
confinua a la “produccion virtual”, Se trata de romper la dicotomia entre bajos
precios y calidad por un lado, y cambio en los disefios basicos, por € otro. El
desafio del modelo es la combinacion de estos tres elementos en forma
simultanea. El mecanismo que se implementd para este propdsito es la
reingenierfa del negocio-en su conjunto, con el proposite de producir un mayor
valor para el cliente-consumidor; acotar los ciclos de permanencia de productos
dominantes en el mercado y aprovechar multidimensionalmente, en forma de
competitividad, las ventajas de invertir, en forma importante, en desarroilo
tecnologico.

Sin embargo, atin en las experiencias de productividad mas avanzadas, |a practica
ha demostrado, y las empresas lideres asi lo entienden, que son necesarias dosis
alin mayores de mejoras en las practicas para lograr un adecuado y dinadmico
asentamiento e intercambio con &l entorno (ecologia y contribucidn a la calidad de
vida comunitaria) asi como mas complejos e interactivos sistemas de organizacion
del trabajo, ya que se requieren decisiones "inmediatas; trabajo en equipo;
resolucion de problemas; capacidad de abstraccidn; conocimientos técnicos y
flexibilidad, para mantener en forma integrai la competitividad.

En sintesis, la evolucion de las bases de productividad estd conduciendo a
procesos productivos crecientemente intensivos en informacién y conocimiento,
Las bases de conocimiento tenderan a ampliarse, por ia necesidad de generar
saberes de lo que se puede hacer. Simultaneamente la brecha entre la concepcion
y la realizacion de las innovaciones se tiende a estrechar, lo que hace que la
mayor informacion y conocimiento deben ser compartidos por el conjunto de los
miembros de la organizacién. Esta necesidad se puede resolver en parte, por
equipo informatizado, pero requiere también de una adecuacién de la formacion
del personal. La intensificacién del uso de informacién y conocimiento pasa por un
preceso de aprendizaje de la organizacion, que por los mismos motivos, se
encuentra bajo la presién de que se acelere. Esto hace que en el modelo de
mejora continua y sobre todo, en la “productividad virtual”, el sistema de
capacitacidn y formacién permanente se convierta en la piedra angular de la
estrategia de competitividad y condiciones de trabajo.

i5



1.2. La competitividad y ta empresa. La flexibilidad y las caracteristicas de la
organizacion de la produccién y del trabajo.

De lo expuesto en el apartado anterior, relativo a las caracteristicas del contexto
econdmico que inducen a las empresas a una adaptacién permanente a los
cambios en las condiciones y expectativas del mercado, se puede afirmar que en
el nuevo orden econdmico internacional emergente, se pueden dar infinidad o
multiplicidad de combinaciones de los factores de la produccién y de la
organizacion de! trabajo que concretan combinaciones técnicas y laborales en
forma de sistemas de produccion. La calidad y valor agregado de estos sistemas,
depende de la posicién de competitividad de las naciones, las regiones, los
sectores, o las unidades productivas, asi como de su capacidad de mantener
sistemas de soporte o de produccion, en determinados nichos, segmentos y
coberturas de mercado

Ahcra bien, a nivel de la empresa y de la cadena de produccién en su espacio
geografico, para que un determinado sistema productivo cuente con una
especifica combinacién favorable de factores, que le redunden en un ambiente
positivo para el mejoramiento de la productividad y la competitividad, debe
identificar las “tendencias estables” de las nuevas modalidades de la organizacién
de la produccién y del trabajo que de alguna manera han permanecido y orientado
los grandes parametros de los procesos de mejora.

Es decir, se requiere conocer algunos elementos que dan direccion y sentido al
trayecto de mejora y que, de alguna manera, en el vortice de los cambios, su
ritmo, ‘sus modalidades y las diversas técnicas de mejora que usualmente se
proponen y se aplican, constltuyan una especie de “radar’ que aunque genérico,
les permita orientarse.

integracion.- Un ejemplo del concepto que, al interior de la empresa
manufacturera, constituye un elemento que permite la integracién de las
tecnologias duras y blandas, es la introduccién de 1a automatizacion programable
y/o de la especializacion flexible que, a través de una red de computadoras
permite sincronizar, en mayor o menor medida, alguna (s) de la variable (s) clave
de la ingenieria logistica del proceso de produccion e inclusive de sus soportes y
derivaciones,- desde su almacén hasta su area de ventas. Reduce fos tiempos
muertos y el volumen de praduccién en proceso y productos en almacén. De esta
forma se hace posible un incremento de la productividad gracias a un uso mas
eficiente del capital de trabajo.

Sin embargo, es incorrecio que se vea aislada esta vertiente de 1a escala de
mercado y de sincronizacion de proveedores, por lo que, no sélo por razones de
capital financiero, sino también de escala y ubicacion en el framo productivo y en
el mercado, no siempre es aprovechada o usada por la pequefia empresa. Sin una
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vision adicional de competitividad-mercado, tiende a disminuir el nivel abscluto de
empleo, aunque puedan ser mejoradas las condiciones de trabajo.

Flexibilidad.- Es ofra caracteristica estructural que requieren los actuales
sistemas técnicos de produccion, y desde esta perspectiva, puede ser definida
como la capacidad de adaptacion y respuesta a los cambios de mercado y del
entorno en un sentide mas general; es decir, por ejemplo, la capacidad de una
.empresa para adecuar su produccion a demandas, mercados y tecnologias
cambiantes y, en lo interno, para cambiar la forma como organiza sus procesos de
produccién y de trabajo.

Una combinacién adecuada de organizacién técnica de la produccion y
organizacion flexible del trabajo, permite a la empresa, inclusive a la pequeiia y
mediana estructuradas, responder mejor a los cambios en el mercado, ya que se
puede trabajar en una adecuada ventaia comparativa de escala, pequefias series
de una misma familia de productos. El detonador de esta ventaja comparativa en
la pequefia empresa suele ser con mayor peso que la tecnologia dura, la
flexibilidad organizacional de la produccién y del trabajo y un adecuado liderazgo
empresarial

Integracion y descentralizacion.- Otras caracteristicas estructurales del nuevo
sistema productivo son la integracion y descentralizacion a ia vez, de la planeacién
y de la ejecucién de la produccién. Durante mucho tiempo, se pretendid crear
empresas masg grandes; sin embargo, la tendencia actual es la descentralizacion,
entendida como la creacion de pequeiias unidades econémicas con capacidad de
gestion autonoma, responsables de sus propios procesos intemos y que
desarrollan amplias relaciones con el mercado en su conjunto.

Mediante la descentralizacion se busca aprovechar las ventajas competitivas de

cada region, acercando la toma de decisiones a los lugares donde se ubican las

plantas. El propic proceso produciivo se descentraliza para aprovechar a nivel

mundial las ventajas de produccion y de mercado, de tal forma que es posible

. praducir alguna parte de un producto en un pais, ensamblarla en otro y venderio
en un tercero,

Ahora bien, para que la produccidn se pueda descentralizar, se requiere de una
planeacién y control integrados, ya que la estandarizacion flexible de los procesos
organizacionales, administrativos, tecnolégicos y productivos sélo puede realizarse
a partir de una concepcion global que garantice una calidad y productividad
homogéneas y permita documentar sus procedimientos y mejorarlos.

La sintesis entre la integracion, flexibilizacion, descentralizacion y centralizacién
en el nuevo esquema productivo la realiza el elemento humano, a través de la
ejecucion de las operaciones del proceso, de disefio y de toma de decisiones, no
cubiertas en forma totalmente automatizada y mediante la programacion,
reprogramacion, supervision y control del proceso y del producto.
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En la micro, pequena y mediana empresa -no maquiladora- la integracion se lleva
a caho con base en dos caracteristicas principales: Realiza el total del proceso de
produccién y de trabajo (incluida la compra y la venta); y su fuerza de trabajo,
participa con base en conocimientos empiricos, tanto en forma especifica como
polivalente en el proceso de produccitn en su conjunto.

En cuanto a su flexibilidad, se puede decir que es muy amplia, y que se basa
sobre todo en la tecnologia blanda, es decir, en el ser humano. Los limites a su
flexibilidad se presentan, no tanto porque no sea capaz, en términos econémicos,
de introducir tecnologia en forma de maquinas, herramientas o equipo, sino mas
bien porque no sistematiza en forma suficiente €l conocimiento tecnoldgico que la
experiencia le ha dado a los trabajadores y a la empresa en su conjunto; y porgue,
ademas, no cuenta con suficiente informacion sobre los nuevos escenarios de
competencia. Estas insuficiencias le impiden visualizar otro tipo de sistematizacion
que es clave para la competitividad: la relativa a los procesos de diagnéstico,
planeacién, formulacidn de escenarios y administracion para el cumplimiento
optimo de los objetivos de mantenimiento y desarrollo.

Por su parte, la descentralizacion en este tipo de unidades econdmicas se
considera como algo inherente a ellas, pues realizan en forma mas o menos
auténoma sus funciones como empresa.

Respecto de estas Gltimas caracteristicas o tendencias de los sistemas actuales
de produccion, [as pequefias empresas tienen oportunidades, pero éstas ni son
automaticas ni son permanentes; deben mantenerse, las empresas, vinculadas y
actualizadas mediante sisternas de soporte y apoyandose entre ellas mismas con
otros elementos e instituciones.

1.3. Caracteristicas de las empresas y la superacion de problemas
especificos.

Si bien en el punto anterior se han descrito algunos tipos de oporiunidades que
tienen las pequefias empresas abiertas a la mejora, también es necesario
- mencionar que para estabilizar y combinar adecuadamente las estrategias y
niveles de mejora, es necesario superar muchos problemas especificos y mejorar
la comunicacién en la empresa, su liderazgo y su nivel basico de calificacién de
los recursos humanos.

En su gran mayoria las medianas, pequefias y micro empresas, tienen las
siguientes caracteristicas:
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1.3.1. La mediana empresa.

« Su mano de obra fiene una baja capacitacién tecnblégica {capacitacion
continua) y/o formal (formacion sistemdtica escolar).

« No fienen suficientes recursos econdmicos y humanos propios para satisfacer
sus necesidades en materia de: asistencia técnica; desarrollo tecnolégico;
control de calidad; organizacién administrativa y contable; comercializacién, en
modalidades y canales emergentes.

+ No acceden a sistemas de informacién que les permitan conocer, por gjemplo,:
su ubicacién en la tipologia de desarrollo sectorial, a escala nacional ¢
internacional, asi como aspectos sobre mercados de trabajo, tecnologia,
precios, normatividad y especificaciones.

« A pesar de que su experiencia productiva es muy rica, casi nunca se
sistematiza en documentos técnicos-administrativos.

+ Su flexibilidad se basa sobre todo en el trabajo, no se deriva - en ditima
instancia- de la introduccion de innovaciones en herramientas, maquinaria o
equipo. En estas empresas el trabajador tiene el conocimiento global casuistico
del proceso de trabajo, lo domina. Este tipo de calificacién empirica se
reproduce de hombre a hombre en forma directa en el proceso productivo.

e La funcién de coordinacion y control de la produccidon es unipersonal, casi
siempre ia realiza un trabajador que estd encargado de enlazar el proceso de
produccion con la administracion de la empresa.

« la direccion tiende a ser también de cardcter unipersonal y, en términos
generales, se realiza para responder a los problemas cotidianos, no se basa en
una planeacion estratégica.

+ Con frecuencia, |a fase de disefio la hace la misma empresa como producto de
la experiencia y no de un conocimiento sisteméatico o con base en un método
que permita identificar las necesidades y expectativas de los clientes. A veces,
esta fase se subcontrata y, en muy contadas ocasiones, se realiza en forma
agrupada con ofras empresas.

+ La mediana empresa caontrata pocos servicios, entre otros: la colocacién del
producto en el mercado, la contabilidad y algunas gestiones legales y fiscales.
Accede, en alguna medida, a servicios de financiamiento, asistencia técnica,
desarrolio techolbgico o informacion especializada.

+ Los servicios cotidianos de mantenimiento de la magquinaria y equipe tienden a
ser realizados por los trabajadores de la propia empresa.
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1.3.2. Las micro y pequefias empresas.

En las micro y pequefias unidades econdémicas menos estructuradas aun, se
presentan las mismas caracteristicas sefialadas para las medianas, pero con
algunas variaciones: tienden a agrupar las tareas relacionadas con el flujo de
produccién y las de cardcter general; en muchas ocasiones el duefio realiza las .
funciones de coordinacién de la produccion y las de caracter administrativo; y
contratan setvicios adicionales con menor frecuencia que la mediana empresa.

Ahora bien, si vinculamos las caracteristicas puntuales descritas, con los nicleos
de innovacidn comentados en los apartados anteriores con una adecuada
organizacion de la produccion y del trabajo, podemos vislumbrar, algunas
oportunidades para estas empresas ante sus nuevos escenarios de competencia.

Las oportunidades de las empresas de menor tamario se encuentran en el logro
de mejores niveles de organizacion y de flexibilidad, sin perder su caracteristica de
descentralizacién. £l tipo de vinculacién que se debe impulsar para las micro,
pequefias y medianas unidades econémicas, de tal manera gue mejore su
posicion en la cadena productiva, asi como el acceso a servicios de consultoria de
procesos y de capacitacion es el de la agrupacion vertical u horizontal con otras
empresas (desarrollo de proveedores, empresas integradoras), a fin de conjuntar
fases del proceso productivo o servicios en comiin, mediante los cuales adquieran
ventajas: tecnoldgicas (como en el caso del disefio); de escala (para la compra y

-venta); y de precio, oportunidad y acceso a servicios, tales como informacion,
mercadotecnia y asistencia técnica, entre otros.

En cuanto a los recursos humanos, es necesario que estas empresas logren
consolidar un desarrollo que les permita optimizar el funcionamiento polivalente de
la fuerza de trabajo y afinar sus habilidades técnicas y de trabajo sistémico en
equipo. Para ello, es importante [a formacion y desarrollo de caracter tecnotégico,
asi como la formacion para la participacion, que incluya aspectos y metodologias
de diagnéstico, identificacion de problemas, visualizacibn de escenarios de
solucion de problemas y toma de decisiones, sistematizacién y registro de la
operacién y de la mejora, entre otros aspectos.

_Tante por sus fortalezas como por sus desafios, las micro, pequena y mediana
empresas requieren apoyos. El reto es lograr que sean empresas modernas,
competitivas, conocedoras de los mercados, con capacidades de innovacién, que
contribuyan a fa integracion del aparato productivo, gue produzcan para el
mercado interno y para la exportacion, y que sean capaces -a partir del incremento
de su productividad- de ofrecer adecuadas condiciones de trabajo.

Por elio, ademas de tener como objetivo apoyar el desarrollo de una red dinamica

de apoyos regionales, el Programa CIMO brinda a las empresas y grupos de
empresas, apoyos directos en materia de consuitoria, para mejorar sus niveles de
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_product:wdad oonforme _sus caracteristicas y oportunidades, asi como
capacdacmn alos recursos humanos en activo.

1.4. Problematica actual de Ia capacitacion en México.

Aun con los avances logrados en materia educativa y laboral, persisten problemas
estructurales que afectan la formacion, capacitacion e insercion y adecuado
desempefio laboral de la poblacién. Entre ellos destacan:

1.4.1. De los estudios efectuados, se svidencié que la poblacion trabajadora (36.5
millones de personas) posee un bajo nivel de escolaridad, ya que actualmente se
sitia en un promedio de aproximadamente 7.4 afos (ciclo 1896-1997); 22% no ha
concluido sus estudios. de primaria; lo gque limita su acceso a niveles de
capacitacién técnica, aiin cuando haya desarrollado habilidades directamente en
su experiencia laboral. Asimismo, el 7% continua estudiando y 94% son personas
de entre 12 y 29 afios de edad, lo que refleja un abandono de las aulas por parte
de la poblacién mayor de 30 afios. Aunado a o anterior, la baja eficiencia terminal
en el nivel educativo medio superior tecnolégico genera una poblacién sin
formacion para el trabajo que tampoco dispone de un certificado de estudios, lo
cual implica un costo social para el pais.

1.4.2. Por otra parte, las opciones de educacion tecnolégica terminal aun no han
logrado suficiente prestigio para reducir las presiones sociales para tener accesc a
la educacion superior.

1.4.3. Actualmente, no se cuenta con un reconacimiento formal de los
conocimientos, habilidades y destrezas productivas adquiridas por la poblacion a
lo largo de su vida fuera del sistema escolarizado, lo que se traduce en barreras
de acceso o subutilizacion de los recursos humanos. En este sentido, el certificado
de competencia laboral se constituird en un factor basico para lograr este
reconocimiento y mejorar los procesos de seleccion, reclutamiento y confratacién
de recursos humanos.

1.4.4. La promocion de la formacion y capacitacién de los trabajadores contintia
siendo muy escasa. 1.0s recursos destinados a esta tarea son insuficientes v en
ella persiste la poca participacion del sector productivo, asi. como la
desarticulacién de los esfuerzos piblicos, pnvados y sociales.

1.4.5. La oferta educativa y de capacitacién no logra atender de manera flexible
las necesidades de formacion para el trabajo de la poblacién desocupada y
subempleada y de las empresas, en virtud de que [a cobertura actual de
modalidades basadas en competencia es alin muy reducida.

1.4.6. Prevalece la diversidad de instituciones que ofrecen educacién tecnolégicay
capacitacion, con una variedad de planes y programas de estudio que dificulta el
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* trénsito de alumnos entre las diferentes regiones e mstltucmnes y modalidades
'educatlvas

7 47 La mfraestruclura y los recursos humanos y materiales de gque disponen
tanto las instituciones educativas como las dependencias que se encargan de
vincular la oferta con la demanda de empleo son insuficientes y deben adecuarse
para . implantar y difundir e! modelo de capacitacién-certificacién basado en
competencia laboral para quienes buscan incorporarse al mercado de trabajo o

" mejorar su posicion ocupacional.

1.4.8. La carencia de una masa critica de personal especializado en educacién y
- capacitacion basadas en competencia laboral, tanto en [as instituciones como en
las empresas, impide extender y difundir de manera agil metodologias para Ia
elaboracion de pianes y programas de esfudio y materiales de apoyo, para disefiar
e implantar instrumentos que orienten y faciliten la definicion de trayectorias
personalizadas de formacion profesional, en alternancia con la vida laboral, asi
como para aprovechar adecuadamente en las empresas, particularmente las
micro, pequefias y medianas, la calificacién adquirida por los trabajadores a través
del modelo de competencia laboral.

1.4.9. La falta de una cultura laboral al interior de las empresas, que facilite la
incorporacién del paradigma de competencia laboral a la gestién de recursos
humanos, en aspectos como politicas de capacitaciéon continua y sistemas de
remuneracion que reconozcan conocimientos, hab:lldades y responsabilidades
definidas en las NTCL, entre otras.

1.4.10. Si bien el procesc de normalizacién de competencia laboral alcanzado

muestra la prospectiva deseable en la formacion de recursos-humanos, esta en

proceso tanto su validacton y difusion plena, como adaptacion a distintos
contextos tecnolégicos.

2, €1 papel de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS) en la
Capacitacién en México..

2.1. Las politicas activas del mercado de trabajo.

2.1.1. Marco general de la politica econdmica.

" Al iniciar la década. de los afios setenta, la estrategia de politica econdmica

favorecia la industrializacién por Ia via de la sustitucién de importaciones,
mediante la cual se habia logrado tanto un elevado ritmo de crecimiento

econdmico, como estimular las industrias de bienes de consumo durable y de
insumos intermedios de creciente complejidad.
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Sin embargo, la esfrategia de sustitucién de importaciones, implicitamente
proteccionista, auspicio una estructura productiva poco competitiva a nivel
internacional; por lo tanto, al saturarse el mercado interno, el crecimiento
econdmico se confuvo. Se privilegié el mercado intemo, no asi ia exportacion de
mercancias.

La adopcién del modelo de consumo de las sociedades industrializadas y los
paquetes tecnologicos correspondientes, dieron como resultado una creciente
importacién de bienes y servicios vy sin que las exportaciones acompariaran esta
evolucion.

Los paquetes techolégicos, generados en mercados de mayor amplitud,
implicaban elevadas escalas de produccion. En el mercado mexicano, de menores
escalas, tales paquetes se subutilizan, minando su competitividad internacional.

En la estrategia de sustitucion de importaciones florecid la produccion dirigida
hacia el consumo final, pero la profundizacién de dicha estrategia implicaba
importaciones crecientes, en particular debido a la escasa generacién interna de
innovaciones y procesos techolégicos aiternos.

A principios de los afios setenta el modelo sustitufivo enfrentaba importantes
dificultades. La produccion agropecuaria mostraba signos de agotamiento,
después de haber contribuido durante largo tiempo con divisas, insumos,
alimentos y mano de obra haratos at proceso industrializador.

Esta situacion obligaba a un creciente endeudamiento externo para adquirir las
divisas requeridas por el sector manufacturero, Otros esfuerzos se orientaron al
incremento de las exportaciones con un éxito limitado, En 1976 fue necesario
recurrir a una brusca devaluacaén del peso que forzé un proceso de reajuste
econdmico.

La elevacion de los precios internacionales del petréleo y el descubrimiento de
yacimientos petroliferos en México dio un respiro a la economia nacional. Las
exportaciones de dicho energético, que en 1976 ascendian a 563 millones de
délares, superaron fos mil millones en 1982. La entrada de divisas de origen
petrolero (exportaciones y endeudamiento) presiond {a fin de evitar el
"sobrecalentamiento” inflacionario de la economia) para flexibilizar la internacion
de importaciones.

El ritmo de crecimiento del PIB se elevd entre 1978 y 1881 a 9.2% promedio por
afio. Las importaciones lo hicieron a 25.9% anual.

A mediados de 1981 se registro una notable reduccion de precios del petréleo. La
presidn sobre la balanza de pagos de México precipité una crisis econémica y un
nuevo reajuste forzade de la economia, con consecuencias negativas en la
continuidad de! crecimiento de la produccion.
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Ante la situacién se definié una nueva politica orientada a la modificacién radical
del modelo econdmico. Se definié el papel del Estado en la economia, se procedio
a la privatizacién de empresas piblicas y a la desregulacién de actividades
econdmicas. ' '

En 1985 se inicié un programa de liberacién del comercio externo eliminando

_controles cuantitativos a las importaciones. En 1986 se profundizé la apertura
comercial mediante la calendarizacién de la desgravacién arancelaria, para llegar
a tasas maximas de 30% en 1988. Simultaneamente, el pals se adhirid at GATT.
Otras medidas de desgravacion, estabilizacion econdmica y ajuste estructural
abrieron la economia mexicana a la competencia internacional. Estas decisiones
se formalizaron en la blsqueda de diversos acuerdos internacionales de libre
comercio, siendo el mas importante de ellos el Tratado de Libre Comercio con
Canada y Estados Unidos.

A partir de 1987 se instrumenté una politica de concertacion social orientada a
estabifizar la economia, misma que se ha expresado en una serie de pactos
convenidos entre los sectores puablico, social y privado. En ellos se establecen
acuerdos temporales sobre comportamientos de las principales variables
econdmicas: impuestos. y precios de servicios piiblicos incrementos salariales y de
precios, aranceles, insumos y precios agropecuarios. La revisién de los pactos
permite la negociacion y adecuacion conforme a la evolucidn econdmica del pais.

- En suma, en los uUltimos afios se definid una nueva politica econtmica
caracterizada por fa creciente importancia de! sector privado en los procesos
econdmicos y en la que el estado se reserva el papel rector y promotor, ademas
de propiciar la concertacién entre los sectores sociales y factores productivos. Al
mismo-tiempo, se abrié el mercado interno a la competencia de las mercancias de
origen externo, sometiendo al aparato productivo nacional a una fuerte presién
para elevar sus hiveles de eficiencia y productividad, y se impulsa la exportacidn
competitiva de manufacturas en ‘el mercado internacional.

2.1.2. La politica de empleo y el mercado de trabajo.

Entre 1970 y 1980 ocurié un importante cambio en términos de politica de
empleo. El modelo de sustitucion de importaciones comprendia una politica de
empieo implicita en la proteccién a las empresas, la promocién de actividades
productivas de pequefia escala e intervenciones casuisticas en defensa de fuentes
de trabajo. : '

La motivacion era la defensa y promocion de puestos de trabajo, dejando en
segundo término cuestiones de viabilidad econdmica de las empresas, y del
conjunto de la economfa. Crecientes transferencias gubernamentales sostenian o
rescataban. de la quiebra a empresas empleadoras de mano de obra. Sin
embargo, ello minaba la viabilidad del conjunto de la economia.
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A partir de 1983, en el marco de una nueva orientacion de politica econdmica, el
gobierno mexicano inicié algunos programas orientados a facilitar la movilidad de
la mano de obra y el ajuste dei mercado faboral.

Estos programas incluyeron dar mayor impulso al Servicio Nacional de Empleo
(SNE), creado en 1978, y su red de Servicios Estatales de Empleo. En 1984 se
estableci6 el Programa de Becas de Capacitacién para Trabajadores
Desempleados, cuyos objetivos abarcan tanto responder a la demanda social en
el contexto de una crisis en aumento, como facilitar los procesos de regjuste
estructural y de la mano de obra desplazada.

E! cambio de estrategia fue manifestado en el Programa Nacionat de Capagitacidn
y Productividad 1980-1994, el cual se orientd a ordenar los elementos para formar
recursos humanos y con ello favorecer su incorporacién a la actividad productiva y
el mejoramiento de la productividad.

La manera de hacerlo seria “un sistema de regulaciones econdmicas que en vez
de afrofiar, aliente la actividad econdmica eficiente de los particulares, elimine
inseguridades, pemita y fomente la concurrencia de todos en las actividades
productivas; una maycr y mejor capacitacién de la fuerza de trabajo; un uso
adecuado y eficiente de tecnologias propias y externas, de acuerdo con su
rentabilidad y eficiencia; en suma, mas productividad y competitividad” 2

Este fue el antecedente para que, el 25 de mayo de 1992, los sectores obrero,
campesino, empresarial y el gobierno federal firmaran el Acuerdo Nacional para la
Elevacion de la Productividad y la Calidad.

El acuerdo se propuso “acrecentar et potencial creativo de la pobiacién abrir
nuevas posibilidades a las empresas en un entorno cada vez mas competitivo y
sentar las bases para la consecucién de niveles mas altos de vida™.?

Estas orientaciones e iniciativas de politica econdmica reflejan la voluntad de
apoyar el desarrollo de las capacidades productivas de mano de obra en un marco
de mercado mas abierto. Se dio alta prioridad al cambio estructural® y a Ia
adopcion de nuevas tecnologias come medio para mcrementar la productividad y
modernizar Ia economia.

En conclusion, se ha registrado un importante cambio en la politica de
capacitaciéon y empleo, cuyo parteaguas se localiza en los afios mas dificiles de la
crisis, 1981-1983. Con anterioridad, la politica de capacitacion y empleo se

! Secretaria del Trabajo y Previsién Social (STPS9), Programa Nacionai de Capacitacién y
Productlv:dad 1990-1994, pag. 11

“ Ibidem; pag 3
66STPS Acuerdo Nacional para la Elevacidnde la Pmductmdad y la Calided, mayo de 1992, pag
* Entendido como ta modificacién de los pesos relativos en fos componentes de ta estructura
preductiva y en cuanto a su orientacidn hacia el mercado.
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encontraba. implicita en la correspondiente linea de proteccion e impulso al
proceso industrializador. Posteriormente, la politica de capacitacién y empleo se
afina con instrumentos que permiten expresarse de manera mas concreta como
politica de mercado de trabajo.

Sus instrumentos se orientan a: a) facilitar la movilidad laboral, intensificada por
los cambios acelerados de la estructura productiva; b) elevar la productividad y
competitividad de las empresas, y con elio sus posibilidades de supervivencia en
el nuevo contexto de mercado, mediante asistencia técnhica y apoyos a la
capacitacion en y para el trabajo, y ¢) Elevar los niveles de capacitacién de mano
de obra para distribuir mas ampliamente las posibilidades de aprovechar
oportunidades ccupacionales. En conjunto, es una politica de capacitacion y
empleo dirigida a que el mercado laboral opere con mayor eficiencia y a flexibilizar
la movilidad de fa manc de obra; en este marco se inscriben los Programas CIMO
y PROBECAT, de los cuales hablaremos mas ampliamente en posteriores
capitulos y que son la parte importante del presente estudio.

3. La capacitacion de los recursos humanos en las micro, pequefias y
medianas empresas.

En el logro de mayores niveles de calidad y productividad intervienen muchos
factores, entre otros: fa utilizacién més racional de los recursos materiales y del
capital; la blisqueda y aplicacion de opciones tecnologicas més idoneas, y el
_ desarrollo de esquemas modernos de informacion y organizacién. Sin embargo,
todos éstos factores suponen la participacioén activa del hombre. De ahi que los
recursos humanos estén Hamados a desempefiar un pape! crucial como agentes
_esenciales del cambio, como integradores y catalizadores del proceso de
modernizacion.

- En este sentido la capacitacién adquiere una importancia fundamental que se

", acentda en'la medida en que el cambio tecnolagico acelerado exige la. prevision

de los perfiles ocupacionales de quienes se incorporaran, en los préximos afios, a
la. actividad. productiva y la readaptacion de la mano de obra en activo. La
. capacitacién exige ahora un mayor impulso, en el que participen todos los actores
de la produccién y de la sociedad en su conjunto, a fin de desarrollar todas las
areas de la empresa, abarcar al total de estructura ocupacional y extender el
proceso durante la vida activa del trabajador.

En Ia_actualidad, la capacitacién, la productividad y la innovacion estan muy
vinculadas. Para que esta vinculacién se pueda concretizar en el dmbito de la
empresa, es necesario que participen todos los sujetos que la conforman, es decir,
tanto trabajadores como empresarios.
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En este contexto, méis que un conjunto de eventos interrelacionados entre si por
una légica didactica o técnica, la capacitacion, debe ser concebida como un
proceso de ampliacion de las capacidades individuales y colectivas de calificacion
de la persona y de la empresa en su conjunto.

La capacitacién en las micro, pequefia y mediana empresas no puede estar
aislada de la forma como organiza su preduccion y el trabajo, o de la manera
como se administra y se relaciona con el mercado. Su capacitacion tiene que
posibilitar una automreflexion, que permita recuperar y sistematizar la experiencia
de la empresa en su conjunto y construir nuevos escenarios sistémicos, con base
en capacidades de informacion, planeacién y documentacién de procedimientos y
mejores practicas, que permitan identificar nuevos escenarios para su desarrollo.

En este marco, la capacitacion en este tipo de empresas debe incluir, entre otros,
los aspectos relativos a la planeacion, organizacion y evaluacion, que permitan la
calificacién det trabajador y generen una capacidad auténoma de desarrollo. Para
ello, son necesarias metodologias participativas que faciliten y guien e! proceso.

La innovacion tecnologica que se puede generar en la micro, pequefia y mediana
empresa esta vinculada sobre todo al conocimiento vivo, al mejoramiento de las
condiciones de trabajo, a la versatilidad y creatividad demostrada por estas
empresas. Elevar la calificacion de los trabajadores a partir de la sistematizacién
de los conocimientos y habilidades derivados de su experiencia laboral, les
permite trascender la vision cotidiana de cada una de las tareas y visualizar el
proceso de trabajo en su conjunto, alcanzando con ello niveles de abstraccion
que, a su vez, facilitan la comprension de grupos de elementos que se
interrelacionan en forma de sistemas y que son mas acordes con el nuevo
concepto de produccion, tales como “just in time”, “Kan ban”, 1SO 9000, etc.

Lograr este tipo de innovacién implica que la capacitacitn trascienda la visién de
especializar mecanicamente a los trabajadores en una parte del proceso de
trabajo, orientandose ahora al dominio tecnologico basico del proceso completo de
que se trate, a la “funcion productiva y ocupacional” en su conjunto. Esta es la
esencia y el fundamenio del concepto de “competencia laboral’ que, como
sistema, constituye parte centrai de la politica nacional de formacion y
capacitacion de recursos humanos que, en el corto plazo y en una vision de largo
alcance impulsa huestro pais, dado que permitird elevar la calidad, pertinencia,
flexibilidad y cportunidad de los procesos de capacitacién, vincular al sistema
educativo con los problemas y oportunidades de los mercados internos y externos
de trabajo, asi como de construccion de la competitividad a nivel sectorial v
regional; y reconocer al trabajador -a fravés del sistema de certificacion de
competencias laborales- su esfuerzo de formacion y desempefio de excelencia.

Otro ambito de la capacitacion en las unidades econémicas de menor tamaiio que
merece notabie atencion y prioridad, es el relativo a la conformacion de grupos de
empresas. Este esquema acarrea grandes beneficios, pues facilita el intercambio
de experiencias; la identificacion de problemas, escenarios y oportunidades; el
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acceso a distintos tipos de informacidn; asi como la compra, coyuntural o
penmanente en comin, por grupos de empresas, de servicios “materiales” o del
“conocimiento”, que pueden redundar en que estas empresas logren una mejor
ubicacion en el mercado y en la cadena productiva.

Los mejores niveles de calidad, productividad y competitividad en la micro,
pequefia y mediana empresa, para ser estables, dinamicos y autosostenidos
deben ser gestados, pues se frata de conceptos, procesos y producios en
continua evolucion. En términos generales, se puede decir que el incremento de
estos niveles depende de tres procesos principales: la calificacién y desarrolio de
todos los recursos humanos; la agrupacién de empresas, que profundice y no
desarticule sus actuales caracteristicas; y el logro de modalidades participativas y
autosustentadas de accesc a servicios, en donde el centro del procesc de
mejoramiento continuo sea el recurso humano.

4. La capacitacion y el ciclo de vida de las empresas micro, pequefias y
medianas.

A manera de reflexién y a nivel informativo, se tiene conocimiento que entre todes
los tamafios de empresas, las micro son las que tienen ia tasa mas elevada de
mortalidad y segin datos de Nacional Financiera (NAFIN} y el Instituto Nacional de
Estadistica, Geografia e Informatica ( INEG!), casi 50% no tiene una vida superior
a cinco arfos.

Dicho de otro modo, se establece que 30.9% de las micro tiene una edad
promedio menor a tres anos; El 48.4% es menor a cinco afios, y solo el 30.8%
llega a vivir mas de diez afios o se transforma en pequefia,

El 74% de las micro ocupa menos de dos personas, por lo que se puede hablar de
un propietario linico, con local propio, que generalmente es su propia vivienda, y
cuenta con una preparacién escolar que no rebasa el nive! primario. Este es el
estrato- de mas baja capacitacién y asistencia técnica, A diferencia de las
empresas micro, la propiedad de las empresas peguefias ya no es uha sola
persona, sino familiar, El nivel de escolaridad promedio es de estudios
profesionales y méas de 50% recibe capacitacién y asistencia técnica.

