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INTRODUCCION

Mejorar la calidad de los recursos humanos hoy en dia es el discurso oficial de algunos
paises que, insertados en un contexto globalizado, buscan integrar una sociedad mas
productiva y competente. En este ambito, la formacién realizada a través de la capacitacion
juega un papel fundamental, pues con ella se mejoran las competencias, habilidades y
actitudes de los individuos. La capacitaciéon que esta vinculada a las estrategias de las
empresas, que optan por una mayor productividad y competitividad, es la proporcionada en
el lugar de trabajo. Este tipo de capacitacion es util en dos aspectos: por un lado, beneficia a
las empresas haciéndolas mas competitivas al potenciar las capacidades de sus
trabajadores para la solucion de problemas especificos ocasionados por los cambios
tecnologicos o la introduccion de nuevos esquemas de organizacion del trabajo (Candia
1996: 8; Pueyo 1993; y Casalet 1994) y, por otro lado, las personas capacitadas se benefician
al aumentar su stock de conocimientos, al desarrollar nuevas habilidades o perfeccionar las
gue ya poseian, haciéndolos mas productivos en su area laboral y mas rentables, en

términos de ingreso, que aquél que no ha recibido este tipo de capacitacion.

Cada gobierno en particular determina sus politicas publicas de formacion de mano de
obra que luego implementa a fin de contar con una sociedad competitiva capaz de
adaptarse a la constante transformacion de los procesos productivos y cambios tecnoldgicos;
por ejemplo, algunos paises desarrollados han modificado sus estrategias educativas y de
formacion bajo la creacion de un modelo educativo basado en normas de competencia, para

hacerle frente a los requerimientos estructurales que demanda el mercado?.

Bajo esta preocupacion, México intent6 en los noventa vincular el sistema educativo con
el sector productivo reformando el nivel de ensefianza media superior tecnoldgica. Atendio
en mayor medida los requerimientos del sector empresarial e impulso, bajo un esquema de
programas de capacitacién para el trabajo, la formacion de la gente con bajos recursos. Son

ejemplos de lo anterior, los programas de educacion y capacitacion a nivel nacional

! Paises como Alemania, Australia, Dinamarca, Suecia, Reino Unido, Japdn, Canad4, Estados Unidos, entre otros, han
implementado M odel os de Educacion Basada en Normas de Competencia (Arglielles, 1996).



realizados a bajo costo por el Sistema de Educacion Tecnolégica? y la Secretaria del Trabajo
y Previsién Social3, para que la gente obtenga los beneficios sociales que genera la
existencia de una oferta laboral capacitada (STPS 2000) y la creacion en 1995 del Consejo
de Normalizacion y Certificacion de la Competencia Laboral (CONOCER), como institucion
reguladora de competencias laborales. De esta manera, las acciones del gobierno mexicano
han sido enfocadas hacia la formacion de mano de obra bajo un esquema de vinculacion

entre el sistema educativo y el sector productivo.

Legalmente, en México, los articulos 123 de la Constitucion y 153 de la Ley Federal del
Trabajo establecen el derecho de los trabajadores a recibir capacitacién en el trabajo; sin
embargo, esto no basta para que las empresas capaciten efectivamente a sus trabajadores,
pues a pesar de que la capacitacion adquirida en la empresa o en el lugar de trabajo es
altamente rentable (Garro y Llamas 1995 y Llamas 1999), los empleadores todavia
muestran signos de resistencia y esperan que otros (instituciones publicas o privadas)
asuman la responsabilidad y los costos que ocasiona este tipo de capacitacion (Llamas
2001).

La frontera norte ha sido contemplada como una region importante para la vida politica,
econdmica y social del pais en virtud del rapido crecimiento demografico e industrial
ocasionado por la intensa vinculacién que se tiene con los Estados Unidos. La integran seis
estados: Baja California, Sonora, Chihuahua, Coahuila, Nuevo Leon y Tamaulipas, en ellos
se realizan diariamente grandes transacciones comerciales, numerosos cruces de
transmigrantes y una intensa actividad laboral; ademas, por su ubicacion geografica, son
un polo de atraccion para la poblacion migrante que intenta cruzar la frontera para
trabajar en Estados Unidos. Su dinamica de empleo se encuentra fuertemente condicionada
por la presencia de empresas maquiladoras de exportacion. Este conjunto de factores, entre

otros, define el mercado laboral fronterizo que se analiza.

2 Lasinstituciones de la federacion y los organismos descentralizados de los Estados otorgan capacitacion y educacion media
superior, superior y posgrado en organismos como los Ingtitutos Estatales de Capacitacion para € Trabgo, Colegios de
Estudios Cientificos y Tecnoldgicos, Institutos Tecnol dgicos de Estudios Superiores y Universidades Tecnol dgicas.

3 Entre | os programas de capacitacion creados por la STPS se encuentran, entre otros: @ Programa de Becas para Capacitacion
a Desempl eados (PROBECAT), creado en 1984, y el Programa de Calidad Integral y Modernizacion parala Micro, Pequefiay
Mediana Empresa (CIMO), creado en 1987.



Esta investigacion relaciona los ingresos laborales de los trabajadores de la frontera
norte y la capacitacién proporcionada en el lugar de trabajo; especificamente, en los seis
estados fronterizos; ademas, se estima el rendimiento o “premio monetario” que reciben los
trabajadores por capacitarse en el trabajo y se analizan las diferencias de estos premios en

dichas entidades.

La presente investigacion se divide en cinco capitulos. El primero ofrece un panorama
general econdmico de la frontera norte de México en 1999 y describe las caracteristicas
principales de cada uno de los seis estados; asimismo, se hace un recuento historico de los
planes y programas de capacitacion en el trabajo aplicados en México y se describe su

situacion actual.

El segundo capitulo presenta las teorias que abordan el fendmeno de la capacitacion en
el trabajo, su importancia para la productividad laboral y su efecto sobre los ingresos
laborales. El capitulo se divide en dos partes: la primera describe los fundamentos iniciales
de la teoria del capital humano y aquellos aspectos que vinculan educacion y capacitacion
con los ingresos de los trabajadores; ademas, se presentan algunos enfoques alternativos.
En la segunda parte se analizan los diferentes tipos de capacitacion, su incidencia en la

productividad y en los ingresos laborales.

