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1. Introduccidn y objetivos

Laorientaciondel estudio solicitado al CSC* sobrelasituacion del personal técnico? en México
se modul 6 tanto a partir de lainteraccion con el panel de comentaristas como por laslimitacionesdela
informacion primaria disponible. Estas Ultimas se comentan en el punto 2.

Por otro lado, nuevos enfoques internacionales sobre el desarrollo de la fuerza de trabajo,
[levaron alaconclusion de que el temarequeriamas que un andlisis de ofertay demanda®. Los cambios
radicales que se estan experimentando en la naturaleza de la demanda, hacen que su comportamiento
pasado y actual sea de limitado valor prospectivo. Si un andlisis cuantitativo convencional lucia poco
informativo, un andlisis cualitativo innovador parecia urgentey posiblet.

Por ello, el capitulorecibio ungiroen el que, sin degjar derescatar losindicadores disponiblesdel
mercado detrabajo, se concentrd en lasaternativas viables paracontar con personal técnico, atodoslos
niveles, cuyo desempefio se aproxime a de los paises con los que México pretende equiparar su
desarrollo industrial®. En particular, se busca estimar la brecha de desempefio técnico actuamente
existente con respecto a EE.UU. y Canad&.

De esta manera, |os objetivos del capitulo quedaron establecidos de la siguiente manera:

i) integrar la informacion disponible sobre la oferta y la demanda nacional de recursos
humanos técnicos, resumiendo sus estado actual y sus perspectivas,

ii ) revisar lastendenciasmundial es(particularmentede Japény Alemania) enlaadministracion
del desarrollo de los recursos humanos técnicos, considerando sus posibilidades de
asimilacion al sisterma mexicano de educacion y produccion.

! Centro de Sistemas de Conocimiento del ITESM, Campus Monterrey. Colaboraron en este estudio el Lic. Agustin
Buendia, laLic. Monica Espinosa, la Sra. Magdalena Garza, laLic. AméricaMartinez y el Dr. Jaime Navarro. Ladirecciony
redaccion del capitulo fue realizada por €l Dr. F. Javier Carrillo.

2A lolargo del capitulo se manejara un concepto amplio de personal técnico: |os recursos humanos, cualquiera su nivel,
necesarios para el desempefio competitivo de la planta productiva del pais. Las referencias a subconjuntos de este universo (ingenie-
ros, mano de obra calificada, etc.,) u otros relacionados (investigadores, personal académico) serén explicitas.

3“El problema principal del capital humano ... no sdlo debe verse bajo la Opticatradicional (de suficiencia
cuantitativa)...sino lograr que ese capital tengalJcapacidad de innovacion y generacion de conocimiento”, (José Angel Pescador Osuna
en Serbolov, 1994). “...no basta la capacitacion para el trabajo, necesitamos educar ala poblacion en términos de una nuevaformade
enfrentar el mundo y de busqueda de relaciones con la propia sociedad” (Salas, 1993, p.64). ... lasupervivenciaen el siglo 21
requiere no solo una fuerza de trabajo mejor capacitada, sino también un ambiente de trabajo para el ato desempefio...” (Meister,
1994, p.227).

4“Laeliminacion de la brecha cuantitativa debe vincularse a cambios cualitativos...” (Corona, 1990, p.152).

5 Cuando se concluia este capitulo, se dié a conocer lanoticia del ingreso de México ala OCDE. Tal evento podra
ponderarse al comparar indicadores significativos de desarrollo entre México y |os actuales miembros de esa organizacion. Algunas de
tales comparaciones pueden desprenderse de |0s siguientes estudios prospectivos: Alonso Concheiro, 1987, 1990; Bitran, 1989;
CANACINTRA, 1986 a, b; Reséndiz, 1987; CSC,1991; CEE, 1993; Herndndez y Velasco, 1990.

8 ;Fracasard el TLC a convertirse el recurso humano en un cuello de botellainsalvable?” Se pregunta Serbolov, (1994,
p.27). A su vez, Didriksson (1994) sefiala: “El TLC exige al gobierno mexicano y, por ende, alas instituciones de educacion superior
garantizar en el egreso de técnicosy profesionales |os nivelesy conocimientos necesarios para gjercer en cualquierade los tres
paises’.
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2. Limitaciones inherentes al analisis del
mercado de trabajo técnico

Un estudio nacional de la ofertay la demanda del personal técnico requiere una metodologia
homogéneaeinformacion de primeramano. El presupuestoy el tiempo disponibles paraeste estudio no
permitian sino partir de la informacion ya disponible. Tal circunstancia nos lleva a precisar las
caracteristicas de nuestros insumos.

2.1 El problema cuantitativo

Desde que seelaboro e plan detrabajo paraeste estudio, se programdé lamayor parte del
tiempo para la consecucion de informacion, ya que se avizoraban las usuales dificultades. La
primeratareaconsistio en formular un directorio de fuentes deinformacion relevantey establecer
contacto formal con las mismas, explicando la naturaleza del estudio y proporcionando una
relacion deindicadores. Al mismo tiempo, serealizaron busguedas através de varios serviciosde
informacién documental y electronica. También se establecieron contactos informales con
individuos relacionados con el medio educativoy cientifico, afin de enriquecer lo mésposible el
acervo de informacion que nos serviria de materia prima.

El anexo incluye unarelacion de lasinstancias alas que se recurrié formalmente. Sélo
algunasnosaportaron algunainformaciony, en ninglin caso, obtuvimossuministrosdeterminantes
parael estudio.

Después de cinco meses de blisqueda sistematica, hubimos de confrontar las siguientes
conclusiones acerca de lainformacion sobre el personal técnico en Méxicoy, en particular, sobre
su correspondencia con las necesidades del desarrollo industrial:

1. No hay disponiblesdatos primariosque permitan cuantificar directamente lasdimensionesde
la oferta actual ni, menos aln, las dimensiones de la demanda actual de recursos humanos
técnicos.

2. Lossistemas deinformacion oficial no utilizan categorias que sean compatibles tanto con la
oferta como con la demandayy, por tanto, que sean Utiles para estimar su correspondencia.

3. Al no haber disponiblesdatos primarios sobrelademanday laof ertaactual es, no existen bases
para elaborar proyecciones confiables sobre el comportamiento futuro de esa relacion.
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4. Losdatosdisponiblesson sumamente heterogéneosen cuanto amétodos, fechasy fuentes. Los
alcances de las fuentes existentes suelen estar claramente circunscritos por sus autores’ a
confrontar estas limitaciones.

5. No se encontraron estudios previos sobre este tema que resultaran determinantes . Lanutrida
literatura rel acionada con el mismo, abunda en planteamientos tedricos® . Los pocos estudios
gue aportan cifras son, o muy restringidos® , 0 aportan porque se traslapan con otrostemas que
eransufocodeinterés'®. El Unico estudio significativo quelocalizamosbasado eninformacién
primariat! alin no hasido concluidoy podraresponder solo partedelasinterrogantesoriginal es,
ademas de que excluye alaofertaprivada. Otros estudios recientes se reducen aal gun sector?
0 region®.

L asconclusionesanterioresson ensi mismassignificativas, yaquepodrianimplicar que:

a. Laeducacion técnicay su relacion con el desarrollo industrial no se encuentran entre las
prioridades atendidas por los servicios de informacion publicosy privados del pais.

b. Al carecerse de informacién oportuna y confiable, no puede haber toma informada de
decisiones. Esobvioquelapoliticanacional parael desarrollodel personal técnico, suponiendo
gue hubieratal cosa, esté supeditada a arbitrio de sus responsables'* .

c. Al basarse en decisiones subjetivas y carecer de retroalimentacion, las decisiones en este
campo no son susceptibles de evaluacion. Asi que, ademés de ignorar si avanzamos o no,
ignoramos en que rumbo se supone que |o estamos haciendo.

L asanterioresconsi deraciones son congruentescon lasopinionesen el sentido de que carecemos
de genuinas politicas nacionales tanto en lo educativo como en lo cientifico-tecnol 6gico'. Todo
pareceindicar queel conocimiento, labasemismaen quesefundaralaeconomiadel préximosiglo,
ha sido subvaluado por los gobiernos de la modernidad mexicana.

Esverdad quecarecemosdeinformaci dn paradeterminar lasdimensi onesprecisas, particularmente
cudlitativas, de la correspondencia oferta-demanda. Pero no necesitamos esa precision para
percibir laenorme brechaque se abre ante nuestros 0j0s'®. No alcanzamosaver sufondo, pero nos
sabemos ante un abismo. El punto 3 revisalainformacién disponible.

Al concluir laredaccion de este capitul o, recibimos dos documentos de vital importancia para
el tema. Ambos forman parte de las Revisiones de la Politica Nacional de Cienciay Tecnologia
de México llevadas a cabo con ocasion del ingreso de México ala OCDE. El primer documento
consiste en e reporte presentado por las autoridades mexicanas a la Direccién de Ciencia,
Tecnologiae Industriade esaorganizacion. El segundo consiste en el reporte delos examinadores
como réplica a anterior. El grupo internacional de examinadores estuvo formado por cinco
di stingui dospersonaj esrel acionados con lainvesti gaci dn sobre politicascientificasy tecnol 6gicas
o conlaadministracion delasmismas, coordinados por unrelator delaOECD. Dadalarelevancia
del reportedelosexaminadores, algunasdesusopinionessontranscritasal final del capitulo (punto
4.7).
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2.2 El problema cualitativo

Siendo como es, descomunal, la brecha entre la oferta 'y la demanda, alin una informacion
estadistica precisa del mercado de trabajo técnico actual no nos hubierallevado muy lejos.

Conformeavanzamosen el estudio, lasexperienciassimultaneas con larealidad delasempresas
en el desarrollo de su fuerza de trabajo, nos fueron haciendo més evidente larevelancia para este
estudio de perspectivas innovadoras que pertenecen ala emergente economiadel conocimiento.
Tales perspectivas nos enfatizaron que € empleo, laeducacion y casi cualquier otrainstitucion
conocida se encuentra atravesando por una profunda transformacion.

Despuésdetodo, depoco uso futuro seriacontar con estadisti cas puntual esacercadel desempefio
de dos practicas sociales que estan por desaparecer en su forma actual'’. Porque se vuelve lugar
comun reconocer guetanto lasinstituciones educativas'® como | as practi cas habitual esde trabaj o™°
estanviviendo susultimosmomentosenlamodalidad que hantenido por siglos. L o que permanece
son las funciones sociales que se habian perdido de vista tras las formas rituales. En €l punto 4
substanciaremos estas aseveraciones.

Dadoqueel usuario ultimo deestetrabajo seraprevisiblementeal guieninteresado en comprender
el fendmeno y/o facultado paratomar decisiones, nos preguntamos si convendria concentrarnos
maésen lastendenciasreconociblesqueenlarevision delo que debid haber sido. Conunaimplicita
respuesta, tomamos la primera opcion.

7" Por tratarse de una encuesta cualitativa dirigida a la obtencion de tendencias y no de informacion estadistica, 1os
resultados | ogrados pueden considerarse validos en tanto ilustracion de tendencias...” CEl (1993, p.2).” ES necesario también tener
cierta cautela con respecto a las comparaciones de esta informacién debido a que no es totalmente homogénea...” (CIDE,1989(a),
p.145). “Las cifras anteriores no dejan de ser estimaciones gruesas que reclaman de mayor precision” (Hernandez, 1993, p.238). “Aqui
hay un grave problema de informacion, por lo cual voy a precisar ahora rasgos muy generales...” (Salas, 1993, p.62). “Las diferencias
en el tratamiento de lainformacién ... hacen muy dificil una comparacion significativa’ (Hernandez y Velasco, 1990, p.659).

Ibarra, 1990; Arredondo, 1992; Salas, m.s.p.

81barra, 1990; Arredondo, 1992; Salas, m.s.p.

9 Serbolov, 1994.

10 CSC, 1991 b.

" Herndndez Laos, 1993.

ZENESTYC, 1993.

BCEE, 1993, 1994.

14“Es gravisimo que en cuestiones de tanto interés nacional siga predominando el secretismo y ladecisién de cipula’, sefida
Didriksson (1994).

B Garcia Coalin, 1992; Bueno Zirion, 1988; Carrillo 1988; de Mariay Campos, 1988; Alonso Concheiro, 1987.

16 “Un panorama preocupante” (Serbolov, 1994, p. 28). “ Con los datos arriba presentados y con las comparaciones del
estudio de Dahlman y Sercovich, no es posible alin determinar con claridad la magnitud del atraso tecnol égico de México” (CIDE,
1989 (a), p.150). “Lasituacion no es alentadora, ni para el proceso de transformacion industrial, ni para el futuro del pais’ (Alonso
Concheiro, 1987, p.1057).

7% a educacion necesita ser reinventada ... Por tanto, |as organizaciones necesitan, concientemente, convertirse en organiza-
ciones que aprenden, lugares donde el cambio es una oportunidad, donde |a gente se desarrolla conforme trabgja’ (Handy, 1989, pp.
211-212). “ Dificilmente alguien puede negar que para entrar ala Tercera Revolucion Industrial, tanto las |ES como las empresas
necesitan introducir cambios organi zacionales que actualicen sus concepciones y formas de operacion actual” (Martinez, 1992, p.53).
" Esto significa un esfuerzo concertado entre grupos empresariales, grupos politicos, e instituciones gubernamentales, orientado ala
ensefianza de destrezas para el trabgjo” (Salas, 1993, p.63).

B p.g.: Time, 1992, N°15, pp. 38-44; 1992, N°27, pp. 59-60; Kennedy, 1993, pp. 339-343.

¥ p.gj.: Handy, 1989, 1994; Drucker, 1992, pp. 131-136; Fortune, 1994, N° 7, pp. 50-59.
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2.3 Ladicotomia aprendizaje-trabajo

Lapreguntaorigina de este estudio era acercade la correspondencia entre educacion y
empleo en el campo técnico: ¢queé recursos humanos técnicos esta produciendo nuestro sistema
educativoy cualessonlosquenecesitalaindustrianacional ?° Asi planteada, lapreguntaconserva
una serie de premisas cuya vigencia esta en entredicho:

i. laideade dos etapas excluyentes. formativay productiva;

ii. laseparacion entre diferentes &mbitos de la experiencia diaria (estudiar, trabgjar);

iii. la correspondencia entre las categorias de ofertay demanda;

iv. lapermanenciade las disciplinas profesionalesy los puestos de trabajo;

v. la herencia del concepto del personal como un costo a ser disminuido mas que como un
patrimonio a ser desarrollado.

La idea de educacion como una etapa temprana de la vida en la que €l nifio recibe la
formacion que le habrade servir paratoda su vida es aln, por mucho, €l paradigmaque privaen
las escuelasy los hogares de nuestro pais. Eslaideade carreratécnicao profesional como bagaje
deconocimi entos paradesempefiar se adecuadementeen un campo detrabaj 0. Pero esaidea, quizés
adecuada en épocas en las que €l ciclo de renovacion del conocimiento era mayor a de una
generacion? resulta obsoleta. El nuevo paradigma es. aprendizaje continuo (punto 4.2). La
secuencia educacion-empleo es suplantada por la concurrencia aprendizaje-trabajo.