Por ofra parte, segin NAFIN el 89% de las empresas industriales en México son
micros, las cuales tienes hasta 15 trabajadores y una ventas anuales de 15
millones de pesos. El 8% son empresas pequerias que cuentan hasta con un total
de 100 trabajadores y con unas ventas anuales de hasta 15 millones de pesos. E!
2% de empresas son medianas y tiene hasta 250 trabajadores y unas ventas
anuales de hasta 34 millones de pesos y fi naimente el 1% de las empresas son
grandes y tienes mas de 250 trabajadores y sus ventas ascienden a més de 34
millones de pesos.
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tos anteriores datos nos reflejan la carencia o insuficiente capacitacién y
formacién con que cuenta el empresario promedio en México, asi como la
imperiosa necesidad de sensibilizar y concientizar al sector empresarial sobre ia
importancia medular que tiene o deberian de tener para ellos y sus trabajadores el
participar en procesos de capacitacion yfo consuttoria, sobre todo en las micro y
pequerias empresas, a fin de que el ciclo de vida de estas se prolongara o en una
situacion ideal se convirtiera en un proceso de reciclaje y mejora confinua

5. Los programas de capacitacion del gobiemo federal en y para el trabajo.

Ei gobierno federal, ademas de tener como objetivo beneficiar el desarrollo de una
red dindmica de apoyos regionales, adicionalmente cuenta con una diversidad de
programas para apoyar la capacitacion en y para el trabajo, tanto de poblacion
desempleada, como de los trabajadores en activo de las empresas o grupos de
empresas. Estos apoyos se olorgan de manera directa en acciones de
capacitacién y consultoria, para mejorar los niveles de calidad, productividad y
competitividad de {os recursos humanos y de las empresas del pais.
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CAPITULO I

ESTRATEGIAS Y PROGRAMAS DEL GOBIERNO FEDERAL EN MATERIA DE
CAPACITACION.

El Gobiemo Mexicano, sensible a esta probleméatica, la recupera en los-
instrumentos de politica que orientan el devenir nacional. El Plan Nacional de
Desarrollo 1995-2000, como instrumento rector del proceso de planeacién del
Gobiemo Mexicano, establece las premisas béasicas en materia educativa y
laboral.

En este sentido, propone dar un impulso sin precedente a la formacién para y ef
trabajo, con el fin de fomentar la productividad y la expansién de oportunidades de
rnayores ingresos. Para ello, se planteé el redisefio de los programas de formacion
para y en &! trabajo, mediante una estructura flexible que permita seleccionar las
opciones educativas idéneas, para una mas provechosa incorporacién y una
mayor movilidad en el mercado de trabajo. Eso también facilitara la alternancia
entre educacion y trabajo y hara de la educacién una actividad permanente a lo
largo de la vida. Se estimulara la existencia de sistemas de aprendizaje flexibles y
modulares que permitan fa adaptacién a nuevas techologias y su constante
actualizacion, De manera coordinada con los sectores productivos, prevé que se
establezcan normas de competencia laboral, que permitan certificar tanto las
habilidades adquiridas empiricamente, como las obtenidas por las vias formales
de educacion. Asimismo, se plantea promover la vinculacion sistematica entre la
planta productiva y la comunidad educativa.

Especificamente, el “Programa Sectorial de Desarrollo Educative” para ¢! periodo
1995-2000, establece lineas de accién encaminadas al impulso de la educacién
tecnolégica. vy fa capacitacin de los trabajadores y, sobre todo, hacia la
flexibilizacién de la oferta educativa y del reconocimiento de ofras vias de
aprendizaje, de manera que la formacion profesional no sea un hecho que ocurre
sélo durante un pericdo a lo largo de la vida de las personas, sino que pueda
adaptarse y extenderse conforme a las necesidades y aspiraciones de cada
- individuo,

El Gobierno ha efectuado esfuerzos significativos respecto al acceso y calidad,
tanto de la educacibh basica como de la educacion fecnolégica y la capacitacion.
Dentro de ias estrategias de desarrollo sociat del Gobiemo, la educacidn bésica
juega un papel muy importante, respecto de la cual se advierten progresos
tangibles que han permitido elevar el nivel promedio de escolaridad de la
poblacién,

La expansién del acceso a la educacion tecnoldgica y ta capacitacion y el

mejoramiento de su calidad, han sido otro eje de la estrategia del Gobierno para
incrementar a productividad de la fuerza laboral del pals. El apoyo para ampliar la
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cobertura del Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica (CONALEP) y
promover la calidad de la formacién que ofrece, constituyen un ejemplo en este
sentido, al igual que alguras de las acciones emprendidas con el “Programa de
Moedermizacién del Mercado Laboral”.

Por su parte ei “Programa Empleo, Capacitacion y Defensa de {os Derechos
Laborales” para el mismo periodo establece, como uno de sus objetivos
fundamentales, el desarrollo de un entorno que facilite el crecimiento econdémico y
la elevacion de la productividad del trabajo, generar empleos productivos,
promover la recuperacion de los salarios reales y fomentar 1a capacitacion de los
trabajadores. '

Asimismo, la estrategia de modernizacion de los mercados de trabajo se basa en
la instrumentacién de politicas activas orientadas al desarrollo de los recursos
humanos y a la transparencia en los mercados laborales. En esta estrategia se
contempla una serie de acciones que desde mediados de la década de los
ochenta y hasta ia fecha, ha buscado contribuir a reducir los desequilibrios de los
mercados de trabajo mediante estimulos para promover la capacitacion de
personas desempleadas, asi como fomentar acciones integrales que buscan
elevar la competitividad de las empresas micro, peguefia y mediana,

En este mismo sentido, el gobierno federal en coordinacién con los sectores
educativo, empresarial y sindical ha instrumentado dos estrategias, por una parte
el del Proyecto de Modernizacién de la Educacion Técnica y la Capacitacion
(PMETYC), con el propésito de sentar las hases que permitan reestructurar las
distintas formas como se capacita la fuerza laboral y lograr que la formacion eleve
su calidad y gane en pertinencia respecto a las necesidades de los trabajadores y
de la planta productiva. Cabe hacer notar que, con el disefio del PMETYC, se
reconocié el hecho de que el impacto potencial propuesto para este proyecto
sobre la capacitacion técnica mexicana, asi como en sus mercados de trabajo,
requiere de un esfuerzo participativo y sostenido, cuyos efectos se podran
obsertvar en el largo plazo. La arquitectura social y la participacion tripartita en el
que se basa el proyecto sirvié de plataforma para seguir abriendo oportunidades
para posicionar al capital humano en las decisiones estratégicas de la empresa.

Por otra parte, se disefio el Programa de Modernizacion del Mercado Laboral
(PMML), al igual que sus dos principales componentes CIMO y PROBECAT, los
cuales se abordaran con mayor profundidad en la segunda parte del presente
trabajo, tienen por objeto el busca modernizar ios mercados [aborales al reducir
las limitaciones cualitativas-de la mano de obra en activo, faciiitar su movilidad e
incrementar su productividad; promover la transparencia del mercado de trabajo,
agilizar su proceso de ajuste, y atenuar el impacto social de! cambio estructural.

En la medida en que la poblacién esté mejor instruida y sea mas competente,

habrd mas equidad en la distribucién de las oportunidades de capacitacién que
" brinda la sociedad modermna. Esto contribuira a fortalecer la vinculacién y disminuir
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la brecha que existe entre la oferta de capacitacién disponible y las necesidades
reales del aparato productivo.

1. Proyecto de Modernizacién de la Educacién Técnica y Capacitacion
(PMETYC).

1.1. Antecedontes y justificacion,

H dis'eﬁo del PMETYC se inici6 en sepliembre de 1993 y es ejecutado de manera
coordinada por las Secretarias de Educacién Publica y det Trabajo y Prevision
Social; con el apoyo financiero def Banco Mundial.

A nivel .infernacional, la globalizacion de los mercados, el acelerado avance
tecnolbgico y los nuevos esquemas de organizacion de la produccién y gestién del
trabajo  estan provocando cambios fundamentales tantc en los sistemas
institucionales de la formacion y capacitacién, como en [a orientacion y contenido

. de programas de estudto y en los métodos de ensefianza y evaluacion de los
resultados,

En ese sentido, la giobalizacién y el avance tecnolégico no sélo significan cambios
- en las ocupaciones, en la produccién y en el comercio, sino que también
demandan mayor calidad, flexibilidad y adaptacién de la educacion y formacion de
recursos humanos a las nuevas condiciones de la economia y la sociedad.

.Entre los etementos que expllcan este proceso de cambio estan: 1) Ia transicién de
una economia dominada por la oferta a una economia crientada por la demanda;
2) el desarrollo de estructuras ocupacionales flexibles y centradas en redes y

. equipos de alto desemperio; y, 3) la transformacion progresiva de los contenidos
- del trabajo..

1) Transicion de una eoonomia dominada por {a oferta a una economia
' orientada por la demanda. La tecnologia de la produccién es ahora mas
- flexible, por lo que las empresas estan abandonando progresivamente el
“modelo. de produccién masiva, que contaba con una base t&cnica fija y
respondia- a la l6gica de producir grandes volimenes de mercancias, bajo
el supuesto.de que cualquier cantidad de productos podia ser colocada en
el mercado. En este esquema, el mercado se presenta como un concepto
homogéneo y estatico,
En sustitucién de este modelo de organizacion que muchos denominan
taylorista, las empresas estan adoptando sistemas de produccién flexible
para responder con rapidez, oportunidad y variedad de productos a distintas
necesidades y exigencias de los consumidores, con lo que buscan
reemplazar la idea tradicional de que &} cliente es quien debia ajustarse a la
produccién de las empresas. En este sentido, una de las caracteristicas
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2)

3)

mas importantes de la economia actual es que las empresas incorporan y
orientan cada vez mas su produccién a las necesidades cambiantes del
mercado. '

Desarrollo de estructuras ocupacionales flexibles. Aun fipo de produccion
en serie corresponde una estructura jerarquica rigida y altamente
especializada en puestos de trabsjo fijos, en tomo a los cuales gira la
estructura ocupacional, que es e} elemento mas importante del esquema
organizativo de las empresas que basan su produccién en una base técnica
fija.

En contraste, frente a un modeto de produccion flexible, versati! y orientado
a dar respuesta a las distintas demandas del mercado, las empresas
requieren adoptar un sistema de organizacién abierfo que [es permita
adaptarse con rapidez a las transformaciones del medio que les rodea,

De esta manera, la produccién basada en la especializacion y en puestos
de trabajo se transforma en una estructura de redes y equipos de trabajo de
alto desempefio, capaces de innovar y aportar soluciones creativas e
inteligentes a los problemas de la actividad productiva.

Lo anterior da origen a “estructuras ocupacionales polivalentes”, integradas
por trabajadores habilitados para desempefiar diferentes funciones dentro
de los procesos productivos. Este cambio no solo influye en el
comportamiento del mercado de trabajo, sino también en la orientacién del
sistema educativo y las formas en que estos ambitos se vinculan.

Transformacién progresiva de los contenidos del trabajo. Una estructura
organizativa basada en puestos de trabajo fijos implica que los individuos
deban seguir determinadas secuencias de produccién y estrictos manuales
de procedimientos, io que se traduce en una serie de actividades repetitivas
y rutinarias. En cambio, en un modelo de produccion flexible vy dentro de
una estrategia de mejora continua, los frabajadores deben demostrar y
aportar sus conocimientos, habilidades y experiencia al proceso de
produccidn, asi como su capacidad para participar en la identificacién,
andlisis y solucion de problemas que afectan la calidad y productividad de
la empresa.

Esta transformacién implica la necesidad de revalorar el trabajo humano,
pues el nuevo modelo de produccién ya no se basa (nicamente en

actividades repetitivas y monétonas, sino en el aporte infelectual de los

individuos, que les demandan capacidad de innovacion, de adaptacion y de
aprendizaje continuo.

De hecho, se ha demastrado que las empresas que estédn en proceso de

innovacion y sobre todo transformando sus productes, son las que se
mantienen y se adaptan més rapidamente a las condiciones del mercado,
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' constituyéndose en comunidades que generan aprendizaje, Io conservan y
lo traducen en valor agregado ,por lo que son las que tendran mayores
posibilidades de sobrevivir en un mundo tan competitivo como el de hoy.

De esta manera, la transformacién global gira en torno a los cambios
siguientes: de una economia de oferta, a una ecoriomia de demanda; de
una produccitn basada en fa escala, a una de tipo flexible y diversificada; y,
de grandes corporaciones - cenfralizadas, a empresas “esbeltas” con
. autonomia y velocidad para responder a los cambios en la demanda, asi
como -con capacidad para’ identificar y desarrollar nichos de mercado,
‘procesos. de integracion, alianzas estratégicas ‘e investigacion 'y
comercializacion de productos, entre otras practicas, y también mas
vinculadas- a en_cadenamlentos productivos y a los grandes centros de
produccién-en el mundo.

. En el esquema de produccién tradicional, la capacitacion tiene un papel
secundario y de escasa importancia, lo que aunado a la excesiva division
del trabajo, han provocado un proceso de “descalificacion” de la fuerza
laboral. '

Para ~desempefiar tareas especializadas, repetitivas y rutinarias, un
“individuo requiere cada vez menos capacitacién; en cambio, frente a una
actividad- que exige aporte intelectual, innovacion y adaptacion, la
‘capacitacion continua de! trabajador se transforma en un elemento
- indispensable de la nueva organizacién productiva, por lo que adquiere una
-importancia mayor de la que tenia en el modelo tradicional.

Las tendencias del cambio no son exclusivas de un solo pais, ni se
circunscriben a las naciones desarrolladas 0 a las que estan en proceso de
logrado; sino que la transformacién es global y abarca todo tipo de
actividades . productivas. En paises como Inglaterra, Francia, Canada y
* Australia, entre ofros, estos cambios ya se vienen dando desde hace méas
de vemte aiios.

La experiencia de esos paises muestra que el aumento de la productividad
y competitividad, tanto de las empresas como de la economia en su
‘conjunto, depende en gran medida de los esfuerzos que se realicen y las
estrategias y recursos que se apliquen para elevar el nivel educativo de la
poblacién y de calificacion de la fuerza laboral. En México, a partir de 1993
se intensificaron los. esfuerzos para. .modernizar la formacion y la
capacitacion: se: efectuaron consultas a los sectores productivos y laboral,
se elaboraron diagnosticos sobre la situacién de la educacion técnica y la
.capacitacién, y se conocieron y analizaron experiencias internacionales
~ sobre la integracion de sistemas de formacién con el enfoque de
- competencias laborales, similares al que se pretende implantar en el pais.
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De los estudios efectuados, se evidencid que la poblacion trabajadora (36 5
millones de personas) posee una base educativa deficiente, ya que el
promedio de escolaridad es de 7.4 afios (ciclo 1996-97) ; 22% no ha
concluido sus estudios de primaria; apenas el 7% continla estudiando y
94% son personas de entre 12 y 29 afios de edad, lo que refleja un
abandono de las aulas por parte de la poblacién mayor de 30 afios. A ello,
se agrega fa escasez de oportunidades para la educacién continua de
trabajadores, lo que sugiere que desde el punto de vista laboral, lo que
sabe la gran mayoria de las personas lo han aprendido en los centros de
trabajc mas que en la escuela, incluyendo a los del sector informal a las
‘micros, pequefias y medianas empresas, ya que el capital intelectual se
genera en todos los sectores.

Asimismo, se encontrd que cualrc quintas partes de la fuerza de trabajo
que tendra el pais en el afic 2005 ya esta en el mercado laboral, en donde
ademds de participar en la actividad econdmica, recibe capacitacién y
formacion para el trabajo. Esto quiere decir que una alta proporcion de ia
poblacién que participa en el mercado faboral adquiere y desarrolla
competencias para el trabajo en las empresas en donde presta sus
servicios.

Frente a este hecho, no sélo se requiere mejorar la eficiencia, calidad y
periinencia de la educacion y capacitacién, sino tamhién revalorar la funcion
educativa de la empresa como centro principal de formacion de recursos
humanos dentro de un sistema de certificacion que permita recuperar y
reconocer socialmente la experiencia laboral vy el capital intelectual que
aporta el individuo.

De igual forma, es necesario establecer mecanismos que vinculen la

educacién general, fa formacién y capacitacion técnica, y las acciones

educativas que se realizan dentro de la empresa, ofreciendo al mismo

tiempo y con equidad, facilidades a los individuos para transitar del sistema -
educativo al centro de trabajo y viceversa, como una alternativa de

progresc integral y continuo.

En ese marco, surge el concepto de Competencia Laboral como un medio
para definir la capacidad productiva de un individuc que se determina y
mide en términos de su desempefio en un contexto laboral, y refleja los
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes necesarias para la
realizacion de un trabajo efectivo y de calidad; es decir, que abarca ef
“saber’, el "saber hacer’ y el “saber ser”.

La Competencia Laboral permite cubrir una necesidad del mercado laboral,
puesto que constituye un instrumento de informacion que agiliza y mejora
su funcionamiento; mantiene y desarrolla las posibilidades ocupacionales
de los individuos, ayudandoles a conservar y aportar su capital intelectual,,
aln en los periodos de desocupacion; y, revalora las capacidades de los
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trabajadores, ademas de asegurar la calidad de su desempefio, al estar
basado en estandares disefiados y reconocidos por ef sector productive.

Paralas empresas, €l enfoque de Competencia Laboral apoya los procesos
de selecci6n, contratacién y capacitacion de recursos humanos, contribuye
al mejoramiento de fa gestién de! trabajo y coadyuva al aumento de fa
productividad y la competifividad.

Una fuerza de trabajo calificada permitira, por una parte, que las empresas
aumenten su productividad y competitividad y, por otra, que los
trabajadores ampfien sus posibilidades de incorporacién y permanencia en
el mercado laboral, ademas de progresar y desarrollarse profesionaimente.

Con la transformacion de los sistemas de formacién y capacitacion para el
trabajo hacia el enfoque de competencia laboral, se pretende que el pais
cuente con los recursos humanos calificados que demandan la nueva
organizacién productiva, el avance tecnolégico y la competitividad en los
mercados globales.

1.2, Objetivo genefal

Mejorar la calidad y flexibilidad de la educacion tecnoldgica y la capacitacion, con
una perspectiva de aprendizaje durante toda la vida que integre diversas formas
de aprender y estreche fa vinculacién entre los servicios educativos y de los
- Sistemas-Normalizado y de Certificacién de Competencia Laboral (SNCCL), para
elevar . los niveles de calificacién de la fuerza de trabajo, fortalecer el
funcionamiento de los mercados laborales y contribuir a elevar la productividad .

1.3. Objetivos eépeéiﬁcos
1.31. En Normalizaci6h

. Conformar' uh,"si_stema nacional de calificaciones para la totalidad de areas de
- - competencia identificadas, que permita atender las prioridades de los sectores
productivos y asegurar su pertinencia y calidad.

« Fortalecer;. eficientar y flexibilizar e modelo de operacién de ios comités de
nomalizacién, .con una mayor participacién y liderazgo de los sectores
productivos, asi como con la integracién de la experiencia de los ambitos

. educativo y.laboral.

.« Promover con los distintos ejecutores experiencias integrales de normalizacién,

- formacién y certificacion que de forma articutada y con vision de largo plazo
muestren las mejores practicas y generen efectos demostrativos
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Consolidar la segunda generacion de calificaciones que incorpore

comportamientos comunes, actitudes y valores requeridos para el desarrolio de
las competencias laborales normalizadas.

Mejorar la congruencia y sincronia de los procesos de normalizacion vy
formacion, que permita considerar las posibilidades de la oferta educativa.

1.3.2. En Certificacion

Consolidar la estructura de los organismos certificadores y el desarrollo tedrico
y metodoldgico de} Sistema de Cedtificacion de Competencia Laboral (SCCL),
asi como la expansion y diversificacion de los centros de evaluacién y de los
evaluadores independientes, en un marco de transparencia y simplificacion de
procedimientos

Promover el desarrollo de una cultura de evaluacion y cerificacién de
competencia iaboral que facilite la accesibilidad a la poblacidn que lo requiera.

Promover el establecimiento y uso de equivalencias entre certificacion escolar
y de certificacion de competencia laboral.

Promover la adhesion de los gobiernos estatales a las acciones del PMETYC y
de los SNCCL.

Apovyar el desarrollo de la oferta publica, privada y social de servicios de
educacion, capacitacion, evaluacion y certificacién de competencia laboral.

1.3.3. En Educacion

Consolidar la educacion tecnoldgica y capacitacion basadas en competencia
laboral, asegurando su calidad, tanto en los procesos como en los resultados, y
ampliando la oferta, considerando distintas modalidades, tales como
escolarizadas, abiertas, mixtas, esquemas duales y de alternancia.

Regionalizar la educaciéon y capacitacion basadas en competencias con
fundamento en la demanda de jos sectores productivos.

Desarrollar estrategias para la formacion del personal doden’te, administrativo y
directivo que trabajen en la EBC

Promover el arraigo, estabilidad y huen desempefio dei personal docente,
directive y administrativo involucrado en la EBC.

Avanzar en la actualizacion y desarrolle de material didactico y de

equipamiento de los talleres y laboratorios de los planteles de educacion
tecnoldgica y en la sistematizacién de procesos administrativos.
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‘ 1..3..4.'Eﬁ Desarrollo de mercados de trabajo basados en competencia taboral
* Desaollar mercados de trabajo basados en combetencia laboral |

o Contribuir al desarrollo de los vinculos entre 1a oferta de servicios de educacién

y capacitacion por competencias laborales y otros servicios que puedan actuar

. en redes Iocales en tomo de los objetivos integrales de las empresas y los
trabajador&e .

1.3.5. En informaci6n, Estudios, Evaluaciones y Difusion

e Ofrecer al poblico interesado informacién sobre empleo, educacién,
capacitacién, normalizacion y certificacion de la competencia laboral, asi como
contar con los instrumentos que permitan registrar y procesar informacién para
el adecuado desamolio y seguimiento de! Proyecto.

. 'Generar lineas y productos de investigacion que orienten el adecuado
- desarrolio de los Sistemas Normalizado y de Certificacién de Competencia
Labaral, de los modelos educativos y los mercados de trabajo.

~ e Evaluar los avances e impactos del Proyecto en su conjunto y de cada uno de
. su§ componentes .

) thundlr el modelo de competencua taboral entre ia poblacién potencialmente
- beneficiaria, asi como entre otros actores que pudieran contribuir al desarrollo
del Proyecto, en el marco de una estrategia integral.

1.4. Beneficios

- La ampliacién, flexibililizacion, consofidacién y diversificacién de las opciones
educativas y de:capacitacion penmhré ho s6lo ofrecer nuevas oportunidades para
: atender a. poblaclones que requieren.: adquirir una calificacion o-ampliar la que ya
tienen, y con ello: incrementar su-empleabilidad y movilidad ocupacional, sino
" también extender. el horizonte de: formacién para las personas mediante el
- reconocimiento (de los sectores educativo y laboral) de competencias adquiridas
- fuera: de sistemas formales de educacién. Esto, ademas, permitird sentar las
bases para estructurar trayectorias personales de carrera faboral y profesional
aiternando formacién y trabajo y, en general, para operar un esquema de
-._aprendlzaje alo Iargo de-la vida.

- Al'ofrecer. vias de formac;én mas flexibles para las personas y mas pertinentes

- para las necesidades del sector productivo, el proyecto contribuird a reducir el
- costo ‘social de la desercion escolar, asi como del subempleo y de! desemplec
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ocasionados por la falta de calificacién laboral de las personas o [a falta de
pertinencia de sus conocimientos, habilidades y destrezas conforme a io que
demanda el mercado de frabaijo.

- Al orientar el desarrollo de los cursos hacia las necesidades del sector productivo
—expresadas en las calificaciones de competencia laboral- el proyecto lograra una
mayor vinculacion de los requerimientos de las empresas y las personas con las
oportunidades educativas y de capacitacién. Asimismo, las propias normas
permitiran contar con un referente para evaluar la calidad de los egresados de los
servicios de educacion y capacitacién, y abrira la posibilidad de establecer puentes
y equivalencias entre las distintas apciones formativas.

Al generar y difundir informacién sobre los estandares de desemperio laboral que
establece el sector productive y de mecanismos que certifiquen en las personas el
dominio de éstos, el proyecto contribuird a la modernizacién de los mercados
laborales al mejorar el ajuste regional y nacional entre la oferta y demanda de
trabajo, al desarrollar e integrar mecanismos de orientacion vocacional y laboral, al
hacer mas eficientes los procesos de- colocacién y al reducir los costos de
reclutamiento y seleccion. Asimismo, las empresas mejoraran la calidad vy
pertinencia de sus procesos de capacitacion, lo cual redituara en el incremento de
sus niveles de productividad y competitividad.

Asimismo el proyecto, al promover el reconocimiento social de las calificaciones,

tendra un impacto positivo en las condiciones de trabajo de las poblaciones
atendidas.

1.5. Poblaciones objetivo
Las poblaciones potencialmente beneficiarias de las acciones del proyecio

incluyen:

a) jovenes sin experiencia laboral que no estan incorporados en opciones
educativas y que busquen empleo;

b) personas que se encuentran matriculadas en opciones de educacion y
capacitacion para el trabajo;

¢) personas desempleadas;
d) personas que estén trabajando; y

e) grupos especiales, tales como personas con alguna discapacidad, adultos
con rezago educativo y jovenes que no tienen actividad alguna.
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Asimismo, el proyecto se enfoca a apoyar a las empresas, con énfasis en las
micro, pequefias y medianas, que requieren asistencia para mejorar sus procesos
productivos y de gestién de los recursos humanos y, por Io tanto, para elevar sus
mveles de calidad y competitividad.

1.6. Componentes del PMETYC.

El proyecto se donfonna pbr los siguientes 4 componentes:

1.6.1. Sistema Noﬁnalizado de Competencia Laboral (SNCL).
| 'Lineas est_rafégicas

o Perfeccionar las metodologias que incorporen nuevas necesidades y
experiencias derivadas de la primera etapa del proyecto.

« Mejorar la calidad de los procesos de disefio, validacion y aplicacién de las
calificaciones de competencia laboral, a través de su actualizacion y
vinculacion efectiva con las necesidades de los distintos actores, la promocion
de una mayor participacion y liderazgo del sector productivo y la integracion de
la experiencia del ambito educativo y laboral.

« Sistematizar, documentar y generalizar experiencias exitosas integrales de
‘normalizacién, evaluacion, certificacion y formacién basadas en competencia
laboral, considerando variables de naturaleza regional y sectorial.

« Avanzar en la construccion del sistema nacional de calificaciones de
competencia: laboral, con base en la matriz de calificaciones y Ilas
interrelaciones con. el catélogo nacional de- ocupaciones (CNO) y la oferta

' pubhca y pnvada de servicios educativos y de capacitacion.

" e Definir pr:ondades de nommalizacién con base en la dindmica de los mercados
de trabajo, trayectos tecnolégicos, demandas de formacion y transformacion de
la oferta educativa, articulando instrumentos de retroalimentacion entre comités
de nomnalizacién, organismos ceriificadores, centros de evaluacion, Servicios
Estatales de Empileo (SEE), Unidades Promotoras de Capacitacién (UPCs) y
otros actores de los niveles sectorial, nacional, regional, y local.
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1.6.2. Sistema de Certificacién de Competencia Laboral (SCCL).
Lineas estratégicas

+« Continuar y fortalecer los procesos de acreditacion de organismos
certificadores, conforme a los principios de tercera parte, libre acceso y libre
voluntad, definidos durante la primera etapa de! proyecto.

+ Promover la conformacion de una red de organismos de certificacion, centros
de evaluacién y evaluadores independientes, vinculada a los Servicios
Estatales de Empleo (SEE), las Unidades Promotoras de la Capacitacion
(UPCs} e instituciones educativas, piblicas y privadas, federales y estatales.

+ Reconocer la competencia [aboral de los individuos y sentar las bases para
lograr la equivalencia entre esta certificacion y la que otorgan las instituciones
educativas.

» Identificar y aprovechar las mejores practicas de evaluacion y certificacion de
competencia laboral que se hayan desarrollado a nivel nacional e internacional.

» Confribuir con la orientacién ocupacional y educativa de los candidatos a
certificacion, a través de procesos de evaluacién diagnéstica y de acceso a los
sistemas de informacion que faciliten el crecimiento de los individuos en lo
laboral y en lo educafivo.

1.6.3. Transformacién de la Oferta de Capacitacion

El propdsito general del componente educativo implica avanzar en la construccion
paulatina del sistema de formacion técnica y de capacitacion basadas en
competencia laboral, a través de modalidades de formacién flexibles, que sean
complementarias y estén interconectadas con la esfructura de servicios educatives
institucionales, de tal suerte gue se amplie el horizonte educativo de fa poblacién.

El planteamiento de la segunda etapa dei PMETYC responde a la ldgica de
consolidar ios avances logrados en la primera fase, con una visién mas ambiciosa
y de méas largo plazo, buscando fortalecer la Educacién y Capacitacion Basadas
en Normas de Competencias (EBNCL), para mejorar la educacion tecnolbgica y la
capacitacion de recursos humanos. A confinuacién se presentan las Ilneas de
accion que lo integran, y su descripcion,

a.- Expansion de la cobertura
+ Ampliar ia oferta de la educacién tecnoidgica y la capacitacion basadas en

competencia a mas areas y subdreas laborales y para nuevos grupos de
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poblacion, a través de ia diversificacion de las modalidades educativas
(escolarizada, abierta, mixta, dual y en alternancia) y de la incorporacion de
otros oferentes, tales como, instituciones descentralizadas, estatales, pablicas
y privadas, y de ofras correspondientes al nivel de educacion superior y de
educacion para adultos.

Para ello se deberan establecer las directrices y criterios para aprovechar las
experiencias piloto de ia primera etapa, y para la incorporacién de los nuevos
actores al modelo, asi como para definir las nuevas areas ocupacionales que
se atenderan, favoreciendo un crecimiento ordenado del componente de
educacion tecnolégica y capacitacion,

b.- Atencién de las demandas regionales del sector productivo

o Adecuar la oferta de educacién y capacitacion para responder con eficacia a
las demandas regionales de formacién de recursos humanos.

Para lograrlo, es necesario identificar las demandas regionales de formacion y
capacitacion de recursos humanos a través de las redes locales y mecanismos
de vinculacién y observacion de! mercado laboral, como son fos Servicios
Estatales de Empleo, las Unidades Promotoras de Capacitacién, los Consejos
Estatales de Productividad y Competitividad (CEPROCSs) y Coordinaciones y
Comités de Vinculacién. a nivel estatal de Ias instituciones educativas, que
permitan adaptar la oferta educativa y de capacitacion tecnologica. Esta
actividad serd apoyada también mediante el desarrollo de estudios y de
sistemas de informacion.

c.- Aseguramiento de la calidad

+ Desarrollar y establecer sistemas de aseguramiento de la calidad de los
sistemas y procesos educativos y de capacitacion basados en competencia
laboral, asi como los mecanismos de mejora continua,

Para lo anterior, serd necesaric impuisar las funciones de investigacion,
desarrollo, supervision y evaluacion de los procesos educativos para avanzar
en el establecimiento de esquemas de mejoramiento y certificacién de la
calidad de las instituciones educativas.

d.- Vinculacion con el sector productivo

Avanzar, en el marco de las redes locales descritas, en una concepcidn mas
amplia de vinculacién con los sectores productivos, que permita ordenar y
sistematizar las acciones para obtener la participacién de las empresas en el
equipamiento de las escuelas, formalizar la realizacion de practicas en sus
instalaciones, centrar la ensefianza en problemas derivados de situaciones
laborales concretas, integrar bolsas de trabajo y adecuar los curriculos.
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Esto puede apoyarse en la formalizacién de convenios y acuerdos empresa-
escuela, la vinculacién con programas de fomento productivo, el desarrollo de
normas transitorias (de institucion educativa), la adecuacion y validacién del
curricules, entre ofras acciones.

e.- Investigacion y desarrollo de la educacién basada en normas de
competencia laboral (EBNCL)

Establecer la funcién de investigacion y desarrollo para la EBC y difundir sus
fundamentos conceptuales y metodolégicos.

La investigacion educativa y el andlisis riguroso de experiencias desarrolladas
a nivel nacional-e internacional, son fuente de generacién de referentes para
orientar el desarrollo de planes y programas de estudio, materiales didacticos

-y de evaluacidn, la formacion de los docentes y el equipamiento de los
planteles. Por ello es indispensable que el proyecto incluya promover el
desarrollo de una masa critica de especialistas que generen estos apories.
Esta tarea es fundamental para consolidar la EBC.

f.- Desarrollo curricular y de materiales didacticos

Generar planes y programas de estudio, materiales didacticos, guias de
evaluacion y guias de equipamiento para opciones de EBNCL.

Es necesario el desarrolio de grupos de especialistas en disefio curricular,
disefio de materiales didacticos, disefio de guias de evaluacién y adaptacién
de materiales que permitan apoyar a nuevos ejecutores del modelo. En este
terreno, sera importante el establecimiento de lineamientos para la operacion
de fondos que contribuyan al desarrollo curricular y de materiales didacticos
{(FODECLIM), congruentes con este propésito.

d.- Equipamiento

Disponer del equipo y herramental necesarios y tecnoldgicamente actualizados
para los servicios de formacion plblicas y privadas, a fin de llevar a cabo la
educacion basada en competencia laboral. )

Sera necesario establecer, conjuntamente con otros ejecutores del proyecto y
con el sector productivo, formas flexibles para tener acceso a equipos y
herramental que permitan realizar con eficiencia la formacién de recursos
humanos de acuerdo con las calificaciones de competencia.
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h.- Formacion y estimulos a los docénﬁes y facilitadores de la capacitacion

+ Desarrollar programas de formacién de docentes e instructores bajo los
principios metodol6gicos de la EBNCL y con base en la definicién de Ia norma
de formadores en EBNCL.

e Promover el establecimiento de programas de estimulos a los docentes y
facilitadores de capacitacion que demuestren y conduzcan a ser competentes
conforme a la nomma de formador en EBNCL a fin de estimular su participacion
y el arraigo en la labor docente,

i.- Seguimiento y Evaluacién

« Promover, adoptar y operar metodologias y lineamientos institucionales de
evaluacion de competencia entre las diferentes modalidades del sector
educativo, que garanticen que cuando una persona cumpla con los criterios de
evaluacion reaimente domine la funcidén evaluada. Esto, ademés, propiciara el
reconccimiento interinstitucional a través de la certificacion del proceso de
ensefianza—aprendizaje, facilitarA el transito entre distintas opciones de
formacion y capacitacion y tendera el puente a la certificacion de competencia
laboral, con lo cual se favorecera la alternancia de estudios y trabajo a lo largo
de la vida y propiciara la progresidn hacia grados mas complejos de
competencia faboral.

« Promover y definir mecanismos que faciliten ta acreditacion de centros
educativos como centros de evaluacién de competencia laboral

+ Promover las equivalencias entre la certificacién escolar y la certificacion de
competencia faboral.

» Desarrollo de estudios y establecimiento de mecanismos de monitoréo.
j-- Administracién escofar

o Hacer compatibles las caracteristicas del modelo curricular de la EBNCL, con
la sistematizacion de su operacion y los procesos administrativos generados
por el mismo, tales como: emisidon de documentos de acreditacion y
certificacidn de la competencia, asignacién de horaries vy utilizacion de
infraestructura, entre otros.

Para lo anterior, serd indispensable consolidar las reformas que se han
desarrollado para operar la formacién de recursos humanos con el enfoque de
la EBNCL,



k.- Fortalecimiento institucional

+ Promover el intercambio de experiencias, productos y estrategias de la
educacion basada en competencia a nivel nacional e internacional.

« Avanzar en la capacitacién y actualizacion del personal que desarrolla la
educacion basada en competencia laboral.