En el tercer capitulo se describe estadisticamente el comportamiento de las variables
gue consideramos determinantes en la variacion del ingreso laboral de los trabajadores en

la frontera norte de México en 1999.

En el cuarto capitulo se aplica un modelo econométrico para estimar los coeficientes de
cada una de las variables que determinan el ingreso laboral de los trabajadores fronterizos.
Se pone especial atencion al beneficio econdémico o premio que reciben los trabajadores por
capacitarse en el trabajo y se hace una evaluacién de las diferencias por sexo. Los

resultados permiten hacer un comparativo entre los seis estados.

Finalmente, el quinto capitulo describe los resultados mas relevantes de la investigacion

y presenta la conclusion del analisis.



CAPITULO |

CONTEXTO GENERAL ECONOMICO EN LA FRONTERA

NORTE DE MEXICO

A pesar de las diferencias existentes entre México y los Estados Unidos (econémicas,
politicas, sociales), la proximidad fronteriza entre cada uno de ellos, origina procesos Unicos
de socializacion y comercializacién. A partir de la apertura comercial, la interaccién entre
estos paises ha crecido. En la frontera norte de México, las relaciones bilaterales con E.U.,
las altas tasas de crecimiento poblacional, la dinAmica industrial y la estructura de empleo
han aumentado progresivamente su importancia para la estructura econémica y social del

pais a lo largo del tiempo.

Los estados de Baja California, Sonora, Chihuahua, Coahuila, Nuevo Lebn y
Tamaulipas han sido por mucho tiempo atractivos para la poblacion emigrante que espera
cruzar la frontera y trabajar en territorio estadounidense. Por otro lado, la proximidad con
los mercados del sur de E.U., la disponibilidad de mano de obra abundante y barata en la
frontera norte de México y la inexistencia de sindicatos en la zona (Castillo, Victor M.
1990:84) es un foco de atraccion para los inversionistas nacionales y extranjeros que buscan
operar en esos lugares. Esto ha marcado diferencias en la estructura econdmica de la

frontera norte respecto al resto de la Republica Mexicana.

El presente capitulo tiene la finalidad de ofrecer un panorama econdémico general de
la frontera norte de México; especificamente se describen las actividades econdémicas de
mayor relevancia para cada uno de los estados fronterizos y su importancia a nivel

nacional.



1.1 Caracteristicas generales de la frontera norte

México comparte con Estados Unidos una frontera de 3,115.7 Km., desde el Océano Pacifico
hasta el Golfo de México. Las entidades del sur de Estados Unidos: California, Arizona,
Nuevo Meéxico y Texas colindan con las del norte de México: Baja California, Sonora,
Chihuahua, Coahuila, Nuevo Ledn y Tamaulipas. Estos ultimos seis estados abarcan en su
conjunto el 34.54% del territorio nacional y concentran el 17.1% de la poblacién total del

pais (cuadro 1.1).

De acuerdo con el Censo General de Poblacién y Vivienda, la frontera norte de
México® concentraba en 1999 un total de 16,542,029 personas; esta cifra representa una
densidad de poblacion de 25 hab./km.2; sin embargo, s6lo unos cuantos municipios
concentran la mayor parte de la poblacion, el resto esta disperso a lo largo del territorio.
Esta situacion es similar para cada uno de los seis estados de la frontera norte de México

(ver mapa 1.1).

* De aqui en adelante utilizamos los términos: “Frontera Norte 0 Zona Fronteriza® para referirnos en su conjunto a los seis
estados. Bagja California, Sonora, Chihuahua, Coahuila, Nuevo Ledn y Tamaulipas.

®Cercadel 90 por ciento de la poblacion fronteriza vive en zonas urbanas. En su mayor parte, estas &reas son ciudades vecinas
ubicadas por un lado en México y por otro en Estados Unidos, relacionadas entre si por la proximidad y €l comercio. Estas
ciudades son €l punto donde se lleva a cabo la mayor parte de los movimientos comerciales transfronterizos y constituyen los
principaes centros urbanos e industriales de toda la zona fronteriza. Entre las principales ciudades colindantes México-
norteamericanas estan: Tijuana-San Diego; Mexicali-Calexico; San Luis Rio Colorado-Y uma; Nogal es-Nogal es; Agua Prieta-
Douglas; Palomas-Columbus; Ciudad Juérez-El Paso; Ojinaga-Presidio; Ciudad Acufia-Del Rio; Piedras Negras-Eagle Pass;
Nuevo Laredo-Laredo; Reynosa-McAllen, y Matamoros-Brownsville (Hernandez Bernardo, 2002).



Mapa 1.1. Zona Fronteriza del norte de México, por municipiosy nimero de habitantes

(;ai ifornis fir izona | Nusvo Mexico | Texas
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Fuente: llustracion tomada de Tonatiuh Guillén, ( et. al. ), 1996, p. 57.




Cuadro 1.1

CARACTERISTICASDEMOGRAFICASEN LA FRONTERA NORTE DE MEXICO
EN 1999.
..+ Proporcion POBLACION
Esados XSO0 T ela L Noude ermimieioimie oo Do ]
Fronterizos > Superficie iMunicipios Total Participacion i Hombres | Mujeres | Densidad
(KM Total (%) Nacional (%) | % %  |(Hab/Km?)
Zona fronteriza i 661,115 3452 276 16,542,029 17.1 49.76 50.24 25
IBaja California : 71,505 3.73 5 2,476,010 2.6 50.29 49.71 35
ICoahuila 15,615 0.81 38 2,287,816 24 49.48 50.52 15
IChihuahua 245,962 12.85 67 3,037,366 31 49.92 50.08 12
INuevo Ledn 67,742 3.54 51 3,812,758 39 49.65 50.35 59
Sonora 180,605 9.43 72 2,192,455 23 49.9 50.1 12
Tamaulipas 79,686 4.16 43 2,735,624 2.8 49.35 50.64 34
Fuente: Elaboracion propia con base INEGI: Anuario de Estadisticas por Entidad Federativa edicion 2001,
INEGI. Xl Censo General de Poblacién y Vivienda, 2000. Tabuladosde la Muestra Censal. Cuestionario Ampliado.