Consecuentemente, la préacticaalin dominante de separar |os mas comunes dmbitosdela
experienciahumana-el aprendizaje, €l trabajoy el entretenimiento- escuestionada?? sobrelabase
del equilibrio que hay que buscar, y que se esta propiciando, entre los tres. El nuevo paradigma
bal ancea | as diversas dimensiones de laexperiencia, parabuscar un medio detrabajo en € que se
aprende continuamente, selograun alto grado de satisfacciény sepropicia, conello, el desempefio
maximo. Nuestra situacion actual, sin embargo, mantiene una dicotomia entre aprendizaje y
trabajo.

2 Similares preguntas plantea Serbolov, 1994 ;Dispone México del capital humano para operar el nuevo modelo

economico modernizador, basado en premisas de eficiencia, productividad, calidad y competitividad? ... ¢En qué condiciones se
encuentra el capital humano del paisy qué se esta haciendo para elevar su nivel? En formamés amplia, ver las pertinentes preguntas
de Martinez, 1992, pp. 50y 51.

2LCfr. Knowles, 1983, p.54.
2 Cfr. Bolles, 1989.



Capitulo 8: Laidentificacion, capacitacion y motivacion de |os recursos humanos técnicos 8

2.4 El pseudoproblema dela vinculacion

Sehasugerido queel [lamado problema dela vinculacién univer sidad-sector productivo
no es soluble formulado en los términos en que se encuentra actual mente?. El problemaequivale
aconseguir lainteraccion de dos computadoras con arquitecturasy sistemas operativos distintos,
sin un sistema adecuado de interconexion y un protocol o de transferencia. No tiene sentido tratar
de“vincular” loqueperteneceadrdenesdiversos: laempresay launiversidad son dosinstituciones
sociales construidas sobre valores y categorias divergentes. Ivan Lavados (1989) apunta tales
divergencias al identificar las restricciones de la educacién latinoamericana como puntal del
desarrollo (tabla 2.4.1).

Tabla2.4.1
Principal es factores que afectan a comportamiento del subsistema de educacién en
AméricaLatina

» Faltade una adecuada valoracion socia de laactividad cientificay tecnol6gica. Esta
valoracion es alta solo respecto al gjercicio superior de laactividad. No ocurre o mismo
con actividades y niveles intermedios.

» El proceso formativo en el sector terciario no da solidos conocimientos cientificos que
nos permitan una especializacion posterior de caracter tecnol 6gico. Por otra parte, la
especializacion que se otorga esta mas vinculada a contenidos especificos que a
orientaciones metodol 6gi cas que posibiliten una progresion interactiva.

» Predominaun tipo de educacién informativay no formativa, con un privilegio ala
educacion lineal y sistemética.

» Laestructura educativa tiene mecanismos de evaluacion formal, titulos y grados, dandose
poca importancia ala evaluacion de los productos educativos por parte del sector
productivo.

Fuente: Lavados, CINDE, 1989

Las prioridades que se les aplican y los términos que les describen son claramente
distintos. Latabla2.4.2 exploraalgunas divergencias entre las categoriasy valores delaempresa
y launiversidad. Esto no implicalapreeminenciade cual quierade ambas. Simplemente afirmala
dualidad socia de las ingtituciones hasta ahora consagradas a estudio y a la produccion®.
Reconocer esta dualidad es condicion necesaria paralograr su integracion.

BCarrillo, 1987, 1991; Drucker, 1993, p. 5y 129; SCANS, 1992; Peters, 1992; Davidow y Malone, 1993; Kennedy, 1993;
Laszlo, 1994; Meister, 1994.
24 Cfr. reporte SCANS: “Lo que las empresas necesitan de las escuelas, |0 que las escuel as necesitan de las empresas”.
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Tabla2.4.2
Algunas categorias y valores vigentes en laempresa vs. otras vigentes en la universidad
Empresa Universidad
Categorias Valores Categorias Valores
produccion optimizacion conocimiento congruencia
negocio utilidad estudio veracidad
accion resultado pensamiento proceso
funcion desempefio carrera certificacion
aprendizaje capacidad ensefianza observancia de laforma
problema solucion disciplina revision
trabgjo agregacion graduacion posicion
RS maximizacion calificaciones gjuste de lanorma
unidad de negocio eficaciay eficiencia departamento académico prestigio
Cadavalor puede leerse como atributo de una categoria, p.€j.: optimizacion de la produccion

Fuente: CSC, ITESM

Al ubicarnosen lafaltade correspondenciaentrelos significadosaplicablesa mundo de
launiversidad y delaempresa, resultamasfécil identificar lainadecuacién entrelas categoriasde
la oferta de personal técnico y la demanda del mismo?. La oferta viene en carreras, disciplinas,
camposcientificos, titul os, calificaciones, curricul a, etc. Lademandaseplanteaen perfiles, niveles
de desempefio, equipos multidisciplinarios, problemas por resolver, &reas funcionales, etc. La
oferta viene en areas nitidamente demarcadas. La demanda es cada vez més interdisciplinariay
multifuncional. La oferta sigue patrones curriculares que tardan afios en renovarse. La demanda
sigue patrones de competencias que se transforman dia a dia. La comisiéon SCANS a que nos
referiremos en €l punto 4.6, propone unaredefinicidn de categorias, practicasy valores en vistas

asu primer objetivo: reinventar el sistema escolar.

La contradiccién basica educacion-trabajo estriba en que € sistema educativo se ha
concentrado en lainstitucionalizacion de la ensefianza y la acreditacion, mientras que el mundo
del trabajo reclamaunacabal educaciéndecalidad: aquéllaque correspondierapuntua mentecon

las expectativas de |os empleadores (ver punto 4.5).

Tanto €l aparato educativo como el aparato productivo tienen su quehacer en la
redefinicién del nuevo paradigma. Paraddjicamente, su respectiva supervivencia depende de
lograr reconocerse el uno en el otro. Laempresa necesitaredefinir lagestion del negocio como €l
incremento de su capital humano o cerebro de obra . Launiversidad necesita asumir el sentido

empresarial de su

%« lainsuficiente coberturay retencion del sistema educativo, su baja calidad y su deficiente vinculacion con las necesida-

des del aparato productivo, aunadas a un enfoque limitado en la capacitacion paray en el trabajo, sereflgjan en altos indices de
subempleo y desempleo, en gran medida debido a que |os perfiles profesionales no corresponden a las necesidades reales de la
demanda de recursos humanos’ (Ibarra, 1990).

%« _.enlainteligencia de que es este factor, junto con el tecnoldgico, €l factor clave en la determinacion de las posibilidades

reales de elevacion de la productividad”. CEl: 1993, p.1.
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2.5

funcién socia y volverse contable en la capacidad de su proceso de administrar conocimiento.
Ambos necesitan desarrollar formas inéditas de interaccion.

Al enfrentar lapregunta ¢,Son necesariaslasuniversidades? Brimelow (1993) concluye
gue las universidades en su forma actual son obsoletas. En Mas all& de las Universidades: una
nuevarepublica del intelecto Hague (1991) las dabapor desahuciadasy sefial abaunaamenazante
posibilidad: “Eventuamente, las empresas se van a hartar y organizar sus propios centros de
entrenamiento”. Esaeventualidad yanosal canzé. El fenébmeno delaUCs (punto 4.5) esunaclara
sefid de suplantacion de latarea educativa por las propias empresas afalta de una alternativa del
sistema educativo formal. Se estima que, en los EE.UU., a menos 400 empresas cuentan
actual mente con un campus o coninstal aci ones separadas designadas como “ escuel a, universidad,
instituto o centro de educacién’?” . Cooper® se refiere a escuelas internas de 1os negocios para
mantenerlos competitivos como “los nuevos educadores’.

En la transicion hacia una economia del conocimiento, la combinacién de un nuevo
sentido estratégico del desempefio en e trabajo (puntos 4.3 - 4.6), con una creciente duda acerca
del valor agregado de la estructura actual de las universidades® esté|levando alos empleadores
a establecer formas innovadoras de resolver la actual dicotomia entre educacién y trabgjo.
Existe una tendencia a desarrollar técnicas que permitan reexpresar la capacidad de oferta de
aprendizajedel asinstitucioneseducativasen términosdel asnecesi dadesdedesarrollo depersonal
de las empresas. L os sistemas de entrenamiento basados en competencias® se ubican en €l punto
de traduccion de necesidades de capacitacion a practicas de aprendizaje eficaces. En México,
existen yaexperienciasen €l disefio de sistemas de aprendizaje alamedidade |as organizaciones,
partiendo del andlisis de sus brechas de desempefio (cfr. punto 4).

Un nuevo paradigma

Lo que esta reemplazando el antiguo lugar de las empresas y las universidades como
centros de produccién y aprendizaje es una realidad de relaciones virtuales 3! en la que €l
conocimiento yano sigue unarutalineal (si algun dialasiguio) del punto de generacion al punto
deaplicacion. Ahora, losmomentosdeandlisis, sintesis, aprendizaj e, transformaci én, distribucion
y consumo, son todos momentos de renovacion del conocimiento. Esto, por lo pronto, superala
dicotomiauniversidad-empresa o mundo del saber-mundo del actuar. Laideay €l acto serecrean
mutuamente en cada ocurrencia. La reflexion global se potencia. Los sistemas de computo y
telecomuni caciones se constituyen en el sistema nervioso digital donde se moldea la conciencia
planetariay seintegran lasdimensionesecondémicay experiencial. Aprender adquierevalor social

2'Eurich, 1985, en Meister, p.19.
281992
2 Conforme financiamiento de las universidades se torna mas oneroso (Time, 1992, N° 15; Kennedy, 1993), el

cuestionamiento acerca de su valor social setornamas critico (Hague, 1991; Brimelow, 1993).

“P.g.: Bentley, 1990; Boamy Sparrow, 1992; Megginson et.al., 1993. Cfr. punto 4.6.
SLCfr. punto 4.5.
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y dimension economica.

Al haberse asociado comercialmente nuestro pais con EE.UU. y Canadd, asi como con
la OCDE, las medidas del desempefio de esos paises® se convierten en nuestros parametros,
especificamentelosde producciény nivel dedesarrollo. De acuerdo con un estudio que pretendia
justamente establecer esas comparaciones antesdelafirmadel TLCy del ingreso ala OCDE®*,
laconclusién es que, a pesar de los incrementos absol utos en productividad, la brechareal entre
la productividad de México y ladelos EE.UU. y demas paises de la OCDE se haincrementado
en los Ultimos 25 afios. De ahi que no podamos pasar por ato una conclusion de ese estudio:

“Enlos paisesindustrializados, mejorar lacalidad de lafuerzalaboral esel aspecto que
se atiende prioritariamente paraimpulsar la productividad industrial. L os elementos més fuertes
han sido elevar los nivel es educativosen general y ampliar a experienciaen el trabajo. LaOCDE
afirmaque en e largo plazo e aumento de los promedios educativos (incluyendo la orientacion
vocacional avanzada) ... determinard el desempefio industrial”. (Hernandez y Velasco, op.cit., p.
666).

Lacapacidad de las empresas de desarrollar y aplicar exitosamente nuevas tecnologias,
asi como de mejorar continuamente el desempefio de su personal, son los dos pilares en que se
sustentarael desarrolloindustrial enlaeconomiadel conocimiento. Resultaconvenientereplantear
la problemética que atafie a este capitul o en la nueva dptica de la agregacion de valor apartir del
conocimiento. El capitul o se concentrard en dos aspectos. formarnos unaideade las dimensiones
cuantitativasdelacorrespondenciaoferta-demandade personal técnicoy plantear unaperspectiva
delos cambioscualitativos que se estan consumando en laadministracién del conocimientoenlas
sociedades postindustriales.

32“Los enlaces entre ciencia, tecnologiay subdesarrollo”, nos dice Hodara (1986, p.14), estaran cada vez més restringidos a

los paises miembros de la OCDE. “ Esta agrupacion se encamina decididamente hacia una civilizacion posindustrial que tendré
fundamentos estructurales ... absolutamente diferentes” (ibid.).
B Hernandez y Velasco, 1990.
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3. Aspectos cuantitativos

Si bien lainformacion disponible es pocay heterogénea, sefiala consistentemente en direccion
dealgunas conclusionesgenerales. Dadaladificultad de establ ecer rel acionesentre datos sin unamisma
base metodol 6gica, nos limitaremos a relatar una serie de resultados auténomos a los que distintos
autores Ilegaron por sus propias vias. Sin embargo, de entre la diversidad de contribuciones, pronto
comienza aemerger un patron en el mosaico.

3.1 Nivel educativo general y eficiencia terminal

Seguin &l censo de 1990, hay 6 millones de analfabetas dentro de lapoblacién de 15 afios
0 mas, lo que equivale a 12.4% de la poblacion. Ademas, 11.7 millones de adultos no han
terminado laprimariay otros9 millonesno terminaron lasecundaria. Por tanto, existen en nuestro
pais26.7 millonesde personasde 15 afios 0 masque no han pasado por €l ciclo deeducacion basica
y que por tanto, se encuentraa margen del mercado de trabajo calificado®. Aproximadamente el
70% de la poblaci 6n econémicamente activatiene como escol aridad maximalaprimaria. Solo el
10.7% de esa fuerza de trabajo tiene educacion superior®.

Lacircunstancia actual obedece a un rezago historico, agravado durante lacrisisdelos
80. Al iniciar este sexenio se destinabaaeducacion el 3.1% del PIB. En 1992 fue del 3.38%*. En
1993 creci6 a 5.7 “pero serequerira el triple de esa cantidad para tener un sistema educativo de
excelencia’®. México destinaun gasto relativamente alto alaeducacion, pero en EU y Canadala
aportacion del capital privado es considerable®. El sistema educativo atiende actualmente 25
millones 374 000 alumnos, |0 que equivale a uno de cada tres 3 mexicanos®. El promedio de
escolaridad en México es de 6.3 grados, en EU de 12.

El problemaprincipal del sistemaeducativo mexicano no esprincipal mentedecobertura,
sino de eficienciay calidad. En EU existe una eficienciaterminal del 95%. En México, en el 91-
92, de cada 100 nifios que iniciaron primaria sélo la concluyeron el 57.9% Yy de ellos solo el 82.9
ingresd a secundaria, terminandola el 75%* . De cada 100 nifios que ingresan ala primaria solo
6 6 7 asisten alauniversidad®. EI mayor indice de reprobacion sedaen el primeroy segundo afio
de primaria®.

3 Serbolov, 1994, p.28.
% |dem.

% CEE, 1994, p.145.

7 Serbolov, 1994, p.29.
*|dem., p.28.

®|dem., p.29.

“ldem., p. 29.

“jidem., p. 28.

“2 | bidem.
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Lafigura3.1.1 muestrala cartade eficiencia del sistema educativo mexicano por nivel® . Solo
el 71% de los inscritos en primero de primaria termina este nivel. De éstos, sdlo € 81% ingresa a
secundaria. A suvez, solo el 79% delosque entran asecundarialaterminan. Delosquelo hacen, el 57%
ingresa a bachillerato y el 15% a profesiona medio. De estos Ultimos, solo termina e 44%. El
bachillerato detresy dosafiostiene porcentajesdeterminacion del 61% Yy 58%, respectivamente. El 63%
de los egresados de bachillerato ingresa a profesional, donde sélo € 45% se titula. Los resultados
anterioresderivan enunaeficienciaterminal del sistemaeducativo mexicanodel 7.39%, o conversamente,
en unaineficienciadel 92.61%. Esto se contrapone con laeficienciaterminal del sistema educativo en
los EE.UU., que es del 95%. Utilizando los datos més recientes (agenda estadistica 92), la eficiencia
terminal en México resulta ain menor, es decir, del 6.81%.