+ Asegurar que existan los recursos humanos calificados, los recursos materiales
y activo fijo necesarios para llevar a cabo las difereptes acciones que
involucren a la EBNCL.

1.6.4. Estimulos a la Demanda de Capacitacion y Certificacion de
Competencias ‘

Durante la ejecucién del PMETYC, se intensificara el esfuerzo para desarroltar los
mercados de trabajo a nivel regional a partir de la capacitacion y certificacién por
competencia laboral de trabajadores desempleados y en activo, fomentando la
demanda de personal certificado por parte del sector productivo.

En el marco de las politicas activas de mercado de trabajo, el Programa Becas de
Capacitacion para Desempleados (PROBECAT) y el Programa Calidad Integral y
Modernizacion {CIMO) han venido desarrollando estructuras participativas en el
ambito locai, que les permiten la captacién de las necesidades de los actores
sociales del sector productivo y la generacion de respuestas a través de procesos
de gestion y ejecucion en red.

Para el logro de los objetivos del PMETYC, se buscarda impulsar, bajo una
orientacién regional, el fortalecimiento de los SEE y las UPCs, a fin de estimular fa
capacitacion y certificacion de la poblacién que busca incorporarse a la vida
productiva y mejorar sus condiciones de frabajo: jdvenes sin experiencia faboral,
desempleados, trabajadores en activo; asi como a la micro, pequeiia y mediana
empresa que requiere elevar sus niveles de competitividad. Para esto, se
proponen las sigulentes lineas estratégicas:

Lineas estratégicas

a- Estimulos a la demanda de servicios de capacitacion, evaluacién y
certificacion de competencia laboral.

Se tiene contemplado llevar a cabo una serie de estralegias encaminadas a
estimular la demanda de capacitacion a través de las siguientes acciones:
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» Capacitacion y certificacion de buscadores activos de empleo, como parte del

PROBECAT.

Capacitacién y certificacion de trabajadores en activo, como parte del
Programa CIMO,

b.- Desarrollo de 1a oferta.

Contribuir al desarrollo de la oferta de educacion tecnolégica y capacitacién
basada en competencia laboral, mediante e! fomento de la formacién de asesores,
instructores, evaluadores, verificadores internos y centros evaluadores de
empresas y grupas de empresas.

c.- Fortalecimiento de 1a gestion de los mercados de trabajo regionales.

Se hace necesario el contar con una coordinacion interinstitucional entre las
diferentes dependencias que tengan alguna vinculacion con la capacitacion y
llegar al establecimiento de acuerdos de colaboracion que permitan:

Modermizar los procedimientos de orientacion ocupacionai y colocacién.

La ufilizacién del equipamiento informético y servicios de comunicacion en los
Servicios Estatales de Empleo (SEE) y Centros Delegacionales Promotores de
Empleo, Capacitacién y Adiestramientc (CEDEPECAS), asi como a nivel
central y local del Programa CIMO.

El desarrolio de los recursos humanos del Servicio Nacional de Emplec y del
Programa CIMO,

Realizar actividades de promocion, difusion, asistencia técnica e intercambio
de mejores practicas que faciliten el efecto demostrativo del proyecto,

Tener una vinculacion directa con las diversas instancias ejecutoras del
PMETYC.

£l desarrollo de redes locales que vinculen a la oferta de servicios de
educacidn y capacitacion y otras instancias y servicios en torno a los objetivos
de los frabajadores y las empresas.

Promover la gestion de recursos fiumanos por competencia laboral y vincularla
con el desarrollo de una cultura de distribucion de los beneficios derivados de
la mejora continua y la productividad.



d.- Sistemas de informacion

d.- Avanzar en la integracion y actualizacién de informacion y el mantenimiento de
las interfaces de consulta de los sistemas informaticos de: el Catalogo Nacional de
Qcupaciones (SICNO), def Servicio Nacional de Empleo (SISNE) vy del Programa
CIMO (SICIMO).

- Seguimiento y evaluacion

Desarrollo de mecanismos de seguimiento y evaluacion de las acciones e
impactos de las lineas estratégicas, a través de la realizacién de estudios,
encuestas, generacién de indicadores criticos de éxito y de beneficios en [a
poblacién objetivo.

f.- Aseguramiento de la calidad.

¢ Se insfrumentaran acciones tendientes a la construccion y aplicacion de un
sistema de aseguramiento de la calidad en el SNE, PROBECAT y CIMO, a fin
de lograr atender los requerimientos de la demanda de manera eficaz vy
eficiente,

1.6.5. Informacidn, evaluaciéon y estudios

La operacién del Proyecto estara apoyada por sistemas de informacién, estudios y
evaluaciones, asi como por diversas acciones de difusion, los cuales deberan
contribuir al logro tanto de los objetwos particulares de cada componente como del
Proyecto en su conjunto.

Si bien para cada uno de los componentes se operaran los sistemas de
informacion especificos necesarios para el desarrollo de las acciones propuestas,
éstos deberdn de contar con las debidas interfaces de comwinicacion y
equivalencias en la clasificacion de la informacion, que permitan constituir un
Sistema Integral de Informacién del Proyecto.

Dados los avances alcanzados durante la primera etapa del Proyecto,.en los
proximos afios se consolidarén los esfuerzos realizados y se concentraran
primordialmente en la operacion, actualizacién y enlace de los Sistemas ya
desarrollados.

Durante la primera etapa de operacion del Proyecto, los estudios realizados como
apoyo al desarrollo de los SNCCL fueron de gran utilidad. Para la segunda etapa,
se considera de primordial importancia mantener una estrategia de investigacion
en materia de normalizacion, certificacién y formacion basada en competencia
laboral. Asimismo, a fin de apoyar el desarrolio de los mercados de trabajo, se
propone como linea de accion la realizacién de estudios a nivel regional sobre los
mercados de trabajo, bajo un enfoque integral que permita identificar los factores
estructurales y de éxito en los procesos de capacitacion, evaluacion y certificacion
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. de la poblacidn, asi como las caracteristicas de la demanda potencial de recursos
humanos certificados en cada regién.

A fin de poder dar seguimiento a los avances e impacto de las acciones del
Proyecto, -se considera necesario que cada uno de los ejecutores construya y
actualice un sistema de indicadores de monitoreo, ademas de la realizacion de
estudios de evaluacion especificos sobre el costo/beneficio de algunas de estas
acciones. Por otra parte, deberan llevarse a cabo esfuerzos de evaluacién integral.

En su segunda fase, el Proyecto requerird llevar a cabo diversas acciones de
difusién que coadyuven a consclidar los logros hasta ahora obtenidos y a
promover la culfura de competencia laboral en el pais. Estas acciones deberan de
realizarse de manera coordinada entre los diversos ejecutores y propiciar la
incorporacién de nuevos actores que se involucren en el desarrollo de los
Sistemas Normalizado y de Certificacion de Competencia Laboral, asi como de la
oferta de formacién basada en competencia.

a- Sistémas de Informacion

+» El Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laborales
(CONOCER) operara e! Sistema integral de Informacion (Sll) de los Sistemas
Normalizado y de Certificacion de Competencia Laboral

« La Secretaria de Educacién Publica (SEP) operara el Sistema de fnformacion
de la Oferta Educativa (SINOE).

o Para el desarrollo de los mercados de trabajo basados en competencia iaboral,
durante la segunda etapa del proyecto la STPS pondra especial énfasis en el
fortalecimiento de las instancias ejecutoras a nivel regional: los Servicios
Estatales de Empleo (SEE), los Centros Delegacionales Promotores del
Empleo Capacitacidon y Adiestramiento (CEDEPECAS) y las Unidades
Promotoras de la Capacitacion (UPC) y mantendra la operacién y actualizacién

" de los siguientes sistemas de informacion:

. Sisterha de Informacion del Servicio Nacional de Empleo (SISNE).
+ Sistema de Informacion del Catalogo Nacional de Ocupaciones (SICNO)
+ Sistema de Informacion del Programa CIMO (SICIMO)

b.- Evaluacion y estudios

o Desarrollar un programa integral de evaluacion y estudios para el Proyecto que
permita disponer de informacion sobre ias condiciones y resultados sobre
temas y aspectos fundamentates que subyacen ai logro de sus objetivos. Dicho
programa debera partir de un planteamiento basico y dar cabida a la
incorporacion de estudios que respondan a otras temdéticas que emerjan
durante la ejecucidn del Proyecto. Asimismo, debera estructurarse en dos
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niveles: por un lado el relativo a las variables relevantes para cada componente
y por el otro, el que corresponde a todos ellos en su conjunto.

c.~- Difusion

+ Desarollar programas de difusidn y mercadotecnia que den a cohocer el
modelo de competencia laboral y promuevan su adopcion, tanto a nivel de los
objetivos de cada componente, como del Proyecto en su conjunto.

+ Desarrollar eventos, campafas y materiales de difusion que atiendan las
necesidades de informacién de los diversos actores del Proyecto y permitan
lograr una adecuada penetracion enire sus usuarios y beneficiarios finales.

1.7. Otras experiencias internacionales en competencias laborales.

En el proceso de diseio del Proyecto fueron consideradas diversas experiencias
internacionales, que se han desarrollado para atender problematicas similares a
las que México se enfrenta.

Del estudio de estas experiencias, se observé que los modelos, en general,
buscan el establecimiento de estandares de desempefio que permitan conocer de
manera eficaz y oportuna las necesidades del sector productivo y que éstas sean
la base para la formacion, actualizacidén y reconocimiento de las capacidades
productivas de las personas, si bien los modelos que con ese fin se han
desarrollado son diversos, dependiendo de {as caracteristicas culturales y
sociopoliticas de cada pais.

Las experiencias mas importantes s& mencionan a continuacion.

1.7.1. Sistema de formacion y certificacion en Francia.

Seglin la tradicion francesa, 1a formacion es asegurada generalmente en un marco
escolar y conduce a una certificacion en la que el Estado fiene el control. Los
empleadores son consultados, pero son libres de reconocer o no la calificacidén
adquirida por las personas. La normalizacion, expresada en los denominados
“referenciales de calificacién” es un proceso intrinseco de la formacion y de
caracter flexible pero heterogéneo; es decir, podemos hablar de normas
nacionales y de normas o referenciales de empresa, por lo que no se podra contar
con formas precisas de comparar entre unas calificaciones y otras. Por otro lado,
no se reconoce la experiencia previa de los individuos, sino que la certificacion se
liga a la propia formacién, io cual genera multiplicidad de diplomas y formas de
reconocimiento que no permite contar con informacion confiable en el mercado.

En Francia existen dos tipos de certtificacién desde hace aproximadamente 20
afios: certificados con validez nacicnal deliberados segin normas oficiales con
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valor nacional y una certificacion basada en referentes o normas de empresa. Un
tercer grupo que interviene en el proceso y que es muy débil ain, se refiere a la
certificacién por rama profesional, a través de cerificados de calificacion
otorgados por las instancias de representacién las ramas econdémicas. Los
certificados emitidos son avalados y reconocidos por la Comisién Técnica de
Homologacion, organismo de caracter tripartito y dependiente del sistema de
formacion continua,

1.7.2. Gran Bretafia

El modelo britanico se caracteriza por la descentralizacién de la formacion y los
procesos de normalizacién y certificacion, siendo el Estado un facilitador de dichos
procesos. Iniciado en la década de los ochenta, su preccupacion original se referia
a dar transparencia, coherencia y garantia de calidad a la formacion y certificacién
emitidas a partir de la construccién de normas de caracter nacional. Se frata,
esencialmente, de mostrar que el individuo es capaz de ejercer una actividad
definida de manera mas o menos especifica y precisa por organismos que
representan a los empleadores y trabajadores, quienes son los actores de los
procesos productivos. Al ser dichas normas de caracter nacional, se convierten en
un referente Unico que permite asegurar la validez de la evaluacion y certificacion
realizada por diversas instancias: organismos de formacion o empresas,
independientemente del lugar o de la duracion de la formacion.

La instancia responsable de la operacién del modelo es ahora la denominada
Autoridad de Curriculum y Calificaciones (QCA), gue es un organismo plblico
parcialmente financiado por el erario y dependiente del Ministerio de Educacion,
Empleo y Asuntos Juveniles.

La certificacion de la competencia laboral la hacen instancias de tercera parte,
acreditadas ex profeso por la QCA, no involucradas con los procesos de
capacitacion o evaluacién, para garantizar la transparencia de la certificacién. Este
esquema de terceria se facilita por la cultura de certificacion existente en el pais.

1.7.3. Australia.

Modelo similar al britanico, en cuanto al papel del Estado como faciiitador; sin
embargo, existe un mayor involucramiento del sector educativo. La Autoridad
Nacional de Capacitacion de Australiz (ANTA} coordina los procesos de
normalizacion, certificacion y capacitacién basados en competencia laboral. El
soporte institucional del modelo es la fusion de autoridades educativas v laborales
(Departament of Employment, Education, Training and Youlth Affairs).
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El modelo se caracteriza por:

Sistematizacién de una gama de calificaciones (reconocimientos) escolares, de
industria, académicas y vocacionales.

Provee de insumwos a instituciones de capacitacion privadas, universidades y
de capacitacion en los centros de trabajo, las cuales emiten sus propios
certificados. '

La construccién de fas Normas cuentan con una mayor definicién en lo que
corresponde a conocimientos, si bien el sector productivo tiene una
considerable ingerencia en la definicién de los contenidos de la norma. Los
certificados pueden incorporar unidades de calificacion de acuerdo a los
requerimientos especificos de ta industria.

La evaluacion tiene un caracter holistico y no atomizado.

Establece un sistema de equivalencias entre calificaciones académicas y
vocacionales.

Es un sistema de interconexiones que elimina las harreras {radicionales entre
las diferentes vias de educacion y capacitacion

Implementa un eficiente y continue aprendizaje y la eliminacién de duplicidad
de aprendizaje para promover.

La articulacion de programas de educacidn y capacitacion (programas
disefiados para que los individuos interconecten en una variedad de vias
l6gicas, a fravés de la escuela, centros de educacién para adultos y
universidades, dreas de estudio y niveles de calificacion).

Transferencia de créditos.

Reconocimiento de aprendizajes previos —evaluacion de los conocimientos que
posee un individuo independientemente de la forma en que fueron adquiridos—
con un valor en créditos gue le permiten obtener una calificacién para el frabajo
o para transitar a un nivel escolar.

Por sus caracteristicas, pueden apreciarse limitaciones similares a las del modelo
francés, en cuanto al establecimiento de referentes para 1a formacion y los
esquemas de reconocimiento.

-1.7.4. Estados Unidos de América.

El Estado se constituye en el facilitar del modelo, a partir de acciones atomizadas,
tomando en cuenta las distintas actividades de los actores del “mercade”. Ei
National Skill Standards Board (NSSB) es la instancia encargada de la operacion
del modelo. :

Bl NSSB desarrolla las siguientes funciones:

*

Identifica grandes dreas en las cuales desarrollar normas de competencia.
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« Promueve el establecimiento de relaciones voluntarias para desarrollar normas
de competencia.
Investiga, coordina y difunde informacion sobre el desarrolio de normas.
Promueve las normas creadas por asociaciones voluntarias y desarrofla un
esquema nacional de soporte de normas

s ldentifica y mantiene un catdlogo de normas de competencia (nacionales e
internacionales).

Su modelo se focaliza en aspectos conductuales, por lo que se basa en el andlisis
de tareas. Una norma de competencia se define como el conocimiento,
habilidades, actitudes y nivel de desempefio necesarios para cumplir coh exito las
funciones correspondientes a una ocupacion laboral; incluye: 1) una descripcién
del segmento de trabajo para el cual aplica la norma; 2) un listado de
conocimientos y habilidades esenciales para el segmento de trabajo; 3) un listado
de herramientas y equipo esenciales para e! trabajo; y 4) criterios para medir
competencias de acuerdo a la ejecucion del segmento de trabajo.

Las normas sonh desarroliadas a través de diferentes proyectos. Conjuntamente la
Secretary’s Commision on Achieving Necessary Skills (SCANS) frabaja en un
estudio para identificar las habilidades basicas comunes a todo el aparato
productivo. El sistema es complemento con un sistema de certificacién que
reconoce las habilidades y conocimientos de los trabajadores.

E! modelo se caracteriza por su heterogeneidad y atomizacion, en tanto los
diferentes proyectos desarrollados para la definicion de las Normas de
Competencia no siguen los mismos criterios y metodologia; por ello, cada region o
proyecto, en funcidn de sus necesidades y condiciones particulares, liega a
productos diferenciados.

1.7.5. El modelo Mexicano.

En el caso del modelo que se desarrollo en México, se ha planteado una
estrategia que permita aprovechar las cualidades de las diferentes experiencias
internacionales y se ha buscado establecer mecanismos que coadyuven a superar
tas limifaciones de dichas experiencias.

De esta forma, de los modelos que enfatizan el papel de las instituciones de
formacion, como el francés y el austrafiano, se han considerado aprendizajes
derivados de su larga trayectoria en formacion de formadores, elaboracién de
materiales didactico, equipamiento y aspectos administrativos para la operacién de
planes y programas educativos basados en competencia laboral; asi, en México
se ha planteado el desarrollo de Casos Piloto de la oferta educativa que
comprenden la experimentacién con diversas metodologias y mecanismos, que
adquirir experiencia institucional, la identificacion de factores criticos de éxito y de
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limitaciones a superar en la implantacién amplia del enfoque de competencia
faboral, incluyendo el cambio de actitudes. En el caso del reconocimiento a las
competencias, se ha establecido que las instituciones educativas se acreditan ante
organismos de tercera parte como instancias de evaluacion, ya que ésta es un
proceso que va de la mano de la propia formacion.

En lo que respecta al sector productivo, a semejanza de! modelo britanico, se ha
dado un papel fundamental a empresarios y trabajadores en la definicién de los
estandares de desempefio, a fravés de Comités de Normalizacién que se integran
de manera representativa para cada sector o area de competencia. También se ha
considerado, aunque con ofro cardcter, el disefio de Pruebas Piloto para la
definicién de normas en empresas 0 grupos de empresas, que sean aplicadas
ademas en éstas para actualizar o desarrollar sus sistemas de capacitacion y
evaluacion de sus trabajadores con el enfoque de competencia laboral. Sin
embargo, en México, se desarrollan esquemas de apoyo a estas instancias, a
diferencia de Inglaterra.

Un aspecte fundamental del modelo que se desarrolla en México es e
reconocimiento de los aprendizajes previos, independientemente de donde se
hayan adquirido éstos. De la experiencia observada, en México se establece como
caracteristica basica del modelo de certificacion el que ésta sea realizada por
instancias de tercera parte, lo que permite garantizar la transparencia y calidad del
proceso. En cuanto a evaluacion de competencia laboral, se ha aprovechado Ia
experiencia de paises como Inglaterra y Australia en la conformacién del portafolio
de evidencias para la evaluacién. Este tipo de instancias, Organismos de
Certificacién y Centros de Evaluacién, son apoyados en un inicio, para sentar las
bases de desarrolio del Sistema en el pais

Finalmente, del modelo norteamericano se aprovechd la metodologia vy asesoria
para la identificacion de comportamientos basicos y genéricos, y se logré terminar
un Estudio de Analisis Ocupacional representativo de las actividades productivas
del pais antes que en Estados Unidos de América, cuyos resultados permitiran
alimentar los procesos de capacitacion y educacion, y también se encuentran en.
proceso de integracién para el disefio de una “segunda generaciéon de normas” y
de esta forma enriquecer el proceso de generacion de estandares y los contenidos
de éstos, conforme con los aprendizajes def proyecto, para su segunda etapa se
desprenden las siguientes caracteristicas:

Enfoque de demanda

Descentralizacion

Revalorar la funcion educativa de la empresa.
Cofinanciamiento

Reconocimiento social
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1.8. Conclusiones y Perspectivas.

Los problemas estructurales que prevalecen en el ambito de la educacién
tecnolégica y la capacitacién, los mercados de trabajo y las complejas relaciones
entre ambos, tienen un impacto economico, social y politico que es necesario
atenuar y alin eliminar, para ampliar las posibilidades de empieo y mejores
condiciones de vida de la poblacién en su conjunto. Para ello es preciso lievar a
cabo la segunda etapa del PMETYC, considerando los avances y resultados de la
primera etapa, las fortalezas y las debilidades gue han aparecido, permiten
avanzar con mayor eficacia en una tarea de transformacién social con un
horizonte de mediano plazo.

2. Programa de Modernizacién del Mercado Laboral, (PMML).
2.1. Antecedentes y evolucion.

En el marco de las politicas vy estrategias del Programa Nacional de Capacitacion
y Productividad 1990-1994, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS)
disefio, El Proyecto de Capacitacién de Mano de Obra (PCMQ), para el periodo
1987-1992, el cual fue actualizado por el Proyecto de Modernizacion de los
Mercados de Trabajo (PMMT), que contd con recursos federales y con un
financiamiento parcial de Banco Mundial y cuya duracién fue de 1993 a 1997.
Actualmente se negocio con el Banco Interamericano de Desarrcllo (BID) un
nuevo. proyecto que se denomino Proyecto de Modernizacién de los Mercados
Lahorales (PMML), el cual tiene una duracién de 1997ai 2001,

El (PMMT} recoge las experiencias de sus antecesores, €l Proyeclo de
Capacitacion de Mano de Obra (PCMQ) que se desarrollo entre 1987-1992,
también con financiamiento parcial del Banco Mundial, y cuyo objetivo fue el de
reducir las restricciones al crecimiento, derivadas de la carencia de recursos
humanos calificados, elevar la productividad del trabajo a través del mejoramiento
de los servicios de empleo y la capacitacion y mejorar la distribucion regional y
social de las oportunidades de empleo y el acceso a la capacitacion,

El Proyecto de Modernizacién de los Mercados de Trabajo (PMMT) remonta sus
antecedentes a la situacidn de crisis econdmica y cambic estructural que
prevalecié en los afios ochenta. Ei agotamiento del modelo de industrializacidn
hacia adentro y Ia escasa competitividad internacional de los sectores productivos
hicieron imperativo un cambio de estrategia de crecimiento econémico.

En adetante el sector industrial deberia adquirir niveles de productividad y de
competitividad en los mercados externos que le pemitieran ser el principal
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proveedor de las divisas que requerfa. En este contexto se definid una nueva
estrategia orientada a inducir, entre ofros aspectos, el incremento de la
productividad, favoreciendo la desreguiacion intemna y la liberalizacion del
comercio exterior.

Un elemento relevante de la nueva estrategia fue el disefio de Politicas Activas de
Mercado de Trabajo (PAMT) que apoyaran la flexibilizacién del mercado laboral y
su capacidad para adaptarse a los cambios estructurales inducidos en el aparato
productivo. .

Et PMMT fue disefiado en 1992 para entrar en operacion en 1993. En los hechos y
con el objetivo de no interrumpir actividades estratégicas abarco de manera
retroactiva el financiamiento de algunas acciones que se efectuaron en 1952 y
para las que el PCMO ya habia agotado sus recursos.

Si bien los Proyectos de Capacitacién de Mano de Cbra (PCMO), el de
Modemizacion de -los Mercados de Trabajo (PMMT) y el Proyeclo de
modernizacion de los Mercados Laborales (PMML) son tres proyectos distintos en
términos formales, en términos reales pueden ser considerados como uno solo
que tiene tres fases de operacion generadas por su propia evolucién, a fin de dar
respuestas acordes a las distintas condiciones del pais.

2.2, Objetivos.

E! Proyecto busca modernizar los mercados laborales al reducir las limitaciones
cualitativas de la mano de obra en activo, facilitar su movilidad e incrementar su
productividad; promover la transparencia del mercado de trabajo, agilizar su
proceso de ajuste, y atenuar el impacto social del cambic estructural

El PMML fue concebido con ! objetivo general de promover el crecimiento
economico liderado por el sector privado, asi como de reducir los costos de la
movilidad laboral y de los ajustes del mercado de trabajo mediante:

i}y La capacitacion de los trabajadores de las micro, pequefias y medianas
empresas con ¢l fin de elevar sus niveles de productividad, competitividad
y empleo; : .

ii} Lareduccion de los costos en que incurren los trabajadores en la busqueda
de empleo y los empleadores en su contratacion;

i) El incremento de las oportunidades de educacién y capacitacion para
trabajadores desempleados;

iv} El mejoramiento de la disponibilidad, oportunidad y difusion de la
informacién sobre el mercado laboral, y
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v} El incremento de la capacidad institucional para dar seguimiento a las
transformaciones del mercado de trabajo y para disefar, evaluar e
instrumentar politicas y programas referidos a ese mercado.

2.3. Componentes.

El proyecto de Modernizacion de los Mercados de Trabajo (PMML) implicé una
concepcidn y una operacidon integradas que facilitan la concrecidn de este
proyecto como parte sustantiva de las politicas de empieo, capacitacion y
productividad del gobierno mexicano a fravés de la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social.

Como politica activa de empleo, él (PMML), parte de la premisa de la movilizacién
y participacion de los sujetos sociales en la promocién y desarrollo de aquellas
iniciativas que respondan a sus necesidades de modemnizacion. Implica que
conjuntamente los sujetos sociales y el sector piblico, como facilitador y promotor,
modifiquen aquellos elementos que constituyan una restriccién a las posibilidades
de creacién de empleo productivo, a la modernizacion del funcionamiento de los
-~mercados internos y externos de frabajo y a la posibilidad de crear los
mecanismos de informacion que permitan a los sujetos sociales una mejor toma
de decisiones en estas materias.

£l Proyecto se integré principalmente por los siguientes dos componentes:

2.3.1.- Programa de Capacitacion en el Trabajo “Calidad Integral y
Modermizacién” (CIMO)

La Direccion General de Capacitacién y Productividad (DGCP) de la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social, tiene la responsabilidad operativa de este
componente, el cual se dedica a fomentar, en concertacién con los sectores
productivos, el desarrolio de sistemas de capacitacion, calidad y productividad en
las micro, pequefias y medianas empresas (MPYME). Se espera que el
incremento de la productividad y la competitividad habran de traducirse en
mayores ingresos y oportunidades de empleo para los trabajadores. Los
beneficios del Proyecto se extenderan mas alla de las empresas participantes, ya
que se considera que el Programa habra de tener un importante efecto
‘demostrativo. El Programa, se orienta a propiciar y apoyar servicios de
capacitacion y consuitoria integrales que eleven la productividad y competitividad
de las medianas, pequefias y micro empresas mediante las siguientes
actividades: i} ampliacion de la cobertura de atencién y del rango de servicios de
capacitacién proporcionados a las empresas. i) fortalecimiento de la
coordinacion entre CIMO vy ofras instituciones que confluyen en el apoyo a las
empresas medianas, pequefias y micro, asi como iii) promecién de la
privatizacién gradual de la operaciéon y financiamiento de los servicios de
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capacitacion y asesoria que presta CIMO a partir de fa creciente parkicipacién de
las asociaciones empresariales y la transformacion graduat de las UPC.

- 2.3.2.- Programa de Capacitacion para el Trabajo “ Programa de Becas de
Capacitaciéon para Trabajadores Desempleados” (PROBECAT)

El gobierno de la Republica, a través de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, establecié en 1984 el Programa de Becas de Capacitacidn para
Trabajadores como un mecanismo para capacitar a personas desempleadas de
acuerdo a los requerimientos de mano de obra calificada que demandaba el
aparato productivo.

Este Programa tiene como finalidad el proporcionar esquemas de capacitacién
orientados a elevar las habilidades de los ftrabajadores desempleados y
desplazados del aparato productivo, de manera que concuerden con la demanda
de mano de obra.
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SEGUNDA PARTE

PRESENTACION Y EVALUACION DE LOS PROGRAMAS CIMO Y
PROBECAT
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CAPITULO |

PRESENTACION Y EVALUACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION EN
EL. TRABAJO “CALIDAD INTEGRAL Y MODERNIZACION” (CIMO).

. 1. introduccioén

En el marco de los lineamientos del Gobierno Mexicano establecidos en el Plan
Nacional de Desarrolio 1995-2000 y del Programa de Empleo, Capacitacion,
Productividad vy Defensa de los Derechos Laborales 1995-2000, de promover el
crecimiento econémico y coadyuvar al incremento de la productividad y la
eficiencia, asi como de elevar la calidad de la fuerza de trabajo, la Secretaria del
Trabajo 'y Prevision Sociat lleva a cabo los Programas de Catidad Integral y
Modemizacion (CIMO) y el de Becas de Capacitacion para Trabajadores
Desempleados (PROBECAT), como una de las politicas activas de mercado de
trabajo impulsadas por el Sector Laboral. El Programa se orienta a proteger y
ampliar el empleo y [a ocupacidn productivos a través del impulso al desarrolio de
los recursos humanos en activo que forman parte de las micro, pequefas y
medianas empresas y def apoyo a este tipo de empresas para la elevacion de sus
niveles de calidad, productividad y competitividad.

En este sentido, e Programa CIMO se orienta a realizar, conjuntamente con las
empresas y sus trabajadores, acciones en materia de capacitacidon y mejora
continua, que realmente impacten sobre la proteccion de las fuentes de empleo,
asi como sobre el mejoramiento de las condiciones de trabajo e ingreso de los
trabajadores que laboran en la micro, pequefia y mediana empresa, buscando
responder a las nuevas exigencias de la economia y adaptandose a las
condiciones de profunda transformacién de las tendencias de la produccion y del
mercado,

El programa CIMO, opera a través de las Unidades Prdmot_oras de la Capacitacion
{U.P.C) ubicadas en las principales ciudades del pais. Actualmente existen 72
oficinas a nive! nacional y 18 de ellas cuentan con personalidad juridica propia
(mstttumonal:zadas)

"kas U.P.C, estan integradas por un Comité Ejecutivo Local, representado por la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social y Organismos Empresariales de la
region.

Por medio del Programa CIMO, la STPS otorga a las empresas apoyo técnico y
recursos financieros por un pericdo {imitado para el desarrollo de programas de
capacitacién, consultoria en calidad, productividad y competitividad, e informacién
industrial y de mercado. Asimismo, se facilita el enlace de las empresas con
instituciones plblicas de apoyo, como son: Secretaria de Comercio y Fomento
Industrial (SECOFI), E! Consejo Nacicnal de la Ciencia y la Tecnologia
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(CONACYT), Nacional Financiera, S. C. (NAFIN)} v El Banco de Comercio Exterior
(BANCOMEXT).

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social leva a cabo el Programa denominado
Calidad Integral y Modemizacién, (CIMO), como una de [as politicas del Gobierno
Mexicano, especificamente del Sector Laboral, encaminadas a proteger y ampliar
el empleo y la ocupacién productiva a través del impulso al desarrollo de tos
recursos humanos en activo que forman parte de las micro, pequefias y medianas
empresas.

£n lo que va de la presente Administracion, la STPS ha orientado fa operacion del
Programa CIMO para coadyuvar con las lineas de accion relativas a apoyar a las
micro, pequefias v medianas empresas a promover su crecimiento econémico y
coadyuvar al aumento de su productividad vy eficiencia, generar mas empleos e
impulsar la capacitacién de los trabajadores del pais para elevar su calidad y nivel
de ingresos, asi como para mejorar sus condiciones laborales.

Se inscribe en el reto de realizar un esfuerzo exiraordinario en materia de
capacitacion laboral, a fin de elevar progresivamente la productividad del factor
trabajo. Ademas, contribuye directamente en el apoyo a las micro, pequefias y
medianas empresas a fin de coadyuvar a elevar sus niveles de calidad,
productividad y competitividad.

Et Programa CIMO se orienta a realizar, conjuntamente con las empresas y sus
trabajadores, acciones efectivas en materia de capacitacion y mejora continua,
que realmente impacten sobre ia proteccion de las fuentes de empleo, asi como
sobre el mejoramiento de las condiciones de trabajo e ingreso de los trabajadores.

Toda vez que la mlcro pequeiia y mediana empresa constituye una importante
fuente de empleo™®, el CIMO apoya especificamente a este tipo de empresas y
sus irabajadores, busmndo responder a las nuevas exigencias de la economia
ante las nuevas condiciones de la produccion y del mercado.

El caracter flexible del Proyecto y su ejecucion conjunta con los sectores
productivos, con una visién de atencién a necesidades regionales y locales,
pemiti¢ - efectuar fas .adecuaciones necesarias ante las transformaciones
estructurales y ante requerimientos coyunturales de la economia nacional en el
lapso-de su operacion. Con la asistencia financiera parcial, primeramente del
Banco Mundial y posteriormente del Banco Interamericano de Desarrollo (BID), el
Programa CIMO se oriento a reducir las restricciones del crecimiento econgmico
derivadas de la- carencia de recursos humanos calificados y a elevar la
productividad del trabajo, asi como a mejorar la distribucion regional y sociat de las
oportunidades de empleo y de bienestar de la poblacién.

O Aproximadamente el 77% del personal ocupado se ubica en las micro, pequedias y medianas empresas.
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2. Antecedentes.

Et Programa CIMO inicié su operacion en 1987 @ como parte del Proyecto de
Capacitacion de Mano de Obra (PCMO), primero come una prueba piloto en ia
Ciudad. de Guadalajara, Jalisco, y en 1988 en toda la Repiblica Mexicana. Tanto
el PCMO en lo general, como el CIMO ® en lo particular, constituyen una de las
politicas activas de empleo y de modemizacion de los mercados de trabajo que, a
partir de la década de los ochentas, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
instrumentd y cuyos objetivos fundamentales son: agilizar 1a intermediacion del
mercado de trabajo a través del Servicio Nacional de Empleo; promover la
capacitacién de la poblacion que. se encuentra desempleada o que ha sido
desplazada por 1a reconversion productiva, para facilitar su reinsercion iaborat; asi
como apoyar la introduccion y desarrollo de programas de capacitacion de .
trabajadores en active de micro, pequefias y medianas empresas, con €l fin de
mantener la planta productiva, generar empleo, mejorar las condiciones de frabajo
y de ingreso y los niveles de calificacion.

Por ello, al comenzar la etapa de recuperacion de crecimiento en nuestro pais, al
inicio de los afios noventa, €1 PCMO en su conjunto orienté en mayor medida sus
acciones a contribuir a los procesos de reestructuracion productiva y ocupacional.

Los resultados globales logrados por el PCMO (1988-1992) y por el PMMT (1993-
1997), dieron origen al disefio del Proyecto de Modemizacion de los Mercados
Laborales (PMML), el cual tiene como periodo de operacién (1997.2001), y retoma
y profundiza algunas acciones de los dos primeros proyectos. En este sentido, el
CIMC, en el marco del PMML, retoma las experiencias anteriores y asume las
mismas siglas, a fin de continuar con aquellas lineas de accién que probaron ser
exitosas y desarrollar nuevos mecanismos de apoyo. Ante la oportunidad de
sistematizar -a través de su primera evaluacion profunda 1990-1991- su
experiencia y prospectiva, CIMO recogi6 de sus actores y destinatarios principales
(las empresas y sus trabajadores), asi como dé las camaras empresariales
intermedias sus opiniones sobre el futuro def Programa, tomando en cuenta el que
se mantuviera o ampliara su utilidad para responder al mejoramiento de la calidad
de los recursos humanos y de la productividad de las empresas a partir de la
contribucion de los propios recursos humanos.,

Para el periodo 1997-2001, el Programa CIMO se planteé las siguientes
estrategias, que mas adelante se analizaran con mayor profundidad: ampliar ia
cobertura geografica, sectorial, la poblacién activa capacitada y los servicios
prestados; continuar con la agrupacidon de empresas para gque establezcan
servicios en comtin y logren mejores encadenamientos productives vy de mercado;

@ Con 1z operacién de una Unidad pileto en el estado de Jalisco. :

© En ese entonces el CIMO se denominaba: Capacitacién Industrial de la Mano de Obra, y s otientaba 2
promover y alentar 12 cultura de 1a capacitacién y la productividad, a través de acciones de difusién y del
apoyo metodolGgico y financiero para el desarrollo de cursos téemicos de capacitacién en planta y en
instituciones destinados a supervisores y obreros de ramas y regiones seleccionadas que formaran parte del
personal en activo de pequefias y medianas industrias.
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impulsar la asimilacién por parte de los organismos empresariales del esquema de
operacion; y consolidar la vinculacion con ofras instituciones de apoyo a la micro,
pequena y mediana empresa.