La importancia de la frontera norte para la economia del pais puede observarse
analizando la estructura porcentual de la produccion que genera cada entidad respecto al
PIB nacional. En efecto, lo relevante de la frontera norte es que en ella se genera casi una
cuarta parte del PIB nacional (cuadro 1.2). En particular, Nuevo Leo6n es la entidad que
mayor cantidad de produccion genera en la zona fronteriza (6.84%); por el contrario, la de
menor proporcion es Sonora con un 2.72%. Cabe sefialar que los seis estados de la frontera
norte, aunados con Distrito Federal, Guanajuato, Jalisco, México, Puebla y Veracruz son los

gue contribuyen en mayor medida en el PIB nacional.



Cuadro 1.2.

PARTICIPACION DE LASENTIDADES FEDERATIVASEN EL PIB
NACIONAL Y MANUFACTURERO EN 1999
0, 0,
b Partici goaci ona b Partici ;/)Oaci 6ny
EEEEES Parat]ul:D.;I'é)tal la Industria EEEEES Parat]ul:D.;I'é)tal la Industria
Manufacturer a Manufacturer g

Total Nacional 100 100 Total Nacional 100 100
Zona Fronteriza Hidalgo 1.35 1.72
Jalisco 6.33 6.87

Baja California México 10.16 15.94
Michoacan 2.45 1.56

Morelos 1.36 1.43

Nayarit 0.56 0.26

Oaxaca 1.54 1.13

Puebla 3.9 5.3

lAguascalientes 115 15 Querétaro 1.73 2.88
IBaja California Sur 0.55 0.11 Quintana Roo 1.35 0.18
ICampeche 1.17 0.09 San Luis P. 1.68 2.15
lcolima 0.56 015  Sinaloa 1.93 0.77
IChiapas 1.66 0.36 Tabasco 1.21 0.33
IDistrito Federal 22.68 18.99  ITlaxcala 0.52 0.74
Iburango 1.15 127 Neracruz 4.12 3.59
lGuanajuato 3.22 297  iYucatan 1.35 0.97
IGuerrero 1.75 0.53 Zacatecas 0.73 0.24

Elaboracion propia con base en Sistema de Cuentas Naciona es de México 2000.
Producto Interno Bruto por Entidad. Federativa 1993-1999. INEGI

La mayor parte de la produccién generada en cada estado de la frontera norte es por
medio del sector industrial, especialmente a través de la manufactura, que alcanza un
porcentaje de participacién de casi el 30% en la zona fronteriza. Lo relevante de esta
industria en la zona es que, en general, crece en proporciones mayores que la produccién

estatal (cuadro 1.2).



Para corroborar lo anterior observamos el peso porcentual por Gran Division de
Actividad Econdémica para los seis estados fronterizos. En efecto, la industria
manufacturera (Gran Division 3) es la actividad econdémica més relevante junto con la

actividad de comercio, restaurantes y hoteles del sector serviciosé (cuadro 1.3).

Cuadro 1.3.
ESTRUCTURA PORCENTUAL DE LAS ACTIVIDADES ECONOMICAS EN LA FRONTERA
NORTE PARA 1999
Por Gran Divisién de Actividad Econdmica **
(Precios de 1993)
T T T T
SECTORES: | 'PRIMARIO| INDUSTRIAL | SERVICIOS
| Total de | | | | | o | | |
PERIODO | Actividad ; DIV.1 ; DIV.2 ; DIV. 3 DIV. 4 DIV.5 |DIV. 6 DIV.7; DIV. 8 ; DIV. 9 ;Otro
| Econémica i i i i i i i i i
Zonafronterizai 100 | 576 | 122 | 2470 | 411 | 217 {2165;1173 1354 | 17.17 i-2.04
Isaja californiai 100 | 3.7 | 021 | 2227 i 404 | 296 {215711.33| 17.64 | 18.18 |-1.9
| . | | | SR | |
lcoanuila | 100 1387 | 295 | 3575 | 227 | 278 1190711022} 1108 | 1377 -1.74
[chihuahua | 100 | 724 | 055 2155 | 428 | 0.99 2006|1084 | 1178 | 15.1 2-1.39|
. : i i . i i i : i :
INuevo Lesn 100 D177 1 04 28281 323 | 134 11041112191 1472 | 21.28 -2.63
. : i i i . i i : i :
Sonora 100 l1185! 186 | 1791 | 424 | 282 12146!1082] 1376 | 18.71 ;-3.43'
Tamaulipas | 100 | 611 | 1.35 | 2243 | 657 | 213 110.32!14.98! 12.25 | 15.98 }-1.12

JFUENTE: Elaboracion propia con base en INEGI.
Sistema de Cuentas Nacionales de México 2000. Producto Interno Bruto por Entidad Federativa 1993-1999
lAnuario de Estadisticas por Entidad Federativa 2001.

** DIV. 1: Agropecuario, Silvicultura y Pesca; DIV. 2: Mineria; DIV. 3: Industria Manufacturera; DIV. 4: Construccion;
DIV.5: Electricidad, Agua y Gas; DIV. 6: Comercio, Restaurantes y Hoteles; DIV. 7: Transporte, Almacenaje y
Comunicaciones; DIV. 8: Financieros, Seguros, Actividades Inmobiliarias y de Alquiler: DIV. 9: Servicios Comunales,
Sociales y Personales; Otros: Servicios Bancarios Imputados.

El auge de la industria manufacturera como actividad econémica en la frontera norte
se debe principalmente a la dinamica que ha tenido la industria maquiladora de

exportacion. La incorporacion de estas empresas en la zona fue resultado, desde 1964, de la

® Tabulados de INEGI con base en € Sistema de Cuentas Nacionales de México 2000: Producto Interno Bruto por Entidad
Federativa 1993-1999 y Anuario de Estadisticas por Entidad Federativa 2001.



aplicacién de planes y programas para contrarrestar el desempleo ocasionado en gran parte
por el acelerado crecimiento poblacional’. A partir de ese periodo, la industria maquiladora
de exportacion crece en promedio a tasas anuales de dos digitos en el empleo y en su valor
agregado (Carrillo J. 2001:9). De esta manera, el vertiginoso dinamismo de la industria
impulsé substancialmente el desarrollo caracteristico en la zona (CEPAL 1999).