Figura3.1.1
Eficienciadel Sistema Educativo Mexicano intra e interniveles

Técnicos Normal

—| 2,554,141 1,174,905| —| 163465 | 106,252 |
9 650
© B |@ =

Primaria Secundaria Preparatoria Universidad

|14,369,993 11,517,594 14,369,993 11,517,594'— 5,108,283 | 3,269,301 |— 2,517,361 | 981,770 |

|8296| |8296| |6496| |3996|

Fuente: Total ingreso nivel primaria. Agenda estadistica Estados Unidos Mexicanos. Edicién 1992.
Porcentajes de ingresos y egresos en Héctor Moreiray col. unavision del futuro de Nuevo Ledn 1994. CEE, CAINTRA,CONACYT,
Consgjo Técnico parael Desarrollo y la Desconcentracion de Nuevo Ledn.

Figura 3.1.2
Eficiencias comparativas del Sistema Educativo de México y los EE.UU.

M éxico EE.UU.

100.0 - / 100.0 -
80.0 - 80.0 -

60.0 - 60.0

40.0 1 40.0 1
2001 7 20.01 17
0.0 L - 0.0 .

> L

Eficiencia

|:| Ineficiencia

\\\\T

Fuente: CEE, ITESM, 1994

4 CEE, 1994, p.145.
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3.2 Ofertay demanda de personal técnico

Conforme aun estudio sin publicar de Gomez (fechado 1992) sobre el personal técnico,
asumamos la diferenciacion de un érea de ensefianza superior denominada “Ingenieria y
Tecnologia’#. En 1989, lamatriculaen estenivel erade 328,028 alumnos, del total de 1 069 565%°,
loquerepresentaun 30.6%. Estaproporcion contrastaconladeCienciasSocialesy Administrativas,
gue es de 46.3%*. Esto indica una mayor concentracion en ladistribucion que en la creacion de
riqueza. De acuerdo con | os datos més recientes, esta distribucion se mantiene (cfr. punto 3.6). La
tabla 3.2.1 muestralamatricula del &rea de Ingenieriay Tecnologia por nivel de estudios.

Tabla3.2.1
Matricula del éreade Ingenieriay Tecnologia por nivel de estudios
Nivel Periodo e MATCUAPOT o6 por grear
Nivel Medio Superior 1991-1992 641.551 320.579 50
Estudios Terminales 1991-1992 206.272 105.044 51
Bachillerato Tecnol 6gico* * 1991-1992 215.535 435.279 50
Licenciatura 1993 1.141.569 371.126 33
Especialidad 1993 17.440 687 6
Maestria 1993 31.190 5.525 18
Doctorado 1993 2.151 287 13
* Areas consideradas: Ciencias Sociales, Naturalesy Exactas, Agropecuarias, Ciencias de la Salud,
Educacion y Humanidades.
* no incluye Educacién y Humanidades.

Fuente: Estadistica Basica Sistema Educativo Técnologico en "Persona requerido” Lic. Antonio Camacho Vargas, asesor de
promocion e investigacion SECOFI; ponenciaen Taller de Trabajo sobre |os Aspectos Tecnol égicos de la Modernizacion Industrial de
México, sept. 1993, Cuernavaca, Mor.

De acuerdo con otrafuente*’, hoy en dia, el nUmero de alumnos en carreras técnicas es
de 400 000, mientras anivel superior existen 850 000. Esto equivale ados profesionistas por cada
técnico. En paisesdesarrolladoslarazon esde un profesionistapor cadatres o cinco técnicosy por
20 obreros calificados. Segun el Subsecretario de Servicios educativos para el DF de la SEP,
J.Angel Pescador®, existe un cuello de botella en |os trabajadores de nivel, especialmente en las
areasde consultoriajuridica, informatica, contable, promociony comercializacion; enlasque EU
nos superapor 8 a 1.

“G0Omez, 1992, p.10.
“|bid., p. 12.

4 Martinez, 1992, p. 52.
47 Serbolov, 1994, p.28.
“En Serbolov, op.cit.
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Secalcula® qued paiscuentaactual mente con 13 ingenieros por cada 10 000 habitantes,
de los cudles sdlo 1 tiene posgrado™® pero € nuimero necesario para e despegue industrial
autosostenido es de entre 100 y 200°. Para lograr tener dentro de 20 afios los 2 millones de
Ingenieros que al gunas proyecciones cal culan que necesitaremos para esas fechas, requeriremos
tener unatasade crecimiento anual de un 13% en el nimero total de egresados® . L atareaanterior
severadificultada, entre otrascosas, por labajarel acidningreso-egreso que presentael area, 0.35,
respecto a otras del sistema educativo, (0.68 en salud, por ejemplo).

Salvador Martinez (op.cit.) nota que, si bien se observa un incremento en la oferta de
carreras técnicas, esto sucede sin un ordenamiento de la mismay sin aparente conexién con la
demanda. Enlaregionsur, por € emplo, unmismo programase of rece hasta33 veces: laingenieria
civil. Existeademéasun problemadegran concentraci on en algunaspocascarreras. Segunlosdatos
disponibles®*, mientrasqueenlascarrerasdecomputaciOny sistemasse concentraen 16% (56 624)
del total de los alumnos del area, en otras carreras claves como la ingenieria ambiental solo se
atiende a 0.001% (426 alumnos) y en biotecnologia el 0.002% (861 alumnos).

En 1993, el Colegio Nacional de Educacion Profesional (CONALEP) comisiond, con
financiamiento del Banco Mundial, un extenso estudio sobre el mercado detrabajo detécnicosde
nivel medio y medio superior®. El estudio consta de tres etapas, de las cuales solo una ha sido
concluiday reportada. Sobrel osavancesdocumentados, sehan adel antado unaseriedeconclusiones.
El resto del punto 3.2 se basa en informacion proveniente de ese estudio. Con relacion alaoferta
educativa, establece que €l personal semi-calificado, calificado y técnico de nivel medio superior
en 1990 alcanza unaof ertatotal de unos576 000 egresados; deloscualesel 17% tieneformacion
técnica (97 000), solo el 5% son calificados (31 000) y lagran mayoriarestante, €l 78%, tiene €l
nivel de semi-calificado (448 000) - ver Figura 3.2.2.

Figura 3.2.2
Distribucion de la oferta de personal técnico medio por nivel de preparacion

17%
formacion técnica

5%
calificado

78%
semi-calificado

Fuente: Hernandez, 1993

4 Padua, 1989, citado en Martinez, 1992, p.52.

S Reséndiz, 1987, p. 1061. Sus datos coinciden con los de Paduay Martinez (nota anterior).
51 Reséndiz, 1984.

52 Martinez, en Arredondo, 1992, p. 52.

53| bidem.

%Martinez, op.cit., p. 53.

% Hernandez, 1993.
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En cuanto a la composicion de la demanda, los responsable del estudio del CONALEP
comisionaron asu vez del INEGI un muestreo del 1% de la poblacion censal para determinar la
composicion del empleo con respecto a sus nivel es de capacitaci on técnica. Seguin los resultados,
del total de 23.2 millones de personas ocupadas en 1990, méas de la mitad (12.9 millones
equivalentes a 55.5%) desempefian actividades clasificadas como semicalificadas, calificadas,
técnicas, administrativasy comerciaes. Del resto, el 33% (7.7 millones) se ocupa en actividades
no calificadas; €l 5.1% trabajaen ocupaciones no especificadasy solo el 6.3% (1.5 millones) son
profesionistas (Figura 3.2.3).

Figura 3.2.3
Distribucién de la poblacién ocupada por nivel de actividad

6.3%

5.1% Profesionistas

No especificadas

33%
No cdlificadas

55.5%

Semiclasificadas, clasificadas,

técnicas, administrativasy
comerciales

Fuente: Hernandez, 1993

Ladistribuciondel personal técnico ocupado por sector muestrainteresantesconcentraci ones.
S0lo dos sectores, €l agropecuario y el manufacturero, agrupan mas del 80% del personal semi-
calificado, con un 60 y un 26 por ciento, respectivamente. El persona calificado se distribuye
principalmente en cuatro sectores. manufacturas (45%); servicios sociales 'y personaes (19%),
generacion de energia eléctrica (14%) y comercio, restaurantes y hoteles (14%). El personal
técnico se concentra a su vez en |os sectores de servicios (43%) y de manufacturas (27%).

Latabla 3.2.3. proporciona una vision de la demanda sectorial, a mostrar la demanda de
personal técnico por unidad de demanda de mano de obra. El sector con mayor proporcion es el
eléctrico con 34 técnicos por cada 100 personas ocupadas. Siguen los sectores de servicios
financierosy de seguros (23%) y la mineria (18%).

Un balance agregado de ofertay demanda aparenta mostrar un equilibrio cuantitativo. En
1990, laofertatotal de personal técnico fue de 576 000, apenas por debajo delas plazas generadas
ese afio anivel técnico, quefueron 590 000. Sin embargo, €l andlisis desagregado ponederelieve
importantes desequilibrio del mercado de trabajo. Mientras la oferta de personal semicalificado
alcanza el 78% delaofertatotal, su demandaes del sdlo 16% delatotal; lo que significaque ese
afno unas 350 000 personas semicalificadas quedaron fueradel mercado detrabajo. Encambio, con
€l personal calificado lademanda (43%) superaalaoferta (5%), resultando en un déficit anual de
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3.3

maés de 221 000 personas. Los desbalances en el mercado laboral técnico se acrecientan por los
egresados y desertores de la educacion superior subempleados en este nivel.

Al andlizar la oferta y la demanda por programas y carreras ofrecidos a través de las
instituciones publicasde nivel medioy medio superior, se observé que en 32 de 49 agrupamientos
(el 65%) se observabaun déficit en laoferta, mientras que en el 22% habiaun excedente de oferta
y en solo & 12% unacorrespondenciacuantitativaentre ofertay demanda. Estosdesequilibrios se
amplifican al ser analizados por nivel de calificacion. Laofertade personal semi-calificado delas
instituciones publicasrebasaalademandaen 70% del os agrupamientos de carreras, en ocasiones
con excedentes mayores al 80%. En cuanto apersonal calificadoy personal técnico, el panorama
es opuesto, con déficits del orden del 65% y el 61% respectivamente. Evidentemente, existe una
sobreofertade personal semicalificadoy un déficit de personal calificadoy personal técnico en el
sistema de educacion publica.

Recur sos humanosy productividad

Unestudiollevadoacabo por el CEl (1993) partedelapremisaque” lagestiondel osrecursos
humanos constituye unadelastareasprioritariasen el campo delaproductividad industrial, sobre
todo porgue es en este espacio donde laaplicacion delas estrategi as productivas pueden encontrar
tanto su impulso como su principal freno” (op.cit., p.19).

Tabla 3.3.1
Problemas de mayor importancia relativos a la calificacion de lamano de obra
Problemas Frecuencia

Escasez de profesionalesy técnicos 63
Dificultades de | os trabajadores para asumir mayores responsabilidades 62
Deficiente calificacion de gerentes y mandos medios parael cambio

técnico y organizacional 60
Dificultades de | os trabajadores paratomar iniciativa 51
Escasez de mano de obra calificada 50
Deficiente capacidad de concentracion de | os trabajadores 46
Dificultades del personal para operar equipos de nueva base técnica 45
Dificultades del personal para adquirir habilidadesy destrezas 42
Dificultades de |os trabajadores para leer y escribir 40
Deficiente capacidad de abstraccion y asociacion de |os trabajadores 35
Deficiente capacidad de expresion verbal de los trabajadores 33
Enveecimiento de lafuerza de trabajo 26

Fuente: CEl, CONCAMIN, 1993, pag. 20
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Latabla 3.3.1 nos muestra una ponderacion de |os principal es problemas con respecto ala
calificacion de la mano de obra, hecha por industriales. La mayor frecuencia de respuestas
identificaalaescasez deprofesionistasy técnicoscomo €l principal problema. Tambiénlaescasez
de mano de obra calificada obtuvo una elevada respuesta, con lo que parece claro gque, en la
percepcion de los industriales, existe una suboferta de personal técnico. Esto es consistente con

datos recientes de la ENESTyC® , conforme se muestra en latabla 3.3.2.

Tabla 3.3.2
Principal es problemas de empleo para los proximos dos afios en el sector manufacturero
Problemas de empleo N° de establecimientos %
Faltade personal calificado 1662 30.7
Salarios 390 7.2
Prestaciones\ Remuneraciones
elevadas 185 34
Baja productividad 535 9.9
Baja calidad del trabajo 106 2.0
Altarotacion externa de
trabajadores 553 10.2
Legidlacion y contratacion
colectiva 47 09
Intervencion del sindicato 80 15
Resistencia de |los trabajadores a
cambios 163 3.0
Falta de materia prima 28 0.5
Problemas de demanda 149 2.8
Problemas financierosy
econémicos 18 0.3
Ninguno 1108 20.5
No sabe 314 5.8
Otro 70 13
Total 5408 100.0

Fuente: ENESTYC, INEGI, 1993, No. 100

%6 Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnologiay Capacitacion del Sector Manufacturero. INEGI,1993.
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Es importante notar que los siguientes aspectos sefialan consistentemente diferencias
cudlitativas entre la ofertay lademanda. Las dificultades en asumir mayores responsabilidades,
ladeficientecalificaciondegerentesy mandosintermediosparael cambiotécnicoy organizacional
y las dificultades de | os trabajadores para tomar iniciativas, son aspectos todos con un alto nivel
de respuestas.

Otro de los aspectos analizados, de gran trascendencia para €l tema de este estudio, es el
referente ala capacitacion del personal. Latabla 3.3.3 listalos problemas que fueron percibidos
como mésimportantesen cuanto alacapacitacion. No cabedudadequelascondicionesintrinsecas
alaforma convencional de dar capacitacion, esto es, através de cursos contratados con la oferta
libre de los mismos (consultores, empresas de capacitacion, universidades) con enfoques ajenos,
impartidos fuera de la empresa, con suspension de labores y elevados gastos de transportacion,
hospedagje, viaticos y costos de instruccion, Ilevan intrinsecos los problemas principales que se

detectan.
Tabla 3.3.3
Problemas de mayor importancia rel ativos a la capacitacion de la mano de obra
Problemas Frecuencia

* Alto costo de entrenamiento fuera de la empresa 60
*Dificultad de orientar la capacitacion alos

regquerimentos organizacionales de la empresa 53
*Dificultad de orientar la capacitacion alos

requerimientos técnicos de la empresa 52
* Ausencia de programas periodicos de actualizacion

de los trabajadores capacitados 52
* Ausencia o inadecuacion de programas de capacitacion

definidos fuera de laempresa 51
*Dificultad para retener la mano de obra capacitada 51
*Falta de redes de intercambio de experiencia gerenciales

en materia de capacitacion 51
*Fatay \ o inadecuacion de |los programas de capacitacion 50
* Ausencia de programas de reentrenamiento del personal

ante el cambio tecnologico 49
*Rigidez en las précticas productivas parala

aplicacion de las capacidades adquiridas 41
*Dificultad de compatibilizar |0s horarios de capacitacion

con lajornada de trabgjo 41
* Ausencia de incentivos a los trabajadores para capacitarse 39
*Dificultad pararealizar la capacitacion dentro de la empresa 34
*Instalacionesy \ 0 equipamiento inadecuados parala

capacitacion dentro de la empresa 30
* Altos costos de entrenamiento dentro de la empresa 30

Fuente: CElI, CONCAMIN, 1993, pag. 23
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Seguin estos datos, los altos costos de entrenamiento fuera de la empresa constituyen la
principal dificultad enfrentada por la capacitacion, seguidos de las dificultades de orientar la
capacitacion a los requerimientos tanto organizacionales como técnicos. Estos dos ultimos
problemas surgen precisamente del fendmeno de falta de correspondencia entre |os sistemas de
ofertay demanda que se analizaron en el punto 2.4.