Este nuevo planteamiento, previé una participacion creciente de los sectores
privado y social, que busca responder al criterio de ofrecer servicios integrados,
tanto directos, referidos a la capacitacidn y consultoria de procesos, como
indirectos relativos a los enlaces de las empresas con otras instituciones y
entidades de apoyo. Asimismo, considera a los servicios integrados como una
estrategia para fomentar atn mas la agrupacion de las empresas beneficiarias v la
generacion de eslabonamientos productivos.

Como resultado de su capacidad de respuesta a las necesidades especificas de
los trabajadores y las nuevas condiciones de la actividad econémica de las micro,
pequefias y medianas empresas, el Programa CIMO se ha configurado como un
pregrama cuya imagen es reconocida y valorada por los trabajadores, las
empresas y las organizaciones empresariales. Cuenta con la participacion de 660
camaras y asociaciones empresariales de nivel nacional y local

Este proceso de consulta derivé basicamente en las siguientes recomendaciones
para la evaluacion y permanencia del Programa CIMC;

« Adoptar un mayor alcance enh sus estrategias de capacitacion, de tal manera
que pudiera abarcar {os distintos niveles de la estructura ocupacional de las
empresas, en tomo de programas de capacitacion cuya integralidad estuviera
definida por su vinculacién con indicadores de mejoramiento de la productividad
y de la calidad en la organizacion de la produccion y del trabajo. De esta
manera, el esfuerze de promocion y apoyo del Programa CIMO tendria
repercusiones positivas, tanto para los trabajadores en lo individual como para
la eficiencia de la empresa en su conjunto, contribuyendo a proteger y ampliar
las oportunidades de empieo productivo

» Enfatizar la agrupacion de empresas para fines de capacitacion y asesoria, de
tal manera que se optimizaran recursos, se mejorara el efecto demostrativo del
CIMO y se contribuyera al desarrollo de una cuitura de la calidad y la
productividad.

« Atender progresivamente los sectores turismo, comercio y servicios, asi como el
agroindustrial, de acuerdo con las oportunidades regionales y con criterios de
proteccion del empleo, por 1a via de modernizacion y eficiencia de este tipo de
establecimientos.

+ Ampliar la cobertura geografica del Programa CIMO a todos los estados de la
Republica y dentro de ellos a un mayor nimero de regiones, en forma
correlativa al interés y apoyo de los sectores productivos para contnbunr ala
operacion del Programa.
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» Contribuir al enlace de servicios integrados a las empresas y sus frabajadores,

El nuevo componente, que previd una participacién creciente de los sectores
privado y sociat, buscé responder al criterio de ofrecer servicios integrados, tanto
direcios, referidos a la capacitacién y consultoria de procesos, como indirectos,
relativos a los enlaces de las empresas con ofras instituciones y entidades de
apoyo. Asimismo, considerd a los servicios integrados como una estrategia para
fomentar ain mas la agrupacién de las empresas beneficiarias y la generacion de
eslabonamientos productivos. También continud profundizando en el desarrollo de
los recursos humanos de las micro, pequefias y medianas empresas y previo la
ampliacién de su cobertura geogréfica, sectorial, poblacional y de servicios
prestados.

En sintesis, tanto por sus fuentes de articulacién de propésitos y acciones, como

por su ejercicio directo con las. empresas, los grupos de empresas y sus

trabajadores, €l Programa CIMO fue evolucionando, en su concepeidn y operacién

~ hasta incorporar un esquema de apoyo metodoléglco y enlace de servicios
integrados a las empresas.

Como resultado de su capacidad de respuesta a las necesidades especificas de
los trabajadores y a las nuevas condiciones de la actividad econdmica de las
micros, pequefias y medianas empresas, el CIMO se ha configurado como un
Programa cuya imagen es reconocida y valorada por los trabajadores, las
empresas y-las organizaciones empresariales. Cuenta con la participacion de
alrededor de 650 camaras y asociaciones empresariales de nivel nacional y Jocal.
Por-otra parte, el Programa se coordina permanentemente con ofras instituciones
que proporcionan apoyo a las micros, pequefias y medianas empresas.
Iguaimente, ha contribuido a formar y consolidar una oferta de capacitacion y
consulforia con un enfoque adecuado para responder a las necesidades
especificas de los trabajadores .y las empresas en el seno mismo del
mejoramiento de la organizacién de la produccion y del trabajo.

E! Programa de Calidad integral y Moderizacién (CIMO), de México, es uno de
los componentes béasicos del Proyecto de Modemizacion de los Mercados de
Trabajo (1993-97) y constituye un enfoque de gran interés para los demas paises
de la regién. Se inici6 como proyecto pilofo orientado a formar y fomentar la
capacitacion, el desarrollo de. recursos humanos, la calidad, productividad y
competitividad de las micro y pequefias empresas y con el fin de instrumentar
acciones demostrativas que pudieran ser repetidas y multiplicadas por 1as propias
empresas, generando asi un proceso permanente, modermnizador y autosostenido
que permitird elevar la competitividad del aparato productivo mexicano y el nivel
de capacitacién de trabajadores y empleadores.

La realidad mexicana en cuantc a las actividades de capacitacion era, durante
mucho tiempo, aplicable a otros paises e instituciones formativas de la region:
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Las empresas hablian mantenido una estrategia de competitividad basada en la
especializacion rigida.

Asi, los programas de capacitacion se estructuran como paquetes
estandarizados, donde se estructuraron conocimientos destinades
exclusivamente al puesto de trabajo.

El cambio en las condiciones del mercado provocaron numerosos problemas a
las empresas organizadas sobre ta base de una concepcion rigida, por lo que
" algunas de ellas comenzaron a aplicar estructuras administrativas mas
dinamicas donde una mejor comunicacién y cooperacion de los trabajadores
para la solucién de los problemas se conviitié en un aspecto fundamental de
una nueva estrategia productiva.

l.a asignacién de nuevas responsahilidades y funciones al personal, planted fa
necesidad de que se incorporaran a los contenidos de la capacitacion la
ampliacién de conocimientos técnicos y aspectos relacionados con: control de
calidad, nuevas formas de organizacién del trabajo y la produccion, asi como
los vinculados con la cooperacion.

Por Ulimo, la capacitacién comienza a verse como una inversion a ser
renovada constantemente. Esto puede lograrse si se actualizan de modo
.permanente los conocimientos de los trabajadores, de tal manera que
adquieran tas condiciones para enfrentar los continuos cambios tecnolégicos y
perfeccionar el desarrollo de la empresa sobre bases participativas.

Ante este viraje conceptual y operativo respecto de la naturaleza y alcance de
las actividades capacitadoras —y siempre tomando en cuenta las nuevas
condiciones productivas y empresariales— dentro del amplic Programa
Naciona! de Capacitacién y Productividad se propusieron los siguientes
objetives para la capacitacion con el fin de garantizarles a los trabajadores:

Una capacitacion  integral que contemple los aspectos vinculados con la
realizacién del trabajo y que les permmita lograr mejores condiciones para el
“desarrollo profesional y personal.

Una capacitacion flexible y adaptada, modificande métedos y permitiendo una
sustitucion rapida de conocimientos para hacer frente a los cambios
tecnolbgicos.

La identificacién de necesidades de capacitacion derivadas de la introduccién
de cambios tecnoldgicos, nuevos equipos y métodos de trabajo.

Un proceso participativo de deteccidn de necesidades de capacitacion que
pemita identificatlas, clasificarlas y jerarquizar las sentidas por los
trabajadores a fin de establecer los programas de cursos. Con base en estos



principios rectores se vienen constituyendo, dentro del Programa Nacional de
Capacitacion y Productividad, novedosos programas de formacion, entre ellos
el Programa CIMO, cuyo esquema bdsico consiste en constituir Unidades
Promotoras de Capacitacion (UPC) en el seno de las organizaciones
empresariales intermedias y aprovechar la capacidad de convocatoria de éstas
para establecer grupos de empresas por rama, con base en temas o
problemas comunes.

Estas UPC, conjuntamente con las empresas, realizan un diagnéstico basico y
elaboran un programa de apoyo a las empresas, a través de instrumentos de
consultoria de procesos. Sobre esa base se realizan las acciones de capacifacion,
gue involucran a todos los niveles ocupacionales y areas de las empresas

Se destacan tres momentos del desarrolioc del CIMO:

a) En su primera etapa, como ya se menciond, se orienté a la capacitacion de
mano de obra industrial en activo, con el propdsitc de contribuir a la
recalificacion del personal y a la calificacion de mano de obra en posibilidades
de desplazamiento.

Asimismo, se le dio énfasis a la promocién de la capacitacion; y al entace entre las
necesidades de las empresas y la oferta de capacitacion. Entre otros avances en
esta etapa, cabe destacar:

¢ La comunicacién directa con los empresarios.

+ La consolidacion de las primeras Unidades Promotoras de la Capacitacion
{UPC).

El inicio de la adecuacion de la oferta de capacitacion.

La realizacion de cursos de capacitacidon en un nimero significativo de
empresas. :

Inicic de elaboracion de diagnésticos como instrumento en la definicion de
estrategias.

b) En una segunda etapa (1991-1992), ante la nueva situacion del pais, el

Programa CIMO dej6 de ser sdlo de capacitacion de la mano de obra del sector

_ industrial y se convirlié én un programa de Capacitacion integral del total de la

estructura ocupacional de la empresa, abarcando al conjunto de sus 4reas

técnicas y organizativas y atendiendo no sélo a la industria, sino también a los
sectores de! turismo, del comercio y la agroindustria.

El énfasis en este momento se centrd en la elaboracion de programas
integrales de capacitacion, asi como en la integracién de grupos de empresas
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bajo las modalidades de tema, rama, proveedores y clientes. Entre los avances
alcanzados en esta fase se encuentran los siguientes:

+ Una mayor adecuacién de los contenidos de las acciones de capacitacion a
las necesidades de mejoramiento de las empresas y sus trabajadores.

+ Mayor continuidad de la capacitacion.

« Los grupos de empresas fueron planteando objetivos mas alia de Ia
capacitacion.

s Mayor conciencia entre los organismos empresana[es de ofrecer servicios
integrados a sus agremiados.

¢) En la actual y tercera etapa (1993, en adelante), el Programa CIMO busca
propiciar el enlace de servicios integrados, de tal forma que la micro, pequefia y
mediana empresa y sus frabajadores, cuenten con apoyos en materia de
capacitacién, consultoria, asistencia técnica, asi como con alternativas de
enlaces con servicios de informacion, apoyo financiero y desarrolto tecnolégico.

Durante esta etapa se ha puesto énfasis en fomentar los grupos de empresas,
asi como desarrollar en los organismos empresariales el interés por brindar a
sus agremiados servicios integrados.

Uno de los avances mds significativos de esta etapa es que empresas y
organismos empresariales, conjuntamente con el Programa CIMO, inician el
desarrollo de Unidades de Servicios Integrados y de Centros de Calidad,
Competitividad y Productividad. Actualmente 19 Unidades Promotoras cuentan
con personalidad juridica propia.

3. Objetivos.

« Confribuir a fortalecer e! empleo y su ampliacién mediante el incremento de la
competitividad de las empresas, alentando las iniciativas que les permitan una
mejor ubicacién en la estructura productiva y de mercados, asi como el
mejoramiento de sus niveles de calidad y productividad, a través de la
promocién de mayores niveles de calificacion de los recursos humanos y de
procesos integrales de apoyo, gue mejoren la capacidad de innovacion.

+ Buscar, en el caso de los trabajadores, que el incremento de la productividad
del trabajo derivado de sus niveles de capacitacion y de su colaboracion en la
resolucion de los problemas, se traduzcan en esquemas de distribucion de los
beneficios hacia los trabajadores, asi como en mejores condiciones de trabajo y

" de seguridad e higiene.
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+ Impulsar la formacién de agrupaciones de empresas, lo cual facilitarda el
esfuerzo por aumentar la productividad y la competitividad de las mismas. En el
marco de este esfuerzo, se continuard apoyando la integracién horizontal de
grupos de micro y pequefias empresas, por ejemplo a través de empresas
integradoras, y el desarrollo de cadenas de proveedores y de intercambio
comercial ¥ de servicios.

» Contribuir al desarrollo y difusion de casos y programas de capacitacion
orientados por el concepto de normas de competencia laboral, en el marco de la
mejora integral de las empresas y sus trabajadores, con el propésito de
estimular el Sistema de Normalizacién y Certificacién de Competercia Laboral,
el cual coadyuvaré sustantivamente al mejoramiento sensible y sostenido de ios
niveles de calificacion de los recursos humanos.

o Contribuir a que los organismos publicos, privados y sociales de asistencia
técnica y fomento a la micro, pequefia y mediana empresa desarrollen
esquemas de integracién y complementariedad que contribuyan al
mejoramiento de ta competitividad de las empresas y del nivel de calificacion de
{os trabajadores.

+ Mejorar la identificacion de ramas, sectores y regiones a atender en el marco de
las actividades de los Consejos Estatales de Productividad y Competitividad.

» El Programa Calidad Integral y Modernizacion (CIMO} tiene como propésito
promover, conjuntamente con los sectores productivos, fa introduccién y
desarrollo de sistemas de capacitacion, calidad y productividad en las micros,
pequefias y medianas empresas.

e Apoyar a la micro, pequefia y mediana empresa, mediante el disefio
instrumentacion de programas de capagcitacion, calidad y productividad que les
permitan mejorar su competitividad en los mercados internos y externos.

4. Estrategias y lineas de accibn.

Para el mejor cumplimiento de sus objetivos, el Programa CIMO desarrollara las
siguientes estrategias y lineas de accion que tienen el propésito de orientar ia
politica de empleo, capacitacion y productividad impulsada por la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social.
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41. Estrategia de servicios integrados a las empresas.

En la nueva operacién del Programa debe consolidarse la atencion a la empresay
sus frabajadores, que permita su mejoramiento autosostenido a fravés de enlazar
servicios que se consfituyan en apoyos integrados.

El enlace de servicios integrados a la empresa resulta necesario ante el hecho de
que el escenario de operacion del nuevo Programa implica la proteccion del
empleo, el mejoramiento de las condiciones de trabajo, entre ellas, las de higiene
y seguridad y la distribucion de los beneficios de la productividad, mediante e}
incremento de la competitividad de la empresa.

El Programa continuara brindando la gama de servicios que actualmente ofrece,
con énfasis en la calidad y precisién de los siguientes aspectos:

Capacitacion orientada por programas que faciliten a las empresas construir su
escenario de desarrollo de recursos humanos en los distinfos niveles y grupos
ocupacionales, los itinerarios de carrera y, gradualmente, su orientacion por el
enfoque de normas de competencia laboral y certificacion.

Asimismo, se hara énfasis en el desarrollo de la capacidad emprendedora de
los micro, pequefios y medianos empresarios.

Se continuara apoyando la formacion de consultores e instructores internos de

‘las empresas y grupos de empresas.

Se adicionaré como una modalidad de capacitacion, a partir de 1998, la
atencién individualizada de trabajadores en activo de la micro, pequeiia y
mediana empresa, que le permita afinar sus estrategias de desarrolio
organizacional y calificacién de los recurgos humanos en puestos clave, v al
trabajador mejorar sus itinerarios de desarrollo de carrera dentro de las
empresas que los auspicien ¢ de las cadenas productivas y medalidades de
integracién de las mismas, Esta capacitacion sera orientada bajo el enfoque de
normas de competencia laboral y se utilizaran mecanismos tipo "voucher” que
permitan a las empresas y a los trabajadores escoger las instituciones que
respondan a sus necesidades y aumentar la flexibilidad de esta modalidad.

Se enfatizara la precisién y diversidad de loskapoyos en materia de consultoria
de procesos, bajo el criterio de simplicidad en el disefio administrativo del
servicio, por ejemplo en 4reas de:

= Mejora Continua.
=»> Cerlificacién de calidad de procesos y productos bajo esquemas tipo I1ISO

9000, Normas Oficiales Mexicanas {(NOM) y otros analogos reconocidos
interhacionalmente, segin zonas geograficas o tipo de productos.
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=Incremento de la productividad: ahorro de energia; confiabilidad
ecolégica y sanitaria; mejoramiento de la funcion produccion, incluida fa
reingenieria de procesos y la mejora en el disefio.

= Oportunidad en mercados, que propicie el logro de una mayor
competitividad por la via de generar ventajas competitivas y capacidad
de innovacién.

= Mejora de las oportunidades de agrupacion de las empresas, tales como
desarrollo de proveedores; empresas integradoras; coinversiones vy
alianzas estratégicas, modernizacién de las empresas comerciales a
través de la adopcidn de nuevas estrategias de negocio, desarrollo de
franquicias, y ofras figuras que fomenten la asociacién y Ia
modernizacion comercial.

=> Mejora de las condiciones de trabajo, el ambiente fisico de las empresas
y la adopcidon de sistemas modernos de remuneracion y estimulos a la
productividad.

» El Programa facilitard la vinculacién de fas empresas con servicios de
asistencia técnica, desarrolioc tecnolégico, servicios de informacion,
orientacién, financiamiento y enlace que brindan ofras instituciones, entidades
y organizaciones.

4.2. Estrategia de apoyo a 1a formacién de agrupaciones de empresas.

CIMO ha apoyado la formacién y fortalecimiento de grupos de empresas para
adquisiciones en conjunto de insumos y servicios, y para la estandarizacion de
productos y la comercializacion. Con base en estas experiencias se trata de
alentar una estrategia que favorezca la identificacion de oportunidades, el
acompafiamiento y la consolidacion, desde los instrumentos y servicios del CIMO
y su capacidad de enlace, de agrupamientos productivos de mayor alcance
sectorial y regional, que comprenda una ampliacién de su incidencia cuanfitativa,
por nimero de empresas beneficiadas, y cualitativa, por sus efectos integradores
en el marco local y regional.

En esta esfrategia se impulsara la concurrencia de acciones relacionadas entre si
y encaminadas a favorecer, de acuerdo con ias caracteristicas regionales y
econdémicas, las amplia participacién de los sectores productivos vy de otras
instituciones de apoyo, en un escenario de mejoramiento de la competitividad del
grupo de empresas atendidas y de la regién en su conjunto, se buscaréa:

¢ La organizacién de empresas en tomo de agrupamientos productivos y de
servicios;

» Lareactivacion econémica y reintegracién de cadenas productivas;
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« Lla atencibn de mercados de trabajo con necesidades imperativas de
reconversion, y

« La consolidacion de proyectos productivos sociales y comunitarios que se
traduzcan en la generacién de empleos.

Para lograr estos propésitos, en los proyectos de este tipo que se impulsen,
deberan conjuntarse los servicios integrados que proporciona el Programa CIMO
con una imagen objetivo de prioridades sectoriales y regionales.

Para tal fin, en ¢! afio de 1996 se inicidé un estudio de analisis a profundidad de
casos de agrupamiento y empresas integradoras que hayan sido facilitados o
acompafiados por el Programa CIMO. El estudio se realiza con la asesoria de un
consultor del Banco Mundial y del BID.

Con esta base se propondran, en su caso, lineas adicionales de accidn o distintos
énfasis en la combinacién de servicios de apoyo que pudiera prestar el Programa
CIMO.

El centro del esfuerzo de CIMO se ubicara en Ja capacitacion y asistencia técnica
a los productores y empresarios y en i enlace de servicios de famento y de apoyo
financiero por parte de otras instituciones.

4.3. Estrategia de ampliacion del efecto demostrativo del programa CIMO.

Esta estrategia tiene como propésito lograr que un mayor nimero de empresas
realicen acciones andlogas a las que les han dado buen resultado a ofras
empresas. Asimismo, busca consolidar la institucionalizacion del Programa CIMO.

Para tal fin, se ampliard el esfuerzo de sistematizacion de conjuntos de
experiencias similares apoyadas por el Programa CiMO, de tal forma que se
produzcan folletos técnicos, videos documentales, y otro tipo de productos
didacticos que permitan ampliar el efecto demostrativo del Programa hacia otras
empresas que no necesariamente seran destinatarias de sus apoyos directos.

Desde el inicio del apoyo a las empresas o grupos se comentara la conveniencia
de que participen en acciones de difusién de sus propias experiencias, y en la
generacién y utilizacién de los recursos documentales antes descritos,

44. Estrategia de impulso a que el incremento de la productividad se
traduzca en beneficios para los trabajadores.

El Programa CIMO, en los afios de 1994 y 1995 ha desarrollado, a peticién de
algunas organizaciones de los trabajadores, algunos proyectos encaminados a
sentar las bases técnicas que coadyuven a la orientacién de sus agremiados en
materia de medicion de la productividad, al nivel de la empresa, y sistemas para la
distribucion de los beneficics.
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Estas experiencias le han permitido desarroilar instrumentos metodolégicos sobre
este tema. ' : ' '

En este sentido, el Programa CIMO durante 1996 en coordinacién con la Direccién
General de Capacitacién y Productividad (DGCP) de la STPS, iniciard la
capacitacién de los promotores de las UPC permitid, a partir de 1997, llevar a cabo
en forma sistemética, las siguientes lineas de accién, bajo un enfoque
metodolégico similar, adaptandolo a las condiciones de! tipo de empresa que
atiende el Programa CIMO.

a) Eventos de sensibilizacién que permitan identificar la importancia de este tema,
en e} mejoramiento de las condiciones de trabajo y de vida de los trabajadores,
asf como su intima relacién con el mantenimiento de niveles de productividad y
competitividad en las empresas. De tal manera que con las empresas
interesadas v sus trabajadores, se desarrollen proyectos de asistencia técnica,
con el apoyo del Programa CIMO, para identificar los niveles de productividad,
asi como las areas de mejora y {0s esquemas de distribucion de los beneficios.

b) Formacién de consultores en las organizaciones de trabajadores y en el seno
de las empresas.

¢) Programas de asistencia t&cnica para micro, pequefias y medianas empresas y
sus trabajadores.

d)} Documentacién de casos que permitan la difusién de los beneficios logrados
por las empresas y sus trabajadores al implantar esquemas modernos de
remuneracién y estimulos a fa productividad, vinculados con procescs de
mejora continua de los niveles de productividad, calidad y competitividad.

4.5, Estrategia de mejora de las condiciones de frabajo de los
trabajadores.

El modelo conceptual de intervencién del Programa CIMO implica necesariamente
el mejoramientc de ia organizacion de la produccién y del trabajo. Desde la
perspectiva del Sector Laboral no puede hablarse de una verdadera mejoria en
estos ambitos mientras no se atienda, en ese mismo seno, y con la participacion
de la empresa y sus trabajadores, el mejoramiento de las condiciones de higiene y
seguridad, de ergonomia y de ofras condiciones fisicas y medio ambientales que
configuran el entorno cotidiano del trabajo.

Por ello, el Programa CIMC considerard como parte importante de los aspectos
que deben considerarse en e andlisis de Ia empresa y en las acciones de
capacitacion y consultorfa, los aspectos vinculados con estos temas. Para ello
mantendra una coordinacion y consulta con fa Direccion General de Higiene y
Seguridad en et Trabajo, de la STPS, la cual apoyara la formacion de promotores

71



del CIMO en ‘el Programa de “Autodiagndstico y Mejora Continua de la Higiene y
Seguridad en la Empresa”.

4.6. Estrategia de ampliacién de la cobertura geografica.

A fines de 1992, se encontraban en operacion 30 UPC cuyas actividades se
{imitaban a ta poblacién sede. Ei disefio original de CIMO previé que entre 1993 y
1997 habrian de crearse cinco nuevas UPC. Sin embargo, ya en 1993, se
formaron 4 nuevas UPC, otras 14 en 1994 y 12 en 1995. Su nimero total ascendia’
a 62 a fines de 1995, Actualmenite (marzo de 2001), funcionan 72 oficinas.

Cabe sefialar que siete de esas unidades, constituyen “subsedes” de otras tantas
UPC; son unidades de menor tamafio que no necesariamente cuentan con Comité
Ejecutivo en la propia localidad. No obstante, se trata de puntos de atencitén que
proporcionan la totalidad de los servicios de CIMO que se vinculan con el Comité
Ejecutivo de la UPC sede y amplian efectivamente la cobertura del Programa

Las nuevas Unidades se ubicaron en centros de poblacidn que aln no eran
atendidos por el Programa y respondieron a solicitudes expresas de
organizaciones empresariales interesadas en copatrocinar una Unidad Promotora.

i.a mayor aceptacioén de CIMO en el sector privado, la difusion de sus actividades,
la apertura de sus servicios a solicitantes del entorno regional y €l hecho de dar
respuesta a practicamente todas las demandas pertinentes, han determinado que
las UPC reciban y atiendan solicitudes de los municipios que rodean a los centros
de poblacién en que se ubican.

Esta es en buena medida la explicacién de que CIMO haya atendido empresas
ubicadas en un vasto nimero de municipios del pais, en una ampliacion
significativa de su cobertura geogréafica durante los Gitimos afios.

En su tercera operacién, el Programa CIMO establecera alrededor de diez
Unidades Promotoras de la Capacitacion (UPC) adicionales a las que ya estan
operando, en ofras regiones que lo demanden, a través de impulsar como
contrapartes a organizaciones empresariales y sociales que auspicien el desarrollo
del Programa.

‘Asimismo, se fortalecera la capacidad técnica y operativa de las UPC ya
constitiuidas, considerando una imagen objetivo de 7 promotores en promedio por
Unidad, con un maximo de 12 y un minimo de 2 que, en relacidon con los
volimenes de operacion, permita integrar procesos agiles en lo técnico y lo
administrativo, asi como integrar las distintas lineas de accién, incluida la de
competencias laborales, y amptiar ia cobertura geografica de atencién.

Esta estrategia estard en armonia con la mejor focalizacién de ramas y sectores a
atender, que se describe a continuacién.
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4.7. Estrategia de mejoramiento de la identificacién de ramas y sectores a
atender.

Entre 1988 y 1992, el Programa CIMO atendi6 sisteméaticamente las ramas mas
significativas en donde se ubica la micro, pequefia y mediana empresa del sector
industrial. Asimismo, instald servicios de capacitacion integral para la rama del
turismo e inicid trabajos con grupos de empresas agroindustriales.

La ampliacion del niimero de UPC, de 30 a 72 entre 1992 y 2001, y del namero de
promotores, de 89 a 320 en el mismo periodo, ha permitido incrementar la
cobertura efecliva de giros econémicos dentro de cada una de las ramas que ya
contaban con algin grado de atencion, asi como extender las acciones de CIMO a
nuevas areas de atencidn.

En cada Unidad, el Comité Ejecutivo Local (CEL), integrado con la representacion
empresarial de la regién, orienta las acciones de CIMO hacia los sectores
prioritarios en la atencién regional. No obstante, ha sido politica de las UPC
responder a toda solicitud expresa de apoyos por parte de grupos de productores,
que sea compatible con los criterios y normatividad del Programa CIMO.

En el marco del PMML, el Programa CIMO continuara atendiendo los sectores
rural, agroindustrial, industrial; de comercio, servicios y turismo. Aumentara su
cobertura en el sector rural sobre tado bajo la linea de accién vinculada con la
consolidacién de iniciativas locales de empleo y proyectos productivos
comunitarios y de organizaciones sociales. Sin embargo, procurard que el mayor
peso de sus acciones recaiga en el sector industrial que es una base fundamental
para el desarrollo de la competitividad global de la economia y condicién para el
desarrollo de los sectores agroindustrial y de servicios.

Por otra parte, e! Programa continuard dando énfasis a la atencién de
microempresas, si bien favoreciendo un ambiente regional y local de intercambio
de experiencias gue aliente la vinculacién entre empresas de distintos tamafios.

48, Estrategia de consolidacién del proceso de institucionalizacién.

Se buscara consolidar los esquemas de transferencia y permanencia del enfoque
del Programa CIMO en las distintas regiones del pais. Para ello, se continuara
propiciando gue empresarios lideres de la regién, con un conocimiento sensible de
los propédsitos de largo alcance y servicics del Programa CIMO, concurran a la
formacién de entidades que den perscnalidad juridica propia a tas UPC; asimismo,
se consolidaran los Consejos Consultivos a partir de los cuales se mantengan las
articulaciones operativas y estratégicas con las cdmaras y asociaciones
empresariales y con otras instancias ptblicas, privadas y sociales de cada region.

Uno de los propésitos que orienta at Programa CIMO desde sus inicios es el de

contribuir a crear, desarrollar y mantener un sistema flexible y sistematico, con la
participacion directa de los protagonistas, de enlace de setvicios integrados a las
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micro, pequefias vy medianas empresas y sus trabajadores. Para ello son
necesarias por lo menos tres condiciones:

« Contribuir a la creacién de un ambiente propicio a la valoracién, por parte de
las empresas, de las ventajas y caricter estratégico de las inversiones en
capacitacién y de la adopcién. de sistemas orientados por principios de
productividad, calidad y competitividad.

s Contribuir al desarrollo de un sistema abierto y flexible de apoyos a las
empresas y trabajadores a partir de sus demandas en los que las ofertas de
las instituciones se adapten a los requerimientos de las empresas.

« Mantener el enfoque sistemético' de servicios infegrados a las empresas mas
alla de la vigencia y apoyos financieros directos que propicia el Programa
CIMO.

La existencia misma de las UPC, de los Comités Ejecutivos, vy la cartera y
modalidades redisefiadas de servicios de CIMO obedecen a estos propdsitos. Es
por ello que CIMO, debe entenderse en una imagen dindmica de interaccion por
demanda de todos sus elementos.

Para avanzar en la permanencia dei elemento aglutinador, catalizador y orientador
de los esfuerzos: la UPC, ha venido configurando la estrategia denominada:
institucionalizacion del Programa CIMO.

Esta estrategia fue convenida con el Banco Mundial desde el disefio de la primera
fase de operacion del Programa.

La estrategia se compone de un proceso permanente y de varios subsistemas, !
proceso permanente consiste simplemente en la perseverancia de mantener en la
préctica el disefio del CIMO, que de suyo se actualiza por su flexibilidad.

Los subsistemas son: el juridico, el logistico, el financiero y el técnico-
metodoiégico.

Ei subsistema juridico consiste en que las UPC adquieran personalidad juridica
propia, bajo la forma de figuras morales sin fines de lucro, pero que si puedan
hacer las transacciones monetarias y contractuales que requiera el cumplimiento
de sus fines.

Las denominaciones sociales que han venido decidiendo los sectores productives
son, por ejemplo: Centros de Calidad- Productividad; Centros de Desarrollo de la
Competitividad; Unidades de Servicios Integrados, Unidades Promotoras de la
Competitividad, entre ofras.

En general se ha cuidado que las personas morales estén constituidas por
empresarios yfo por camaras que ya llegaron al nivel de madurez que requiere el
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operar un Programa eficiente, profesional y con criterios dé retorno hacia la
sociedad en su conjunto.

Asimismo, se busca que las personas morales creadas cuenten con un Consejo
Consultivo que oriente sus actividades.

El subsistema logistico, hasta ahora, consta basicamente de la prevision de dotar
a las UPC de un equipamiento de computo y de uno complementario que consiste
en mobiliario y equipc necesario para oficina y contar con una sala de
capacitacion.

El subsistema financiero se ha concebido como una estrategia gradual que a
través de la creacion y fortalecimiento de fondos de reserva técnica y operacion
permita a la UPC funcionar asumiendo parte de sus gastes y, una vez concluida la
operacién del CIMO, que se prevé para el aiio 2001, incluso permita cubrir los
sueldos de los promotores durante un tiempo de transicion.

Adn en los sistemas que ya cuentan con personalidad juridica propia, se busca, en
la medida de lo posible, que las camaras sigan facilitando apoyos logisticos,
promocionales y de convocatoria. Los ingresos de los fondos de reserva técnica y
operacién provienen de una estrategia individualizada por UPC donde se
combinan aportaciones de empresas -gastos de administracion de los programas-
y aportaciones, en su caso, de los socios fundadores.

Se evitan convenios con oferentes y otro tipo de tratos similares, en donde como
resultado pudiera concentrarse en un pequefio ntimero los servicios, o pudiera
darse la impresion de que el Programa CIMO determina el oferente y no la
empresa.

El subsistema técnico-metodolégico consiste en mantener una continua formacion
de los promotores-consuitores del CIMO, y en orientarlos, de tal manera que
brinden asistencia técnica en servicios clave para el desarrolio de las empresas de
la regién y para la formacion y desarrolio del capital humano.

Se busca que una UPC con personalidad juridica propia profundice la participacion

y compromiso de los sectores productivos, al mismo tiempo que la Secretaria del

Trabajo y Previsién Social, a través del Programa CIMO, no pierda el control de su

estrategia y operacién y continie brindando los apoyos econémicos para los

sueldos de los promotores y para los apoyos a las micro, pequefias y medianas
" empresas y sus trabajadores, segin los nuevos criterios que se proponen.

_El fondo de reserva técnica se acumula para oftras inversiones no apoyables por la
Secretaria del Trabajo y para poder transitar después del afio 2001 a una total
independencia

Cabe comentar que estos centros son reconocidos por los sectores productives de
la region como UPC's del Programa CIMO, independientemente de su razén
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social. Asimismo, la papeleria de estos centros mantiene el logofipo del Programa
CIMO, que a su vez, contiene el de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

Por otra parte, se continuard apoyando esquemas de desarrollo organizacionat y
desarrollo de planes estratégicos en las camaras y asociaciones empresariales
que apoyan el Programa y en las organizaciones de trabajadores, a fin de
propiciar la permanencia de los principios y servicios del Programa CIMO.

Sobre ia graduacion en el proceso de privatizacion del financiamiento a las UPC’S,
en el marco del PMML, se prevé que se consoliden como esquemas cuyo
financiamiento sea mixto, una parte por la STPS y otra por los organismos que
conforman sus Comités y Consejos, asi como por las empresas. En este sentido,
se busca que las UPC sigan cubriendo sus gastos de operacidn con aportaciones
provenientes de recursos privades.

A fin de avanzar en el proceso de autosostenimiento de fas UPC sin pretender que
entre 1997 y el afio 2001 alcancen una fotal autonomia econdmica, se ha
considerado que las que cuentan con fondos de operacion y personalidad juridica
propia, a un afio plazo de conseguirla, cubran los honorarios de un promotor de su
plantilla existente. Cada afio, se analizara su capacidad para cubrir un sueldo mas
La STPS, sin embargo, confinuaria cubriendo la contratacién de nuevos
promotores adicionales que hagan falta,

Este mecanismo, si bien no representaréd en si un avance adicional hacia la
privatizacién del financiamiento de la operacién de las UPC, si permitira
correlacionar las. variables de coberfura actual y cobertura prevista, de
conformidad con las estrategias derivadas de las politicas establecidas por el
sector laboral.