A lo largo del tiempo, la mayoria de los establecimientos maquiladores se han
concentrado en la frontera norte de México (Castillo V. 1990). El afio de 1999 no es la
excepcion, pues de 3,590 plantas maquiladoras ubicadas en todo el pais, mas del setenta y
cinco por ciento de ellas se encontraba localizada en la zona fronteriza. Sin embargo, esta
dispersion no ha sido homogénea en virtud de que Baja California, Chihuahua vy
Tamaulipas concentré cerca del sesenta por ciento de estos establecimientos (grafica 1.1);
Ademas, si se analiza la industria por municipios, encontramos que de los 276 que
comprende la frontera norte, en 20 de ellos se concentra la mayor parte de los
establecimientos maquiladores (cuadro 1.4). En consecuencia, el desarrollo es mayor en las

comunidades donde se localiza este tipo de empresas.

Grafica 1.1

INDUSTRLS MASQUILADORA DE EXPORTACION: Indicadores Mensuales: Por Entidad Federativar MOmero de
Eztablecimiertos

Il Baia Calitornia
| Coahuila de Faragoza
W chihuahua

Muevo Ledn
B Sonora
Tamaulipas

A 200107 - Establecimientos:

7 Se cree que gran parte del crecimiento poblacional se origina cuando finaliza el “Programa Bracero™
acuerdo bilateral que se tenia desde 1942 entre el gobierno de E.U. y México para proporcionar empleo
temporal de trabajadores en los Estados Unidos, predominantemente en el sector agricola. Al concluir este
acuerdo, miles de trabajadores sin empleo permanecen a lo largo de la frontera norte. Al no poder incorporar
toda la demanda de trabajadores al mercado laboral fronterizo, el Gobierno Mexicano permitio, promovié y
facilito la entrada a fabricas especializadas en el proceso y ensamblado de productos para el mercado
estadounidense, estableciéndose el Programa de Industrializacién de la Frontera (PIF) y otras regulaciones
aduanales a lo largo de la franja fronteriza. Véase Victor Castillo (1990), “Economia Fronteriza y Desarrollo
Regional”, Universidad Autonoma de Baja California (UABC).
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CUADRO 1.4.

PRINCIPALES CARACTERISTICAS DE LA INDUSTRIA MAQUILADORA DE
EXPORTACION
ESTADOS DE LA FRONTERA NORTE DE MEXICO

No. de Participacion Vel Valor
Estadgs estableci- en el total Agregado Agregado Principales Ciudades
Fronterizos . . (Miles de
mientos nacional (%)
pesos)
Total
. 3,590 100.00 167,926,111, 100.00
Nacional
Zona .
2,759 76.85 134,273,751 79.96 20 municipios
Fronteriza
Bajg 1218 33.93 36.708.345 21.86 Tijuana(788), Mexicali(194), Tecate(138) y
California Ensenada(98)
Coahuila 280 7.80 11,420,964  6.80 Piedras Negras(38), Cd. Acufia(s6),
Torredn(72)
Chihuahua 446 12.42 42,276,720 25.18 Cd. Juéarez(308) y Chihuahua(84)
Nuevo Leén | 156 4.35 10,985,415  6.54 Apodaca(52), Guadalupe(20) y
Monterrey(22)
Nogales(90), Agua Prieta(34),
Sonora 284 7.91 10,614,035 6.32 Hermosillo(56) y San Luis Rio
Colorado(39)
. Matamoros(119), Nuevo Laredo(54), Rio
Tamaulipas 375 10.45 22,268,272, 13.26 Bravo(13) y Cd. Reynosa(117)
Otros 831 23.15 33,652,360 20.04

FUENTE: Elaboracion propia con base en INEGI:
nuario de Estadisticas por Entidad Federativa. Estadisticas de la Industria Maquiladora de Exportacion 2000/p.

Esta industria representa para el pais y especialmente para la frontera norte una
importante fuente de empleos sectoriales, pues mas del ochenta por ciento de la poblacién
ocupada remunerada mayor de doce afos trabaja en una planta maquiladora (cuadro 1.5).
Se observa que Chihuahua y Baja California son las entidades donde mas empleo

proporcionan estas industrias.
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En las plantas maquiladoras ubicadas en Baja California, Chihuahua y Coahuila la
tasa de participacion masculina es mayor que la femenina; lo contrario sucede en Nuevo

Ledn, Sonora y Tamaulipas donde predominan las mujeres trabajadoras (cuadro 1.5).

Cuadro 1.5
PERSONAL OCUPADO POR SEXO EN LA INDUSTRIA
MAQUILADORA DE EXPORTACION POR ENTIDAD
FEDERATIVA
POBLACION
JEstados Fronterizo:
TOTAL % HOMBRES % MUJERES %

INACIONAL 1,285,007 100 632,941 49.25 652,066 50.74
Zona fronteriza 1,062,372 82.67 539,670 50.8 522,702 49.2
IBaja California 274,581 25.85 142,142 51.77 132,439 48.23
ICoahui la 114,032 10.73 61,587 54 52,445 46
IChi huahua 318,957 30.02 164,518 51.58 154,439 48.42
INualo Ledn 68,261 6.43 31,810 46.6 36,451 53.4
Sonora 105,391 9.92 50,407 47.83 54,984 52.17
Tamaulipas 181,150 17.05 89,206 49.24 91,944 50.76
FUENTE: Elaboracion propia en basea las Estadistica de la Industria Maquiladora de Exportacion 1995-
IZOOO.INEGI

Con el paso del tiempo, las plantas maquiladoras de exportacion han acelerado el
crecimiento industrial y modificado la estructura de empleo en la frontera norte de México.
El desarrollo de esta zona ha seguido un patron de crecimiento mas homogéneo en
comparacion con el resto del pais (Castillo, 1990); y las entidades que la conforman se

diferencian claramente de los demas estados de la republica mexicana.
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1.2 Caracteristicas particulares de los estados de la frontera
norte de México

Vanneph y Ravel (1994) observaron un sistema de interaccion social y econémico entre la
frontera norte de México y las entidades del sur de los Estados Unidos; en estas zonas se
relacionan ambas poblaciones a través del turismo, la maquila y el comercio; ademas,
sefialan que la economia de ambos lugares se sensibiliza, en mayor medida, a las
fluctuaciones de tipo de cambio, econémicas o politicas, en comparacion con el resto de las

entidades de cada pais.