Contexto de desarrollo tecnol égico

Unamaneraindirectade establ ecer |abrechade desempefio en cuanto apersonal técnico, es
mediante |a brechatecnol 6gica. Por brecha tecnol 6gica nos referimos ala capacidad de un paiso
unaempresade incorporar nuevas tecnologias a su sistema productivo en forma competitiva con
los paises 0 empresas que son lideres en una determinada area de proceso industrial. Aungque no
existe un indicador especifico deeste diferencial, existen ciertos pardmetrosreferentesal gasto en
cienciay tecnologia, al nimerodecientificoseingenieros, a flujodepatentes, y alo que podriamos
llamar “ balanza de pago tecnol égica’ que permiten establ ecer algunas comparaciones con paises
desarrollados y con paises de un nivel comparable al de México.

El gasto del gobierno mexicano en CyT siempre ha estado por debajo del 1% del PIB*. En
1980 fue del 0.4, mientras que en Brasil fue del dobley en EE.UU. fue del 2.5%®. Cuando en 1982
se dedico e 0.54, Franciateniael 1.8, Japon el 2.1 e Inglaterra el 2.2%. Cabe notar que se esta
hablando de porcentagjes del PIB, por o que habra que multiplicar estos indices por €l valor neto
del PIB gue es descomunal mente mayor en esos paises, para determinar el monto delainversion
tecnol égica.

En cuanto al nimero deinvestigadores, |as comparacionestampoco favorecen aMéxico. En
1984 habia en nuestro pais 23 investigadores por cada 100 000 habitantes, muy por debajo del
promedio mundia que es de 85%° . Ese mismo afio, mientras que México habia dos autores
cientificos por cada 100 000 habitantes, en Brasil habia dos veces mésy en Argentina seis veces
méas®t. Cuando en M éxico existian 90 graduados por cada 100 000 habitantes, en Brasil habiacasi
100 veces més con 803 graduados por 100 000 habitantes®. En ladécadadelos setentas, mientras
gue la concesion de patentes en México correspondi6 en un 7% a patentes locales, en Brasil era
del 12% y en Argentina del 35%°2. No importando la heterogeneidad de las fuentes, |os datos
consistentemente sefialan un desempefio particularmente pobre de México cuando se trata de
capacidad de respuesta cientifica y técnica, alin para estandares |atinoamericanos®. Como se

S"CIDE, 1989, p.145.

%8 Comercio Exterior , vol. 37, no. 12 (diciembre 1987), p. 985.
% |bid. , pp. 1024 y 1025.

% |bid. , pp. 1015y 1017.

S1Chid. , pp. 1024 y 1025,

82|bid. , p. 1016.

8 |bid., pp. 1024 y 1025.
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3.5

sefial 6 anteriormente, el conocimiento, esenciadelanuevaeconomia, no hasido unaprioridad del
gobierno mexicano.

No resultara sorprendente que el desempefio del pais en €l intercambio de conocimientos
tecnol 6gicos seaigualmente pobre. Reséndiz® apunta que el gasto interno total en lyD de 1970 a
1985 represent6 solo el 11% del correspondiente aimportaci on detecnologia. Tomando en cuenta
gue menos de la quinta parte del gasto nacional en lyD se invierte en desarrollo tecnol 6gico,
México estaria gastando 50 veces mas en la importacion de tecnologia que en su desarrollo.
También concluye que, en |as etapas de mayor crecimiento econdmico, latasa de incremento de
lasimportaci onestecnol dgicasfue superior aladelaproduccion: de 1977 a1981 ladiferenciafue
del 150%. Finalmente, los montos de transferencia interna de tecnologia y la exportacion de
tecnol ogia mexicana son insignificantes con respecto alos de su importacion.

Desde cuaquier perspectiva, labrecha del conocimiento , queincluye el nivel tecnol égico
y lacapacidad del personal técnico, constituyeparaM éxico unretoformidabl e, cuyasdimensiones
parecen ausentes de las percepcionesy, afin de cuentas, de las acciones gubernamental es.

Prondsticos sobre el comportamiento de la oferta

Si existen pocos datos sobrelasituacién actual, existen pobres bases paralaprospectiva. De
unamanerauotra, esprevisiblequeel panoramaeducativo en M éxico sufragrandestransformaciones
en los préximos afos. El rezago existente, aunado ala dinamica poblacional, particularmente la
relativaalapirédmide de edad, significan factores determinantes parael comportamiento futuro de
laeducaciéon y el empleo en México.

Las predicciones con respecto a la poblacion estudiantil parten de premisas acerca del
comportamiento de latasa de crecimiento y de la capacidad de retencion del sistema. Los datos
disponibles’® estiman que, parael afio 2 000, el sistema educativo nacional atendera alrededor de
30 millones de alumnos. El nivel de educacién primaria, que ahorarepresentael 70% del total, se
reduciraal 37% en términos relativos, la secundaria aumentara del 15% al 20%y €l nivel medio
superior aumentara 5 veces en promedio. De este nivel, cabe destacar lamatricula de profesional
medio, lacual prevé el mayor incremento, pasando aser del 0.5 del total aentreel 10.8y el 11.3,
esto es, un incremento de mas de veinte veces. Esto tiene enormes implicaciones para el tema
objeto de este estudio, pero solo establ ece el tamafio previsibledelademandade educacion anivel
medio superior, no cudl vaa ser efectivamente la poblacion atendiday cua sera su relacion con
la oferta de empleo aese nivel.

541 os cuales son, en términos generales, muy limitados. Concluye Corona (1990): “La capacidad cientificay tecnol 6gica

|atinoamericana se enfrenta a una brecha cuantitativa y cualitativa que debe eliminarse” . Lazslo (1994) presenta comparaciones
recientes que indican el agravamiento de ladiferenciay las tendencia a consumar esa brecha. Ver también Kennedy, 1993; Myers,

1994.

651987.
% CEE, 1994, p.147.
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En cuanto a nivel superior, éste triplicara su matricula, destacando el crecimiento del
posgrado el cual se prevé que sera de 25 000 a 250 000. La tabla 3.5.2 muestra la estructura
porcentual por nivel delamatriculaescolar previstaparael afio 2 000 con dos escenarios: uno con
un crecimiento poblacional del 1%, otro con un crecimiento del 1.5%.

Tabla 3.5.2
Matricula escolar porcentual prevista parael afio 2000, por nivel
1980 A 2000 B

Preescolar 5.7 11.4 12.7
Primaria 69.5 37.1 37
Secundaria 14.9 199 19.5
Bachillerato 4.5 7.5 7.1
Profesional 0.5 11.3 10.8
Medio

Normal 0.9 0.3 0.3
Licenciaturay 3.9 11.4 10.6
Normal Superior

Posgrado 0.1 11 11
Total 100 100 100

Fuente: Solana, 1981. Reproducido en CEE, ITESM, 1994, pag. 147

De acuerdo con datos muy recientes®” el niUmero de profesionistas en México era, en 1990,
de 1897 377 personas, |0 querepresentabael 5.9% delapoblacion de 25 afios o mas con a menos
4 anos de estudio en educacion superior. La mayor concentracion por areas era la siguiente:
contaduria 10.6%, medicina 8.6% y derecho 7.5%, lo cua mantiene la situacion de décadas
anteriores. Administracion e ingenieria tuvieron e 6.9% y 5.4%, respectivamente. Quizas €l
cambio positivo masinteresante se dio en el porcentaje de mujeres profesionistas, que del 19.4%
en 1970 paso aser del 33.8% en 1990. Cabe sefidar que €l porcentaje de mujeres en laeducacion
formal constituye uno de los nuevos indicadores que tienden a suplantar a PIB per capitacomo
medidasdel desarrollo deun pais. Sin embargo, un patron que se mantiene con respecto adécadas
pasadasesel del subempleo o desempleo delosprofesionistas. Deacuerdo conel estudio, el 17.3%
del total, esto es 328 000 profesionistas, no seincorporaron alaactividad econdmica. Esaesuna
de las manifestaciones mas patentes de |a persistente falta de correspondenciaentre la ofertay la
demanda.

57 Estudio del INEGI, reportado por €l diario El Norte, pagina 12-A, 31 de marzo de 1994.
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3.6

3.7

Per spectivas de la demanda

La brecha del conocimiento no encuentra solo en el gobierno al responsable de un atraso
descomunal. Escaracteristicodel panoramanacional en capital deconocimientoquelaparticipacion
del sector privado, tan importante en |os paises con |os que pretendemos competir, seacasi nula.
Segun el PRONDETIC® e 95% del gasto nacional en cienciay tecnologia es cubierto por el
gobierno federal, mientras que e 5% restante es aportado por los centros de ensefianza e
investigacion y por las empresas. Segun otras fuentes® “ el sector privado realizaen México sélo
poco més del 15% de lainversion total en cienciay tecnologiaen el pais’. En cualquier caso, la
contribucidntecnol 6gi caprivadasecomparapobrementeconlaqueocurreen paisesindustrializados,
gue esde entre el 50% y el 60% del total y tiende a crecer.

Sin embargo, las presiones actuales sobre México en direccion al establecimiento de una
economiadel conocimiento, podrian Ilevar a una participacion mas directade las empresasen la
generacion de tecnologiay en laformacién de personal técnico. Datos recientes parecen apuntar
en esadireccion (ver fig. 3.7.7).

Un estudio del CEI"™ muestra que lainiciativa de las grandes empresas para aumentar su
capacidad tecnol dgica se centré en actividades de investigacion, desarrollo e ingenieria propios,
asi como en € desarrollo de nuevas técnicas y en la adquisicion de tecnologia de proceso. Las
actividades contempladas para los proximos cinco afios, muestran tendencias interesantes.
Mientras que se conservaralaatencion en lasactividades mencionadas, se prevé unincremento en
lasalianzasestratégicasy enlainvestigacion conjuntacon otrasorganizaciones. Lamentablemente,
esa perspectiva estalejos de describir lamicro y pequefiaempresa (el 92% del total de empresas,
gue emplean a 70% del personal).

Paliticas emer gentes en la gestion de recur sos humanos

De acuerdo con el estudio realizado por el CEI con base en €l cuestionario “Estrategias de
competitividad, productividad, recursoshumanosy empleoenlos90’ s’ disefiado por laOrganizacion
Internacional del Trabajo, se observan tendencias claras en las grandes empresas. Latabla3.7.1
contiene una relacion de los programas en la gestion de recursos humanos técnicos aplicados
actualmente y contemplados para |os proximos tres afios en la empresas estudiadas.

%8 pégina 25.
% Alonso Concheiro, 1987, p.1057.
701993, pag.16.
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Tabla3.7.1
Programas y actividades aplicados en |a gestién de recursos humanos
Programas y Actividades Frecuencia
En los tltimos En los proximos
3 afos 3 afios
Mayor capacitacion a gerentesy supervisores 43 54
Mayor capacitacion atrabajadores
de producciony oficina 18 60
Intercambio de experiencias gerenciales con
otras empresas 16 31
Reduccion de personal directo en la produccion 27 34
Reduccion de personal indirecto en la produccion 34 26
Reduccion de personal de oficina 30 18
Contratacion de personal técnico especializado 20 35
Cambio en € sistema de remuneracion 14 33
Aplicacion de incentivos no materiales 12 30
Introduccion de un programa de sugerencias
de los trabajadores 17 31
Compartir mas informacion técnicay ecnomica
con los trabajadores 21 29
Aplicacion de programas para aumentar la
seguridad en €l trabajo 38 39
Aplicacion de programas de ergonomia 4 16

Fuente: CEl, CONCAMIN, 1993, pag. 15

Se observa que durante |os Ultimos tres afnos, se prestd mayor atencion alacapacitacion de
gerentes y supervisores, asi como a la seguridad y los programas de reduccion de personal. El
panorama para los proximos tres afios indica una tendencia a continuar con la capacitacion de
gerentes y supervisores, pero también a brindar mayor atencion a la capacitacion de los
trabajadores de produccién y de oficina.

Conforme concluye el CEl, “la aplicacion de las medidas sefidladas da cuenta de la
importancia no solo de mantener programas permanentes de capacitacion, sino también de
modificar |os sistemas mediante los cuales serealizael pago alostrabajadores; en este sentido, la
utilizacion de incentivos no materiales parece que constituira una de las principales medidas al
respecto” .

7 1bid. p.14.
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Lavalidez de los anteriores juicios de los dirigentes industriales podra de alguna manera
determinarse a partir de |os datos recientemente aportados por la Encuesta Nacional de Empleo,
Salarios, Tecnologiay Capacitacion del Sector Manufacturero llevadaacabo por € INEGI™ . Si
bien serefiere a ese sector industrial, lafrescuray solidez de los datos podran darnos unaidea de
la situacion mas reciente.

En primer lugar, vale la pena notar el comportamiento del empleo por la introduccion de
maguinariay equipo. Esinteresante notar que, o bien el empleo se mantuvo sin cambio (54.9%)
0 Sse notaron aumentos en la contrataci 6n de personal (36.0%). El conocimiento técnico requerido
en los trabajadores, a su vez, aumentd en dos terceras partes (68.7%) por la introduccion de
maguinariay equipo, mientras que el tercio restante no reportd cambio.

Las responsabilidades de los trabajadores, sin embargo, s6lo aumentaron en un 56.9%,
mientras que en e 40.5% se mantuvieron sin cambio (Fig. 3.7.4). Esto es consistente con
experiencias en la aplicacion de sistemas de aprendizaje organizacional en México, donde los
avances en materia de desarrollo de competencias solo de manera paulatina se ven seguidos por
latransicion de estilos directivos autocréticos a sistemas de toma de decisiones distribuida®.

En cuanto alos agentes de lainvestigacion y € desarrollo tecnol 6gico, notablemente es €l
propio establ ecimiento el quereportalaaccion, lo cual hariapensar que en lamayoriadeloscasos
serefeririaamejoras de proceso o producto.

En efecto, lamejoraen lacalidad delos productosy lamejorade procesos dan cuentade una
parte importante de | as acciones reportadas como de lyD (26.4% y 24.1% respectivamente), con
aproximadamente lamitad del total. Sin embargo, €l disefio de nuevos productos se reportacomo
objeto del 37.8% de |as acciones.

Lo anterior haria suponer un incremento considerable de participacion empresarial en las
actividadesde lyD. Casi lamitad de | os establ ecimientos encuestados reportaron haber realizado
investigacion entre enero de 1989 y marzo de 1992. Aunque habré que tomar estos datos con
cautela, podrian significar unatendencia saludable en laindustria nacional.

De particular relevancia para e presente estudio resulta la figura 3.7.8, la cua lista los
conoci mientoso habilidadesrequeridaspor |l ostrabajadoresaraiz deloscambiosenlaorganizacion
del trabajo de produccion. El requerimiento mas amplio serefiere alaampliacion de lagamade
conoci mientos, seguramente por |os perfilesinterdisciplinariosy multifuncional es que requieren
losactual esambientesdetrabajo. Lacapacitacion parael trabajo en equipoy paralaidentificacion
y solucién de problemas, que tienen requerimientos prominentes, son dos areas de competencia
gue la experiencia también nos sefiala como habilidades genéricas relevantes.