Se considera que bajo este esquema, los sectores privado y social seguirian
motivados para participar en el desarrollo del Programa CIMO y aportarian sus
propias Iniciativas en torno de estrategias de apoyo financiero, en un esquema de
responsabilidad compartida,

4.9. Estrategia de fortalecimiento técnico y operativo de las Unidades
Promotoras de Capacitacion.

Los nuevos alcances del Programa CIMO requieren de la consolidacion operativa,
técnica, organizacionat, de recursos humanos y de infraestructura de las UPC. Los
conceptos rectores para lograr este propésito se centrardn en una organizacion
esbelta, pero con capacidades adicionales de servicios de mayor valor agregado
por {a via de mejorar el nimero de promotores, fa formacién de los mismos, los
sistemas de informacién y material didactico de las UPC, asi como el
equipamiento con que cuentan.

El personai de nuevo ingreso a las Unidades Promotoras de la Capagcitacién del
Programa CIMO recibira un proceso de induccion gue le permita ubicar su funcion
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en el contexto de fa Politica Laboral, asi como del PMML; identificando: fos
propésitos, alcances y mecanismos de operacidn del Programa CIMO, sus
procesos e instrumentos técnicos y administrativos, asi como la interaccion del
CIMO con los otros componentes de PMML, y con distintas areas de la STPS
orientadas a fortalecer la capacitacién de los trabajadores y el mejoramiento de la
productividad, asi como las condiciones de higiene, seguridad y medic ambiente
detrabajo

La formacibn continua del personal tendra dos verhentes Tronco comin y éreas
de especialidad.

El area de tronco comiin en el Programa CIMO estara orientada a:

- Desarrollar las capacidades de asistencia técnica de los promotores, de tal
manera que puedan apoyar a las empresas y los trabajadores en la
identificacion de programas de capacitacion y de mejora continua que redunden
en el incremento de la calificacion de los recursos humanos, y de [a
productividad y competitividad de las empresas que permita proteger ef empleo
y mejorar las condiciones de trabajo.

~ El manejo de los sistemas de informacion y control de gestion computarizados.
El 4rea de especialidad se orientara de la siguiente manera:

En el marco de! Programa CIMO, los cursos, talleres y seminarios de Especialidad
serdn orientados a la elevacion del nivel conceptual y metodolégico de los
Promotores en temas especificos que, en el conjunto de cada UPC, permitan una .
atencidn de calidad y pertinente a las empresas y a los trabajadores. En esta
vertiente se offecerdn temas fales como: Agrupamiento de Empresas;
Competencias Laborales; Condiciones de Trabajo; Higiene y Seguridad y
Sistemas Modernos de Remuneracion y Estimulos a la Productividad.

Por ofra parte, los promotores del Programa CIMO recibiran en forma continua,
mediante el sistema “Internet” de la STPS, informacién sobre casos vy
metodologias significativas desarroliadas por distintas UPC. Asi mismo, tendran
un soporte a su labor de asistencia t&cnica y dlfusuSn a través de la dotacion de
materiales didacticos y bibliograficos.

Por dltimo, en congruencia con el propdsito de una formacidn continua que aliente
la operacién coordinada con los Servicios Estatales de Empleo, se lievaran a cabo.
reuniones inter UPC y SEE; asimismo, se redisefiarén las Reuniones Anuales de
Seguimiento y Evaluacién del PMML con el fin de contribuir a una mayor
interaccidn entre ambos componentes del Proyecio.
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4.10. Estrategia de consolidacion del sistema de asistencia técnica y
consultoria a las Unidades Promotoras de Capacitacién.

En esta nueva operacion, el papel del nivel institucional del Programa debera ser
crecientemente de asistencia técnica y de informacién oportuna, por 1o que se
requiere, andlogamente al caso de las UPC, mantener la capacidad de innovacion
y actualizacién del personal que opera el Programa por la via de su formacién
continua y del acceso a informacion y equipamiento adecuado.

Se enfatizara la mejora de procesos que permita aumentar la calidad y velocidad
de respuesta a las UPC y a las empresas asi como a los oferentes de servicios
que éstas seleccionen.

Se buscara en contraparte mayor precisién en la relacién técnica y administrativa
de las UPC y de ios oferentes para con el Programa CIMO en su nivel central.

Actualmente, se esta desarrollando el disefio del sistema informético det Programa
CIMO, tanto para el nivel local, como e! nacional. El insumo principal para este
disefio fue la revisién del proceso, a fin de idenfificar, en una primera
aproximacion, la 16gica del proceso; los distintos sujetos que participan en &; los
niveles que comprende; el flujo de la documentacién; las fuentes de la informacién
que se genera en CIMO; los documentos en donde se plasma (solicitudes,
programas, oficios, etc.); el tipo de reportes que se demandan; los registros que se
llevan; fos sistemas de cémputo que se utilizan para llevar los registros, tanto en el
nivel local como en el central; entre otros.

Con base en esta informacién, se estan disefiando las tablas que conformaran el
sistema, las cuales se estan revisando una a una, asi como su interrelacion, a fin
de garantizar la integralidad del sistema; su correlacién interna; posibilidad de
generar cruces entre distintas variables y capacidad para generar reportes e
informes con mayor especificidad y de acuerdo a distintos interfocutores o ambitos
necesarios de retroalimentacion.

Se prevé que el desarrollo del sistema podra estar listo a finales de 2001
4.11. Estrategia de comunicacién social,

E! Programa CIMO realizara sus acciones de comunicacién social en el marco de
la estrategia que se defina para ei Sector Laboral,

4.12. Eétrategia de identificacidon de oportunidades de atencion a mujeres y
personas con discapacidad, entre otros, grupos de mayor fragilidad
en el acceso y permanencia en los mercados de trabajo.

E! Programa CIMO haré énfasis en actividades (sensibilizacién de promotores,
difusién de casos exitosos; ampliacién de las instituciones y tipo de servicios de
apoyo encaminadas a aumentar la identificacion de las oportunidades de brindar
servicios de capacitacion y asistencia técnica a grupos de mayor fragilidad, en
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torno det desarrollo de sus iniciativas de proyectos productivos; del mejoramiento
de sus empresas Y dei desarrollo de los niveles de capacitacién y condiciones de
-trabajo.

El nuevo componente, que previé una participacion creciente de los sectores
privado y social, busco responder al criterio de ofrecer servicios integrados, tanto
directos como indirectos, a las empresas beneficiarias y los trabajadores en activo:
los directos referidos a la promocion de la capacitacién y a la consultoria de
procesos; y los indirectos a los enlaces propiciados por CIMO con las entidades de
asistencia técnica y fomento a las micro, pequefias y medianas empresas. Los
servicios integrados contribuirian a fomentar alin mas la agrupacion de las

" empresas beneficiarias, para la atencién de sus necesidades y la generacién de
eslabonamientos productivos Asimismo, se confinuaria profundizando en el
desarrollo de los recursos humanos de las micro, pequefias y medianas empresas
y se previé ampliar la cobertura geografica, sectorial, poblacional y de servicios
prestados. . Todo ello a fin de continuar incentivando la productividad y
competitividad de las empresas atendidas por CIMO, buscando mejorar las
condiciones de trabajo y remuneraciones y fortalecer el efecto demostrative que
permitiera coadyuvar al desarrollo de una cultura nacional y local de capacitacién y
productividad y a la progresiva institucionalizacién del enfoque del Programa, de
manera gue sea asumido por sus propios actores y pariicipantes.

Cabe resaltar también que el Programa CIMO, tanto en el marco del PCMO como
del PMML, se inscribié de manera mas amplia en los propésitos y objetivos del
Programa Nacional de Capacitacién y Productividad 1990-1894 y en el Acuerdo
Nacional para la Elevacion de la Productividad y ta Calidad.

Este uitimo, que constituyd un esfuerzo de concertacion entre los sectores
productivos, sociales e institucionales se propuso “acrecentar el potencial creativo
de la poblaci6n, abrir nuevas posibilidades a las empresas en un esfuerzo cada
vez mas competitivo y sentar las bases para la consecucién de niveles mas altos
de vida".

En esencia, tanto por sus fuentes de articulacién de propésitos y acciones, como
por su ejercicio directo con las empresas, los grupos de empresas y sus
trabajadores, el Programa CIMO fue evolucionando, en su concepcién y operacién
hasta incorporar un esquema de apoyo metodologico vy enlace de servicios
integrados a las empresas.

Como ya se ha mencionado, las micro, pequefias y medianas empresas del pais.y -
sus trabajadores, son el objetivo central det CIMO. A partir del reconocimiento de
que la empresa es un sujeto en desarrollo y un sistema integral con necesidades y
oportunidades, el Programa busca fomentar la creacion de sistemas y estructuras
que involucren dentro de sus funciones el desarrollo de sistemas de calidad total,
la organizacién de los servicios orientados a los clientes, la formacion permanente
de recursos humanos, y el aliento de la participacion de la estructura ocupacional
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en la gestién del desarrollo de la empresa, a fin de incrementar sus niveles de
calidad, productividad y competitividad.

Considerando las nuevas necesidades de innovacién y adaptacion tecnolégica y
competencias requeridas en los recursos humancs, el CIMO coadyuva a un
aspecto central de la politica de empleo: la capacitacion en el trabajo,
proporcionando apoyos metodoldgicos y financieros, pero contextualizando dicha
capacitacién en el marco de desarrolio de consultorias de proceso, para que al
mismo tiempo que permita a las empresas permanecer en et mercado y progresar
. a través del incremento de la calidad, producfividad y competitividad, impacte
directamente sobre las condiciones de trabajo, de ingreso y de bienestar de la
poblacidn ocupada, que es su objetivo final.

El Programa CIMO concibe al recursc humano come el eje del crecimiento y
desarrollo de las empresas, y como el principal destinatario vy beneficiario de sus
acciones. Por ello, de acuerdo con las nuevas necesidades de innovacion y
adaptacion tecnolégica, otorga importancia fundamental a aspectos tales como el
desarrollo de habilidades miltiples, la participacion de los trabajadores en la toma
de decisiones dentro del proceso productivo y el desarrclio de capacidades para
aprender continuamente.

Ctro aspecto importante que considera el CIMO es la relacion e interaccion de
micro, pequefias y medianas empresas de una misma rama o que constituyen
proveedoras de empresas mas grandes, tendencia que se ha acentuado en los
Gitimos afios, de manera que se enriquezcan los procesos y la organizacion a
partir de las experiencias del conjunto.

El CIMO instrumenta un esquema de apoyo que contempla, a partir de las
caracteristicas y necesidades especificas de las empresas y sus trabajadores,
programas de financiamiento a la capacitacién y a la consultoria de procesos,
enlazando consultores y capacitadores, y propiciando un acompafiamiento
continuo por parte del personal técnico del CIMO, durante todo el proceso. Este
esquema de trabajo ha mostrado reiteradamente impactos positives en los
ambitos de mejoramiento buscados por las empresas y por los trabajadores.

Una de las caracteristicas centrales, en lo que se refiere a los esquemas de
capacitacién que apoya el Programa CIMO, es que operan por demanda, es decir,
parten de las caracteristicas y necesidades especificas de las empresas y sus
trabajadores. Asimismo funciona con base en la participacion activa de los
sectores productivos. Es importante enfatizar que los programas y sus alcances
son definidos, con el apoyo de los promotores, por las empresas y sus
trabajadores, quienes determinan la tematica de su interés, de tal forma que no se
parte de una oferta preestabiecida, sino de la demanda.

Su esquema de ejecucion consiste en operar a través de las Unidades Promotoras

de Capacitacion (UPC), instaladas en el seno de las organizaciones empresariales
intermedias, a fin de aprovechar su capacidad de convocatoria para consfituir
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grupos de empresas por rama, grupo de proveedores, temas o problemas
comunes. Esta manera de operar, ademas de optimizar €! uso de los recursos,
ofrece la posibilidad de acercar entre si a las empresas de una misma rama o giro
de acfividad o bien que atienden distintes tramos de una cadena productiva,
favoreciendo su integracién econdmica.

En el proceso de atencion las UPC y las empresas realizan, de manera conjunta,
un diagnéstico basico y elaboran un programa de apoyo. Sobre esta base, se
proporcionan los apoyos financieros parciales para el desarrollo de los programas
de capacitacién y consulforia que involucran a todos los niveles ocupacionales y
areas de las mismas en tomo de indicadores de mejora. El promotor de la UPC,
como ya se menciond, realiza una labor de acompafiamiento a lo largo de todo el
proceso.

Por otra parte, en el nivel regional o local, la instancia de sopoite y
acompafiamiento del Programa son los Comités Ejecutivos Locales, en los que
participan las organizaciones y grupos empresariales locales, la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social y las Unidades Promotoras de la Capacitacién que se
encargan de la operacién directa del Programa. El Comité Ejecutivo Local tiene
como funcién preporcionar directrices para el apoyo de ramas y programas
prioritarios, de acuerdo con las caracteristicas y necesidades locales o regionales

5. Caracteristicas.

Esta forma de operacién imprime en el Programa CIMO las caracteristicas
siguientes: : : '

+ DESCENTRALIZADO., Porque su operacion se ubica en el nivel local a fin
de responder efeclivamente a la realidad especifica de la empresa y de su
regién.

e PARTICIPATIVO. Ya que sus metodologias de trabajo se basan
fundamentalmente en la interlocucién y experiencias de las propias
empresas y los trabajadores, asi como las de sus organizaciones.

« FLEXIBLE. Porque las acciones del Programa CIMO son disefiadas de
comin acuerdo con las empresas y sus trabajadores, partiendo de sus
necsesidades especificas.

« DEMOSTRATIVO. Puesto que por medio de los resultados alcanzados, se
pretende producir un efecto muitiplicador en otras empresas.

+ COPATROCINADO, Porque en su financiamiento participan el Gobierno
Federal, los organismos empresariales y las empresas beneficiadas.
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+ MOVILIZADOR de la oferta de capacitacién, consultoria y otros servicios
de apoyo, ya que al requerir que los oferentes se adecuen a las
necesidades concretas de las micro, pequefias y medianas empresas,
prormueve la orientacion de consuitores y la formacién de capacitadores
internos en la empresa, bajo un espiritu de respuesta concreta a las nuevas
caracteristicas del aprendizaje continuo y la participacién de los diferentes
niveles de la empresa en el disefio de la organizacion de la produccién y
del trabajo.

Ei Programa CIMO ha buscado facilitar a las micro, pequefias y medianas
empresas, el acceso a elementos que promuevan el establecimiento de una
cultura de trabajo basada en valores de calidad, productividad y competitividad, a
través del desarrollo de una conciencia sobre los mismos y la conformacion de un
ambiente organizacional propicio para generar actiftudes orientadas a la
participacion, la creatividad y el uso mds racional de los recursos En este marco,
se crean bases para mejorar las condiciones de trabajo y las remuneraciones.

Bajo la perspectiva de combinar programas de capacitacion y de consultoria, que
contribuyan a mejorar la organizacitn de la produccion y del trabajo; organizando
"grupos de empresas por rama, tema y desarrclio de proveedores; con la
participacién de 660 cémaras y asociaciones empresariales; con 1a participacion
creciente de las organizaciones de trabajadores; con el concurso de instituciones
publicas y del sector privado y social como oferentes de capacitacién y consultoria
y mediante el enlace y trabajo coordinado con instituciones y entidades de apoyc a
la micro, pequefia y mediana empresa en materia de apoyo financiero y
tecnolégico, el Programa CIMO ha podido aumentar su cobertura cuantitativa, en
ia medida que los propios sectores sociales lo han solicitado en el marco del
Acuerdo de Unidad para Superar la Emergencia Econdmica (AUSSE), del
Programa de Accibn para Reforzar el Acuerdo de Unidad para Superar la
Emergencia Econdmica (PARAAUSSE) y de la Alianza para la Recuperacion
Econémica (APRE). '

6. Beneficios.

Por otra parte, mediante su enfoque bésico de trabajo, el Programa CIMO ha
logrado:

-« Captar el interés de la empresa.

¢ Ayudarla en o que ella misma percibe como su problema mas critico, incluso
realizando gestiones o enlazéndola con alguna institucion o dependencia.

¢ Prepararla para que admita y construya una visién actual y prospectiva de si
misma.



« Orientaria para que identifique que los problemas y retos que ha visualizado
pueden requerir de acciones estratégicas de capacitacion y consultoria,
apoyadas, en su caso, por profesionales que deberan compartir la motivacién
de la empresa por el cambio.

e Ayudarla a idenfificar indicadores especiﬁcos de cardcter cuantitativo y
cualitativo.

» Orientarla y acompaiiaria en el seguimiento de los elementos internos y
extermos que estén conduciendo los procesos de capacitacién y mejora de la
empresa,

En otras ocasiones, en empresas muy estructuradas y con experiencias
sistematicas de procescs de mejora, el Programa CIMO apoya, de acuerdo a su
normatividad, aspectos especificos que la propia empresa solicita.

Las metodologias, contenidos, 4reas y temas de capacitacion que se incorporan a
partir de las necesidades de las empresas y sus trabajadores, son muy variados.
Adicionalmente, se busca rodear a la empresa de ambientes, eventos y acciones
gue constituyan un entorno favorabie al uso de la informacién y que mantenga la
motivacién al cambio.

Cabe destacar que visualizar “el escenario clave” de una empresa o grupos de
empresas se hace posible por la formacion continua de los promotores del
Programa CIMO, quienes tienen informacion sobre procesos de sensibilizacién y
promocion y tendencias en la reorganizacién de la produccion y del trabajo.
Asimismo, los promotores son formados en diversas metodologias e mstrumentos
de mejora continua y calidad total, como por ejemplo:

. Diagnéstioos integrales de capacitacion.
« Diagnésticos basicos integrales de la situacidn de la empresa.

+ Planes de me;ora con base en. fortalezas y debilidades, oportunidades y
amenazas.

« Planes de negocios, enfoques cliente-proveedor y servicio al cliente.

» Finanzas basicas para microempresas, ' decisiones estratégicas vy
posicionamiento en el mercado, con base en juegos de simulacidon no
computanzados

» La metodolegia de [a visualizacién, adaptada, conjuntamente entre la
Organizacion Internacional .del Trabajo (OIT) y el Programa CIMO, para ser
aplicada a la participacion del trabajador en su propio proceso de capacitagion y
desarrollo y en el proceso de mejora de la empresa.
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+ La metodologia liamada “Mejore su Negocio”, desarrollada por la OIT, que
constituye un proceso tedrico-practico para elaborar un plan sistematico de
mejora en empresas de tamafio muy pequeidio.

+ Metodologias del tipo “ISO 9000” y ofros esquemas sistematicos hacia e
aseguramiento de fa calidad.

Por lo que respecta a los beneficios obtenidos por los trabajadores a través de su
participacion activa en los programas de capacitacién y consultoria desarrollados
con el apoyo de! Programa CIMO se pueden mencionar sustancialmente; la
elevacion de sus niveles de calificacién; su mayor participacién en las decisiones
técnicas de su 4drea de trabajo; asi como en grupos de mejora continua; la
adquisicion de capacidades transferibles a distintas situaciones y contextos de
trabajo, con lo que se facilita su adecuada movilidad ocupacional.

Asimismo, las empresas de las que forman parte tienen mayor sensibilidad hacia
las cuestiones relacionadas con el ambiente de trabajo, las condiciones de higiene
y seguridad y los mecanismos de distribucion de los beneficios de la productividad.

El Programa CIMO ha contribuido asimismo, a desarrollar una visién mas amplia
de las organizacicnes empresariales respecto a los nuevos ambitos y modatidades
de atencidn a sus asociados.

Entre sus rasgos cualitativos de atencién por rama, destaca su trabajo coordinado
con el sector rural, en et marco del Sistema Nacional de Capacitacion y Extension
Rural Integral. En este sector ha contribuido al desarrollo y consolidacién de
proyectos productivos en los aspectos de gestidn empresarial, comercializacion y
asimilacidn de tecnologias adecuadas y sustentables.

En coordinacion con las entidades e instituciones que forman parte del sistema de
apoyo a los sectores industriales y de servicios, ha contribuido al desarrolio de
empresas integradoras; programas de desarrollo de proveedores y procesos de
exportacion.

A partir de 1999, el Programa buscara continuar los apoyos que favorezcan la
vinculacién entre empresas; la consolidacién en la mejoria de las condicicnes de
trabajo y de remuneracién, mediante empresas mas competitivas; el desarrolio de
programas de capacitacion bajo el enfoque de competencias laborales; Ia
precision en sus critefios de apoyo que se traduzcan en mejores oportunldades de
empleo y la institucionalizacién gradual de las UPC. _

Para continuar en {a linea de sus principios, su operacién requiere incorporar mas
cabalmente la vision de los trabajadores y sus -organizaciones; culminar lfa
reingenieria de procesos del programa CIMO y precisar sus nuevos criterios de
apoyo que aumenten su eficacia y su eficiencia. Sin embargo, el CIMC ha
mostrado ser un Programa con identidad propia, que ha buscado, en concordancia
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con las politicas del secior laboral, articulaciones enfre instituciones vy
organizaciones que favorezcan el desarrollo de las empresas y sus trabajadores.

7. Estudio de evaluacion costo beneficio del programa CIMO.

La estrategia demanda un proceso de evaluacibn permanente que permita
conccer el impacto que se logre en los grupos objefivo, detectar los errores e
inconsistencias y retroalimentar el disefio de la estrategia, infroduciendo las
modificaciones pertinentes, para eso se requiere realizar periddicamente sondeos
a fravés de entrevistas directas con el pablico receptor, captar la opinién de las
instancias operativas y de los organismos empresariales a fin de evaluar la
estrategia en dos niveles: uno, relativo al impacto social de la aplicacion de las
técnicas innovadoras en el proceso productivo y de alternativas de ocupacioén, su
viabilidad y operatividad en la comunidad y deteccidn de las nuevas necesidades;
el segundo nivel se enfoco a evaluar el material didaclico con el propésito de
determinar el grado de comprension y claridad que tienen los mensajes, la
adecuada seleccién de los medios y su discurso, la aceptacién, rechazo, y el
grado de disonancia o efecto boomerang, en €l caso de presentarse.

' Criterios de evaluacion.

El Programa cuenta con amplia experiencia- en la atencion de grupos de
microempresas por giro; por ejemplo: en mejora continua; asimismo en su mejor
incorporacion a mercados; y en el sostenimiento e incluso ampliacién, de sus
niveles de empleo. Son casos regionales frecuentes los de talleres mecanicos,
tortillerias, farmacias, restaurantes, etc. Asimismo, cuenta con casos importantes
de efecto demostrativo en los sectores rural y agroindustrial.

En el sector industrial, por ejemplo, existe un buen numero de casos que ilustran
el mejoramiento sistemdtico de empresas pequefias y medianas que en forma
individual, o bien, agrupadas en torno de esquemas de desarrollo de proveedores;
en sistemas de exportacion;, de aseguramiento de calidad, en instalacién de
procesos muy modernos y compactos de disefio fabril y mejoramiento radical las
condiciones de trabajo y de higiene y seguridad, a raiz de varias intervenciones
cortas de apoyo directo del Programa CIMO:

Sin embargo, el Programa busca mejorar sus deficiencias - -eficiencia
-administrativa-, asi como documentar y aumentar el impacto factorial y social de
sus apoyos. Debe aumentar su efecto demostrativo y lograr difundir en forma de
bien publico el aprendizaje logrado por la experiencia de todos los actores del
sistema.

El estudio de costo-beneficio de CIMO es 1a principal fuente de evaluacion del
desemperio del Programa en &l se evaliian los resuitados de la aplicacién de

85



CIMO en 248 empresas que han recibidc apoyo integral (grupo piloto),
comparados con el desempefio de poco mas de 300 empresas que no recibieron
apoyo del Programa {gripo de control). Estas se seleccionaron de tal forma que
fueran similares a las empresas del grupo piloto, en cuanto a su distribucion por
actividad productiva, ubicacion regional y nimero de frabajadores

Evaluacion costo-beneficio

Para evaluar ¢l costo-beneficio del Programa se estimé el valor monetario de las
ganancias en productividad y cantidad de trabajo desarrollado en las empresas del
grupo piloto sobre aguellas obtenidas por las empresas del grupo de control,
relacionando éstas con los costos totales para el gobierno, asi como con la
inversion privada inducida por CIMO.

Los resultados del analisis indican que existe una relacién beneficio-costo positiva
para las micro y medianas empresas, no asi para las pequefias, entre fas cuales
no se detectaron impactos significativos de CIMO en la produccion, el empieo, las
remuneraciones y la productividad.

Segln el tipo de apoyo, en las empresas atendidas con acciones integrales de
capacitacion (tipo A), los beneficios de CIMO fueron significativamente mas
elevados que los costos, mientras que en aquellas con servicios integrados de
capacitacién y asistencia técnica {tipo B), no se registraron beneficios a nivel
agregado, aunque si se presentan en las micro y medianas empresas no
manufactureras. .

Los apoyos tipo A son aitamente rentables. En sélo dos afios de seguimiento a las
empresas que los han recibido, éstas han logrado incrementos en sus niveles de
productividad y en el trabajo desarrcllado superiores a los alcanzados por las
empresas del grupo de control, lo que ha sobrepasado los costos de inversion y
gastos asociados. Los impactos de los apoyos tipo A no sélo son mayores que los
generados por los apoyos tipo B, sino que el costo por trabajador es menor.

En las empresas con apoyos tipo B, se detectaron efectos del Programa en la
productividad y remuneraciones medias de las microempresas manufactureras,
asi como en el nivel de produccién y empleo de ias micro y medianas empresas
no manufactureras. No obstante, la relacién costo-beneficio sélo fue positiva para
estas (itimas que, ademas, registraron altas tasas de capacitacién. Las empresas
con estos apoyos tuvieron mayor propensién a realizar cambios hacia formas mas
flexibles de organizacion, redujeron sus desperdicios, diversificaron sus productos
en mayor proporcion que las empresas tipo A y control, asi también, mejoraron
sus relaciones {aborales como resultado de los cambios organizativos y tuvieron
una significativa reduccién en la rotacion externa de personal.

Los resultados positivos de los apoyos tipo B tienen mayor presencia entre las

microempresas, en donde la asesoria puede modificar con mayor celeridad el
desemperio de la empresa. Sin embargo, el hecho de que este tipo de apoyos no
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gener6 resultados significativos en la pequefia empresa, y de que los surgidos en
la mediana fueron poco frecuentes, puede ser evidencia de que tales apoyos
requieren mayor tiempo de maduracién para mejorar el desempefio de dichas
empresas. En ellas la identificacion y atencién del problema que la asistencia
técnica pretende resolver son mas complejas que en la microindustria.

Sin embargo, es conveniente que la asistencia técnica, en particular entre la
pequefia y mediana empresa, combine el caracter general de las consultarias de
procesc (las cuales constituyeron la mayor proporcién de este tipo de apoyos
durante los afios a que se refiere el estudio mencionado, 1991-1993), con
intervenciones especificas orientadas a impactar en forma mas directa y rapida el
desempefio competitivo de las empresas.

Las empresas CIMO han tendido a exteriorizar sus procesos de capacitacion, lo
cual es resultado de un cambio en su vision de la relacion entre las capacidades
de los recursos humanos y la organizacién del trabajo y administracién de a
empresa,

No obstante, es conveniente también que favorezcan en mayor medida el
desamrollo de formadores internos en las empresas, lo cual contribuiria a
generalizar la capacitacién y convertiria en parte del proceso de mejora continua
en las mismas. Por otra parte, el proceso de exteriorizacion de la capacitacion en
las empresas CIMO ha contribuido a modificar y desarrollar la oferta de
capacitacién, Los resultados del estudio muestran que tal desarrollo ha sido
pertinente a los requerimientos de ia demanda, ya que ha impulsado la
productividad en las empresas.

Por tamafio de empresa, los apoyos tipo A del Programa han sido particularmente
- rentables entre las micro y medianas empresas; sin embargo, el efecto positivo no
se detecta en las pequeiias empresas. Lo anterior denota una mayor dificultad en
éstas para capitalizar las inversiones en capacitacion. A manera de hip6tesis, es
probable que ia escala de produccion contribuya mucho a este resultado. La
capacitacién se capitaliza mejor en las microempresas, la capacitacién bien
dirigida y aplicada puede modificar y mejorar en corto tiempo el proceso de
produccién y reflejarse rapidamente en la productividad. Como se ha cbservado,
las empresas apoyadas por CIMO tienen condiciones productivas mas precarias
que las del grupo de control, la inversion en capacitacién en las microempresas
resuelve problemas especificos y facilmente localizabas. Algo similar sucede en
las medianas empresas, las cuales cuentan con mejores condiciones de
produccién y organizacién y pueden dirigir la capacitacion con mayor pertinencia.
En ambos casos, las empresas CIMO han logrado reducir su desventaja
praductiva con respecto al grupo de control.

Las pequefias empresas se encuentran entre ambas situaciones, su escala de

produccién puede no permitir una facii deteccion de necesidades y aplicacion de
programas de capacitacion, por lo que aun cuando las empresas CIMO realizaron
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un mayor esfuerzo en capacitacién que las del grupo de control, su efecto se
diluye y no se refleja en la productividad.

La participacién en CIMO ha permitido a las empresas elevar sus niveles de
productividad, aumentar el empleo, reducir la rotacién de personal, mejorar sus
esquemas de organizacion y 1a calidad de los bienes y servicios que producen.
Los resultados son mejores entre las micro y medianas empresas. A continuacion
se detallan los resultados particulares por tamaiio de empresa, sector de actividad
y tipo de intervencién del Programa, asi como las aplicaciones de politica.

Las empresas apoyadas por el Programa invirtieron en el desarrollo de sus
recursos humanos y en asesoria técnica un monto por trabajador muy superior al
aplicado por las empresas del grupo de control La inversion fue mayor entre
aquellas con apoyos integrales de capacitacién y asesoria (tipo B), que entre las
que sélo contaron con apoyos integrales de capacitacién (tipo A). El efecto
inductor det Programa fue mayor entre las microempresas manufactureras, las
cuales no sdlo invirtieron un monto mayor por trabajador, sino que lo hicieron
crecer a un ritmo superior al del resto de las empresas.

Las empresas piloto registraron en 1993 tasas de capacitacion externa 100%
superiores a las del grupo control, diferencia especiaimente elevada entre [as de
menoer tamafio. No fue asi en las tasas de capacitacion interna, cuyo nivel resulté
inclusive menor al del grupo de control en las firmas con apoyo tipo A. En este
sentido. las empresas con apoyo de CIMO han tendido a recurrir con mas
frecuencia a la contratacion de la capacitacion con agentes externos, destacando
los centros de capacitacion de las propias camaras empresariales e instructores
independientes,

En términos generales, al inicio de Ia intervencion las empresas CIMO tenian
niveles de produccion y utilizacion de su capacidad instalada menores a los de las
empresas control; en 1993, las empresas CIMO lograron reducir esa brecha,
especialmente las micro y medianas empresas manufactureras con apoyos tipo A,

Las empresas apoyadas por CIMO tienen una edad de operacién promedio de 11
afios y uliizan predominantemente tecnologias tradicionales. No obstante, a
mayor tamario y antigiiedad, se incremento el usc de tecnologias modernas.

Tanto en las empresas piloto como control prevalece un tipo de mantenimiento
preventivo y correctivo, realizado por un departamento especializado o personal
externo. Sin embargo, las apoyadas por CIMO han tendido a introducir, en mayor
medida, mejores sisternas de mantenimiento.

En la mayoria de las empresas apoyadas existe algin tipo de control de calidad, y
sus caracteristicas no se diferencian de manera importante con respecio a las de
control. En las empresas CIMO, se registré un porcentaje ligeramente mayor de
reclamos por parte de los clientes. Sin embargo, estas empresas consideran gue
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la capacitacion les ha permitido elevar la calidad del trabajo y disminuir la cantidad
de retrabajos.

Las empresas incorporadas al Programa propenden més a realizar cambios en su

organizacidn. Los cambios se presentan con mayor frecuencia en las empresas

medianas dedicadas a actividades no manufactureras. Asimismo, existe mayor

propension que en el grupo de control a introducir modificaciones orientadas al
. establecimiento de formas de organizacién mas flexibles.

CIMO ha tenide un efecto positivo en el nivel de empleo de las empresas
apoyadas. En 1991, la planta laboral en las empresas piloto era menor respecto al
grupo de control. Mo obstante, el Programa permitié elevar el empleo, de manera
que para 1993 las diferencias se redujeron significativamente. Los mayores
impactos se registraron entre las microempresas manufactureras vy en las
mediarias no manufactureras.

El Programa ha posibilitado reducir significativamente las tasas de rotacion
externa de personal, sobre todo en las empresas medianas Este fendémeno
resuita mas frecuente entre los operatios y es inducido por el deseo de encontrar
mejores ingresos y condiciones faborales.

Los trabajadores en las empresas CIMO tuvieron remuneraciones menores a las
pagadas en las de controi y el Programa no tuvo efectos significativos en las
remuneraciones en la mayoria de las empresas apoyadas, a excepcion de las
microempresas. Las prestaciones sociales y otras remuneraciones no salariales se
incrementaron a un ritmo similar en ambos grupos. No se advierten diferencias
importantes en el nimero y tipo de prestacianes sociales e incentivos con los que

cuentan los trabajadores.

Entre 1991 y 1993, el incremento de la productividad en las empresas piloto fue
significativamente mayor que en las del grupo de control. Este importante efecto
de CIMO se presenté entre las micro y medianas empresas, especialmente entre
las dedicadas a actividades manufactureras y que confaron con apoyos tipo A. Sin
embargo, debe notarse que, en virtud de que se parte de una base mas rezagada,
una comparacion estatica muestra menor nivel de productividad en las empresas
piloto que en las de conirol. También registran, por ejemplo, mayor nimero de
reclamaciones de sus clientes, Cabe destacar que aun considerando las
variaciones en los acervos de capital, el Programa tuvo un impacto positivo sobre
la productividad en los grupos de empresas mencionados. Una mayor proporcion
de empresas piloto que control realizaran algan tipo de medicion de la
" productividad, especialmente las manufactureras; asi también, tuvieron una mayor
disminucion de la cantidad de desperdicios por unidad de producto durante el
periodo de referencia.

Con la informacion del conjunto de las empresas piloto y de control se efectuaron

pruebas econométricas para identificar los principales factores asociados con
niveles altos de productividad, los resultados de las mismas son similares a los
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encontrados con pruebas aplicadas a la informacién procedente de la Encuesta
Nacional de Empleo, Salarics, Tecnologia y Capacitacién en el Sector
Manufacturero de México de 1992, Los aspectos vinculados con el ingreso de los
trabajadores, como el mejoramiento en las remuneraciones y la ampliacién de las
prestaciones sociales, son los pringipales factores del crecimiento de Ia
productividad.