A pesar de ello, cada entidad fronteriza presenta sus propias caracteristicas y
problemas en particular. A continuacion nos limitaremos a describir los aspectos
geogréficos, sociales y econdmicos mas importantes de cada uno de los estados de la

frontera norte de México.
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Baja California

Baja California representa el 3.7% de la superficie total del pais. Cuenta con cinco
municipios: Ensenada, Mexicali, Tijuana, Tecate y Playas de Rosarito; de los cuales, los
primeros cuatro se consideran los mas importantes en virtud de la cantidad de habitantes y
la generacién de valor agregado (cuadro 1.4). En 1999, la poblacion de esta entidad constaba
de 1,794,962 habitantes mayores de 12 afnos de edad. Con base en los tabulados de INEGI,
un poco mas de la mitad de esta poblacion se consideraba econémicamente activa (55.9%) y
dentro de ella, el 27.36% estaba empleado en la industria maquiladora de exportacion
(cuadros 1.6 y 1.7).

De los seis estados que comprenden la frontera norte, Baja California concentra el
mayor numero de plantas maquiladoras de exportacion, casi el 50% de ellas8; de alli que su
principal actividad econémica sea la manufactura y las ramas economicas mas importantes,
la produccion de alimentos, bebidas y tabaco (Div. 3.1) y la industria de metales,

maquinariay equipo (Div. 3.8).

En la entidad destaca el municipio de Tijuana, pues en él se concentra mas del 60%
de las plantas maquiladoras de exportacion y, por ende, se genera una considerable
cantidad de empleos en la zona; en orden de importancia, le siguen los municipios de
Mexicali, Ensenada y Tecate (cuadro 1.6). Sin duda, este hecho permite observar lo
relevante que es esta industria para el desarrollo economico de la localidad y para la

generacion de empleos.

8 De hecho, a escala nacional también es la entidad donde selocali zan més establecimientos (cuadro 1.4).
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CUADRO 1.6.

INDUSTRIA MAQUILADORA DE EXPORTACION

Caracteristicas de los Principales Municipios Maquiladores

I Establecimientos Personal * *Valor Agregado!
D ITEEE Maquiladores w Ocupado o (Miles de Pesos) =
ZONA

FRONTERIZA 2,759 100 i 1,062,372 | 100 | 134,273,751 | 100

Baja California 1,218 441 274,581 25.8 36,708,345 27.3
Tecate 138 5.0 12,112 11 1,223,835 0.9
IMexicali 194 7.0 60,063 5.7 8,097,033 6.0
Tijuana 788 28.6 | 187,339 | 17.6 26,015,335 | 19.4
[Ensenada 08 3.6 15,067 1.4 1,372,142 1.0
lcoahuila 280 101 1 114032 {107 11,420,964 8.5
Acuria 56 2.0 32,130 3.0 2,711,964 2.0
[Piedras Negras 38 1.4 14,546 1.4 1,317,856 1.0
Torredn 72 2.6 25,210 2.4 2,653,964 2.0
fotros 114 4.1 42,146 4.0 4,737,180 3.5
IChihuahua 446 16.2 © 318957 | 30.0 42,276,720 {315
Icd. Juarez 308 112 | 249509 | 235 32204471 | 24.0
Ichihuahua 84 3.0 50,933 | 48 8,284,948 6.2
lotros 54 20 | 18515 | 17 1,787,301 | 13
INuevo Ledn 156 5.7 68,261 6.4 10,985,415 8.2
lGuadalupe 20 07 | 10643 | 18 2203722 | 17
lApodaca 52 1.9 22,409 2.1 5,008,955 3.7
IMonterrey 22 0.8 5,198 0.5 592,970 0.4
lotros 62 22 | 21011 | 20 3,089,768 2.3
Sonora 284 103 i 105,391 9.9 10,614,035 7.9
/Agua Prieta 34 1.2 7,533 0.7 591,641 0.4
Hermosillo 56 2.0 20,150 1.9 1,932,046 1.4
S.L.R.C. 39 1.4 11,471 1.1 1,661,395 1.2
INogales 90 3.3 38,633 3.6 4,400,993 3.3
lotros 65 24 | 27604 i 26 2,027,960 15
Tamaulipas 375 13.6 i 181150 ¢ 17.1 22,268,272 1 16.6
IReynosa 117 4.2 66,091 6.2 8,813,539 6.6
[Matamoros 119 43 | 66023 | 6.2 7,663,463 5.7
INuevo Laredo 54 2.0 22,603 | 21 3,736,705 2.8
[Rio Bravo 13 0.5 3,287 0.3 379,885 0.3
lotros 72 26 | 23146 | 22 1,674,680 | 1.2

FUENTE: INEGI. Estadistica de la Industria Maquiladora de Exportacion.
. ** Cifras obtenidas del Anuario de Estadisticas por Entidad Federativa 2001.
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Con base en las cifras tabuladas en el Sistema de Cuentas Nacionales también se
observa lo importante que es el sector servicios para la entidad (cuadro 1.3). De todas sus
divisiones, la que mas destaca es la actividad de comercio, restaurantes y hoteles (Gran
Div. 6). Esto se explica porque en los municipios de Baja California, especialmente en

Tijuana, se registra una afluencia poblacional considerable:

“Tijuana se jacta de ser la ciudad mas visitada del mundo con 65 millones de cruces
fronterizos registrados en 1992, aunque sélo el 4% de los turistas se quedan mas alla de un
dia” (Vanneph y Ravel 1994:21).