721993.
3 Enfoque conocido por el término inglés empowerment, sin equivalente preciso en espariol.
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Tabla3.7.8
Conocimientos o habilidades requeridas por camcios en la organizacién del trabajo de produccién
Conocimiento o Habilidades No. de establec. %
Manejo de control estadistico del proceso 380 125
Ampliacion de lagama de conocimientos 536 17.7
Técnicas de comunicacion oral y escrita 42 1.4
Técnicas de trabajo en equipo 392 12.9
Técnicas para deteccion y solucion de problemas 171 5.6
Deteccion de necesidades de capacitacion 100 3.3
Elaboracién de propuestas para el mejoramiento del producto,
proceso y calidad 237 7.8
Elaboracién de presupuestos de produccion diaria 26 0.9
Eliminacion de desperdicios de materia prima 181 59
Ensefianza de conocimientos técnicos a otros trabajadores 163 54
Manejo de mayor volumen de produccion 357 11.8
Autocontrol de la calidad 199 6.6
Ajuste a especificaciones 50 1.6
Ninguno 171 5.6
No sabe 14 0.5
Otros 16 0.5
Total de establecimientos 3035 100.0

Fuente: ENESTYC, INEGI, 1993, No. 35

El hecho de que un incremento en la productividad expresado como capacidad de manejo
de un mayor volumen de produccion dé cuenta de un porcentagje significativo de las nuevas
habilidadesrequeridas en el personal por cambios organizacional es, se debe probablemente aque
el cambio mésgeneralizado han sido losrecortes de personal y alos programas dereingenieriade
proceso. En efecto, en poco més de la mitad de los establecimientos del sector manufacturero se
han |levado acabo regjustesde personal . También de particular relevanciason losdatosdelatabla
3.7.9, dondese muestraquefueron doslasocupaci onesmasaf ectadaspor | osregj ustesde personal :
lamano deobrano calificada(“ ayudantes, peonesy similares’) con casi lamitad delosdespedidos
y la de los obreros suplantables por procesos autométicos (“operadores de maguina fija, de
movimiento continuo y equipo”) con e 30.2%. Todas las ocupaciones calificadas fueron poco
afectadas.
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Tabla3.7.9
Ocupaciones mas af ectadas por regjustes de personal
Ocupaciones No. de establec. %

Supervisores, inspectoresy trabajadores de control en procesos
de produccion 19 17
Artesanosy trabajadores 58 52
Operadores de méguinafija, de movimiento continuo y equipo 335 30.2
Ayudantes peonesy similaresen lafabricacion artesanal o fabril 546 49.2
Trabajadores de apoyo en actividades administrativas 39 3.6
Otros 36 3.2
Ninguna 76 6.9

Tota 1109 100.0

Fuente: ENESTYC, INEGI, 1993, No. 61

También derelevanciaparaeste estudio, es conocer que actualmente cercade dosterciosde
| os establ ecimientos de manufacturareportan reali zar actividades formal es de capacitacion (tabla
3.7.10). Con respecto alos agentes de la capacitacion, cabe notar (tabla 3.7.11) que las empresas
privadas se hacen cargo delaporcién mayor (41.4%), seguidos por los centros de dependientes de
lasagrupacionessectorial es(22.8%), loscentrospublicosdecapacitacion (12.5%) y losinstructores
por cuenta propia 12.2%. L as instituciones de educacion superior juegan un papel muy modesto,
con sOlo el 5.6%y e 3.2%, respectivamente, de la participacién en este mercado.

Tabla 3.7.10
Capacitacion formal proporcionada en el sector manufacturero
Capacitacion Formal NUmero de establecimientos %
* Si 3743 69.2
* No 1584 29.3
* No sabe 81 1.5
Total 5408 100.0

Fuente: ENESTYC, INEGI, 1993, No. 73
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Tabla 3.7.11
Agentes externos de la capacitacion en el sector manufacturero
Tipos de agentes NuUmero de establec. %
Centro publicos de capacitacion para el trabajo 313 125
Universidades publicas 49 19
Tecnol gicos publicos 94 3.7
Empresas privadas 1043 41.4
Centros de lacdmara alas que esta afiliado el establecimiento 573 22.8
Universidades privadas 32 1.3
Tecnol 6gicos privados 49 19
Instructor por su cuenta 308 12.2
No sabe 6 0.2
Otro 53 21
Total 2520 100.0

Fuente: ENESTYC, INEGI, 1993, No. 79

Pero los datos més reveladores de la ENESTYC en cuanto a la capacitacion parecen ser los
referentes alosresultados dela capacitaci én impartida en ese sector (Fig. 3.7.12). De acuerdo con estos
datos, €l principal resultado es un mejoramiento incidental en |as relaciones entre el personal, con un
notabl e 40.7% de establ ecimi entos reportando ese resultado. Ello no es sorprendente, habidacuentaque
las acciones de capacitaci 0n suelen tener un valor motivacional por representar un descanso del trabajo,
unavariacion enlastareas, unaoportunidad de convivir conloscomparierosdetrabajoy de comunicarse
enunambienteinformal y menospresionado, y por llevarseacabo frecuentementeen circunstanciasmas
placenteras quelas del medio habitual detrabajo. Lacapacitacion, entonces, hatenido primordialmente
unafuncién socializante.

Figura 3.7.12
Resultados de la capacitacion impartida a personal en el sector manufacturero 1991
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Fuente: ENESTYC, INEGI, 1993, No. 88




Capitulo 8: Laidentificacion, capacitacion y motivacion de |os recursos humanos técnicos 29

El desarrollo de habilidades, que constituye el objeto formal de la capacitacién, cuentatan
solo por e 7.5% de los resultados, similar porcentgje en que €l resultado es una exigencia de
promocion (7.6%). Si bien los aumentos en la calidad del trabajo son reportados por €l 29.8% de
| os establ eci mientos encuestados, es concebi bl e que tal es mejoras se deban mas alas condiciones
de trabajo en equipo y a los resultados motivacionales de la participacién, que a un disefio del
cambio enel comportamiento. L osincrementosen productividad como resultado delacapacitacion
dan cuentapor sdlo el 0.2% deloscasos, |0 que no hace pensar en este recurso como unaestrategia
para aumentarla.

Por dltimo, los prondsticos sefia an (fig. 3.7.13) que méasdelamitad delos establecimientos
del sector manufacturero pretenden aumentar sus actividades de capacitacién en|os proximosdos
anos. Este panorama, aparentemente alentador, deja todavia unainquietud con respecto alaotra
mitad de las empresas. La tabla 3.7.14 muestra las causas principales por las que no se ofrece
capacitacion. Casi lamitad (44.6) no veen ellaun valor agregado, o no percibe lanecesidad deun
aprendizaje continuo (14.3%). Un 8% es escéptica de la capacidad de | os capacitadoresy solo un
8.6% encuentraen el costo larazon principal.

Figura 3.7.13
Prondsticos de capacitacion en el sector manufacturero
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Fuente: ENESTYC, INEGI, 1993, No. 89
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Tabla3.7.14
Causas por las que no se ofrece capacitacion
Causas NuUmero de establecimientos %
No necesita capacitacion para el trabajo 706 44.6
No hay capacitadores adecuados 127 8.0
Hay suficientes trabajadores calificados 227 14.3
Dificultad en retener alos capacitados 86 54
Pirateo de su personal calificado 39 2.5
Tiene muchos trabajadores eventuales 57 3.6
No tienen instalaciones adecuadas 55 35
Capacitacion costosa 136 8.6
Interrumpe la produccion 64 4.0
No sabe 34 2.2
Otro 53 3.3
Total 1584 100.0

Fuente: ENESTYC, INEGI, 1993, No. 94

3.8 Sintesisdel panorama nacional en 1994

No obstanteladispersion delasfuentesdeinformacién, e mensgje consistente que surgede

larevisiondelosdatosdisponiblessobrelarel acionentrelaofertay lademandade personal técnico
en México, esqueexisteun grave problemacuantitativoy cualitativo. Unamanerade sostener esta
conclusion es repasando las propias conclusiones de los autores de los diferentes estudios
consultados. Las siguientes son algunas de esas conclusiones en orden cronol 4gi co:

381

382

383

384

385

“ Asimismo laescasez de técnicos de nivel medio esinmensa. Por si fuerapoco, €l sistema
nacional decienciay tecnol ogiaestadesarticulado, desvinculado en lapréacticadel aparato
productivo...” (Alonso Concheiro, 1987, p. 1057).

“Pareceimprescindible... corregir el déficit actual detécnicos mediosmediantelacreacion
de escuel as asociadas con empresas de ramas industrial es especificasy administradas por
éstas’. (Reséndiz, 1987, p.1063).

“Segun los datos més recientes, a pesar de los esfuerzos de México por redizar una
profunda reestructuracion de su aparato productivo en los Ultimos afios, es muy probable
gue se haya ampliado alin la brecha de productividad que |o separa de los Estados Unidos
y los demas paises de la OCDE” (Hernandez y Velasco, 1990).

“El rezago tecnoldgico y lainsuficienciaen el desarrollo de los recursos humanos son dos
de los factores que han limitado el crecimiento de la productividad” (Ibarra, 1990).

“Al no haber una vinculacion real entre el sector educativo y productivo, no se estan
preparando técnicos de acuerdo alas caracteristicas delademandaexistente’ (CAINTRA,
1992).
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3.8.6 *“Losindicadoresanterioreshablan claramentedelosproblemascuantitativosquecomporta
laformacion de profesionales parael desarrollo tecnologico en el nivel licenciaturay dela
insuficiente base institucional pararesolverlos’ (Martinez, 1992, p.53).

3.8.7 “Deacuerdo aun estudio realizado por CAINTRA en 1991, se estim6 un déficit muy alto
anivel técnico en Nuevo Ledn” (CEE/CAINTRA, 1993).

3.8.8 “Deacuerdo con las opiniones vertidas por losindustriales en el ambito delacalificacion
de la mano de obra, € problema mas importante esta constituido, actualmente, por la
escasez de profesionalesy técnicos’ (CEI, 1993, p.19).

3.8.9 “Laprincipal conclusién que destaca hasta ahora es que ... se detecta la existencia de
considerables desequilibrios en este mercado laboral” (Hernandez, 1993, p.240).

3.8.10 “...resulta que nos vamos a enfrentar con un contexto mundial, en € cua queremos
insertarnos como pais exportador en condiciones de un profundo rezago en términos
ocupacionales, de empleo, de ingreso...” (Salas, 1993, p.63).

3.8.11 “Separtedel principio de qued sistemaeducativo no garantiza, ni preparaaestafuerzade
trabajo en el sentido que los empleadores requieren y demandan” (Didrikson, 1994).

3.8.12 “El problemaprincipal del capital humano ... no sdlo debe verse bajo la opticatradicional
gue se preocupapor obtener minimos de bienestar, salud, nutriciony educacion, sino logar
gue ese capital tenga capacidad de innovacién y generacion de conocimiento. En esto,
México si tiene un gran rezago...” (Serbolov, 1994, p.29).

Nuestra fuente més reciente, la ENESTyC™ sefida (tabla 3.8.1) una descalificacion
consistente del personal de entre el 30% y e 40%, independientemente del nivel ocupacional. El
porcentaje reportado de directivos sin la capacitacion adecuada es mayor (37.1%) que €l de los
obreros especializados (35.8), los obreros profesionales (31.5), los supervisores (34.2), los
empleados administrativos (33.8), los técnicos (34.2) y los profesionistas (36.7), siendo solo
superados por €l de los obreros en general (40.1).

Tabla3.8.1
Personal por nivel ocupacional sin la calificacion adecuada *

Personal por nivel ocupacional NUmero de establ ecimientos %
Directivos 3930 37.1
Profesionistas 3596 36.7
Técnicos 3551 34.2
Empleados Administrativos 4059 33.8
Supervisores 3843 34.2
Obreros Profesionales 2677 315
Obreros Especializados 3371 35.8
Obreros en General 4322 40.1
Total de establecimientos 5408
* Comprende €l periodo de Enero-1989 Marzo-1992

Fuente: ENESTYC, INEGI, 1993, No. 72

"op.cit.
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Con base en los elementos cuantitativos revisados en e punto tres, podemos apuntar las
siguientes conclusiones:

1. Existen seriasdeficienciasestructuralesen el sistema educativo. Laeficienciaterminal y
la calidad del sistema educativo no estan generando una fuerza de trabgjo que resista una
comparacion conladepaisesindustrializados. Estacondiciongeneral delapoblaciontampoco
puede sustentar un sistemanacional de aprendizajeen el trabajo que desarrolle continuamente
la capacidad de desempefio.

2. Existeunaenormeconcentracionenladistribuciondel conocimiento. Estaobviacorrelacion
conladistribuciondel ingreso, generaenormescontradi ccionesen €l intento por conformar una
fuerza de trabajo de clase mundial. La pirdmide de inversion educativa debe ser opuestaala
actual pirdmide de distribucién. Hay que revertir la razon de nimero de profesionistas por
numero de técnicos (de 2:1 a 1.5). Hay que balancear el exceso de oferta de personal semi-
calificado (78% de ofertavs. 16% de demanda) con el excesivo déficit de personal calificado
(5% de oferta vs. 43% de demanda). Hay que reconvertir al 70% de la fuerza de trabajo que
apenas termind la primaria. Hay que incorporar a la actividad productiva a un tercio de la
poblacién en edad de trabajar que no termind su ciclo de instruccion. Hay que desarrollar la
capacidad de emprender y autodesarrollarse en toda la poblacion.

3. No hay correspondencia entrela naturaleza dela ofertay la naturaleza dela demanda.
Lacantidad y calidad de los egresados de las areas técnicas y de ingenieriano responde ala
natural ezade las necesidades del sector productivo. Dosterciosdelas empresas experimentan
escasez de profesionales y técnicos cuando hay éreas de carreras técnicas con excedentes de
ofertadel 80%. Mientras el 63% de empresas reporta escasez de profesionistas y técnicos, €
17% de los egresados de profesional no se incorporaron a la actividad econémica. La
discrepancia obedece a una divergencia de categorias y valores que requiere ser superada.

4. Existeun desbalance en el mercado detrabajo técnico. Lamayoriade las areas técnicas,
entrelas que destacan al gunas correspondientes atecnol ogias clave, presentan un déficit enla
oferta de personal técnico capacitado. Salvo algunos sectores como el automotriz, €
agropecuarioy €l eléctrico, estasituacion prevalecey es particularmente criticaen areascomo
la consultoria juridica, la informatica y la comercializacién. En algunas &rea de demanda
creciente, como laingenieria ambiental y la biotecnologia, préacticamente no hay oferta.

5. Elandlisisoferta-demandasbloessignificativoanivel sectorial. Losdatosagregadosdelas
areas enmascaran la situacion general, ya que en algunas éreas existe considerabl e superavit,
enpartedebi doaquealaofertasesumanlosprofesi onistassubempl eados. Resultaimpostergable
el estudio del mercado detrabajo por sectores, bajo un mismo marco metodol 6gico quepermita
integrar los datos a nivel nacional.
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6.