Es también significativo el uso de tecnologias mas flexibles, la disminucion de
desperdicios y 2 utilizaciéon de mejores sistemas de control de calidad, asi como la
mayor participacion de los trabajadores en las decisiones relacionadas con la
produccion y la definiciobn de metas y objetivos de produccién. En las
microempresas apoyadas por CIMO, el crecimiento en la productividad se explico
por {as inversiones realizadas en materia de capacitacién y asesoramiento técnico.
En tas empresas del grupo de control resultaron significativos aspectos tales como
el tipo de maquinaria y equipo introducide (nuevo y/o usado), asi como la
diversificacion de productos y/o servicios.

8. Conclusiones, perspectivas y propuestas

8.1. Conclusiones

E! Programa CIMO se encuentra a poco mas de la mitad del periode originalmente
programado para la duracion total del Proyecto, sin embargo, sus resultados
superan ya en las principales actividades las metas totales previstas para la
duracién de! Proyecto. Por otra parte, existe hoy en dia mayor calidad en los
servicios proporcionados, ast como mayor presencia y penetracion en los sectores
productivos, asi también, se ha consolidado una vinculacién positiva con el medio
empresarial y sus organizaciones,

1.~ El Proyecto de Modernizacién de los Mercados Laborales y cada uno de sus,
componentes principales (Programa CiMO y PROBECAT) marchan en el camino
previsto.

2- Se ha dado un cumplimiento de metas cuantitativas muy por arriba de lo
programado. Este nivel de desempefic es también superior al incremento
correspondiente en el ritmo de desembolsos. Lo que implica una operacién mas
eficiente de lo previsto.

3.- Hay rezagos puntuales, de menor cuantia e importancia que lo adelantado y
que no han obstaculizado la marcha del conjunto. Algunas de estas tareas seran
puestas al dia como parte de la operacién normal del Proyecto. Otras deberan
plantearse como tareas prioritarias en el contexto de un cambic de énfasis en la
operacion de algunas actividades def PMML

4.- El PMML debe adecuarse a los cambios recientes en el aparato productivo y
en el mercado laboral en que opera. Se propone una ampliacién de los sectores
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sociales y productivos atendidos, la diversificacion de los mecanismos con los que
busca incidir en la productividad, el empleo y el bienestar de las familias
trabajadoras y afinar sus actividades buscando mayores efectos positivos. :

Los resultados obtenidos por el Programa CIMO de 1988 a la fecha, permiten
confimar que éste ha logrado constituirse como un valioso e importante
instrumento del gobiemo federal que a través de la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social ha servido para apoyar a las micro, pequefias y medianas
empresas, en su esfuerzo por alcanzar los altos niveles de calidad, productividad y
competitividad que exige el contexto de globalizacién y apertura comercial en el
que hoy interactia la economia mexicana.

El nivel alcanzado por el Programa se debe al trabajo de mitiples elementos que
se han traducido en un movimiento en el que participah més de 680 cémaras y
asociaciones empresariales; alrededor de 2,300 instructores y consuitores;
instituciones de apoyo a las micro, pequefias y medianas empresas; programas
estatales y municipales de fomento; ofros mecanismos no gubemamentales de
fomento; y por supuesto, la estructura central y local del Programa CIMO,
coardinada por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

Las conclusiones mas importantes del trabajo desarrollado hasta ahora por el
Programa CIMO san las siguientes:

« los impactos registrados en el ambito concreto de la unidad productiva a raiz
del trabajo desamollado por las empresas conjuntamente con CIMO son tanto
cuantitativos como cualitativos, y entre ellos pueden mencionarse incrementos
reales en el volumen de produccidn y/o de ventas; reduccion de desperdicios
¥ mermas; disminucidn de ausentismo, rotacién y accidentes; y mejoras en el
clima laboral y condiciones de trabajo.

« El Programa CIMO ha logrado vincular en tforno de un enfoque
fundamentalmente orientado a responder a [a demanda y a promover la
participacién de las empresas, a un conjunto muy amplio de instructores y
consultores especializados en empresas pequefias y medianas, que en
algunos casos han sido formados, al menos parcialmente, por el CIMO.

o La participacién de CIMO ayuda a adecuar efectivamenie los enfoques de
consultoria y capacitacion a las necesidades de las empresas, lograndose con
elio una mayor efectividad en las acciones, Algunos de los mecanismos que
desembocan en una adaptacion son: La realizacion de diagnosticos previos,
el disefio y registro de indicadores de resultados y el seguimiento.

« El CIMO ha ayudado a generar en las empresas un nuevo enfoque de
competifividad que fomenta fa utilizacion de alianzas estratégicas, asi como
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de procesos ¢e agrupacion e integracién que permiten elevar la productividad
y mejorar su posicion en el mercado.

¢ El Programa CIMO se ha convertido en un instrumentc de apoyo para las
camaras y organismos empresariates al colaborar con ellas en el objetivo de
incrementar la pertinencia y calidad de los servicios y apoyos que ofrecen a
sus afiliados.

s La capacitacion empieza a percibirse, en muchas empresas, comoc una
herramienta de desarrollo de los trabajadores y la empresa, como una
inversién primordial y como un proceso sistematico y continuo.

El acelerado desarrollo tecnoldgico y la globalizacion, son dos de los
elementos fundamentales que caracterizan al entorno mundial en el cual se
desenvuelve la economia de nuestro pais.

Estos elementos se traducen en una experiencia cada vez mayor hacia las
empresas de alcanzar niveles superiores de productividad y competitividad
para garantizar su permanencia y, por consiguiente, la salvaguarda de los
puestos de trabajo que sostienen.

El desarrollo del factor humano se convierte en un eje cada vez mas
estratégico de esta competitividad y productividad. La calificacion que se exige
dei mismo es cada vez mas alta, con un ingrediente cada vez mas importante
de responsabilidad, flexibilidad de adaptacion y capacidad de absorcion de los
cambios tecnolbgicos.

Los cambios registrados en los mercados laborales empiezan a privilegiar en la
mayor parte de los paises las politicas activas de empleo, que en lugar de
transferir directamente recursos financieros a los desempleados o a los nuevos
entrantes a los mercados laborales, apoyan su capacitacion y entrenamiento
continuos y estimulan 1a productividad y competitividad de las empresas.

El acceso a la tecnologia, por su parie, conlleva a una contratacion de servicios
externos de consultoria. Sin embarge, las empresas micro, pequefias y
medianas son renuentes a considerarlos, no solamente por los altos costos
que representan, sino por gastos adicionales, relacionados con la dificultad de
identificar los problemas para los cuales se contratarian, con la seleccién de
consultores, etc.

En estas circunstancias, apoyos de tipo integral, como los ofrece CIMO, que
incluyen recursos financieros, pero también asesoria para contratar servicios
de capacitacién, consultoria e informacion, se convierten en un instrumento
eficaz para apoyar la competitividad y productividad de este tipo de empresas
y, por ende, para facilitar la permanencia de los puestos de trabajo y el accese
de los trabajadores.
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8.2. Perspectivas
8.2.1. El proceso de privatizacién

Un aspecto fundamental de la naturaleza de CIMO, su orientacién hacia la
privatizacion gradual de los servicios, ha sido modificado en sus perspectivas. Por
una parte, el ritmo de traslado de las responsabilidades financieras del sector
ptiblico al medio privado tiene que adecuarse a las nuevas condiciones de crisis
econdmica por las que atraviesa el pais, el sector productivo y las organizaciones
empresariales.

Por otre lado, existen cambios en la escala de operacion y en la naturaleza de
CIMO que fortalecen y brindan mayor relevancia a sus actividades, pero posponen
sus posibilidades de autofinanciamiento. El incremento acelerado en su escala de
operacién enfrenta ya restricciones de espacio en sus sedes, problemas de equipo
y de niimerc de personal, demanda tiempos excesivos de toda la estructura de
personal para cuestiones administrativas y amenaza la calidad de sus actividades.

Como cambio en su naturaleza es posible sefialar el fortalecimiento de sus
actividades en el medio rural y en el sector social de la economia, asi como la
adecuacion prevista de su estrategia ai sisterna de competencias laborales. Estas
medificaciones implican que CIMO se ubique en un nuevo "contexto sistémico" en
el que entra en relacién con nuevos agentes publicos y privados.

Son cambios de contexto econémico, de escala de operacién y de naturaleza de
sus actividades que conllevan necesariamente gradualizar con mas lentitud el
proceso de traslado de la responsabilidad financiera de! Programa al sector
productivo,

8.2.2. Tareas por fortalecer

En apartados anteriores se han presentado los resultados de la operacién de
CIMO como actividades que sobrepasan notablemente sus metas cuantitativas.
Existen, sin embargo, rubros que, a medio camino, no se han instrumentado y
guedan como tareas para el periodo restante del Proyecto. Dichas tareas para el
futuro tienden a resaltar en su importancia, debido a que los cambios del contexto
econdmico y la misma transformacion de CIMO las hacen ain mas significativas.
Estas son las siguientes.

a)- Sistema de informacién. Algunas dificultades de disponibilidad de
espacios permanentes, de infraestructura de oficinas y de lineas telefonicas han
rezagado el proceso de instalacién de equipos de cdmputo en las UPC. Cabe
recordar que la mayoria de las mencionadas Unidades son huéspedes en las
sedes de organizaciones empresariales que simpatizan y apoyan sus actividades.
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Par otra parte, las cargas de frabajo incrementadas en los rubros bésicos de
actividad han implicado también el retraso del disefio del sistema y la posibilidad
de explotar la informacién generada por el propio Programa. Sobre todo, estos
potenciales de explotacién de la informacion no se han vinculado con los objetivos
‘de transferir los resultados de la experiencia de CIMO a las empresas no
directamente atendidas.

b)- Centros de documentacién. El Programa prevé la formacién de
pequeiias bibliotecas en las UPC en apoyo a. sus actividades de promocién de la
calidad y productividad. Gran parte de este material podria originarse en las
propias actividades de CIMO,; sin embargo, ya se menciond que las cargas de
trabajo no han permitido la sistematizacion y aprovechamiento pleno de su
experiencia.

c).- Laboratorios de control de calidad. La reciente dotacién de equipos a
dos de los cinco Laboratorios de control de calidad a los que se prevé apoyar no
permite adn evaluar los efectos en su desempefio.

Pudiera decirse que los rezagos anteriores se asocian con una funcidén cuya
instrumentacion se ha pospuesto debido a la intensidad de las actividades de
apoyo directo a las empresas. Esta funcién, no realizada, se basa en la difusion y
transferencia de los muy numerosos conocimientos especificos qué CIMO puede
generar y sistematizar, en beneficio de la mayoria de las empresas que no
cuentan (y no esta previsto que vayan a contar) con apoyos directos.

d).- Administracién y control de gestién El aumento sustancial de las metas
del Programa, requiere adecuar sus esquemas de organizacién y control de
gestion, de tal forma gue sean un adecuado soporte para atender con oportunidad
las solicitudes de autorizacién y pago provenientes de las UPC, asi como perritir
un adecuado seguimiento y, en su caso, ajuste de las acciones del Programa.

Para el futuro, el Programa CIMO enfrenta varios retos fundamentales y
simultaneocs.

+ A fin de responder a la demanda creciente de apoyo de ta micro, pequefia y
mediana empresa, de una mayor diversidad de sectores, ramas y regiones, es
necesario el ampliar su cobertura geografica y diversificar sus esquemas de
apoyo.

* Impulsar mas ampliamente un proceso de asraigo del enfoque del Programa
CIMO en el ambito de las empresas, organismos empresariales y otras
instituciones de apoyo a las empresas, a“través de consolidar el proceso de
institucionalizacién de las Unidades Promotoras de la Capacitacion y el
desarrolio de un sistema de apoyo permanente a su operacién interactiva.
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« Apoyar el desarrollo del sistema de normalizacion y cerlificacion de
competencias laborales genéricas y especificas que eleven la pertinencia y
calidad de la formacion y desarrollo de los recursos humanos, e impulsar
experiencias de capacitacion con este enfoque para que se integren y adapten
a los procesos de mejora continua de las empresas.

« Mantener la calidad y versatilidad de respuestas de apoyo dei Programa CIMO,
€n un contexto de ampliacion de su cobertura.

+ Confirmar, con resultados cbjetivos, e impulsarlos como hasta ahora, que la
inversibn en capital humano y en procesos de mejora continua de las
empresas, constituye un insumo fundamental que redunda en incrementos
superiores de la productividad y en impactos econdmicos y sociales que
ratifican su ubicacién como estrategia clave para las empresas y como politica
prioritaria para el desarrollo del pais.

En una dimensidn méas amplia y mas alla de fa experiencia especifica del
Programa CIMO, la STPS espera contribuir a que se amplie la vision y la precision
sobre los puntos clave de intercambio y sobre las vias mas agiles, dindmicas y
abiertas, para impulsar con una visién de mas largo alcance, el cambio techol6gico
¥ organizacional de la empresa en México.

Asimismo, en una visidn de amplia cobertura y como una politica de- alcance
general, la STPS esta llevando a cabo un proceso de mejoramiento, simplificacion
y mejora de sus servicios institucionales. Se ha logrado simplificar y descentralizar
todos los tramites en materia de capacitacion e higiene y seguridad, de tal manera
que se-aumente la promocion y orientacion al respecto, y se aliente a las
empresas y a los frabajadores para contribuir en el desarrollo de una cuitura y una
conciencia mas generalizada en estas materias.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, junto con la Secretaria de Educacion
Pablica y otras Secretarias del Gobierno Federal, en el marco del sistema de
normalizacién y certificacion de competencias laborales, estd impulsando el
mandato descrito en el Plan Nacional de Desarrollo de elevar sustancialmente fos
niveles de capacitacién y productividad de los recursos humanos.
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8.3. Propuesfas

El analisis del desempeiio de CIMO y {a ampliacién de su misién, asi como los
cambios del contexto econémico y 1as perspectivas para el sector productivo, nos
llevan a formular fas siguientes propuestas:

8.3.1. Calidad de los apoyos y efecto demostraciéon. En la operacion
habitual de las UPC y de sus servicios de consulfaria y capacitacion, se genera
una rica experiencia sobre necesidades especificas de las empresas regionales,
Los promotores tienen un amplio conocimiento de! fejido y condiciones de los
sectores productivos del entorno en que se desenvuetven.

Tales conocimientos y experiencias pueden ser rescatados poniéndolos por
escrito al servicio de las muchas empresas que se hallan fuera def campo de
accion directa del Programa. Se trata de generar miiltiples folletos, manuales y
guias que documenten la experiencia de CIMO sobre procesos productivas,
administracién y comercializacion, manejo de personal, compras y ventas en
comin mediante empresas integradoras, manejo de inventarios, entre oftros
temas.

Debera avanzarse de los documentos genéricos a la edicion de documentos de
apoya especificos. Una primera linea de trabajo seria analizar y adecuar la
informacién que ya se genera (por ejemplo, en los reportes de los consultores y
capacitadores) para su difusion amplia. Esto seria de gran utilidad para las
empresas no directamente atendidas con apoyos de CIMO a la consultaria y
capacitacion. Por otra parte, la generacién regional y nacional de materiales podra
ser la base de las pequeiias bibliotecas previstas en el disefio del PMMT para las
UPC.

Un elemento que puede contribuir a la elevacion de la calidad de los apoyos
otorgados a las empresas es considerar desde su planeacion que éstos deberan
desembocar en la generacion de materiales técnicos de calidad suficiente para
reforzar los objetivos amplios del Programa CIMO y los esfuerzos del SNE y
PROBECAT.

8.3.2. Reactivacién econdmica y reintegracion de cadenas
productivas. E£s conveniente que CiMO defina empresas y sectores de atencién
pricritaria tomando en cuenta las oportunidades que ofrecen para la generacién de
empleos, sus efectos en beneficio de los trabajadores, en el fortalecimiento de
conjunto del aparato preductive y su impacto en el blenestar social.

Las nuevas circunstancias econémicas y de mercado, en particular la nueva
paridad del peso, estan llevando a demandar productos anteriormente importados
y que en la actualidad pueden producirse de nuevo en México. Hoy en dia estas
importaciones encarecidas son un factor inflacionario y ponen en riesgo Ia
competitividad de toda ta cadena de produccidon en que se encuentran. Es
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necesario un amplio esfuerzo de reconstruccién de cadenas productivas sobre una
base competitiva que dé sustento de largo plazo al aparato productivo.

Et Programa CIMO presenta cualidades singulares que le permitirian ser un factor
relevante en los procesos de reintegracién de cadends productivas como vertiente
de generacién de empleos. Para ello la primera tarea serfa crear una amplia red
de intercambio de informacién sobre ofertas y demandas de insumos varios. El
objetivo seria el acercar productores y demandantes de insumos. La segunda
tarea seria, una vez detectados eslabones estratégicos ausentes en las cadenas
productivas regionales y/o nacionales, orientar sus apoyos a la conformacion de
empresas oferentes de fos mismos. Estas empresas podrian, cuando menos
parcialmente, basarse en la rehabilitacién de recursos y capacidades productivas
existentes, en manos de los sectores formal y social de la economia, y reducir sus
requerimientos de capital fresco.

CIMO podria contribuir a las actividades antes descritas fortaleciendo su impulso a
las empresas integradoras, asi como apoyando la formacion de conglomerados de
empresas (clusters), lo cual permitiria que el esfuerzo por aumentar la
productividad y ia competitividad de las empresas se extienda en el ambito
regional. Es también importante concertar y apoyar la canalizacién de fondos de
financiamiento para la microindustria, ya que en la misma, como sucede con las
inversiones en intangibles, montos reducidos de capital de préstamo,
recuperables, pueden potenciar significativamente la capacidad productiva,

Asi también, seria recomendable que CIMO, ademas de contribuir a mejorar el
desempefio de fas empresas, las apoyara con parte del costo de la certificacidn
1SO 9000,

8.3.3. Atencién al desarrollo regional. Los requerimientos de atencion al
sector social de la economia para la elevacién de su participacién productiva y de
los niveles de consumo de la poblacién rural y marginada, demandan
aproximaciones estratégicas que atiendan conjuntos amplios en la perspectiva del
desarrollo regional.

-Una posibilidad que conviene explorar es la elevacidn de los niveles de ocupacion
productiva, ingreso y capacidad de demanda por la via de la rehabilitacién y
reactivacion de las capacidades y recursos productivos que han sido subutilizados
por los cambios de! contexto mercantil de los dltimos afios.

Se trata de aprovechar plenamente y con eficiencia los recursos y capacidades
con gue ya cuenta el sector social Debe considerarse, sin embargo, que sus
posibilidades de reactivacion se asocian con el fortalecimiento de formas
avanzadas de organizacion social para el frabajo y el intercambio entre
productores sociales.
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8.34. Fortalecer la coordinacién interna entre el programa CIMO, y el
PROBECAT. Es importante reforzar los mecanismos de acercamiento,
colaboracion y actuacidén coordinada entre CIMO, y PROBECAT. Es conveniente
fortalecer mecanismos de coordinacién tanto en el nivel central como en el plano
local y en tomo de experiencias especificas. Por ello, independientemente de la
validez de algunos lineamientos generales, es conveniente considerar
mecanismos de coordinacion regional apropiados para varias pruebas piloto de
apoyo coordinado, por ejemplo el autoempleo, el sector social, enfoques de
desarrolio regional y ofros. A partir de la evaluacién de tales experiencias podria
plantearse la difusién de estos mecanismos de coordinacion.

8.3.5. La asistencia técnica como promotora de la capacitacién. Los
impactos positivos de los apoyos tipo A, de capacitacion, son mayores que los -
generados por los apoyos tipo B, de asistencia técnica. La asistencia técnica
incrementé la flexibilidad operativa de la empresa y generé modificaciones
cualitativas relevantes; sin embargo, por si sola sus actividades no han
demostrado un efecto costo-beneficio positivo similar at de la capacitacién. Para
profundizar en las causas de estos resultados se considera necesario continuar
con un seguimiento de mayor ptazo en relacion con los efectos de los apoyos tipo,
asi como realizar estudios de caso.

Es conveniente aumentar entre las empresas CIMO la participacion de los apoyos
a la capacitacién integral (tipo A) y redoblar esfuerzos para que la asistencia
técnica integral (tipo B) se traduzca en mayor capacitacion de los trabajadores
operativos. Es conveniente que los apoyos en asistencia técnica: i) estén dirigidos
a areas prioritatias de las empresas, ii} promuevan la capacitacién de los
trabajadores y iii) desemboquen en la elaboracibn de materiales técnicos de
promocién y difusién amplia en favor de las empresas no directamente apoyadas
por el Programa.,

8.3.6. Reforzar los apoyos a la organizacion de grupos de empresas.
Con respecto a las pequefias empresas, es conveniente que CIMO
paulatinamente transite hacia una estrategia tendiente a la constitucion de
empresas integradoras y, en ese marco, proporcione los apoyos en capacitacion y
asistencia técnica. En muchos paises desarrcllados y en desarrollo la organizacion
de las pequefias empresas ha sido un recurso eficaz para elevar el crecimiento,
productividad y competitividad que las mismas registraban. La estrategia puede
considerar tres vertientes principales:

8.3.6.1. Apoyos a la consolidacion de ofertas y estandarizacian de la calidad de -

los bienes que ofrecen. Son dos elementos que permitiran acceder a mecanismos
de comercializacion de mayor escala y mejorar su participacién en las cadenas
productivas, en particular como fuentes de aprovisionamiento de empresas de
mayor tamano. :

8.3.6.2. Apoyos a la consolidacion de sus demandas de insumos intermedios.
Esto posibilitaria obtener mejores condiciones de adquisicion de estos insumos vy,
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ademas, presionar por la estandarizacién de la calidad de los insumos
provenientes de los eslabones previos de la cadena productiva.

8.3.6.3. Apoyos al intercambio internc y la complementariedad entre sus
distintas producciones y servicios. Esta orientacion favorecera la integracion
regional de la produccién, confribuira a la salud financiera de las empresas y
permitira, mediante la asociacion de empresas, colocar en el mercado productos
con mayor valor agregado.

8.3.7. Sistema Nommalizado de Competencias Laborales. En los
proximos afios el Programa CIMO contribuird al desarrollo del Sistema
Normalizado de Competencias Laborales, io cual estrechara la vinculacion entre la
capacitacién que se imparte y las necesidades del sector productivo. Se espera
que lo anterior influya positivamente en la productwndad y competitividad de las
empresas.

8.3.8. Procurar que el mejor desempeifio empresarial se traduzca en
beneficios para los trabajadores. Si bien los apoyos de CIMO han afectado
positivamente la productividad de las empresas, ésta no se ha reflejado en las
condiciones laborales de los trabajadores. Por tal razén seria conveniente
promover, en las empresas apoyadas por el Programa, que el trabajador reciba
incentivos por su contribucién al incremento de !a productividad.

8.3.8. Seguimiento y evaluacion mas afinado. CIMO es un programa
altamente flexible y con capacidad de adaptarse con diferentes modificaciones, a
distintas circunstancias regionales, sectoriales y de tipo de empresa; es
igualmente capaz de adaptarse a los cambios que estan ocurriendo en el contexto
de la estructura productiva. Es conveniente sistematizar un conjunto de
indicadores de operacidbn que permitan un seguimiento més cercano y
diferenciado de sus distintas estrategias que dé lugar a evaluaciones comparativas
y mas afinadas de sus efectos en diversos segmentos del aparato productivo.

Las anteriores no son vertientes alternativas para la operacién de CIMO, sino
lineamientos aplicables simultaneamente.

En un periodo de aita competencia y de dificultades crecientes para las empresas,
CIMO ha sido un recurso eficiente para incrementar la productividad, el empleo y
la competitividad en las empresas més vuinerables. Con elio no sélo se confirma
que invertir en los recursos humanos de la empresa es indispensable para mejorar
su posicion competitiva, sino que el nueva esquema de politica activa de mercado
de trabajo, coparticipativa, cofinanciada, descentralizada, a través de la cual se
desarrolla el Programa, constituye un instrumento provechoso de colaboracion
entre el gobierno y e! sector productivo.



CAPITULO I

PRESENTACION Y EVALUACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION
PARA EL TRABAJO “PROGRAMA DE BECAS DE CAPACITACION PARA
' TRABAJADORES DESEMPLEADOS” (PROBECAT)

1.~ Introduccién

El Gobierno de la Repilblica, a través de la Secretfaria del Trabajo y Prevision
Social, establecid en 1984 el Programa de Becas de Capacitacién para
Trabajadores Desempleados, como un mecanismo para capacitar a personas
desempleadas de acuerdo a los requerimientos de mano de obra calificada que
demanda el aparato productivo.

En este sentido, el Servicio Nacional de Empleo administra y coordina las
acciones centrales del programa que operativamente se da en el ambito estatal.
Por su parte, las personas que se incorporan al Programa reciben una ayuda
econémica equivalente al salario minimo durante el tiempo que asisten a los
cursos. Al concluir la capacitacion, los egresados son canalizados por los
Servicios Estatales de Empleo hacia puestos de trabajo que los mismos han
captado o son orientados para que se organicéen en microempresas o se
desempefien en condiciones de autoempleo.

Entre los lineamientos establecidos para la instrumentacién del Programa, destaca
el de dirigir los esquemas de capacitacién para el trabajo, hacia los requerimientos
de las areas estratégicas de la economia que se generaran con la reactivacion
econdmica a corto y mediano plazo para considetar los siguientes puntos:

« Laincorporacion de trabajadores desempleados de la Ciudad que acuden a fas
actividades informales de la economia, y que con habilidades y experiencias
acumuladas ¢ sin estas, se concentran en zonas donde la desocupacion es
mas aguda.

¢ Que la capacitacion en sus contenidos, modalidades y orientaciones, se
vinculara estrictamente a las actividades productivas con mejores perspectivas -
de generacion de empleos, y con esto lograr un mayor acceso al empieo
permanente y una mejor redistribucion de la mano de. obra, segin las
necesidades regionales, proporcionando personal calificade al aparato
productivo. .
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Por ello, el Programa procura que sus proyectos y la asignacion de becas se
realice con base en:

« Las actividades econdmicas de los sectores plblico, social y privado, dirigidas
al fortalecimiento de ta produccion de bienes y servicios social y nacional
necesarios, ofrecieran mayores posibilidades de absorcion de mano de obra;

« Los Programas de inversion publicas que se realicen para atender las
prioridades regionales y que como consecuencia, crearan empleos de mayor
calificacion;

+ Las medidas de apoyo al sector obrero que basadas en la organizacién social
para el trabajo, buscan fortalecer las formas autogestionarias de empleo y
cooperativas de produccién, distribucion y consumo de bienes basicos.

2. Antecedentes.

Dentro de las acciones que realiza la Secretaria de! Trabajo y Prevision Social (
STPS), a través de la Direccién General de Emplec y en coordinacion con los
Gobiernos de las Entidades Federativas, destaca e! Programa de Becas de
Capacitacidn para Trabajadores Desempleados, que opera desde 1984 y que ha
contribuide a la fecha de manera importante al mejoramiento de las habilidades y
destrezas de gran cantidad de desempleados, ademas de haber logrado un alio
impacto social, al financiar el proceso de capacitacion de los trabajadores
desempleados que resultan favorecidos, mediante el page de una beca
equivalente al salario minimo general vigente en el pais. Asi mismo, en esle
contexto, la Secretaria de! Trabajo y Prevision Social, coordind en 1985 un analisis
de la oferta y necesidades de capacitacién 1985- 1988, con la participacion de las
Secretarias de Programacién y Presupuesto (S. P. P.) en ese entonces, de
Hacienda y Crédito Pablico ( SHCP ) y de Educacién Pubtica ( SEP), as! como de
los Institutos, Mexicano del Seguro Social ( IMSS ) y Nacional para la Educacion
de los Adultos { INEA ), ademas de! Colegio Nacional de Educacién Profesional
Técnica ( CONALEP ) y Nacionai Financiera { NAFIN ).

tos resultados de! estudio reflejaron desequilibrios cualitativos entre el personal
calificado que demanda el aparato productivo y los egresados de los sistemas de
educacién y capacitacion. Asimismo, se detecto que un volumen importante de
trabajadores, tanto empleados y desempleados no contaban con la preparacnén .
~requerida.

En el contexto anterior, y ante el inminente cambio tecnologico, con la necesaria
reconversién industrial de! pais y la apertura del comercio exterior, se han
presentado desplazamientos y ajustes acentuados en ! mercado de trabajo. Es
por ello que la STPS procedié a la realizacion de un proyecto de capacitacion de
mano de obra, orientadoc a consolidar el reentrenamiento de trabajadores
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desplazados, promover el fortalecimiento de las instituciones publicas y privadas
de capacitacion, apoyar a la empresa plblica y privada en el desarrollo de sus
actividades de capacitacion y a mejorar la capacidad institucional para vincular la
formacion de recursos humanos con las necesidades del aparato productivo. No
obstante, los resultados favorables del programa, es necesario sistematizar las
acciones de seguimiento y evaluacién para precisar e incorporar algunos
indicadores de su funcionamiento.

Lo anterior, permitir4 ubicar el origen y calidad de la capacitacion recibida, precisar
la condicién ocupacional de los egresados, asi como las formas y condiciones en
que se incorporan a un empleo, y por (ltimo, obtener las opiniones y sugerencias
de los egresados para mejorar los procesos de capacitacién.

Dentro de las actividades de aseguramiento de la calidad del PROBECAT, se
cuenta con un sistema de seguimiento de egresados, que contempla la recabacion
de informacién sobre el emplec obtenide posterior a la capacitacién, conocer su
incorporacion formal o informal a una actividad productiva, si las actividades que
desarrollan actualmente, guardan relacién con los conocimientos y habilidades
adquiridos durante el proceso de capacitacidn como becarios, asimismo se
contempla la medicién de! impacto de los egresados en los mercados de trabajo,
su nivel de ingresos, posicion en la ocupacion y ofras variables.

El PROBECAT constituye, junto con las acciones de vinculacion realizadas por el
SNE, el principal instrumento de politica activa de mercado de trabajo dirigida a
desempleados en México. Opera a través de la imparticiobn de cursos de
capacitacién a desempleados cuyas calificaciones no se comesponden con la
demanda de fuerza trabajo y que, por lo tanto, no serian elegibles para las
vacantes existentes

El PROBECAT nacié como producto de los programas emergentes de proteccion
al empleo (particularmente, de los programas regionales de empleo) establecidos
a raiz de la crisis de 1982. E| PROBECAT como promotor de la capacitacion es el
instrumento de una politica activa de mercado de trabajo dirigida a adecuar ia
oferta laboral a las condiciones de la demanda.

En 1986 se Inici6, en coordinacién con el Banco Mundial, la formulacion del
Programa de Capacitacion de Mano de Obra (PCMO). En ese contexto se negocié
el otorgamiento de un crédito destinado al financiamiento parcial de este Proyecto,
entre cuyos objetivos se planteaba reducir las restricciones af crecimiento debidas
a la carencia de recursos humanos calificados vy elevar la productividad del trabajo
mediante servicios de colocacion y capacitacion para el trabajo.

Al PROBECAT se destinaron cerca de 60% de los recursos totales det PCMO. La
negociacién, aprobacién y puesta en marcha del Proyecto se realizd en 1987, lo
que origindé la inmediata reactivacion del PROBECAT. De 1887 a 1988 se
multiplicé por 395 veces el nimero de cursos impartidos y en 424 veces el de
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becas otorgadas. Cabe mencionar que en el PCMO se adopto el perfil tipo de los
beneficiarios de! Programa, dirigido a la poblacidn con mas posibilidades de
aprovechar la capacitacién en funcién de su experiencia, motivacion, necesidad de
trabajo y opciones de obtener una capacitacion alternativa.

El Programa operd en el marco del PCMO entre 1987 y 1992. Los resultados,
conforme a la evaluacion cosfo-beneficio realizada en ese Gitimo afo, fueron
positivos en e! ambito global y para la mayor parte de los grupos y factores
estudiados. Sin embargo, su ejecucion tuvo impactos diferenciales segdn los
distintos perfiles de ftrabajadores participantes (se consideréd edad, género,
experiencia laboral previa, nivel de instruccién formal, entre ofros). Estos.
resultados dieron lugar a una posterior redefinicion de los requisitos de seleccion
de becarios para enfocarlo en los grupos de trabajadores en que su efecto es mas
positivo,

3. Objetivos.

El propésito fundamental del Programa esta orientado a apoyar los esfuerzos de
ajuste estructural y aminorar sus costos sociales, y estaba dirigide tanto a
frabajadores desplazados por los ajustes de la economia como a desempleados
en general. Asimismo, busca atender a las instancias del sector obrero en sus
organizaciones, miembros y demandas inmediatas de ocupacion, y con elio, incidir
en la transformacion cualitativa de los procesos productivos de la reactivacion
econémica. De este propdsito se derivaron como objetivos especificos los
siguientes:

» Promover la capacitacién para el trabajo como un mecanismo de ocupacién
temporal y mientras ésta termina, proveer de un ingreso minimo a trabajadores
desocupados.

+ Desarrollar las capacidades, destrezas y habilidades de los trabajadores
desempleados participantes en el Programa, como via de acceso hacia nuevas
oportunidades de empleo permanente que ofrece la planta productiva o hacia
los distintos esquemas de Organizacidn Social para el frabajo o por el fomento
al autoempleo,

4. Estrategias y lineas de accién.

Para el cumplimiento de los objetivos y ia eficaz operacion del Programa, se
tomaron en cuenta las siguientes lineas estratégicas:

a).- ldentificar las zonas donde la desocupaciéon fuera mas apremiante y la
creacion de empleo permanente mas viable, para lo cual se utilizaron los sistemas
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de informacion de! Servicio Nacional de Empleo, de las instituciones del sector
piblico y de otras entidades vinculadas al empleo y la capacitacion, a fin de
realizar una adecuada programacién de los recursos presupuestales por sectores
econdmicos y regiones.

b).- Disefiar proyectos de capacitacidon, adecuados a las demandas locales,
mediante la participacién de los sectores piblico, social y privado. Esto con el
propésito de garantizar el 6ptimo aprovechamiento de los recursos y asegurar el
eficiente cumplimiento de las metas

c).- Por parte de las organizaciones de trabajadores, determinaran a quienes
deberfa proporcionarle la capacitacion para que e} impacto social de! Programa,
descansara en la participacion y corresponsabilidad de las instancias, segan las
necesidades y demandas de los trabajadores

d).- Utifizar las experiencias, instalaciones y programas de capacifacién en
funcionamiento, de las instituciones del sector piblico creadas para ese fin y de
las que fueran susceptibles de apoyar las acciones del Programa, y con ello evitar
duplicaciones, creacién de aparatos administrativos onerosos e innecesarios, y
sobre todo aprovechar la amplia infraestructura disponible

e).- Vincular {as acciones del Programa con las del Servicio Nacional de Empleo,
con objeto de atender en forma directa los requerimientos del mercado de trabajo,
asi como procurar alternativas para la colocacién de los trabajadores capacitados
al terminc del Programa, en puestos permanentes del sector formal de la
economia o a través del fomento cooperativo y otras formas de apoyo a la
organizacion social para el trabajo.