Por otro lado, queremos destacar algunos datos obtenidos del XIlI Censo General de
Poblacion y Vivienda 2000 sobre el nivel de escolaridad que posee la poblacion mayor de 18
afos de esta entidad. Se muestran sélo algunas cifras generales sobre la variable educacion,
puesto que en el capitulo 11l de este estudio se analizar4d con mayor profundidad este
fendmeno. EIl objetivo es observar a primera vista el nivel de preparacion de la poblacién de
esta entidad, para después corroborar con nuestros resultados y compararlos con otras

variables.

De lo anterior, encontramos que en Baja California casi el 70% de la poblacién
contaba con estudios a nivel primaria; poco mas del 5% de las personas tenia estudios de
secundaria, estudios técnicos o comerciales; el 11% de la poblacién con estudios de
bachillerato y casi 13% tenia estudios superiores. Esto muestra que la mayoria de la

poblacion de esta entidad posee un nivel minimo de escolaridad.
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- . Chihuahua

Chihuahua es considerado como uno de los estados més grandes de la Republica Mexicana;
su extension territorial abarca 245,962 km.2, que corresponde al 7.24 % de la superficie
total nacional. Tiene 67 municipios, de los cuales, sélo dos de ellos se consideran los mas
representativos: Cd. Juarez y Chihuahua (cuadro 1.4). Esta entidad contribuye a la
generacion del PIB nacional en 4.38%. Es el segundo estado con mayor participacion en la

zona después de Nuevo Leon.

El nimero de habitantes mayores de 12 afos, en 1999, era de 2,205,060 personas. De
las cuales, el 54% conforma la poblacion econémicamente activa. De ellas, el 30.02% estaba

empleada en la industria maquiladora de exportacion.

De acuerdo al INEGI, los sectores mas importantes son el de servicios e industrial,
ambos concentran poco méas del 90% de la actividad economica; predomina el sector
servicios, pues mas del 60% de las personas se dedican a esta actividad, especialmente al

turismo, comercio, restaurantes y hoteles.

Respecto al sector industrial, el que predomina es la manufactura; de hecho, su tasa
de crecimiento se encuentra por arriba de la produccion estatal. Dentro de esta industria,
las ramas econdmicas mas importantes son la produccion de alimentos, bebidas y tabaco; la
de metalicos, maquinaria y equipo y la de madera. Este sector adquiere relevancia por
generar una cantidad muy importante de empleos, que se explican, en gran parte, por la
cantidad de plantas maquiladoras de exportacion que se encuentran en el estado (446
establecimientos). Sin embargo, casi el setenta por ciento de estas empresas se localizan en
el municipio de Cd. Juarez provocando con esto un mayor auge econémico en esta localidad.
De ahi que, de los 318,957 trabajadores ocupados en las maquiladoras, casi el 80% trabaja

en la ciudad y el 16% estd ocupado en el municipio de Chihuahua. Por lo anterior,
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observamos que los beneficios generados por la industria maquiladora de exportacion no se
distribuyen equitativamente en la entidad, pues se favorecen en mayor grado las
localidades donde se encuentran estas empresas. De los 67 municipios que conforman al
estado de Chihuahua, s6lo dos de ellos (Cd. Juarez y Chihuahua) han generado un mayor

desarrollo econdmico producto de esta actividad industrial.

Con base en las cifras presentadas en el XIl Censo de Poblacion y Vivienda 2000
sobre el nivel de escolaridad, se observo que poco mas del 70% de la poblacion mayor de 18
afos contaba con estudios de primaria, casi el 4% tenia estudios de secundaria, comercial o
técnica; el 10% tenia estudios a nivel bachillerato y poco mas del 12% contaba con estudios
a nivel superior. Lo que significa que también en esta entidad predominaba un nivel de
escolaridad minima en la poblacién. Posteriormente se analizara con mayor profundidad

este fendmeno.
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| _. < Coahuila

La superficie de Coahuila es de 15,615 km.2, que representa el 3.87% del territorio total del
pais. Esta entidad cuenta con 38 municipios y, en virtud de su dinamismo econémico, sélo
tres de ellos son los mas representativos; en orden de importancia: Cd. Acufa, Torreén y

Piedras Negras (cuadro 1.4).

Con base en los tabulados de INEGI para 1999, la poblacion mayor de 12 afios era de
1,677,186 personas; de las cuales, poco mas del 50% conforman la poblacion
econémicamente activa y, de éstas, mas del 13% estaba empleada en la industria

maquiladora de exportacion.

En esta entidad se encuentran instaladas 280 plantas maquiladoras de exportacion;
casi el 60% de ellas se localizaba en los tres municipios mas importantes. Esta situacion
explica porque estas localidades tienen mayor desarrollo que los deméas municipios (cuadro
1.6).

La actividad econémica que destaca en Coahuila es la manufactura, principalmente
en la produccion de alimentos, bebidas y tabaco, asi como la industria de metales,

maquinariay equipo.

Se observa que en esta entidad mas del 60% de la poblacion mayor de 18 afios solo
tenia estudios de primaria y casi el 7% a nivel secundaria, comercial o técnica; mas del 9%
contaba con bachillerato y poco mas del 15% poseia estudios superiores, lo cual muestra el

bajo nivel de escolaridad que tenia la poblacion en 1999.
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Cuadro 1.7.

ESTRUCTURA DE LA POBLACION DE 12 ANOSO MASEN LOSESTADOS
FRONTERIZOS
Condicion de Actividad Econdmica
Edtados Poblacien de 12 afasy Poblacién Econémicamente Activa bE | NoO
Fronterizos mas (Hab) Total | Ocupados | Desocupados i especificado
Total Nacional 70,138,596 50.5 98.7 1.3 49.2 0.3
Zona Fronteriza 12,173,292 52.77 98.85 1.18 46.88 0.35
IBaja Cdifornia 1,794,962 55.9 99 1 435 0.6
ICoahui la 1,677,186 50.8 08.8 1.2 48.8 0.3
Ichihuahua 2,205,060 54 99 11 456 0.4
INuevo Ledn 2,868,279 53.6 08.8 1.2 46.3 0.2
Sonora 1,607,253 51 08.8 1.2 487 0.3
Tamaulipas 2,020,552 51.3 98.7 1.4 48.4 0.3
FUENTE: Elaboracion propia con baseen INEGI .
nuario de Estadisticas por Entidad Federativa, 2001.
X11 Censo General de Poblacién y Vivienda, 2000. Tabulados de la M uestra Censal. Cuestionario Ampliado.