Faltapersonal calificadoy sobramanodeobrabar ata. El déficit masimportanteesanivel
de personal técnico (61% de éreas) y, en especial, de personal calificado (65% de areas).
Existe en cambio una sobreoferta de personal semicalificado (70% de areas), lacual tiende
acrecer. Lo mismo sucede con la poblacion en edad de trabajar no empleable por ausencia
de capacitacion (27 millones).

L abrecha cuantitativa de per sonal técnico essalvable. El comportamiento de los grupos
de edad delapoblacién hacen prever unincremento particularmente notable en lamatricula
de los niveles medios. Un considerable incremento de la oferta, aunado a una adecuada
orientacion vocacional hacia las éreas de mayor demanda, hacen factible un equilibrio del
mercado de trabgj o técnico aun plazo medio. Por otro lado, ladindmicademograficapodria
generar una enorme competencia por |os puestos de trabajo y, a menos que se genere una
cantidad sin precedentes de empleos, se alcanzarian nivel es de desempleo y subempleo aln
mas criticos.

El panorama es incierto a nivel profesional. Aln los datos mas recientes muestran la
persistenciadel desbalance historico entrelascarrerastécnicaseingenieriaconrespectoalas
demés. Hay que reorientar la capacidad de distribuir riqueza a la capacidad de crearla. La
oferta de ingenieros necesita crecer en un 13% anual durante 20 afos paraequipararse ala
proporcién de ingenieros existente en paises industrializados. Son alarmantes reportes
recientes sobre una disminucién de la matricula absoluta a nivel profesiona ™.

Existe un déficit considerable de per sonal altamente calificado. Tanto en el nimero de
investigadores, como en el niUmero de autores cientificosy en el de graduados, lacantidad
existente como proporcion de la poblacion debe multiplicarse para, primero, acanzar
promedios mundialesy, posteriormente, aspirar a compararse con |os existentes en paises
desarrollados. Este crecimiento esfactible.

10.Labrechacualitativapresentaunretosin precedentes. Independientementedel nivel y de

losdesbal ancescuantitativos, existe unabrechade subcapacidad del personal delasempresas
mexicanas, reportada de entre un 30 y un 40%. En ausencia de mecanismos para €
aprendizaje en el trabgjo, esta brecha se agrava dia con dia. Por tanto, alrededor de lamitad
delafuerzadetrabajo yacontratadano parecetener opcionesde desempefiarseaunnivel que
Sea competitivo internacional mente.

" Seguin afirmo la candidata presidencial del PT, Cecilia Soto, en entrevista radiofénica (Noticiero Para Empezar, 18 de

abril de 1994).
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4. Aspectos cualitativos

4.1 Tendenciasglobales

Uno delosmejor conocidostedricosdelaagregaciondevalor a trabajo por el conocimiento
es Lester Thurow, Decano de la Escuela Sloane de Administracion del MIT. Recientemente
expreso, antelaCAINTRA deNuevo Ledn, qued reto principal paralaindustriamexicanaestaba
representado por el desarrollo de habilidades en la fuerza de trabgjo. Este concepto habia sido
expresado por é en un foro sobre calidad’™, donde afirmao:

“Laeducaciény habilidadesdelafuerzadetrabajo serédn el armacompetitivaclavedel siglo
21. Larazén: estan por venir un nuevo conjunto de tecnologias que demandaran que el
trabajador promedio de produccion o de oficina cuenten con habilidades que no se habian
necesitado antes. Tales habilidades rebasan |os deberes estrechos de cumplir con el propio
trabajo, para comprender un nuevo conjunto de capacidades para adaptarse a las nuevas
tecnologias y alos cambios del mercado”.

Existen dos fuerzas’’ interdependientes que han dado lugar al movimiento actual de
aprendizaje en el trabagjo: el surgimiento delaempresavirtua™, y latransformacion delafuncion
gerencial en facilitacion del aprendizgje™. En conjunto, estas fuerzas ponen de relieve la
contribucion criticadel aprendizaje para crear |a ventaja competitiva de una empresa®.

De acuerdo con un conocido reporte del MIT sobre la productividad industrial en los
EE.UU., ese paisno se han distinguido por el énfasisen el desarrollo de su personal®. Losautores
de es reporte sefialan que uno de los factores que més restan competitividad a los EE.UU. en
comparacion con Japén y Alemania, es la relativamente pobre atencion prestada al desarrollo
permanente de sus trabajadores. La Sociedad Americana para el Entrenamiento y €l Desarrollo
(ASTD) estima que las empresas estadounidenses gastan un promedio de 30 000 MDD en
entrenamiento, aproximadamente 1.4% de su némina. Esto esmenosdel 1% del PIB y distribuido
entre unafuerzalaboral de 117 millones representa 385 ddlares por trabajador. Pero ese gasto en
entrenamiento proviene solo de 15 000 empresas, que constituyen el 0.5% del total®[] .

Lafigura4.1.1 muestracomo sedistribuyeel gasto en entrenamiento por nivel. Esclaro que
la parte més substancial se destina a personal gerencial y profesional. Aproximadamente dos
tercios del total se dedican a desarrollo del personal con educaion universitariay solo un tercio
alos que carecen de élla.

5 Thurow, 1990.

"Nuestra propuesta integra las tres fuerzas sugeridas por Meister, 1994, p.1.
8 Davidow y Malone, 1993.

" Carrillo, 1994.

S Meister, 1994, p.1.

8 Dertouzos et.al ., 1989.

&2Meister, p.13.
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En comparacion, Alemania y Japon cuentan con una cultura de aprendizaje, donde los
trabajadores saben hacer varios trabajos y, sobretodo, en las que el entrenamiento constituye un
proceso continuo donde aprender esunadelasfunciones de cadatrabajador. Por ello, aprender no
constituye una actividad aislada, sino que forma parte de la experiencia cotidiana de trabgo. En

Figura4.1.1
Distribucién por nivel del entrenamiento formal en empresas americanas

5%
Vendedores de
mostrador y empleados
5% -
Operadores, choferes 9% de servicio
y trabgjadores de linea  Mano de obra

calificada
4% \

Personal
deoficina

22%

gerentes

I:I Trabajos con educacion
universitaria (30%)
. Trabajos sin educacion

11% universitaria (70%)

Técnicos

27%

Profesionistas

9%
M ercadotecnistas 8%
Supervisores

Fuente: Meinster, p.14. American Society for Training and Development

Alemania, €l gasto promedio por trabajador esde 633 dolares(casi €l doblequeen EE.UU.), el cual
tiene ademas por su disefio un rendi miento mucho mayor. L os costos de entrenamiento sereducen
considerablemente mediante economias de escala hechas posibles por la fuerte cooperacion
intrasectorial. También ayuda el que los fondos son aportados por laempresa, €l gobiernoy los
propiossindicatos. El 4% deimpuesto alanéminaesdestinado a I nstituto Federal parael Empleo,
de cuyo presupuesto una quinta parte es para programas de entrenamiento®,

Los programas alemanes mixtos para hacer la transicion entre educacion y trabajo son
considerados|os mejoresdel mundo®. Se estimaque un 60% delafuerzadetrabajo participaaun
tiempo dado en algun programa de entrenamiento. Alemaniatiene 1.7 millones de aprendices en
400 ocupaciones, enlasqueinstrucciony trabaj o se combinan hastapor tresafios. Estos programas
involucran fuertemente en su disefio alos gobiernosfederal y local, las camarasy |os sindicatos®™.
Esfundamental notar que el éxito de esos programas no es accidental pues descansaen el disefio
de todo €l sistema educativo, cuya filosofia es de una fuerte orientacion hacialavida.

En Japdn a su vez, conforme Meister®® nos describe, laeducaciony el entrenamiento estan
integradosalavidalaboral. Esunaculturaenlaqueel aprendizajedepor vidasellevaasumaxima
expresion. Unaculturaen laque el entrenamiento representaa go mas que un instrumento para el

BMeister, p. 15.
8 Dertouzos et. a, op.cit.
& Meister, p. 16.
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ascenso. En lugar de estar disefiado con base en programas nacionales, el entrenamiento es
planeado y proporcionado por cada empresa, independientemente del tamafio de la misma. La
administracion del aprendizaje, de hecho, se torna una funcion gerencial basica; lo cual le dasu
mas profundo significado estratégico®. El aprendizaje se percibe primordialmente como un
caminoparadesarrollar continuamenteel potencial humano decadapersonay, soloincidentalmente,
para capacitar alos empleados para tareas especificas.

El objetivo principal del entrenamiento japonés es difundir la filosofia y cultura de la
empresa, paradespuésdesarrollar habilidadesespecificas. L ospropiosgerentesy supervisoresson
responsabl es en buenamedi dade este entrenamiento. Otracaracteristicadel ossi stemasjaponeses
de aprendizaje es la extensa rotaciOn programada de puestos. Al pasar por diversos puestos, |0s
empleadosadquierenvisionsistémicay un perfil multifuncional . También el aprendizajeinformal
el cual es altamente socia y participativo, juega un papel vital. No en vano, e mejoramiento
continuo como unasintesis de la Administracion Total de Calidad® constituye basicamente una
sistematizacion del aprendizaje y un prerrequisito para €l desarrollo de empresas de clase
mundia®. Calidad y aprendizaje pueden verse asi como los dos pilares de una estrategia
contemporanea de negoci o®.

Lamas distintiva caracteristica de la cultura empresarial de entrenamiento en Alemaniay
Japon es la percepcion de la experiencia de aprendizaje. Las empresas perciben € aprendizaje
Ccomo unaexperienciade por vidanecesaria paramantener sudominio competitivo en el mercado
mundia® . Segin Marshall y Tucker “ Japdny Alemaniase han vuel to sociedades cuyosmiembros
seganan lavida pensando, y enlaquelashabilidades delafuerzadetrabajo son percibidascomo
un patrimonio de vital importancia’%.

Este enfogue esta cobrando fuerza en EE.UU. El Secretario de Trabajo, Robert Reich
plantea: “las empresas americanastienen que convencerserapidamente de que hay quetratar asus
empleados como un patrimonio por desarrollar y no como un costo por reducir”® .

%op.cit., p.16.

8 Carrillo, 1994.

8 Sanchez, 1993.

8 Luthans et.al, 1993.

D Carrillo, 1993.

“IMeister p. 17.

“en Meister, op.cit., p. 17.

% Fortune 22 de marzo, 1993, p.40.
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4.2 Aprendizajeen el trabajo

4.3

En EE.UU., una creciente cantidad de empresas innovadoras estdn adoptando una nueva
medida: |a cantidad de tiempo de trabajo que el empleado destina a aprendizgje de nuevas
habilidades, ya seaformal mente en un sal6n de clase o informal mente en su puesto® . En México,
se vienen desarrollado algunos programas de aprendizaje ala medida, en los que € tiempo de
aprendizaje fueradel puesto no rebasa el 30%% .

Actualmente seestimaque enlosEE.UU.% € tiempo promedio que un empleado dedicaal
entrenamiento esdel 2.5% de su tiempo detrabajo. Esto se compara pobremente con lasempresas
japonesasy al emanasen|asque, permanentemente, el tiempo detrabaj o dedicado al entrenamiento
esdel 8 a 10 por ciento.

Varios delos autores de | os estudios revisados sobre |a situaci On en nuestro pais apuntan a
elemento de aprendizaje en e trabajo como unalinea clara por seguir:

» EI CEl afirmaque*... resultaclaro quelos programas de capacitaci én el aborados con base en
las necesidades de laempresa e impartidos y administrados dentro de lamismaconstituyen la
mejor aternativa’®’.

» Martinez sefida, asu vez, que estos programas deberian “ vol verse masintencionalesy menos
incidentales’ .

» El Boston Consulting Group: en un estudio sobrelaindustriadel calzado en M éxico, concluy6
gue: “... enformarealista, lacapacitacion en el trabajo esy seguirasiendo laformadominante
de capacitacion obrera, por razones de costo y flexibilidad” .

* Finalmente, Ibarra(1990) concluyeque” Estastendenciastieneninevitabl es consecuenciasen
laformacion de los recursos humanos, tanto através del sistema educativo nacional como de
la capacitacion paray en € trabagjo”.

Cambios en el panorama de los negocios

Conforme el conocimiento especializado se torna obsoleto aunavelocidad aterradora-nos
diceMeister, 1994- |ostrabajadores que sobresal dran serén aquéll os que asuman un compromiso
con el aprendizaje continuo de nuevos conocimientos, habilidades y competencias'®l.
Consecuentemente, las empresas americanas estan experimentando una urgente necesidad de
invertir en su capital humano™*[.

“Meister, p. 13.

9% CSC, 1994. Estos programas se han instrumentado con empresas privadas y publicas de diversos sectores.
% U.S. Congress, en Meister, p.13.

 CEl, p.22.

%En Arredondo, 1992, p.57.

991988, p.145. Subrayado original .

0 Meister, p. xiii.

01 Meister, p.viii.
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4.4

El esgquema japonés de recurrir alos propios gerentesy supervisores paraimpartir la base
de aprendizaje en lafilosofiay culturade laempresa, asi como en las habilidades especificas del
puesto, es un enfoque que gana popularidad en los EE. UU. através del esquema de UC™2, en
Inglaterraatravésdelossistemasde mentoring ®y en México atravésde model osdefacilitacion
del aprendizaje y de tutoreo 1%,

Otra tendencia que esta manifestandose rapidamente en los EE. UU., es la de revertir la
distribucion del entrenamiento, de estar centrado en los profesionistas y gerentes (fig.4.1.1.) a
extenderse a todos los niveles de la fuerza de trabajo y, ain més, a hacerlo objeto de la
responsabilidad de cada empleado'®. Este nuevo enfoque estd llevando a las empresas a
concentrarse en el personal como el eslabon clave paralograr |a satisfaccion de sus clientes. La
conexion entre aprendizaje y negocio, consecuentemente, ha desarrollado en las empresas un
sentido estratégico del entrenamiento, paracentrarlo en lascompetencias clave delaorganizacion
(e.d.: aguéllas que son criticas para€l logro de sus metas de negoci0'®). El entrenamiento dejade
ser un fin en si mismo, para convertirse en un instrumento del aprendizaje continuo en toda la
organizacion.

El resurgimiento del aprendizaj e or ganizacional

Lainnovacion consiste en pasar de eventos esporadicos de capacitacion a una cultura de
aprendizaj econtinuo. Lasempresas|ideresen este campo sedi stinguen por asumir unrol proactivo
para desarrollar sistemas educativos y alianzas cooperativas para crear empleados de clase
mundial.

Duranteladécadadelos 90, el temadel aprendizaje organizacional hadominado laescena
administrativaglobal. El reportede Dertouzoset.al ., en 1989, diagnosticabalas causasdel declive
competitivo de los EE. UU. Ese mismo afio, una serie de propuestas invitaban a reconsiderar €
entrenamiento de la fuerza de trabagjo en los EE. UU.Y y una serie de empresas europeas
experimentaban con sistemas de aprendizaje organizacional. En 1990, Peter Senge publicé su
popular obraLa Quinta Disciplina, unainvitacién al enfogue sistémico delaempresa, subtitulada
El arte y la préactica de la organizacion que aprende. Con €llo, € area del aprendizaje
organizacional, que se encuentra bien establecidaen lateoriaadministrativay traza susraicesen
lapsicologia experimental un siglo atrés, tomd un auge comparable a de modas administrativas
como la arquitectura organizacional y lareingenierial® .

2 cfr. empresas reportadas en Meister, p. 17. Ver punto 4.5.

03e g.: Carter, ponencia presentada en la Conferencia de Investigacion de la EFMD, Paris, diciembre de 1993.
04 eg.: Carrillo, 1994.