5. Orientaciones basicas de la capacitacion.

La capacitacion en sus contenidos, modalidades y orientaciones, es dirigida
principalmente para apoyar a los diferentes sectores de la economia, de la
siguiente manera:

a) - Para ! sector social de la economia, se promueven cursos de capacitacién en
aquellas &reas donde es fundamental la organizacién social para el trabajo,
fortaleciendo los esquemas de autogestion y cooperativas para la produccion,
distribucion y consumo de bienes basicos.

b).- Para proteccion a la planta productiva, se imparten cursos de capacitacion
técnica y administrativa y adiestramiento para el trabajo, en areas estratégicas de
los sectores pablico, social ¥ privado, tales como: produccion de bienes y servicios
basicos, indusfria de fa consfruccién (vivienda), industria- manufacturera,
transporte, turismo, efc.



c).- Para el sistema de produccion, comercializacién y distribucion de bienes
basicos, se realizaron cursos de capacitacion en las Areas de servicios necesarios
a los sistemas de abasto y sistemas de comercializacion del estado y de! sector
social.

6. Modalidades de formacién.
El Programa presenta las cuatro siguientes modalidades de formacion:

6.1, Formacién basica para la actividad productiva. En esta modalidad los
participantes adquieren conocimientos, habitidades y actitudes bésicas para el
desempefio de un trabajo. El programa de estudios combina conocimientos
elementales de educacion basica y de capacitacién téchica para el trabajo en
funcion de la demanda del sector preductivo. La poblacion objetive son
desempleados urbanos o migrantes de zonas rurales que buscan empleo en las
areas urbanas y que presentan un bajo nivel educativo (analfabeta o primaria
inconclusa), con experiencia laboral minima de tres meses y con carencias de
calificacion que obstaculizan su Insercidn en la actividad productiva. Deben tener
entre 18 y 40 afios de edad y ser sostén del grupo familiar o tener dependientes
econdmicos.,

6.2. Capacitacion inicial. Esta segunda vertiente se refiere a procesos de
capacitacion para la adquisicién de conocimientos, habilidades y actitudes sobre
un area ocupacional especifica, a fin de facilitar al participante su primera
incorporacitn a la actividad productiva. Opera exclusivamente como capacitacion
mixta sobre la base de convenios concerfados con empresas interesadas en la
contratacion de personal con habilidades especificas; incluye una parte de
capacitacion practica en la empresa y otra de fransmision de conocimientos en
aula.

6.3. Reentrenamiento y reconversion. En esta modalidad se llevan a cabo cursos
de capacitacion que permiten actualizar los conocimientos, habilidades y actitudes
de aquellos trabajadares que han sido desplazados del mercado de trabajo y cuya
calificacion es obsoleta y poco funcional a los cambios tecnologicos y nuevos
procesos de produccion. Los cursos se limitan a ias especialidades mas
demandadas en el mercado de frabajo.

6.4. Autoempleo y microindustria. En esta modalidad se proporciona a los
participantes capacitaciéon técnica al fiempo que se amplia su formacion y
experiencia basica sobre sistemas de trabajo, gestién administrativa, organizacién
y formas asociativas para el trabajo. La poblacién objetive son personas cuyos
recursos y potencial de forma individual o grupal pueden ser incorporados y
aprovechados para generar una actividad productiva,
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7. Modelos de capacitacién.
La ejecucion del programa se apoya en dos modelos de capacitacion aiternativos:

7.1. Capacitacion escolarizada. Se imparte en las instalaciones de los
planteles educativos de acuerdo con procedimientos estandarizados a través de l1a
concertacion entre la STPS y las instituciones de capacitacion pablicas y privadas.
Su duracién puede ser de uno a seis meses. En este caso cubre el pago de las
becas de capacitacion y los costos de la capacitacién (materiales y salarios de los
instructores). Estos becarios reciben un pequefio suplemento adicional para
transporte en las areas urbanas.

Los aspirantes deben ser trabajadores desplazados o desempleados, tener entre
18 y 55 afios de edad, haber cursado como minimo fa escuela primatia, contar con
experiencia laboral por lo menos de tres meses, asi también, deberdn tener
dependientes econdmicos y buscar empleo en forma activa

De 1993 a Ia fecha ef Proyecto ha apoyado preferencialmente el reentrenamiento
del tipo de trabajadores para los que ha probado ser mas eficaz: trabajadores
desempleados con experiencia previa de trabajo y que cuentan por lo menos con
educacién primaria.

Los costos de la capacitacion, incluidos beca y gastos de transporte, se
consideran un costo de inversidn. La beca y el suplemento de transporte cubren
parte de! costo de oportunidad por atender el curso y posibilitan que trabajadores
de escasos recursos y mayores responsabilidades familiares se capaciten; el
monto de ambos conceptos es muy bajo en relacién con la media de ingresos de
los trabajadores.

Los participantes en el Programa de Becas de Capacitacién reciben capacitacion
en promedio de 3.1 meses, en cursos diseftados especificamente para responder
a los requerimientos y especialidades demandadas por las empresas de su
respectiva regidn. La capacitacién en aula segin el modeio del PROBECAT no ha
sido efectiva para los trabajadores jévenes sin experiencia laboral.

Las actitudes de aquellos trabajadores que han sido desplazados del mercado de
trabajo y cuya calificacién es obsoleta y poco funcional a los cambios tecnoldgicos
y nuevos procesos de produccion. Los cursos se limitan a las especialidades mas
demandadas en el mercado de trabajo.

7.2, Capacitacion mixta. Se opera conjuntamente mediante convenio con
las empresas que entran en contacto con los Servicios de Empleo con el
propésito, de contratar nuevos trabajadores. Su duracién es de uno a tres meses.
El Programa cubre tnicamente las becas de capacitacion: los otros costos son
sufragados por la empresa, incluido un suplemento de transporte. La empresa se
compromete a contratar cuando menos a 70% de los egresados.
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La modalidad mixta atiende a dos tipos de poblacion. Los que se encuentran
capacitando en acciones de Formacion Basica para la Actividad Productiva
(apartado anterior) y la poblacion desempieada que no tiene experiencia laboral
previa y que requiere de calificacion técnica para incorporarse a un empleo. Los
requisitos de escolaridad pueden ser modificados a solicitud de la empresa. Los
solicitantes deberén ser de cuando menos 18 affios de edad, tener dependientes
econdmicos y buscar empleo de manera activa.

El programa de capacitacién mixta ha operadc con el doble propdsito de
proporcionar habilidades y experiencia laboral a los jSvenes y desempleados en
condiciones mas desventajosas. En promedio se ha proporcionado capacitacion
por 1.8 meses a los participantes en esta modalidad.

8. Estudio d_e evaluacion del PROBECAT

En este apartado se presentaran de manera sintética los resultados de estudios
previos de evaluacion que se han realizado del programa. -

Para comparar los resultados del Programa con respecto a la poblacién que no se
beneficio del mismo se constituyé un grupo de contro! con desempleados abiettos
captados por la Encuesta Nacional de Empleo Urbano (ENEU). Los costos
directos del Programa incluyen las remuneraciones de los instructores, los
materiales didacticos y los gastos de administracion. El estipendio de becas, por
ser una fransferencia, no ha sido considerado en la cuantificacion de los costos.

La evaluacion empled modelos de caracter maltiple, Después de probar los niveles
significativos se estudiaron los efectos del Programa por género, grupo de edad,
experiencia laboral y modalidad del curso recibido.

8.1. Entre fos resultados mas relevantes se encuentran los siguientes,

El PROBECAT ha demostrado ser un instrumento eficaz para facilitar la insercién
o reincorporacién de fa poblacion al trabajo.

El Programa es aplicable a 69% de la poblacién desempleada abierta. Cerca de
una tercera parte de los desempleados captados en el primer trimestre de 1993
por la Encuesta Nacional de Empleo Urbano, no cuentan con los requisitos
basicos para ser becarios.

La mayoria de los entrevistados de los grupos piloto. y de control obtuvieron
empleo durante el periodo de seguimiento; sin embargo, es notable la diferencia
en favor de la poblacién capacitada, 85.0% de ésta consiguié empleo, en tanto
que 72.3% de los desempleados del grupo de control se ocuparon en ese mismo
lapso.
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Resalta el apoyo que el PROBECAT proporciond a la poblacion beneficiada para
encontrar trabajo después del curso. Entre los hombres, los participantes en
capacitacién mixta y escolarizada tardan, respectivamente y en promedio, 379 y
10.2% menos tiempo que los del grupc de control en encontrar empleo. Entre las
mujeres, los resultados correspondientes fueron de 54.0 y 30.3%. En conjunto, la
participacién en el Programa reduce el tiempo para obtener empleo en 20.9 por
ciento.

Dependiendo de los grupos socio-demograficos, los tiempos de blsqueda de
empleo entre los becarios de capacitacion mixta oscilan entre 3.4 y 7.3 meses.
Entre los beneficiarios de capacitacion escolarizada, los tiempos respectivos se
ubicaron en el rango de los 4.6 a los 9.3 meses. Por dltimo, en el grupo C; de
control, tales tiempos fluctuaron entre los 4.9 y los 11.7 meses.

E! tiempo de bisqueda de empleo es mayor para los miembros del grupo control
que para los del piloto en cualquiera de sus dos modalidades y, entre estos
aitimos, los que tomaron cursos mixtos tardaron menos tiempo en encontrar
trabajo que los escolarizados.

La probabilidad de encontrar empleo en el transcurso del seguimiento es
significativamente més elevada en los becarios que entre fa poblacién captada en
el grupo de control. Resuitaron mas beneficiados en términos de empleabilidad, en
primer lugar los becarios de capacitacidn mixta, mujeres y hombres, en segundo,
ios hombres de 26 a 55 afos con experiencia laboral reciente (en ambas
modalidades de capacitacién). Entre las mujeres, las mayormente beneficiadas
fueron las def grupo de edad de 15 a 25 afios, con pocas diferencias debidas a la
experiencia laboral reciente.

L.a empleabilidad de los grupos piloto y de control a los tres, seis, nueve y doce
meses observa fres comportamientos: i) entre los hombres con experiencia laboral
reciente el PROBECAT acelera [a reincorporacion de la poblacion al trabajo;
- conforme se extiende el periodo de seguimiento, i} la empleabilidad del grupo de
-control tiende a igualarse a la de! grupo piloto, entre los hombres sin experiencia
laboral y fos que permanecen, a lo largo def seguimiento de ambos grupos, siendo
siempre a favor de! grupo piloto, y i} en la mujeres se registran los efectos mas
favorables del PROBECAT en cuanto al mejoramiento de los niveles de
empleabilidad.

En todos los conjuntos considerades son amplias las diferencias en Ia
empleabilidad de ios grupos de control y piloto, asi también, se aprecia que tales
diferencias por lo regular se ensanchan al extenderse el periodo de seguimiento.

En el plano del ingreso mensual estimado, el Programa favorece a los becarios
hombres o bien reduce significativamente las diferencias entre las remuneraciones
que percibian los integrantes de los grupos piloto y de control antes de los
periodos de desempleo yfo capacitacién. Entre las mujeres los resultados en
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ingresos no favorecen a las becarias, sus ingresos son menores a los del grupo de
control y no se registra una reduccion de las diferencias.

En el caso masculino invariablemente los hombres mayores de 25 afios obtienen
ingresos supericres a los mas jovenes. Por el contrario, las mujeres mayores de
25 aftos, entre las cuales la probabilidad de estar casada es mayor, por lo general,
reciben ingresos menores gue aqueilas de 25 afios 0 menos.

Las becarias se concenfran en pocas &reas de especialidad entre las que
predominan las costureras industriales (32%), asi como en los cursos de
actualizacién secretarial, camarera, cocina, computacién basica, mesero y
operador, Cabe seiialar gue entre los egresados de costura industrial se detectan
las menores remuneraciones tanto en hombres como en mujeres, pero en los
primeros sélo se encuentra 2.1 % de los becarios varones.

Por lo que se refiere a horas de trabajo, los egresados del PROBECAT,
particularmente los que recibieron capacitacién mixta, desarrollaron jornadas
semanales mayores que las del grupa de control, tanto antes como después del
curso a del desempleo.

En lo correspondiente a ingresos por hora, en todos los casos los ingresos del
grupe de control son mayores a los del grupo piloto antes del curso. Después de
los periodos de capacitacion o desempleo, entre los hombres las remuneraciones
por hora son superiores en el grupo piloto, salvo en el conjunto de 15 a 25 afios
con experiencia laboral reciente y de 26 a 55 afios sin experiencia que recibieron
capacitacién escolarizada, donde los ingresos por_hora son menorgs a los del
grupo de control. Entre las mujeres, en fodos los casos, los ingresos del grupo de
control, por hora, superan a los correspondientes en el grupo piloto.

8.2. Costo-beneficio del Programa

Los célculos de costo-beneficio se estimaron mediante dos criterios. El primero
toma como punto de referencia para la fijacion de los periodos de biisqueda de
~ empleo, la fecha de finalizacién del curso de PROBECAT, el segundo suma al
periodo de busqueda de empleo, la duracién promedio de los cursos, 1.8 meses
en la modatidad midxda y 3.1 en la escolarizada.

Ambos criterios son Utiles para analizar los resuitados de! Programa, €l primero
resulta conceptualmente mds apropiado. puesto que el periodo en que los .
becarios se capacitan no es, por definicién, de biisqueda de empleo, por lo tanto
los becarios durante dicho periodo no son desempleados. £n esta evaluacion
también se utiliza el criterio, més riguroso, de considerar la duracion del curso
como un periodo de bisqueda de empleo, dicho criterio tampoco toma en cuenta
que en el costo de oportunidad del becario pesa sensiblemente el hecho de recibir
una beca, lo que desde su racionalidad es un ingreso que, evidentemente, compite
con aquel gue recibiria si buscara y encontrara empleo en lugar de tomar el curso.
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Sin considerar la duracién de los cursos de capacitacion como parte detl periodo
de blsqueda de empleo, el tiempo requerido para encontrar trabajo fue menor
entre los becarios de capacitacion mixta que entre los desempleados del grupe de
control, Por consiguiente, los costos de fa capacitaciéon se recuperan ampliamente

“por el solo hecho de que los becarios hayan encontrade emplec con mayor
rapidez que el grupo de control. Entre los hombres los ingresos estimados de los
egresados de esta modalidad de capacitacion fueron superiores a los del grupo de
control, salvo en el conjunto de 26 a 55 afios con experiencia laboral, donde
fueron menores en 2.7% (aunque ello implico un acercamiento de los ingresos de
ambos grupos en relacién con la desventaja de los integrantes del grupo piloto
antes de la capacitacion), por tal razén los beneficios de participar en el Programa,
excepto en el grupo mencionado, se acrecientan con el tiempo.

Con respecto a las mujeres, el periodo de blsqueda de empleo de las becarias de
cursos mixtos es sensiblemente menor al utilizado por el grupo de control. Por o
tanto, también en este caso los costos de la capacitacién son recuperados con
amplitud.

Los becarios de capacitacion escolarizada registran en general periodos de
blsqueda de empleo mas cortos, en comparacion con &l grupo de controf, siendo
mayor {a diferencia entre las mujeres. De manera similar a la de la capacitacién
mixta, este solo hecho permite recuperar los costos de la capacitacién. En el caso
de las mujeres también se recuperan los costos de la capacitacién por la
reduccién de los tiempos de busqueda con relacién al grupo de control,

Al tomar en cuenta la duracion de los cursos como periodo de blsqueda de
empleo y sumar éste al tiempo real de blsqueda de frabajo, el resuitado continGa
siendo positivo para el grupo piloto de cursos mixtos, por lo que dicho factor
permite recuperar el costo directo de la capacitacion, en particular para las
mujeres,

Con relacién a 1a capacitacion escolarizada, para los hombres, al sumar el tiempo
del curso al de bisqueda real de empleo se genera, entre los hecarios, un costo
indirecto de bisqueda de emplec. En consecuencia, la recuperacion de los costos
se registra entre 9.3 y 17 meses después de haber comenzado a trabajar, con
excepcion de los de 26 a 55 afios con experiencia reciente, en los que no se
recuperan los costos. En el caso de las mujeres los ingresos estimados son
superiores en el grupo de control a los del grupo piloto, por consiguiente los costos
‘no se recuperan,

Aun entre los grupos donde no se presenta unha recuperacidon de costos en
términos del analisis costo-beneficio, el PROBECAT funciona como un mecanismo
de igualacién de ingresos y de agilizacion en la obtencidn de empleo para
poblacién que antes se encontraba en desventaja frente al comin de los
desempleados promedio, en términos de sus ingrescs previos.

110



E! efecto positivo del PROBECAT en este caso es reducir los diferenciales de
ingreso entre la poblacion que se encuentra en situacion de mayor desventaja en
el mercado laboral, fo cual constituye uno de los efectos mas importantes del
Programa, en particular entre las mujeres, quienes presentan las mayores
dificultades para incorporarse en condiciones de igualdad en el trabajo. En estos
casos el efecto benéficio-costo del Programa no se hace explicito en términos
menetarios, pero es evidente que la capacitacion recibida esta contribuyendo tanto
a mejorar la posicién competitiva de las personas que la reciben como a. reducir
las diferencias sociales.

Incluso en un periodo recesivo, como €l de la evaluacion, el PROBECAT eleva la
empleabiidad de los becarios y, en lo referente a los hombres, incremento los
ingresos por arriba de los que reciben los desempleados que no participaron en el
Programa, o bien, tiende a homogeneizar las percepciones de la poblacion en
mayor desventaja; por lo tanto, se constata su alta rentabilidad econdmica y social,
asi como la necesidad de mantenerlo y ampliarlo como programa prioritario en el
marce de las politicas activas del mercado de trabajo.

9. Conclusiones y perspectivas

9.1. Conclusiones

En el marco del Programa de Becas de Capacitacion para Desempleados
{PROBECAT), existe un mejor enlace entre las oportunidades de ocupacion, el
reentrenamiento de la fuerza de trabajo y los nuevos empleos y perfiles
ocupacionales,

Con todo ello, busca impuisar el mejor funcionamiento y flexibilidad de los
mercados de trabajo, asi como contribuir a elevar, sustancialmente, los niveles de
capacitacion de los trabajadores que se incorporaran por primera vez al mercado
de trabajo o que buscan reincorporarse al aparato productivo.

El PROBECAT en conjunto tiene alta rentabilidad, no obstante, es conveniente
mejorar algunos aspectos para asegurar un mayor impacto del Programa, entre
los cuales destacan los siguientes.

La capacitacién mixta ha demostrado ser mas rentable que la escolarizada, en la
rmuestra del grupo piloto utilizada para el estudio de evaluacion def PROBECAT,
los becarios de cursos mixtos ascienden a 17.2%. Es conveniente aumentar la
participacion de esta modalidad dentro del Programa, incrementando su
vinculacién con proyectos de inversion privados y piblicos, o bien, con proyectos
productivos, como los considerados en el Programa de Servicios Sociales
Esenciales.
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En atencién a que los becarios de capacitacion escolarizada tienen una
rentabilidad mas modesta, es conveniente mejorar los procedimientos de
seleccién, Cabe sefialar que, aun cuando normativamente no debieron ser
aceptados, 11.8% de los becarios escolarizados fueron personas sin experiencia
laboral. Si bien su desempefio es ligeramente superior al grupo de control, es el
conjunto de becarios que tardan mas tiempo en encontrar trabajo y son amplias
las diferencias con respecto a los becarios sin experiencia en cursos mixtos. Es
conveniente, por lo tanto, afinar los procedimientos de seleccion a fin de que las
personas sin experiencia laboral se canalicen invariablemente a cursos mixtos

En general es conveniente que los Servicios Estatales de Emplec (S. E. E},
mejoren el anélisis de los mercados de trabajo en el ambito local y regional, de 1al
forma que la seleccidn de contenidos de los cursos de la capacitacién responda a
los requerimientos de la planta productiva. En particular con referencia a los
cursos proporcionados a las mujeres, es conveniente diversificar mas la oferta de

capacitacion e incentivar la participacion femenina en especaahdades mejor
remuneradas en el mercado de trabajo.

Los resultados de presente estudio muestran que las mujeres se concentran en
pocas especialidades, en las cuales, por lo general, existe mano de obra
disponible y se registran bajos niveles de remuneracién, como los cursos de
costura. E! bajo efecto del Programa en relacién con los ingresos de las mujeres,
no debe sugerir restringir su participacion en el mismo, lo que alimentaria los
factores estructurales que limitan la participacién econémica femenina, sino
diversificar los cursos que reciben, para que se favorezca su colocacion en
ocupaciones mejor remuneradas.

Con e! fin de elevar la vinculacion del PROBECAT con los requerimientos del
aparato productivo, es conveniente ampliar y profundizar la cperacién de los
Comités Ejecutivos de los S. E. E. Al estrechar la vinculacién del Programa con el
sector productivo, dichos Servicios propiciaran una mayor pertinencia entre |a
oferta educativa y las necesidades del aparato productivo, o cual incrementara la
colocacién de los becarios y la eficiencia del Programa.

También favorecera la vinculacion de! Programa con el aparato productivo, el
incremento de cursos en el marco del Sistema Normaiizado de Competencia
Laboral

En materia de metodologia de evaluacion, es conveniente afinar los
procedimientos de captacidn de informacion para reducir los sesgos de
selectividad y obtener un grupo de control mas pertinente para comparar los
resultados del PROBECAT, lo cual permitird aislar mejor los efectos de dicho
Programa. Asi también, sera necesario profundizar el anélisis de los resultados del
Programa de acuerdo con la especialidad del curso recibido y las instituciones
capacitadoras participantes.
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9.2. Perspectivas

9.2.1. Limitaciones.- En cuanto a la concepcion del PROBECAT, dadas las
caracteristicas econémicas y politicas y sociales actuales de nuestro pais, este
Programa, tendria que sufrir algunas adecuaciones, en su caso de seguir
aperando en afios subsecuentes, o en caso que se quisiera aplicar en algun otro
pais.

9.2.2 Alcances.- En cuanto al aspecto operativo del Programa se considera que
con la experiencia obtenida a través de 17 afios, existen actuaimente minimos
aspectos que incorporar para su eficiente funcionamiento.

9.2.3. Interrogante.- Analizar y corrohorar desde el punto de vista de costo-
beneficio, el desembolso econémico que representa su operacidon y su beneficio
social que realmente esta aportando, o si solamente se pude considerar como un
paliativo econémico a la poblacién dado el problema de desempleo y subempleo
por el cual atraviesa el pais.
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ANEXO 1
Encuesta de Evaluacion

del Programa de
Becas de Capacitacion Trabajadores

Cédula Sobre la Situacién Laboral del Egresado

NUMERO DE CONTROL: C 1 T 1T

Fouo: [T [ [ 11 [T T T T
PERIODO LOCALIZACION
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ENCUESTA DE EVALUACION DEL PROGRAMA DE BECAS DE
CAPACITACION A TRABAJADORES

Cédula Sobre la Situacién Laboral del Egresado

Los datos registrados en esta cédula seran utilizados con fines exclusivamente estadisticos y se mantendran

con cardcter estrictamente confidencial.

Los datos deberdn ser anolados Gnicamente por e entrevistador.

Lugar y fecha de levantamiento

A. DATOS PERSONALES DEL EGRESADO

Nombre:

Apellido Patermo
Domicilio:,

Materno

Nombre (s} RFC.

Calle

Namero

Colonia

Delegacion o Municipio
Lugar y Fecha de Nacimiento:

Estado

CP

Teléfono:

1. ¢ Cuéntos afios cumplidos tiene?

L]

2. Sexo:

1, D Mascuiino
2. [:] Femenino

3. ;Cudl es su estado Civil?

1 [ Sottero
[ casado
[} pivorciado
[ Jviudo
[~ unién Libre
[__]Separado
[ Joto

[\

~N 4 O A W

(especifique)

(1-2)

®

@

Pasead
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4.-4Cudl es e dltimo grado de estudios que terminé?
{escuche y marque la opcién indicada por el informante)

1

[ ] sabe leer y escribir pero no fue a |a escuela

2 [ ]Primaria

3 El Secundaria

4[] Técnica o comercial

5  [__]Preparatoria ¢ Vocacional
6  [_]Llicenciatura

7 !:] No especifique

5. Es usted:

1 [[] Jefe del hogar
2 [T]conyuge

3 [__]Hiio

4 . [} Otro parentesco con el jefe del-hogar

5 [_]Personasola

Jotra

o

{especifique) -

t

2
1

[ ] Completa
[lincompleta

D Completa
[T lincompleta
[ Gompleta
[:[ Incompleta
[_JCompleta
] tncompleta
[ _Jcompleta
[ Tincompleta

(Lea sin excepcién todas las opciones y marque fa indicada por et informznte)

Paseab

(>-6)
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6. ¢Para el sostenimiento de su hogar

(lea las 4 primeras opciones y marque ia indicada por e{ informante {8)

1 ] &Contribuye algiin familiar que viva con usted)

2 D Contribuye algan familiar que no

esté viviendo con usted actuaimente?
3 D Ayuda usted 3 jefe del hogar con
Parte de su ingreso?
4 Ninguna otra persona coniribuye al
sostgnimiento del hogar?
5 | | Otro
(especifique)

7 ¢Cuéntas personas dependen econdémicamente de usted? i
(Escuche y marque el cidigo adecuado; pida al entrevistade que no incluya ©
contribuyentes al gasto

1 [INinguna

2 [ i Una

3 [pes

4 [ res

Pasea8

5 [_]Cuatro

6 [ Jcinco

7 [[] mas de cuatro

& [ No especificado

B. GARACTERISTICAS DE LA CAPACITACION
Nombre del Plantel .

[ROEER
Ubicacion L1 }

Localidad [Municipio o Delegacién  Estado {12 16

Especialidad:

(17 19
Fecha de Terminaci6n del curso: i ! ]

20 23
Duracion del curso:

{24
Tipa de curso: |_,__

(25
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8 ;Coémo se enterd del programa de Becas de Capacitacion?
(Escuche y marque los cédigos adecuados)

1 [[_] Servicio Estatal de Empleo 5
2 [] Comparieros, amigos o familiares | - |
3 [ ] Peritdicos : 1 5
4 [ ]Radio l - |
5 [ Sindicatos ' L]
- 30
6 [ Boisa de Trabaje _ % f
7 [Jote | j ' L__|
(espexcifique) - 32)

W¥9. De acuerdo con los requerimientos del curso que usted tom6 Jlas mdquinas y equipos proporcionados
(lea sin excepcion todas las opciones y marque las indicadas)

1 Sedescomponian frecuentemente? Ssi[ No ] i
(33)
2 jContaban con refacciones suficientes? si[_ INel ] |
(34
3 ;Contaban con suficiente material de trabajo Si No ] 1
complementario? ‘
(35)

4 ;Tenian problemas con el suministro de energia o
combustible para hacerlos funcionar?

s el 3 L

(36)
5 ¢Resultaban suficientes en refacién al total de alumnos? sil_ Jne [
37)
& Ofro si_ N[ | |
v (especifique) (38)
10 ¢Considera que ios conocimientos tedricos del instructor evan suficientes para poder |
impartir correctamente el curso que usted tomdé? (39)
Clsi
2 [TINo -

11 ¢Considera que los conocimientos practicos del instructor (manejo de la maguinaria, | i
equipo, herramientas, etc ) eran suficientes par poder impartir correctamente el curso (40)
Que usted tom6?

1 [ s
‘*z[:jNo

Pase a 12
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12 & El instructor ...
(Lea sin excepcién tedas tas opeiones y margue las afirmativas)

1 ] eAsistio regulamente al curso? %))

2 [ ¢Asistié puntualmente at curso? | _juy

3 [ ¢Cumptié con el programa del curso? ' L w3

4[] zPrestaba atencitn a las inquietudes o dudas de los alumnos L jwus

s [Jow ' - L_lws)
L (especifique)

13. ¢Qué porcentaje aproximado de horas de instruccion recibio?
(Lea las dos opciones y anote el porcentaje indicado por el informante)

t { Enaua o L ue
' (especifique)

2 [ _]Entaller % | | @7
(especifique)

14. Respecto a la beca que usted recibi6...
{Lea las dos primeras opciones y marque solamente las afirmativas)

1 Hubo algiin retraso en los pagos si [Ino )

2 La retuvieron injustificadamente ol pago delabeca Si [ No R

3 Otro comentario ' : i (50}
(especifique)

C. SITUACION LABORAL
Antes do otorgérsele la Beca de Capacitacion, ¢Habia trabajado usted

15. alguna vez para ganar dinero o como ayudante sin pago ;
] | 5
1 st _ ' . Pasea 16
2 | [ No Salte a 25
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16. Cusndo se inscribi al curso, Qué actividad realizaba para ganarse la vida?
(Anote el nombre de la ocupacion y las actividades realizadas) I | | |

. (52 - 55)
1 [[_] Especifique
~ Saltea 18
2 [__ [ No realizabz aclividad alguna ~——————p- Pasea 17
17 ¢ Cudl es el nombre de [a ocupacidn y qué actmdades desempefid en el Gitimo
trabajo que tuvo antes de tomar ef curso?
(56 - 59)

Especifique

18 ¢En et Gitimo trabajo que tuvo antes de tomar ef curso usted era.,
{Lea sin exoepuén todas las opciones y marque 1a indicada por el mformante)
(60

1 ] Patrén

2 [ Subcontratista?

3 [__J Trabajador por su cuenta?

4 [ | cooperativista?

5 [ Trabajador a sueldo. salario o jomal?

6 [_] Trabajador a destajo, comisién o porcentaje?
7 [__] Trabajador sin pago?

8 [ Joto

(especifique)

19 sLo que usted ganaba mensualmente en este trabgjo era?.
(Lea las tres opciones y marque la indicada por el informante) :
&1

1 [___]lgual que el salaric minimo
2 [ ]Menor que el salario minimo
Pasea

: 20
3 [ Mayor que el satario minimo

4 [ 1Nosabe
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20 Laempresao negocto et que trabajaba.. .
(Lea las tres primera opciones y marque Ia indicada por el |nformante)

1 [] ¢Etaboraba algan producto?

(62 - 65)

Especifique:
2 [} ¢Prestaba algin servicio?

Especifique:
3 [ ¢Vendta algin articuio?
Especifique:

4 [Jote
[:erspeciﬁque:'

21 g,Cuéntés personas, édemés de usted, laboraban en la empresa o negocio?

{Escuche y marque el codigo adecuado)

[:[ Ninguna. otra
[ 11 persona-
[ J2as personas
[T 16a10personas
{111 a 15 personas
[_’:j 16 a 50 personas
[._] 51100 personas
[ 101 a 250 personas
{77251 2 500 personas
10 [__]Mmas de 500 personas
11 []Nosabe

22 Esta empresa o negocio era.. :
(Lea todas las opcion&s y marque la indicada por ¢ informante)

[y

LT - TR Y. S T S~

1 [_] ¢Dependencia del Gobiemo o una paramtal?
] £Un negocio concesionado?

"] ¢Una sucursal? _

[ &un establecimiento dnico?

[} eNegocio propio?

[ecasa particutar? '

7 [Jowo

D ¢t A L

{66 -67)

Pase a 23
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23. Es ese trabajo, jqué prestaciones tenta?
{Lea sin excepcion todas las opciones y marque las indicaciones por el informante)

1 [ ] vacaciones con goce de sueldo _ L 169
2 [] Aguinaldo Lo
3 [ ]Mss I )
4 [ Participacién de utilidades @2
5 [ J1sSSTE : _ )
6 [_] Crédito para vivienda @4
7 [ Senvicio médico de la empresa L_las
8 [Jotra _ L @s
9 [ Ninguna m ’ L] an
24 ;Cusl es el motivo por ef cual se separ6 de ese trabajo?
(Escuche y marque el cddigo adecuado) L] 879

1 [ Cemt o quebrs su fuente de trabajo

2 [ Recorte de personal suspension por fiempo indefinido
3 [ Unahueiga que no se ha resuelto

4 D Se termind el trabajo para el que estaba contratado(a)
5 [ ] Se tenminé el ciclo agricola o la temporada de trabajo
6 [_]Le despidieron sin causa justificada

7 []intent6 una actividad por su cuenta que no le resultd
8 [ ] Estaba seguro de encontrar atro trabajo mejor

: Pasea 26
9 [:] Dejé e trabajo por matrimonio, alumbramiento o cuidade de los

hijos u otros familiares.
10 [ Dei6 & trabajo por estudiar et curso

11 [::] Dej6 el trabajo por cambio de domicilio
12 [_] Dej6 e! trabajo por enfermedad

13 [] Dej6 e trabajo por insatisfaccion

14 [ Joto

(especifique)
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25. Cuando se inscribié al curso, ;Se dedicaba usted a alguna delas siguientes

27

28

29

Actividades. :
{Lea las opciones y marque la indicada, por el informante

1 ] Quehaceres damésticos
2 [_]Estudiaba

3 [__]Buscaba trabajo

4 [_]Continu6 trabajando

5 [_Joto

(especifique)
{Ha trabajado desde que egres6 del curso?
1 [J$ ~————p Pasea2’
2 [JNo ——————» Saiteads

&L.a capacitacién recibida le permitié conseguir su frabajo actual?
{QO el aitimo que tuvo después del curso, si no trabaja actuaimente)

1 s

2 [N
& Trabaja actualmente?
t [ si sty Pse a 29

2 [JNo ————» saltieads

En este frabaja usted es ..
(Lea todas las opciones y marque fa indicada por el informante)

1 [] 4Patron?
2 [} 2 Subcontratista?
3.[] ¢Trabajador por su cuenta?

4 [[_] ¢Cooperativista?
5 [_] s Trabajador a sueldo. salaric o jomat? ' Pase a 30

6 [] s Trabajador a destajo, comision o porcentaje?
7 [ ¢ Trabajador sin pago?
8 |oto

(especifique)

.
(80)

[CEY

82)

@3

[CO]



30 ;Cudl es el nombre de la capacitacién que le ha ayudado més en el
desempefio

de este trabajo ) [ ’ ]
(85-88)
Especifique:

31 Las actividades que desarrolla, 4 Tienen relacién con 1a capacitacién recibida? ] ]

1 []8i ———— p Pasead2

2 [ }No ~————> Saltea3s
32. ¢ Qué elemento de la capacitacién le ha ayudado mas en el desempefio de |_J
ee‘tet.rahajo (S0

(Lea todas las opciones y marque fas indicadas por el informante)

1 [ Jigual a esta cantidad > | Saltea 35

2 [ _]eMenor?
3 [ ]amayor?
4 [INosabe p |Satteads

33. Actualimente el salario minimo mensual es de § 2o
que usted gana en este trabajo es?:

Pasea 34

(L.ea todas las opciones y marque las indicadas por el informante)

1 ] gual a esta cantidad > | Saite a 35
2 [JeMenor?

3 [ JuMayor?

4 [ IMNosabe — | Sattea 35

Pasea 34

34 ;Cudles veces menor o mayor al salario minimo? L
{Escuche y marque el ¢ddigo adecuado)} [C7]
1 [ ]Menos de la mitad
2 [ 7] Dela mitad hasta el salario minimo
3 [ ™és del salario minimo hasta ef doble
4[] mas del doble hasta ef triple
5 [_]Mas de 3 veces al salario minimo

6 [ |Nosabe
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35. En este trabajo que desarrolia actuaimente, ; Cuenta con alguno de las sigufentes prestaciones?

~N o AW N

-]

({Lea todas las opciones y marque las indicadas por el informante)
[C] vacaciones con goce de sueldo
[} Aguinaldo
[ mss
[ ] Participacién de utilidades
[JisssTE
[_] Credito para vivienda
[ Servicio médico de fa empresa
(Jota
Especifique
[ 1 Ninguna prestacion :

36. ;Qué antigiedad tiene en su trabajo actual?