Nuevo Ledn

Esta entidad es una de las mas pequefias de la zona fronteriza, su territorio abarca 67,742
km2, que corresponde al 1.77% de la superficie total nacional. A pesar de ser la mas
pequefia es la mas poblada de todas (cuadro 1.1). Nuevo Ledén esta dividida en 51

municipios; los de mayor importancia son: Apodaca, Guadalupe y Monterrey (cuadro 1.4).

A Nuevo Ledn podemos considerarlo como uno de los estados més importantes de la
frontera norte debido a la notable participacion que tiene en el PIB nacional (6.84%).

Participacion que es representativamente superior respecto a las otras entidades

fronterizas.
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Con base en los tabulados del Sistema de Cuentas Nacionales de México, que
presenta INEGI para el 2000, se observa que en esta entidad, las actividades economicas
mas importantes estan en el sector servicios e industrial. En el primero, las actividades que
mas destacan son las comunales, sociales y personales (Div. 9) y las comerciales,
restaurantes y hoteles (Div. 6); mientras que en el segundo, lo que predomina es la
manufactura, especialmente en la produccibn de metdlicos, maquinaria y equipo;
alimenticios, bebidas y tabaco, madera y sus productos; papel, imprentas y editoriales;

textil y cuero y, finalmente, la de sustancias quimicas y derivados del petréleo®.

En 1999, la poblacion mayor de 12 afios en Nuevo Ledn era de 2,868,279 personas; de
las cuales, poco mas de la mitad se consideraba parte de la poblaciéon econdmicamente
activa; de ellas, solo el 6.43% trabajaba en una planta maquiladora de exportacién. Cabe
destacar que en Nuevo Ledn no hay tantos establecimientos maquiladores como en los otros

estados de la frontera, ello explica el poco personal ocupado por esta industria (cuadro 1.5).

Respecto al nivel de escolaridad, en Nuevo Ledn se observa que mas del 60% de la
poblacién mayor de 18 afios contaba con educacion primaria, el 10% tenia secundaria,
comercial o técnica; poco mas del 9% tenia bachillerato y aproximadamente el 18% estudios

a nivel superior; lo que nos mostré el bajo nivel de escolaridad de esta poblacion.

% Resultante del Complejo Petroquimico de Cadereyta Jiménez.

21



Sonora ocupa el segundo lugar de la Republica Mexicana, si se considera su extension
territorial; ésta representa el 11.85% del total nacional. Geograficamente esta entidad se
encuentra dividida en 72 municipios; de los cuales, Agua Prieta, Nogales, Hermosillo y
S.L.R.C. se consideran los mas importantes en virtud del valor agregado que generan

(cuadro 4).

A pesar de su gran extension territorial, Sonora contribuye en menor medida a la
generacion del PIB nacional en relacion con los seis estados fronterizos; esto podria
explicarse en gran parte por la zona desértica que posee; situacion que provoca la
concentracion del desarrollo industrial fuera de esta area, explicando de alguna manera por

gue solo aporta el 2.72% al PIB nacional.

Con base en los tabulados de INEGI se observa que mas del 60% de la actividad
econdmica se concentra en el sector servicios, especificamente, en el comercio, restaurantes
y hoteles; servicios comunales y personales. Probablemente porque la mayor parte de la
poblacién estad dispersa en los municipios costeros (ver mapa 1.1), generando que la
poblacidn se dedicara a las actividades econdmicas propias de zonas con litorales. En efecto,
esto se corrobora al observar las cifras porcentuales de participacion que tiene el sector

primario en la entidad (cuadro 1.3).

La actividad industrial manufacturera no es tan representativa como en los otros
estados fronterizos, aunque, sin lugar a dudas, contribuye de manera importante en la
generacion de empleos. Basicamente por la presencia de las plantas maquiladoras de
exportacion que concentran casi el 10% del personal ocupado (cuadro 1.5). En 1999, se
localizaban 284 establecimientos maquiladores en toda la entidad, de los cuales, casi el 80%

de ellas estaba instalada en los cuatro municipios més importantes antes mencionados. De
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alli su valor pues contribuye ampliamente al desarrollo econémico de estas localidades,
polarizando a su vez la economia del resto del estado. Esta situacién ocasiona que
paulatinamente los habitantes de las comunidades rurales emigren hacia los municipios

mas urbanizados, acrecentando la diferencia entre ellos.

Entre las ramas de mayor participacion en el sector manufacturero se encuentran la
produccidon de alimentos, bebidas y tabaco; la industria de metéalicos, maquinaria y equipo,

ademas de la madera y sus productos.

Respecto al nivel educativo se observa que casi el 70% de la poblacion mayor de 18
afos contaba con escolaridad a nivel primaria, el 5% tenia estudios de secundaria, estudios
técnicos o comerciales; casi el 13% de ellos tenia bachillerato y poco mas del 13% poseia
educacion superior. En términos generales se observa que la mayor parte de la poblacion de

esta entidad contaba con un bajo nivel de escolaridad.

NNNNNNNNN

Tamaulipas

sssssssssss

Tamaulipas abarca 79,686 km2, que representan el 6.11% de la superficie total nacional. Es
el tercer estado mas poblado de la frontera norte, después de Nuevo Ledén y Chihuahua.
Cuatro municipios se consideran mas importantes debido al valor agregado que generan:
Matamoros, Nuevo Laredo, Cd. Reynosa y Rio Bravo, localidades que son consideradas

como ciudades fronterizas (cuadro 1.5).