15 Meister, p.20.

106 ver Prahalad, 1990.

07n.¢j.: Bowsher; Clay; Davidow; Heiman y Slomianko.

108 cfr. Business Week, agosto 31, 1992: “Management’s new gurus’.
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4.5

En 1991, e Departamento del Trabajo de los EE. UU. hizo publico e reporte SCANS'®
titulado Lo que el trabajo requiere de las escuelas. En 1992, SCANS publicd un nuevo reporte:
LearningaLiving, a blueprint for high performance, el cual constituye un manifiesto delanueva
politicalaboral americana. En1993, mientrasen M éxico secel ebrabael Congreso L atinoamericano
de Desarrollo Organizacional bajo €l lema“vueltaalo basico” y teniendo como tema central el
aprendizajeorganizacional ; en Europasellevoacabolaconferenciasobreinnovaciénadministrativa
de INTERMANM y laEFMD* bgjo €l tépico central del aprendizaje.

Este afio, la reunién de la prestigiada Asamblea Americana de Escuelas Colegiadas de
Administracion (AACSB) tuvo como tema Reinventando el Aprendizaje. La asamblea de
asociadosde MotorolaUniversity, sellevaraacabo el proximo verano del 94 enfocadaen lasredes
de aprendizaje, mismo tema que tuvo en diciembre del 93 la Conferencia Anual de la EFMD
celebradaen Parisbgjo el lema“ Construyendo Alianzasparael Aprendizaje’. Anteunaavalancha
de informacién sobre €l tema, existen un journal especializado, centros consagrados a tema en
empresasy universidadesy bancosdeinformacion. Todo pareceindicar queestarevitalizacion del
area de aprendizaje organizacional esta resurgiendo para posicionarse en e corazon mismo del
negocio. Segun algunos autores''?, la cultura empresarial global estd experimentando una
evolucién, de los sistemas de administracion total de calidad, a los sistemas de aprendizaje
organizacional, alos sistemas de clase mundial.

El fendmeno de las univer sidades cor por ativas

Enmedio del resurgimiento del aprendizaje organizacional, se da e movimiento de la
Universidades Corporativas (UC). En una obra clave para entender la nueva dimension de la
capacitacion en las empresas, Meister (1994) hace unarevision de las aplicaciones de excelencia
de este concepto, a que ellallama sel ectivamente las Universidades Corporativas de Calidad o
CQUs. El concepto de universidad corporativano implicala edificacion de un campust®. LaUC
es cada vez més una entidad virtual ** | es decir, cuya existencia no se manifiesta tanto en una
estructuravisible cuanto en el funcionamiento de unared deintercambios de conocimiento quele
permiten a este tipo de entidades cumplir eficientemente su mision. Esta ubicuidad les permite
funcionar virtualmente, es decir, “a cualquier hora, en cualquier lugar’*> . Constituyen un
paraguas paralos programas de aprendizaje continuo y, en Ultimainstancia, una palanca para el
cambio cultural .

109 Comision del Secretariado sobre las Adquisicidn de las Habilidades Necesarias.

10| nternational Management, auspiciada por la ONU.

11 European Forum for Management Development.

12 Bantley, 1990; Luthans et al., 1993.

3 Meister, p. viii.

H4Davidow y Malone, 1993; Lipnack y Stamps, 1994.

15| aexpresion corresponde a paradigma de maxima flexibilidad organizacional de la empresa posmoderna, identificado

por el Ingtitute for the Future.

"6 Meister, p. viii.
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El concepto de virtualidad™’ , llevado a su expresion més cabal, rescata la nocion de
capacidad de proceso que los mas prominentes tedricos de la calidad (Deming, Juran) tomaron
como central. Enel caso delasinstitucioneseducativas, e atributo de calidad se equiparaentonces
alacapacidad del proceso de aprendizajet®. Laeconomiadel conocimiento seleccionaraalas
entidades de oferta educativa con base en la capacidad de los procesos de aprendizaje que
administre. Las empresas masinnovadorast® ven el valor agregado del entrenamiento como un
sistema de disefio centrado en el aprendizaje.

Las UCs se distinguen como | os esfuerzos de clase mundial paraentrenar todos los niveles
delafuerzadetrabajo enlascompetencias que necesitan paraser exitososen sustrabajosactuales,
asi como paraadaptarseasusrequerimientosfuturos'?°. En M éxico, sehan desarrollado programas
de estanatural eza, aplicados bajo el nombre genérico de SIDP: Sistemalntegral de Desarrollo de
Personal'?! .

Las UC constituyen un movimiento que estd comenzando arevolucionar enlosEE. UU. la
forma en que las empresas estan enfrentando €l reto de reentrenar la fuerza de trabajo?. De la
experienciadelas UC se desprenden varios principios que cual quier empresa puede adaptar asus
propiasnecesidades(Tabla4.5.1). Dehecho, lametodol ogiaparael desarrollo de SIDPssehadado
aconocer como desarrollo de Sstemas de Aprendizaje ala Medida!® .

Tabla4.5.1
Principios de las Universidades Corporativas

i. Ciudadania corporativa. Las UC comienzan por inculcar a sus empleados de todos
niveles una comprension de los valores, la culturay lamisiéon de la empresa.

ii. Enfoque estratégico. El entrenamiento efectivo esta cuidadosamente enlazado con las
metas de negocio de la organizacion. Las empresas de clase mundial identifican las
competencias requeridas para categoria de trabajo y disefian entonces un plan de
desarrollo para cada empleado, de tal manera que cada quien mejore sistematicamente su
desempefio.

iii. Aprendizaje de por vida. Este enfoque, adquirido de la préactica japonesa, concibe al
entrenamiento como algo mas que un instrumento de avance en el empleo: es €l sentido
mismo de larealizacion individual de todo el personal.

iv. Cadena de desarrollo. El entrenamiento de clase mundial rebasa los limites de la empresa
paraincluir atodas las partes interesadas en lafuncién social delamisma. LasUC
establecen alianzas educativas con |os clientes, proveedores, instituciones educativasy la
comunidad en general.

Fuente: Meister, 1994, p. viii

1 Carrillo, 1993.

18 Carrillo, 1992.

19 p.g.: Bentley, 1990; CSC, 1993.
120 Meister, p. viii.

21CSC, 1994.

22 Meister, p. ix.

12 Carrillo, 1994.
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4.6

El movimiento de las UC se inscribe en el marco de la evolucién hacia una economia del
conocimiento. Por ello, se concentra en dos aspectos: desarrollar una fuerza de trabajo de clase
mundial y asegurar que todos |os miembros de lacadenade valor entiendan lamisiony vision de
laempresa'®[] .

Competencias clave de la empresa posmoder na

C. K. Prahalad'® urge alas empresas a enfocar sus estraegias en las “competencias clave”
0 “desempefios criticos’, es decir, aquello que pueden hacer mejor que otros y que, por tanto,
contribuye maés a sus resultados de negocio.

LasUC deexcelencia, sedistinguen por su capaz administraci 6n delascompetenciascriticas
delacadenade calidad alaque sirven. Tales competencias consisten basicamente en €l conjunto
critico de conocimientosy habilidades que |os empleados necesitan paraoperar exitosamente en
el lugar detrabgo.

Las competencias criticas son intrinsecas a la mision y visién de negocio de la que se
desprenden. No tiene sentido, entonces, ofrecer como receta el conjunto de “las competencias
criticas de laempresaexitosa’. Sin embargo, al reconocerse constantes en €l nuevo escenario de
los negocios, se pueden identificar algunas competencias genéricas.

Existen varios sistemas de competencias genéricas y casi cada modelo de Entrenamiento
Basado en Competencias?® propondraun perfil decompetenciascriticasparael trabajador dehoy.
Probablemente 1a mas difundida de las taxonomias de competencias criticas genéricas es la
ofrecida por la Comision SCANS en su reporte Lo que el Trabajo necesita de las Escuelas .

Dada su relevancia para el presente estudio, presentaremos el conjunto de competencias
genéricas identificadas por una reciente investigacion de la Universidad de Stanford. La tabla
4.6.1. lista las Competencias para e Ambiente de Trabajo Contemporaneo obtenidas por esa
investigacion.

24 Meister, p. Xi.

1254l més influyente pensador de estrategia corporativa hoy en did’, seguin Business Week, agosto 31, 1992, p. 45.
26 n.gj.: Boamy Sparrow, 1992; Megginson et.al., 1993.

121 Departamento del Trabajo de los EE.UU., disponible en espafiol.
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Tabla4.6.1
Competencias para el ambiente de trabajo contemporaneo

1. Iniciativa. El impulso y la habilidad creativa para pensar y desempefiarse
independientemente.

2. Cooperacion. Interaccion con otros constructuvay dirigida hacia una meta.

3. Trabajo en grupos. Interaccion en grupos de trabajo que esta dirigida tanto hacialas
metas de corto plazo de tareas €eficientes o cumplimiento de actividades y la meta de largo
plazo del mantenimiento del grupo.

4. Entrenamiento de colegas. Orientacion, impulso, consegjo y entrenamiento formal e
informal de los colegas.

5. Evaluacion. Evaluacion, calificacion y certificacion de la calidad de un producto o
servicio de trabgjo.

6. Comunicacion y escucha. Usos apropiados de la comunicacion oral, escritay gestual, asi
como buenas habilidades de escuchar, comprender lecturas e interpretar mensajes
recibidos.

7. Razonamiento. Evaluacion y generacion de argumentos 10gicos, incluyendo |os enfoques
tanto inductivo como deductivo.

8. Solucion de problemas. | dentificacion de problemas, generacion de soluciones
alternativas y sus consecuencias, seleccion de una alternativa e implementacion de una
solucion.

9. Toma de decisiones. Uso de |os elementos de la solucion de problemas conforme se
presentan las situaciones en el lugar de trabajo.

10. Obtencion y uso de informacion. Decidir qué informacion es relevante, saber donde
obtenerla, obtenerlay sacarle provecho.

11. Planear. Establecer metas, asi como programar y priorizar las actividades de trabajo.

12. Habilidades de aprendizaje. Habilidades cognitivas y afectivas que facilitan la
adquisicion de nuevo aprendizaje, conforme se necesita.

13. Habilidades multiculturales. Entender como trabajar con personas de otras culturas en
términos de lengugje, estilos de comunicacion y valores diferentes.

Fuente: “Investing in People: A Strategy to Address America's Workforce Crisis’, estudio conducido por Henry Levin
dela Universidad de Stanford.

4.7 Sintesisdel cambio global

Al concluir este estudio, nuestras impresiones son las mismas que Meister reporta tras su
revision de las UC: “regresé de este vigie con un profundo percatamiento de la continua
reestructuracion del mundo del trabajo y con la consecuente necesidad de invertir en aprendizaje
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atodos los niveles de lafuerza de trabaj0” 12, Pero como la experienciadel sistema educativo en
los EE.UU. demuestra, no es cuestion simplemente deinvertir masy mésdinero. Esunacuestion
mas cualitativa que cuantitativa: “el asunto mas importante de todos no es la cantidad de dinero
gue las empresas americanas gasten en programas de entrenamiento y desarrollo. Es, en cambio,
€l reconocimiento progresivo de laimportancia del aprendizaje informal y de los programas de
entrenamiento en los que e entrenamiento se integra al desempefio en € puesto de trabajo'®.

En su dltimo capitulo, Meister identifica 10 lecciones aprendidas de las universidades
corporativas de excelencia. Latabla4.7.1 resume las 10 lecciones sobre la construccion de una
fuerza de trabajo de clase mundial.

Tabla4.7.1
Diez lecciones sobre la construccion de una fuerza de trabajo de clase mundial

0.

Amarrar las metas del entrenamiento a las necesidades estratégicas de |a organizacion.

Proporcionar a los empleados de todos | os niveles oportunidades de aprendizaje para toda
lavida.

Requerir alos trabajadores que asuman |la responsabilidad de su propio aprendizaje de
nuevas habilidades.

Extender € entrenamiento més alla de los empleados internos, alos miembros de la
cadena cliente/proveedor.

Reclutar inteligentemente en tanto que el entrenamiento pueda tener el mayor impacto en
la productividad.

Considerar la orientacion de los nuevos empleados un proceso estratégico, mas que una
induccioninicial.

Disefie un curriculum de competencias basi cas que construya ademas la cultura
corporativay proporcione un marco contextual.

Experimente con formas en que los empleados individuales y |os equipos aprendan, tanto
dentro como fueradel aula.

Apoye e mensgje del entrenamiento con un sistema de reconocimiento a personal.

10.Degje que los éxitos de los empleados se conozcan alo largo de toda la organizacion.

Fuente: Meister, 1994, cap. 8

28 Op. cit., p.xiii.
21hid, p. 13.
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Laconstruccion de unafuerzadetrabajo parael desarrollo industrial solo es concebible en
€l contexto de un proyecto de nacién en que lagente seael interés primordial. La primeraleccion
de laposmodernidad es que el desarrollo sostenible no puede cimentarse en desequilibrios. Una
fuerzade trabgjo de clase mundial solo puede construirse sobre una base humananutrida, sanay
educada.

Como sefialan Marshall y Tucker en suinfluyente obraThinking for aLiving: “...invertir en
programas de entrenamiento es solo una pieza del rompecabezas del capital humano. Un reto
igualmente importante consiste en disefiar sistemas de trabgjo de alto desempefio, asi como
sistemas para el apoyo alanifiez y alasalud publica, lo que asegura el desarrollo de una fuerza
de trabajo de clase mundial” .

Hemos identificado alainvestigaciony € aprendizaje como las dos funciones capitales de
laeconomiadel conocimiento que surge alavueltadel milenio. Al concluir laredaccidn de este
capitulo, habian transcurrido apenas unas horas de haberse anunciado la firma del ingreso de
México ala OCDE (14 de abril de 1994). El diaanterior alafirma, €l Secretario Adjunto de la
OCDE advertia: “Si México no aumenta su gasto en ciencia y tecnologia y en educacion,
particularmente a través de la iniciativa privada, tendrd graves dificultades para sostener su
crecimiento econémico” 3t .

Noesclaro si se hayapasado yael punto de no retorno, pero ningunadireccién responsable
del rumbo del pais puedeyaignorar laextremagravedad del rezago del conocimiento en México,
sin duda el més serio lastre para e desarrollo integral de México. Es imperativo abandonar la
retoricaautocompl aciente que haenmascarado nuestramiseriaeducativay cientificaparaencarar
el problemaen su justadimensiony actuar con laeficaciay el sentido de urgenciaque larealidad
demanda.

Para concluir este punto, incluiremos algunos extractos del Reporte de |os Examinadores
sobrelaRevision de la PoliticaNacional en Cienciay Tecnologiallevadaa cabo con ocasién del
ingreso de México ala OCDE y que conocimos cuando terminabamos de redactar este capitulo.
Dada la trascendencia de ese reporte para el futuro de la administracion del conocimiento en
nuestro pais, nos permitiremos hacer la transcripcion de algunos de sus planteamientos més
importantes. El lector juzgaralacorrespondenciaentrelas conclusiones aqui alcanzadasy lasque
ahi seindican. Seincluye la seccién del documento original a que corresponden.

Otrasreformas

13. “...ladistribucion del ingreso tradicionalmente ha sido méas desproporcionada en México
gue en los paises tipicos de la OCDE...” (p.7)

14. “Paraalcanzar esta meta (competir con las mayores potencias econdmicas), debe hacer un
extraordinario esfuerzo de elevacion de nivel educativo, estructural, tecnolégico y
administrativo” (p.7).