L (&) i)

Lo T S )]

{Escuche y marque el cdige adecuado)
] De 1 a 15 dias
] De 16 dias a un mes
] | M4s de 1 hasta 2 meses
[ 1Mas de 2 hasta 3 meses .
Pase a 37
[T Mas de 3 hasta 6 meses
{71 Mas de 6 meses

[ nNosabe

37. Después que terminé el curso de capacitacién ;Cuante tiempo tardé en en-

~N & o A W

contrar su trabajo actual?
{Escuche y marque la opcién indicada por e informante}

[T peta1sdias

[ ) De 16 dias 2 un mes
[ Mas de 1 hasta 2 meses
[ M4s de 2 hasta 3 meses
[ 1Ma4s de 3 hasta 6 meses
[ ] Mas de 6 meses

[ "] Nosabe

L_lw©3
L9
1o
L_Jee
L_j@n
L8
L9
L__]¢100)
[___} (101)

{102

{103)
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38 - ;Qué mecanismos utilizo para encontrar su trabajo actual?
(Lea todas las opciones y marque las indicadas por ef informante)

1 [[_] Servidio Estatal de Empleo
i_—_—! Compafiero, amigos o familiares
[ Perisdicos

[ JRadio

] sindicatos

[ iBolsade tébaio

oo

~ & ;AW N

{especifique)

38 ;Qué mecanismos utilizé para encontrar su trabajo actual?
(Lea las opciones y marque ias indicadas por el informante)

1 [ Oficina de gobiemo
' [ | Empresas paraestatales
[ Escuelas y hospitales de goblemno
[ ] sector privade
[ sector social (cooperativistas, empresas sindicales, autogestiondrias y gfidos)

@ e W N

|:] Trabaja por cuenta propia

7 ] | Otro

(especifique}

40 ;Cuai es el nombre y la direccitn de la empresa en que labora?

L]0
L__J o5
L] (08
L jaon
L__leo8)
L lo9
L law

L__laty

Pase a 40

41. §Qué antigliedad tiene en su trabajo actual? : |

(Escuche ¥ marque el cadigo adecuado)

-

[~} ¢Etabora algtin producto?
Especifique

[ sPresta algan servicio
Especifique;

[ eVendte algin articulo?
Especifique

WM

:}Oiro

Especifique
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42,

LCusntas personas. ademés de usted 1aboran en la empresa o negocto donde

trabaja

10
11

43

“ .

actualmente?

(Escuche y marque e cddigo adecuado)
[INinguna ctra
[_11persona
[_]2as5 personas
(16 a10 personas
[——111 a 15 personas
[} 16 2 50 pessonas
(7] 51 a 100 personas
71101 a 250 personas -
[ 1251 a 500 personas

[ ] Mas de 500 personas
No sabe

Esta empresa es. .
(Lea fas opciones y marque la indicada por e informante)

1 [_] i Dependencia ded Gobiermo o una Paraestatal?
[ 2un negocio concesionado?

[ cuna sucursat?

[T ] ¢Establecimiento tnico?

[T} ¢ Negocin propie?

[ ¢Casa particutar?

[Joua

-~ o 4 h WwN

(especifique)

¢ Espera realizar esta actividad?
{Lea las opciones y marque !a indicada por e informante)

Pase a 43

t  [] Temporalmente, mientras encuentra trabajo =~ ————————— Pase a 4§

2 [ Por tiempo indefinido

3 Termine

118
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45. ; Por qué considera temporal este trabajo?

45, ¢Que ocupacién y que actividad desempefio es ese Gitimo trabajo? |

(Escuche y marque ei codigo indicado)
1 [ ] Porque est4 contratado por obra determinada

2 [ ] Porque los ingresos que le proporciona son insuficientes
3 [ ] Porgue no se siente satisfecho con las condiciones de trabajo

4 Porque considera que este trabajo no aprovecha sus
capacidades

5 [ ] Porque le ofrecieron un mejor trabajo
6 [ Porque esta seguro de encontrar un mejor trabajo

7 | Otre

(especifique)

Salte a 49

i

47 s Aplich algunos de los elementos de la capacitacin en ese trabajo’?
{L.ea las indicaciones y marque las indicadas por el informante)

1 { | Teoria
2 Taller
3 Otro elemento del curso

{especifique)
4 Ningtin elemento del curso

48 ;Porqué ya no desempefia esa ocupacion

1
2
3
4
5

6
7

{Escuche y marque o codigo adecuado)
[[] Cerrt o quebro su fuente de trabajo
[_] Recorte de personal o suspensién de tiempo indefinido
[_] una huelga que no se ha resueito
[__]Se tesmint ef trabajo del que estaba contratado (a)
I:j Se terminé el ciclo agricola o la temporada de trabajo
[___]Le despidieron sin causa mjustificada

[ Tintents una actividad por su cuenta que no le resulto

EY R

@

1
(71 - 124)

{125

RFPEVY)

(120)
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8 ]:i Estaba seguro de eﬁéontrar ofro trabajo mejor 19
9 [ ]Dej6 ol trabajo por matrimonio, alumbramiento.
10 ] Dej6 l trabajo por estudiar

11 [_] Dejé & trabajo por cambio de domicilio

12 [__] Dejé e trabajo por enfermedad

13 [_] Dejo e trabajo por insatisfaccion

14[_lotro

49.

cuidado de los hijos u otros familiares

(especifique)

¢ Esta actualmente buscando trabajo?

1

2

[Jsi —————=—p Paseas0
[N ——————p-Salleass

50. 4Cuéles son las causas por las que no ha encontrado trabajo?
{Lea las opciones y marque las indicadas por ef informante

1

2

6

7

(] No to consideraron adecuadamente calificado

] no tiene fa suficiente experiencia

[T} no habia vacantes

[ ] Habla vacantes pero no le convenia el salario o sueldo
] Habia vacantes pero no le agrado of trabajo

[ No cuenta con los recursos necesarios para ejercer
) una ocupacién por su cuenta

Otro
(Especifique)

51. ¢ Cudnto tiempo lleva buscando trabajo desde que salié del curso?
(Escuche y marque [a opcion indicada por el informante

1

2
3
4

" [ De 16 dias a un mes

[ Joetatsdias

[C_]Mas de 1 mes a2 meses

L__lc28y

L_lu29
L_Jas0
L Jusn
L laay
L33
w39
L_lszs)

_Jase

L IMas de 2 hasta 3 meses Pase a 52

R EMasdeSMsﬁGmm
[} M4s de 6 meses

[Inosabe
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52 ;Qué mecanismos ha utilizado para buscar o solicitar trabajo
(Escuche y marque las opciones indicadas por el informante

1 [:| Servicios Estatales de Empleo
2 [] Compafieros, amigos o famifiar%
3 [} Peritdicos TERMINE
4 [JRadio
s 1 Sindicato
6 [ 1Bolsadetrabajo
7 [ ] Acude directamente a los centros de trabajo
8 [ joto
(Especifique)
53. ¢ Cudl es el motivo por el que no esta buscando trabajo?
1 |:| Porque es ama de casa
2 [ ] Porque esta estudiando TERMINE

3 [ Porque considera que actuaimente no hay
trabajo o piensa que no se lo darian
4 | ] Otro
(Especifique)

[ lasn
L__lass)
)
L a4
L 141
L l@42
u (143)
Ll

L_lces)
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HO.JA DE CODIFICACION

PRES:NTA No. PROGRESIVO PREE:N'!’A No. PROGRESIVO
1 ] 1-2 ) - 37
2 | 3 38
3 4 10 39
4 | 58 1 40
5 || 7 12 41
6 B 8 42
7 9 43
10-11 44
Caract | 12-16 45
dela 17-19 13 46
Capacit 120-23 47
|| 24 14 48
N 25 49
8 | 26 ) 50
] 27 15 51
N 28 16 52-55
B 29 17 56-59
L 30 18 680
H 31 13 81
|| 32 0 [ | 62-65
9 | 33 21 - 66-67
N 34 22 68
- 35 23 69
L 36 70

136



29
25
26
27
26
29

3
32

" No. PROGRESIVO

HO.JA DE CODIFICACION

71
72
73
74
75
76
77
78-79

81
82
86

] 85-88

89
91

92
95
o7
98
100

101
102

PREGUNTA
No.

37
38

10
41
42
43
44

47

49

51
52

138

139

140

141

142

143

144

145

146

No. PROGRESIVO

I !

103
104
105
106
107
108
109
110
111
112-115
116-117
118
119
120
121-124
125
126-127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138

137



ANEXQO 2

CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL PROGRAMA CIMO

CUESTIONARIO BASICO DE LAS EMPRESAS

E_os datos proporcionados por la empresa en este cuestionario se mantendrén en
Estricta confidencialidad y seran utilizados exclusivamente y en forma agregada,

con &l fin de conocer las caracteristicas de las empresas que reciben apoyos del
Programa CIMO.|

138



CUESTIONARIO BASICO DE LAS EMPRESAS 1996
PROGRAMA CIMO

FECHA OE ENTREVISTA
FECHA OF ENTREGA

DATOS GENERALES:
NOMBRE O RAZON SOCIAL OE LA EMPRESA:

DIRECCION O CALLE: _ NUMERO:

COLONIALOCALIDAD:

MUNICIPIO:
ESTADO:

TELEFONO(S): FAX:
RAMA O ACTIVIDAD

ENTREVISTADO (8): PUESTO (S

129



PERSONAL Y NOMINA

1. LCUAL FUE EL MOVIMIENTO DE PERSONAL EN LA EMPRESA DURANTE 1995 Y 19947
REGISTRE DICHO MOVIMIENTO POR NIVEL OCUPACIONAL

. {INCLUYA ﬁb_E’ICAMENTE AL PERSONAL REMUNERADO)
{CONSIDERE A L.OS DUENOS, EN CASQ DE QUE PERCIBAN REMUNERACIONES]

2. ADEMAS DEL PERSONAL DE LA PREGUNTA ANTERIOR ; CUANTAS PERSONAS LABORARON EN LA
EMPRESA DURANTE 1985 Y 1894 SIN PERCIBIR REMUNERACION MONETARIA?

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

40



3 SENALE LA PRINCIPAL RAZON FOR LA CUAL SALIO PERSONAL DE LA EMPRESA DURANTE 1835 Y
1994

01 Mejorar condiciones de trabajo

02 Centintan esiudiando

03 Ubicacion inconveniente de la empresas

(4 Horario de irsbajo meonveniente

35 Kai entendimiento con superiotes y compateros
6 Bajo rendimisnto del irabajador

07 Conlraceidn det mercade

08 Mo hubo salidas

09 Gira

“tespecifique;
£9 No sabe

4 INDHQUE EL PRINCIPAL MOTIVO POR EL CUAL LA EMPRESA CONTRATO PERSONAL DURANTE 1985
Y 1994.

&t Gubrir vacanies de planta
02 Cubrer vasantes temporales
02 Incremento de lz demanda
04 Cambic de giro

05 Mo hube gontratacionss

16 Ctva

{especifigus}
88 No sabe

5 ¢QUE PORCENTAJE DE SUS TRABAJADORES ERA DE PLANTA DURANTE 1905 Y 19847

x A



8 A FiN DE REALIZAR EL CALCULD DE LAS HORAS TRABAJADAS EN LA EMPRESA DURAM . 1995 Y

1994, PROPORCIONE LA SIGUIENTE INFORMACION:

A | DURACION NORMAL DE LA JORNADA SEMANAL
POR TURNO HORAS
lgs SR ? cieddsidmpi
i .

B B ouEg o pERO S R
i 743
L v s ;
NUMERC DE Dlias LABORASLES -
A LA SEMANA )
R 2’::-. Wb AT £

£

U
5

RBILES NO LABORABLES EN
 SINCLUIR Dias Fss'nvos

A Rt e UACAC RS o
| TRADAJADOR AL, aﬂo _

7. ESTIME EL NUMERO DE MESES QUE SE LABORARON POR ARRIBA © FOR DEBA JO DEL PROMEDIO
DE HORAS LABORADAS POR TRABAJADOR AL MES, AS! COMO EL PORCENTAJE DE VARIACION EN
LA INTENSIDAD DEL TRABAJO CORRESPONDIENTE DURANTE LOS AROS DE 1996 Y 1994

QBSERVACIONES,

TESIS CON

FALLA DE ORIGEN

M2



8

g

A CUANTO ASCENDIERON LAS REMUNERACIONES PAGADAS AL PERSONAL DE LA EMPRESA
DURANTE 1985 Y 18947 = -

{EN NUEVOS PESOS Y SN CENTAVOS)

1} INCLUYA EL PAGO DE HORAS EXTRAS

2) COMPRENDE LAS TSTABLECIDAS POR LA LEY FEDERAL DEL
TRABAID ¥ LAS PACTADAS POR CONTRATOS COLECTIVOS,
COMVENIOS 1 OTRAS FORMAS DE ACUERDO GENERAL
ESTABLECIDAS EN LA EMPRESA. NO MMCLUYA Et. REPARTO DE
UTILIDADES. :

31 INGRESOS. ADIGIONALES A LOS SUELDOS ¥ SALARIOS QUE NG
FORMAN PARTE D LAS PRESTACIONES DE LEY NI DE LOS
CONTRATOS COLEGTIVOS DE TRABAJO

OBSERVACIONES:

INDIGUE SILOS TRABA JADORES DE LA EMPRESA CUENTAN CON LAS SIGUENTES
PRESTACICMES:

ANDTE EL NUMERO APROPIADO
1 8l Z NO 8 MO SABE

DESPENSA
AYUDA PARA RENTA

AYUDA PARA TRANSPORTE
AYUDA PARATTLES ESCOLARES
AYLUDA FARA COMIDA
FONDO BE ARORRO
BESURD DE VIDA
GERA _“

{especifigue)




10 INDIQUE 51 L0S TRABAJADORES DE LA EMPRESA CUENTAN CON OTRAS FORMAS DE
REMUNERACEON ADICIONALES A LOS SUELDOS Y SALARICS:

ANOTE EL NUMERO APROPIADO
1.8 2.NO ¢ NO SABE

BONQ POR PUNTUALIOAD
BONO DE ASISTENCIA

BONG OE PRODUCTIVIDAD
BONOQ DE CALIDAD

PAGC POR CONOCIMIENTOS
OTRA

{especifiqus)

VENTAS ¥ PRODUCCION

11 JCUAL FUE EL PORCENTAJE PROMEDIO DE UTILIZACION DE LA CAPACIDAD INSTALADA DE LA
EMPRESA EN LOS ANOS 1985 Y 19947

12. REGISTRE LOS $IGUIENTES DATOS DE VENTAS ¥ DE PRODUCCION CORRESPONDIENTES A LOS
EJERCICIOS DE 1995 Y 1994

{NUEVOS PESOS Y SIN CENTAVOS)

L] WW@*‘W“ oA e S

g@ﬁ% e

,ﬁi ,ﬁ& GORRESPONDIENT
: @ cms«--—ﬁ’_‘_ :

J’. : ) y &9 ) LA S
* RESPONDASE SéLO ENCAS0 DE EMPRESAS PRQDUCTORAS DE BIENES
OBSERVACIONES:

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

1YY



13 (QUE PROPORCION DE SUS PRODUCTOS & SERVICIOS . SE VENDIERON AL MERCADO NAGIONAL
¥ AL MERCADO EXTERNO EN 1895 Y 19847

14 JCUENTA LA EMPRESA CON REGISTROS CONTABLES?
18l 2 NO ™

15. ¢ A CUANTO ASCENDIERON LOS COSTOS TOTALES DE VENTAS; LOS GASTOS DE
ADMINISTRACION; FINAMGIEROS Y DE VENTA; ASI COMO LA DEPRECIACION ANUAL DELOS
ACTIVOS F1JOS PROPIEDAD DE LA EMPRESA DURANTE 19958 Y 18947

{NUEVOS PESOS Y SIN CENTAVOS)

REGULAR | IRREGULAR
PERIODO




18. 2 A CUANTO ASCENDIERON LOS GASTOS DE LA EMPRESA DURANTE 1995 Y 1594, POR
CONCEFTO DE MATERIAS PRIMAS Y AUXILIARES ENERGHA Y LOS DIVERSOS SERVICIOS
CONTRATADOS?

[NUEVOS PESOS Y SIN CENTAVOS)

}&!51} *‘"&Wf‘mﬁc‘iﬂfﬂh‘&}bb 1
g s

i

b

Vst sy taes iy
sl e 5 RN
T

i&' R, ;.,{E;-f?.:a_-. »%ﬁ:«" ¥ e

1} INCLUYA MATERIAS PRIMAS QUE SE TRANSFORMAN DURANTE EL
PROCESC PRODUCTIVO, ASICOMO AQUELLAS GUE NO 8E TRANSFORMAM
PERO QUE SON NECESARIAS PARA LA PRESENTACION Y VENTA DEL
PRODUCTO O SERVICIO,
INCLUYA ENERGIA ELECTRICA GASOLINAS GAS, DIESEL, COMBUSTOLEOC,
LERA, CARBON VEGETAL O MIMERAL Y TODOS L0$ COMBUSTIBLES
UTILIZADOS.
INCLUYA TODO TIPO DE SERVICIOS PAGADDS COMO MAQUILAS, SUB-
CONTRACION, DE PARTE DEL PROCESD PROGUCTIVO O PRESTACION DEL
SERVICIO, MANTENIMIENTO DE MAQUINARIA, EQUIFOS, INSTALACIONES ¥
MOBILIARIO, ARRENDAMIENTD DE BIENES MUEBLES £ INMUEBLES, CON-
TRATACION DE PROPAGANDA Y PUBLICIDAD, COMUINICACIHONES, ETC

2

v

3

—r

ACTND FLIO

17. REGISTRE EL VALOR COMERCIAL DE 3U8 ACTIVOS FIJOS, MAQUINARIA Y EQUIPO, TERRENGS,
EDIFICIOS E INSTALACIONES, UNIDADES ¥ EQUIPO DE TRANSPORTE . MOBILIARIO Y EQUIPO DE
OFICINA, AL CIERRE DE L.OS EIERCICIOS 1995 Y 1994

{NUEVOS PESOS Y SIN CENTAVOS)

L

ArLA v st
A -
ka A "
D -
SR .

i 2
ZOIROB HIENES O
b
1) BE REFIERE AL VALOR ACTUAL DE OTROS ACTIVOS NG INCLUIDOSE ER LOS
RUBROS ANTERIORES POR EJEMPLO: DERECHOS PATENTES MARCAS
ETC

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN| 4
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ANEXO 4

Criterios de apoyo del Programa CIMO

SENSIBILIZACION

Minimo 5 empresas participantes
Duracién maxima de 10 horas
Presentacion del Programa CIMO, o de un caso apoyado

CAPACITACION
Formacién de instructores

Debe derivarse de un diagnéstico, plan de mejora o de un programa de
capacitacién disefiado o validado conjuntamente con el Programa CIMO
(UPC).

No se brindara apoyo econdmico en materia de capacitacion en aquellos
temas en fos que haya apoyado a la empresa a través de 1a formacion de
instructores.

Microempresas;

Pueden participar empresas Pq y Md, pero el 80% de los participantes, o de
empresas, deben ser de tamaiio micro

Si la emptesa inicia, o participa en, un proceso-de creacignde E. 1. o
modalidad afin, el apoyo se le contabiliza de manera individual.

Pequefias y medianas empresas:

Si la empresa inicia, o participa en, un proceso de creacién deE. | o
modalidad afin, el apoyo se le contabiliza de manera individual.

Empresas asociadas:

Deben participar un minimo de 4 empresas, que pueden ser Micros,
pequeiias 0 medianas.

Se contabiliza por programa, sin considerar a la empresa en lo individual
Las mismas empresas pueden participar en mas de un programa. No hay
limite en el nimero de programas, pero cada programa debe acotarse a
100 horas, o monto monetario, por tematica.



Fortalecimiento del proceso de integracion de Empresas Integradoras
o modalidades afines:

El apoyo es para el fortalecimiento del proceso, (es decir, Empresa
Integradora constituida) no para el inicio de dicho proceso. Para iniciar el
proceso de integracion, se considera a las empresas a integrar en forma
individual, y los apoyos se daran en funcién del tamario de la empresa.

Antes de utilizar este apoyo, la Empresa integradora debera haber utilizado
el apoyo a que fiene derecho como empresa en lo individual en
capacitacion, de acuerdo a su tamafio.

CONSULTORIA:
Microempresas:

A partir del segundo afio debera referirse cada vez a un nuevo tema o nivel
Tendra la posibilidad de 50 horas adicionales (ademas de las 100 horas
estipuladas), o monto monetario equivalente, si en la intervencién se
implican impactos en materia de:

empieo

mejoramiento de las condiciones de trabajo

establecimiento u optimizacion de la distribucién de los beneficios de la

productividad.
Si la empresa inicia, o participa en, un proceso de creacién de Empresa
integradora o modalidad afin, el apoyo se le contabiliza de manera
individual.

Pequeiias y medianas empresas:
A partir del segundo aiio debera referirse cada vez a un nuevo téma o nivel
Tendra la posibilidad de 50 horas adicionales (ademas de las 100 horas
estipuladas}, o monto monetario equivalente, si en la intervencion se
implican impactos en materia de:

empleo

mejoramiento de las condiciones de trabajo

establecimiento u optimizacion de la distribucién de los beneficios de la
productividad. :
Si la empresa inicia, o participa en, un proceso de creaciénde E.l. o
modalidad afin, el apoyo se le contabiliza de manera individual.

Empresas asociadas:

Deben participar un minimo de 4 empresas, que pueden ser Mc, Pq o Md.
Se contabiliza por programa, sin considerar a la empresa en lo individual
Las mismas empresas pueden participar en mas de un programa. No hay
limite en el ndmero de programas, pero cada programa debe acotarse a
100 horas, 0 monto monetaric, por temética.
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Fortalecimiento del proceso de integraciéon de Empresas Integradoras
o modalidades afines:

El apoyo es para el fortalecimiento del proceso, (es decir, Empresa
Integradora constituida) no para el inicio de dicho proceso. Para iniciar el
proceso de integracion, se considera a las empresas a integrar en forma
individual, y los apoyos se daran en funcién del tamaiio de la empresa

El apoyo es para la Empresa Integradora como para las empresas
integradas.

Antes de utilizar este apoyo, la Empresa Integradora debera haber utilizado
el apoyo a que tiene derecho como empresa en lo individual en consultoria, -
de acuerdo a su tamario,

COMPETENCIAS LABORALES:
Este apoyo se manejard en ! ambito central durante 1988-2001

ELABORACION DE PROYECTOS PRODUCTIVOS Y CREACION DE
EMPRESAS:

Durante 1998-2001, estos apoyos se disefiaran a través del nivel central, y

a partir de la experiencia gue se genere se especificaran lineas de accién
mas detalladas para los siguientes afios.
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ANEXO 8

INDICADORES DE EVALUACION DEL. PROGRAMA CIMO

INDICADOR PERIODICIDAD
De impacto
Participacion de las micro empresas en eventos apoyados
por CIMO Trimestral
Empresas que recibieron apoyo CIMO
Empresas que patrticipan en forma agrupada Trimestral
Empresas que recibieron apoyo CIMO
Cobertura del Programa en el medio urbano Anual
Empresas que recibieron apoyo CIMO
Cobertura del Programa en el medio rural Anual
Empresas que recibieron apoyo CIMO
Trabajadores cerfificados en competencia laboral Trimestral
Trabajadores que participan en eventos de capacitacion bajo
NTCL apoyados por CIMO
De calidad
Nidmero de empresas que manifestaron su satisfaccion por
el servicio que recibieron. Anual

Empresas que recibieron apoyo CIMO
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UNIVERSO

ANEXO 9

INDICADORES DE GESTION DEL PROGRAMA CIMO

INDICADOR

De Impacto

META DEL
INDICADOR

CANTIDAD

%

PERIODICIDAD

Aportaciones de las empresas para el

358 401 655

De cobertura

consultoria.

desarrolio de los eventos de capacitacion y

Costo total de los eventos concertados por
empresas y la STPS

143360662 1400

Trimestral

Participacidn de tas micro empresas en

62694

eventos apoyados por CIMO

Empresas que recibieron apoyo CIMO

Participacion de mujeres en eventos

53 290 850

Trimestral

632 642

apoyados por CIMO
Trabajadores que recibieron apoyo CIMO

De eficiencia

189 763 300

Trimestral

368,401,655

Aportaciones de la STPS para el desarrollo
de los eventos de capacitacidn y consultoria.

Caosto total de los eventos concertados por .
empresas y la STPS

215040983 | 60.0

Trimestral

272949 200

Costo de administracion del Programa CIMO

Recursos ejercidos para la operacién de
cimMo

Recursos gfercidos para el apayo de

82184760 | 300

Anual

215 040,993

eventos de capacitacidn y consultoria

Recursos programados para el apoyo de

eventos de capacitacion y consultoria

193 536.894 200

Anual
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GLOSARIO DE TERMINOS

Capacitacion

Proceso de ensefianza—aprendizaje que propicia la adquisicién y desarrolio de
conacimientos, habilidades y actitudes requeridas por los trabajadores para el
desempeiio de una funcién productiva, en un ambiente de mejora continua.

Centro de evaluacion

Persona moral acreditada por un organismo cerdtificador que cuenta con capacidad
técnica, instalaciones adecuadas y que garantiza actuar con calidad para realizar,
a nombre de éste, actividades de evaluacién de conformidad con Normas
Técnicas de Competencia Laboral de caracter nacional

Certificacién de competencia laboral

Acto por el cual un organismo, de tercera parte (denominado en forma genérica
come oferente para efectos del Programa CIMQ), reconoce y testifica dentro del
Sistema de Certificacion de Competencia Laboral por medio de un documento
reconocido por el Consejo de Normalizacion y Certificacién por Competencia
Laboral con validez nacional, que un individuo ha demostrado, de conformidad con
una Norma Téchica de Competencia Laboral, que es competente para el
desempenio de una funcion laberal determinada.

Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral

Es el 6rgano rector de los Sistemas de Normalizacidn y Certificacién de
Competencia Laboral, en cumpiimiento del contrato de fideicomiso celebrado por
el Gobierno Federal, a fravés de la Secretaria de Haclenda y Crédito Plblico y
Nacional Financiera 8. N. C. para la integracién y desarrollo de esos sistemas, y
esta encargado de promover, desarrollar y ejecutar las acciones encaminadas a
generar las Normas Técnicas de Competencia Laboral y para la Certificacion de
los conocimientos, habilidades y destrezas establecidas en ellas, esto Ultimo, a
través de centros de evaluacion y organismos de certificacion gue acredita.

Consultoria de procesos
Proceso mediante el cual la empresa y sus trabajadores incorporan, actualizan o
desarrolian, en un esquema participativo y con apoyo de un oferente, procesos y

sistemas que les facilitan su desempeiio productivo individual y colectivo, y como
organizacion,
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Diagnostico basico

Es el que contiene como minimo, informacién sobre necesidades de capacitacién
y/o la situacion actual de la empresa en cuanto a su forma de organizacion del
trabajo v la produccién.

Elementos de oportunidad, suficiencia y congruencia para el dictamen de
solicitudes

La . oportunidad se refiere a due el Programa de Intervencién, se entregue en la
DGCP cinco dias antes de que inicie el primer evento del programa.

La suficiencia, que la informacién del Programa de Intervencion y sus anexos esté
completa para que pueda integrarse a un proceso sistematico de andlisis y
seguimiento.

La congruencia se refiere al cumplimiento de las caracteristicas de la empresa y
criterios de apoyo econdmico que se definen para cada tipo de evento.

Evaluacién de competencia laboral

Proceso por medio del cual se relinen suficientes evidencias de la competencia
laboratl de un individuo, de conformidad con el desempefio descrito por las Normas
Técnicas de Competencia Laboral establecidas, y se emiten juicios para apoyar el
dictamen de si {a persona evaluada es competente, o todavia no competente, en
la funcién laboral en cuestién.

Formacion de instructores

Proceso por medio dél cual se capacita a una persona, para que sea apta para
facilitar e! aprendizaje. Para el caso del Programa CIMO, se entiende la
capacitacién de perscnal de la empresa que solicita el apoyo,

Mejora continua

Enfoque de produccitn y servicios que mediante Ia utilizacion de diversas
herramientas técnicas permite identificar areas de mejora en calidad, procesos
productivos y costos. Se sustenta en el mejoramiento permanente de la
calificacién y condiciones de trabajo del recurso humano. Es un ciclo que se
reproduce permanentemente.

Norma Técnica de Competencia Laboral

Documento en el que se registran las especificaciones con base a las cuales se
espera sea desempefiada una funcidn productiva, Cada Norma Técnica de
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Competencia Laboral esta constituida por unidades y elementos de competencia,
criterios de desempefio, campo de aplicacion y evidencias de desempefio y
conocimiento. Asimismo, cada Norma Técnica de Competencia Laboral expresa el
area y nivel de competencia.

Oferente

Persona fisica o moral de los sectores privado o piblico que selecciona la

empresa beneficiaria, para que le preste servicios de capacitacién y/o consultoria,
evaluacién o certificacién por competencia laboral, en funcién a lo que manifiesta

en informacion curricular en la que indica su formacién y experiencia en el

desarrollo de la actividad y el tema al que se refiere &l servicio.

Para la prestacion de servicios de consultoria, el Programa CIMO promovera que
los oferentes se certifiguen, en forma voluntaria, bajo la Norma de Consultoria
General aprobada por el CONOCER, misma que el Gobierno Federal establecera
como obligatoria, a partir del mes de febrero del afio 2001.

Organismo Certificador

Organismo de tercera parte, acreditado por el Consejo de Normalizacidon y
Certificacién de Competencia Laboral, cuyo principal objeto es la Certificacion de
la Competencia Laboral conforme a las Normas Téchicas establecidas en el
Sistema Normalizado de Competencia Laboral, los lineamientos del Sistema de
Certificacién de Competencia Laboral, y las Reglas Generales de Evaluacién y
Certificacion.

Productores artesanales

Personas que se dedican a uha actividad productiva que se relaciona con la
elaboracioén de articulos o piezas que normaimente no estan estandarizados,
tienen un alto contenido de mano de obra y de trabajo creativo.

Productores rurales

Personas que se dedican a una actividad productiva del sector primario.

Tamafio de la empresa

SECTOR/TAMANO | MICROEMPRESA PEQUENA MEDIANA
EMPRESA EMPRESA
Namero de trabajadores
Transformacion 0-30 31-100 101-500
Comercio 0-5 6-20 21-100
Servicios 0-20 21-50 51-100
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Trabajadores en activo

Personas que desempeiian un puesto o funcidn en una empresa o unidad
productiva en los niveles de obrero, técnico, supervisor, administrativo ¢ directivo.

Unidades Promotoras de la Capacitacion

Son las instancias operativas del Programa CIMO en el nivel local. Estan
ubicadas, por lo general, en las sedes de organisrmos empresariales y son
atendidas por promotores, cuya labor es proporcionar orienfacion y asistencia
técnica para facilitar el acceso de la poblacién beneficiaria a los servicios de apoyo
del Programa.

SIGLAS SIGNIFICADO

AEC Actividades de Equipamiento Complementario

BIRF Banco Internacional de Reconstruccion y Fomento

CEDEPECAS Centros Delegacionales Promotores del Empleo, Capacitacion
y Adiestramiento.

CGPEET Coordinacién General de Politicas, Estudios y Estadisticas del
Trabajo

CIMO Calidad Integral y Modermnizacion

DAO Direccién de Anglisis Ocupacional

DEPE Direccion de Estudios y Politicas de Empleo

DGE Direccion General de Empleo

DGARHSS Direccién General de Administracion de Recursos Humanos y

' Servicios Sociales

DSNE Direccién del Servicio Nacional de Empleo

EIA Encuesta Industrial Anual

ENAMIN Encuesta Nacional de Micronegocios

ENE Encuesta Nacionat de Empleo

ENE E Encuesta Nacional de Educacion, Capacitacion y Empleo

ENEU Encuesta Nacional de Empleo Urbano

ENESTYC Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnhologia y
Capacitacion

INEGI Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica

MAMT Mecanismos de Ajuste de Mercado de Trabajo

MD Millones de dolares ‘

MPME Medianas, pequefias y micro empresas

PAEPE Programa de Apoyo y Evaluacion de Politicas de Empleo

PAMT Politicas Activas de Mercado de Trabajo

PCMO Proyecto de Capacitacion de Mano de Obhra

PEA Poblacion Econdmicamente Activa

PICCC Programa de Inversiones Complementarias en Centros de

Capacitacion
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PILEOT
PILEPF

PMML
PMMT
PROBECAT
PROSSE
SAR

SEE

SIAL
SICNO

SIEE
]|
SNE
SIPRH

SISNE
STPS
UGE
UOSEE
UpPC

Proyecto de Iniciativas Locales de Empleo y Ocupacién
Temporal

Programa de Informacién Laboral, Estudios, Publicaciones y
Fortalecimiento

Proyecto de Modernizacion de los Mercados Laborales
Proyecto de Modernizacion de los Mercados de Trabajo
Programa de Becas de Capacitacién para Desempleados
Programa de Servicios Sociales Esenciales

Staff Appraisat Report

Servicios Estatales de Empleo

Sistema de Informacion sobre Asuntos Laborales

Sistema de Informacién del Catalogo Nacionat de
Qcupaciones

Sisternas Estatales de Empleo

Sistema de Informacién Industrial

Servicio Nacional de Empleo

Sistema de Informacidn para la Planeacion de los Recursos
Humanos

Sistema de Informacién del Servicio Nacional de Empleo
Secretaria del Trabajo y Prevision Social

Unidad de Gestion y Evaluacion

Unidades Operativas de los Servicios Estatales de Empleo
Unidades Promctoras de la Capacitacién
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Programa de Posgrado en Ciencias de la
Administracién _

Oficio: PPCA/EG/2001 _
Asunto: Envio oficio de nombramiento de jurado de Maestrfa.

Cecordinacién

VNIVERADAD NACIONAL
AVENeMA DE
MELID

Ing. Leopoldo Silva Gutierrez

Director General de Administraciéon Escolar
de esta Universidad

Presente

At'n : Biol Francisco Javuer incera Ugalde
Jefe de 1a Uidad de Administracién del Posgrado

Me permitc hacer de su conocimiento, que el alumno Federico Ramirez
Rodriguez, presentara Examen General de Conocimientos dentro del Plan de
Maestria en Administracion (Organizaciones) toda vez que ha concluido el Plan de
Estudios respectivo, por lo que el Dr Sergio Javier Jasso Villazul, Coordinador del
Programa de Posgrado en Ciencias de la Administracién, tuvo a bien designar el
siguiente jurado:

Dr. Abel Giraldo Giraldo Presidente

M.A. Adrian Méndez Salvatorio Vocal

M.A. Ricardo Varela Judrez Vocal

M.D. Jorge Rios Szalay Vocal

M.A. Rafael Rodriguez Castelan Secretario
M. A. Lorenzo Manzaniila L6épez de Llergo Suplente
M.A. Rosa Maria Argiiello Plata : Supiente

Por su atencidn le doy las gracias y aprovecho la oportunidad péra enviarle un
cordial saludo

Atentamente
"Por mi raza hablara el espiritu”
Cd Univer:i/laria, DF, ?3 de noviembre del 2001,

El Coordinador del7rograma
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Dr. Sergm ngéﬁ\hﬁazul FALLA DE ORIGEN

3

:
{5