0 Marshall y Tucker, 1992, p.44.
131 Reportado en el noticiero radiofénico Para Empezar, 13 de abril de 1994.
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4.

2.6

2.7

31

Papel dela cienciay latecnologia

16. “La politica cientifica y tecnoldgica debe convertirse en un agente central del cambio
estructural en México: el paisnecesitamuchos mésingenieros, cientificosy técnicos... Este
esun cambio urgentey muy complejo que requiere habilidad sobresalientey vision politica’
(p-8).

17.  “Segun un estimado de la OCDE, el gasto nacional bruto en Investigacion y Desarrollo
(GERD), ain algo inflado, ascendié en 1991 a 1 652 millones de délares (ppp), 0 seadl .33
por ciento del PIB. Este nivel tan bajo es tipico de paises menos desarrollados.

18. Aunméspreocupanteesel bajonivel deinvestigaciony desarrolloy decienciay tecnologia
en € sector privado” (p.8).

Hacia una nueva politica cientifica y tecnolégica

52. “Unanuevapoliticacientificay tecnol 6gicatendraqueafrontar grandesproblemascualitativos
y cuantitativos: incrementar laeficienciay efectividad delosrecursoshumanosy financieros
. (p.15).

53. “Si el Gobierno Mexicano posponelosintentosderesolver estosproblemas, serdincapaz de
crear lascircunstancias paralarecuperacion y paraenfrentar losrestos delacompetitividad
internaciona” (p.15).

Culturacientificay tecnologica

57. “Lacienciay latecnologia deben jugar un papel clave en € futuro cambio estructural de
México. En estecontexto, lapoliticaeducativadebedarleimportanciacentral alaelevacion
delacultura cientificay tecnoldgica de la poblacion” (p.16).

Educacion superior

Intr. “...Unasegunday masimportanterazon esquelamodernizacion tecnol 6gicadelaindustria
mexicana necesita desesperadamente mejor persona de ata caificacion entrenado en
instituciones efectivas de educacién superior” (p.19).

Comentarios generales

67. “El sistemaeducativo de México difiere grandemente en nivel y estructurade |os sistemas
educativos de la mayoria de los paises miembros de la OCDE” (p.19).

69. “...el sistemade educacion superior ha sido incapaz hasta ahora de adaptarse a estandares
internacionales’ (p.20).
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2.

41

6.1

Educacion secundariay entrenamiento vocacional

70. *“.. s México quiere expander su industria dentro de un mercado global competitivo
(especialmente en el marco del NAFTA) y Sl quiere atraer negocios extranjeros, tiene que
establecer un sistema viable de entrenamiento vocacional, mucho més aléadel nivel dela
ensefianza obligatoria’ (p.20).

Calidad y problemas administrativos

76. “ ... queeste crecimiento exponencial (delamatriculadelaeducacién superior) hacausado
undeterioro enlacalidad delaeducacién universitariay lainvestigaciony queestedeterioro
reflgja la necesidad de las autoridades de dar respuesta con un adecuado sentido de las
prioridades. Hoy en dia, lasituaci én parececritica. Lanecesidad demejorar lacalidad delas
actividades de ensefianza e investigacion deberia volverse la mas dta prioridad de las
autoridades mexicanas de educacion superior” (p.21).

Establecimientos publicos de investigacion y desarrollo

106. “Losexaminadoressientenlanecesidad deenfatizar laimportanciadeunabasededatosque
contenga una mayor variedad de datos confiables’ (p.26).

Poalitica de investigacion y desarrollo e innovacion industrial

123. “La cosa mas contundente acerca de la cienciay la tecnologia en México es la cantidad
excepcionalmente modesta de investigacion y desarrollo levada a cabo por € sector de
negocio empresarial, ya sealocal o de propiedad foranea’ (p.30).

131 “Asegurar la competitividad sobre la base de bajos costos del trabajo sdlo puede ser una
estrategiaparalasempresasmexicanasen el corto plazo. Lacompetenciainternacional debe
estimular la modernizacion tecnol 6gica de la economia mexicana” (p.31).

Mar co conceptual para el financiamiento

152. “Lapoliticarelevante debera estar basada en la nocion de soporte catalitico es decir, una
combinacién deun fuerte apoyo inicial paralainvestigaciony el desarrollo, seguido de una
reduccion de, o posiblemente unfinal del apoyo ... El éxito delapoliticaestariamedido por
los éxitos en inducir a sector privado de negocios a que internalice lainvestigacion y €l
desarrollo y la modernizacién tecnoldgicay a que lleve a cabo estas actividades a niveles
adecuados con relativamente poco apoyo gubernamental” (p.36).
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7. Lainvestigaciéony el desarrolloy lainnovacion en otros sector es criticos

180. “...México deberia prepararse para ver € final de un crecimiento econémico basado en el
desarrollo de herramientas mayores y més rapidas, asi como de la inversion para la
produccion esencialmente en hardware antes que en software, en maguinas antes que en
organizaciones, y en productos tangibles antes que en conocimiento” (42).
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5. Conclusiones

Al terminar estereporte, si bien quedamoscon unafuerteimagen del reto, no sentimoscontar con
unabase suficiente como paraemitir recomendaciones puntual es. Paraello se necesitainformacion més
precisa pero, sobre todo, se necesita un marco de desarrollo integral del pais dentro del cual adquieran
significado sistémicolaspoliticasdeadministraciondel conocimiento. Sinembargo, desdelaperspectiva
en laque se haconducido €l estudio, surgen una serie de conclusionesinevitables. Tales conclusiones
parecen insumos pertinentes para la formulacion de una politica nacional sobre el desarrollo del
conocimiento en México.

5.1 Nive nacional:

5.1.1 Formular eimplantar un plan nacional dedesarrolloindustrial basadoen conocimiento.
Este plan deberiainvolucrar un consenso nacional y un compromiso de apoyo por todoslos
agentesinstitucionales del cambio. Se requiere un esfuerzo sin precedentes paraprecisar la
brecha de conocimiento, formular un plan serio a largo plazo (Unico en el que seréa
administrable esa brecha) y plantear metas sexenal es que optimicen la construccion, desde
labase, deunafuerzadetrabaj o conundesempefiointel ectual competitivointernaciona mente.

5.1.2 Iniciar unabasededatosa nivel nacional sobreel capital humanotécnico del pais. Ta
base de datos requeriria un cuidadoso disefio para contener categorias aplicablestanto ala
oferta como a la demanda. Ese disefio seria un esfuerzo tripartita entre el subsistema
cientifico-tecnol 6gico, el subsistema educativo y el subsistemaindustrial. Laaplicaciony
el mantenimiento se sustentaria en € interés de supervivencia de cada sector.

5.1.3 Comprometer se con un cambio cualitativo enfocado al aprendizaje en € trabajo. La
reorientacion de los esfuerzos a fin de balancear 1os gjustes en la oferta cuantitativa 'y
cualitativa de recursos humanos técnicos mediante un sistema eficaz para desarrollar
permanentementelascompetenciasdel personal atodoslosniveles, esvital enlaformulacion
de politicas tanto en e gobierno, como en las empresas y |os organismos intermedios.

5.1.4 Balancear la concentracion de esfuerzosen el desarrollo delosdistintos nivelesde la
pirdmide. El tamafio del esfuerzo por ser realizado a cada nivel, segin se ha visto, es
inversamente proporcional alo hecho hastaahora. L osmandosmediosnecesitanrecibir alin
unamayor atencion delaque estan comenzando arecibir. Pero en particular, lareconversion
de lamano de obra no calificada en mano de obra crecientemente educada representa el
mayor reto paralaindustria nacional en materia de recursos humanos.

5.1.5 Reconvertir lapoblacion en edad detr abaj ar . Buenapartedelapobl acion gue haguedado
al margen del sistema productivo formal podria incorporarse progresivamente al mismo
mediante programas educativos de entrada libre y salida libre para e desarrollo de
competencias de trabgjo. Esto podria incluir la calificacion y certificacion de numerosos
oficios actualmente operando bajo la economiainformal.
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5.1.6 Ceder lainiciativa a los organismos empresariales. El gobierno debera hacer un gran
esfuerzo inicial solo para establecer la infraestructura de fomento y para arrancarla.
Progresivamente, la inversion en conocimiento (lyD y educacién en € trabgjo) debera
provenir delas propias empresas. El papel del gobierno debera concentrarse en el balanceo
del desempefio cientifico y tecnol6gico en funcion de las metas nacionales de largo plazo.
En particular merece ponerse atencion al desarrollo de lamicro y pequefia empresa.

5.2 Nivel sectorial:

5.3

5.2.1 Integrar a nivel sectorial las bases de datos sobre la oferta y la demanda de talento
humano. Debera resultar en e mejor interés de cada sector € obtener la informacion
relevante y e actuaizar los registros de informacion. El acceso a esos recursos de
informacion deberiaser contingente al cumplimiento con lasresponsabilidadesparaconlos
mismos. Un sistema confiable permitiria alos interlocutores de la ofertay la demanda de
personal técnico conocer laredidad y disefiar las politicas adecuadas.

5.2.2 Concentrar €l esfuerzo sectorial en el desarrollo decompetenciasespecificasdel sector
guesean deampliaaplicabilidad alolar godel mismo. Paralograr ello, ser&indispensable
recurrir alas nuevas tecnol ogias instruccional es que permitan, sobre la base de economias
deescal a, disponer desi stemasal tamenteflexiblesy ubi cuos, demaneraquel aautoinstruccion
local permita una derrama del conocimiento rgpiday alamedida.

Subsistema de Educacion Técnica:

5.3.1 Balancear la oferta de egresados por areay nivel técnico. Identificar las dimensiones
realesdelademandaactual y de sudistribucion por areay nivel podrapermitir unaadecuada
reorientaci ondel enormeflujodejdvenesqueestaran disponiblesparaingresar al subsistema.
Departicular importanciaesmodel ar laofertafuturacon base en unaalineacion aestrategias
de desarrollo tecnol 6gico enfocadas a areas criticas.

5.3.2 Elevar sistematicamente el nivel de calificacion. Esto implicareconvertir el persona no
calificado asemi-calificado, y €l semicalificado aobreros calificados. Paraello serequiere
instrumentar un sistemaalternativo al escolarizado que permitael aprendizaje continuoy el
avancea ritmodecadaparticipante. Tal sistermano requieresobreimponer otrainfraestructura
alared de instituciones de formacién técnica, sino complementar |la oferta de programas
vocacionales con laoferta de programas para quienes ya pasaron por el subsistemao nunca
estuvieron en é. Tales programas alternativos deberian resultar autofinanciables con base
en la demanda de calificacion del sector productivo organizado, donde cada usuario del
sistema pagaria por los servicios utilizados.

5.3.3 Introducir un esgquema de recuperacion de fuerza de trabajo o de “segunda
oportunidad”. Diseflados sobre lineas similares a anterior, estos programas estarian
destinadosalademandalibre por partedelasmicroempresasy losindividuossinlasolvencia
para financiar su aprendizaje pero cuyo costo de entrenamiento se recuperaria mediante
programas de fomento, becas-créditoy fondosde desarrollo social. Buenapartedelafuerza
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de trabajo que desempefia oficios semi-formales podria incorporarse de lleno al sistema
productivo formal mediante estos esquemas.

5.4 Subsistema de educacion en € trabajo:

5.4.4 Diseilar eimplantar unared nacional deaprendizajeen el trabaj o. Esteesel reto mayor
en laadministracion del conocimiento parala produccién que México enfrentasi pretende
llegar a conseguir un desempefio industrial de clase mundial. En esto comparte €l reto con
paisessinunagrantradicion deaprendizajeen €l trabajo, como EE.UU. Sinembargo, latarea
para M éxico es mucho mayor e impostergable. Para ello, nuevamente, no se requiere toda
unanuevainfraestructura aternativa, sino el conectar alos agentes de la produccién, dela
ofertaeducativay alosorganismosintermediosatravésde unared virtual**2. Si serequiere,
en cambio, un enorme esfuerzo de disefio, tanto de la conformacion de lared como de los
serviciosdeaprendizajequefluirian por lamismay esun esfuerzo que no puede escatimarse
y que seria fatal subestimar. Quiza el papel protagonico deberia ser asumido por los
organismosempresarial es, conjuntando el apoyo gubernamental y laofertatécnica. El papel
del gobierno seriadar un fuerteimpulso inicial, retirAndose progresivamente con mirasala
autosuficiencia del sistema. Para la oferta de aprendizaje técnico representaria un reto de
innovar y de redefinir su relacidn con laindustria.
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Anexo

Entidades consultadasy fuentes de infor macion

A.l. Entidades a las que serequirid formalmente infor macion

Consgjo Naciona de Cienciay Tecnologia: Direccién Adjunta de Desarrollo Tecnol 6gico

Instituto Tecnolégico y de Estudios Superiores de Monterrey: Campus Monterrey: Centro de Estudios Estratégicos
Secretaria de Educacién Publica: Subsecretaria de Educacion e Investigacién Tecnol 6gica: Coordinacion de Informacion

Se%cretaria de Educacion Pablica: Direccién General de Planeacion, Programacion y Presupuesto: Direccion de Andlisisde
Informacién

Secretaria de Educacin Publica: Subsecretaria de Educacion Superior e Investigacion Cientifica
Secretaria de Comercio y Fomento Industrial: Direccién de Desarrollo Tecnol égico

Universidad Nacional Auténomade México: Centro paralalnnovacion Tecnoldgica

A.2 Organismos fuente de la infor macion documental

Academiade la Investigacion Cientifica

Academia Mexicanade Ingenieria

Asociacion de Directivos en Investigacion Aplicaday Desarrollo Tecnol 6gico
Asociaciéon Naciona de Universidades e Instituto de Educacion Superior
Banco Nacional de Comercio Exterior

BIMSA Comunicaciones, SA. deC.V.

Boston Consulting Group

Cémara Nacional de laIndustria de la Transformacion

Centro de Estudios Estratégicos, Instituto Tecnolégico y de Estudios Superiores de Monterrey, Campus Monterrey
Centro de Estudios Industriales, Confederacion de Camaras Industriales

Centro de Informacién Financieray Econdmica. Biblioteca/Centro de Informacién, Instituto Tecnoldgico y de Estudios
Superiores de Monterrey, Campus Monterrey

Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica

Comision Nacional de Planeacion de la Educacién Superior

Periodico El Norte: Servicio de Informacion Selectiva, INFOSEL
INFOTEC

Instituto de Bancay Finanzas: Centro de Investigacion para el Desarrollo
Instituto de I nvestigaciones Eléctricas

Institute for The Future

Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica
Korn/ Ferry, Hazzard International

Organizacion de las Naciones Unidas parala Educacion, la Cienciay la Cultura
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Organizacion de las Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial

Organizacion parala Cooperacion y €l Desarrollo Economico, OCDE: Directorado parala Ciencia, la Tecnologiay la
Industria: Comité parala Palitica Cientificay Tecnolégica

Revista Fortune
Sistema Naciona de Informacion parala Educacidn Superior
Secretaria de Programacion y Presupuesto

Unidad de Informacion, Centro de Sistemas de Conocimiento, I nstituto Tecnol 6gico y de Estudios Superioresde Monterrey,
Campus Monterrey

U.S. Department of Labor: Secretary’s Commission on Achieving Necessary Skills