Tamaulipas aporta al PIB nacional el 3.06% de su actividad econémica. La industria
manufacturera es la mas importante de la entidad, las ramas econémicas fundamentales de
esta industria son la produccion de alimentos, bebidas y tabaco, y la industria de metalicos,

maquinariay equipos.
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La poblacién en Tamaulipas, en 1999, era de 2,020,552 personas mayores de 12 afos;
de las cuales, el 51% conformaba la poblacion econdmicamente activa y 17.05% de ellas se
encontraba empleada en la industria maquiladora de exportacion; respecto a ésta, poco mas
del 80% de las plantas maquiladoras estaban localizadas en los cuatro municipios mas
Importantes antes mencionados, creando nuevos empleos y contribuyendo en mayor medida

al desarrollo econdmico de estas localidades.

Respecto al grado de escolaridad de la poblacion mayor de 18 afos, casi el 70%
contaba con primaria, casi el 5% con secundaria, técnica o comercial, casi el 12% poseia
bachillerato y poco mas del 13% contaba con estudios superiores. Lo anterior mostré que la
mayoria de la poblacion de esta entidad y, en general de la frontera norte, poseia una

minima instruccién que la hacen una poblacién poco educada.

1.3 La capacitacion en México; planes y programas

En México, el sistema de capacitaciéon se instituyd a mediados de la década de los cuarenta
para acompanfar el proceso de industrializacion que se vivia en esos afos. A partir de ahi,
han variado los instrumentos de politica publica respecto a la formacion de capital humano,

y su transformacion ha obedecido basicamente al contexto econémico.

A medida que los procesos de industrializacion se fueron expandiendo, las empresas
vieron la necesidad de capacitar la mano de obra mexicana para hacerle frente al constante
cambio tecnoldgico y especializado. Las instituciones de formacion profesional se orientaron

basicamente a impulsar y fomentar la capacitacion de la mano de obra urbana
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principalmente para los sectores industriales y de la construcciénl. Estos centros

estuvieron bajo el control de los Ministerios de Trabajo y Educacion!! (STPS 1995a: 95).

Las instituciones de formacion profesional continuamente fueron evaluadas para
determinar su desempefio. El resultado de las evaluaciones mostré que los cursos
impartidos en estos centros no satisfacian las demandas requeridas para operar las nuevas
tecnologias y el equipo sofisticado. Por otro lado, los empleadores exigian muchos requisitos
formativos para ingresar a sus empresas, lo que incrementd la demanda de servicios
educativos sin que esto asegurara un empleo (lbid, p. 96). El gobierno de México intent6
mitigar este desajuste tratando de articular ambos sistemas, el educativo y el productivo, a

través de programas de capacitacion para el trabajo?2.

A partir de 1970 se instaura de manera legal la capacitacion, pues la Ley Federal del
Trabajo (en el Articulo 132, Fraccion XV) estipula como obligacion de las empresas
proporcionar capacitaciéon a sus trabajadores. Para 1978, se adiciona en la Constitucion
Mexicana, la Fraccion Xl del Articulo 123, donde se establece a la capacitacion y al
adiestramiento como parte de los derechos individuales y sociales. De esta manera, queda
inscrita la participacion del gobierno como coordinador del servicio y la participacion de las
empresas como proveedoras de esta prestacion a sus trabajadores, considerandola parte de

Sus costos.

10 Egtas instituciones surgieron a mediados de la década de los cincuenta y sesenta; implicaron una independencia de los
sistemas regulares de educacién y propiciaron mayor relacion con € mercado laboral. Su funcionamiento se caracterizd
principalmente por la negociacidn de intereses entre empresarios, gobiernosy trabajadores.

" Desde un inicio, estas instituciones han contado con & apoyo de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en lo
referente a la orientacion de politicas laboraes y, posteriormente, en 10s setenta y ochenta comienzan a realizarse convenios
bilaterales entre paises parael desarrollo de programas de apoyo a lareconversién y modernizacion laboral .

2 En @ caso de Alemania y Suiza, empresas y gobiernos respectivos, han proporcionado formacién profesional mediante la
aplicacién de programas de aprendizaje dual  que consta de una formacion préctica en lasindustrias y unaformacion tedricaen
las escuelas; de hecho, algunas empresas han constituido sus propios centros educativos o universidades tecnoldgicas. Paises
de Europa Occidentd y de la Cuenca del Pacifico: Australia, Canada, Dinamarca, EUA, Japon y Reino Unido, entre otros, han
adoptado una estrategia de educacién basada en competencias (Argiielles, 1996).
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Posteriormente, se modifica la Ley Federal del Trabajo y se incorpora como
obligacién de las empresas el proporcionar y mejorar la capacitacion, la formacion y el
desarrollo de habilidades pertinentes para los trabajadores, y sobre la aplicacion de la
tecnologia, prepararlos para una vacante o puesto de nueva creacion o prevencion de
riesgos de trabajo. Sin embargo, estas disposiciones legales no garantizan que las empresas
capaciten efectivamente a sus trabajadores, pues a pesar de que la capacitacién adquirida
en la empresa o en el lugar de trabajo es altamente rentable (Garro y Llamas, 1995 y
Llamas, 1999), los empleadores todavia muestran signos de resistencia o esperan que otros,
instituciones publicas o privadas, asuman la responsabilidad y los costos que ocasiona este

tipo de capacitacién (Llamas, 2001).

Actualmente, la capacitacién en México es impartida dentro y fuera de las empresas,
por personal interno o externo, en instituciones, escuelas u organismos de gobierno

registrados ante la Secretaria del Trabajo y Previsién Social (STPS).

En 1982, la STPS, con asistencia financiera del Banco Mundial, desarrollo el
Proyecto de Capacitacién de Mano de Obra (PCMO) con el fin de disminuir la carencia de
recursos humanos calificados y elevar la productividad del trabajo mediante el
mejoramiento de los servicios de empleo y capacitacion en y para el trabajo; para lo cual se

estructuraron cuatro programas que a continuacién se describen:

1. El Fortalecimiento del Servicio Nacional de Empleo y Becas de Capacitaciéon
para Trabajadores Desempleados (PROBECAT). Este programa opera bajo la tutela
del gobierno federal en coordinacion con los gobiernos estatales; en él se capacita y
recalifica a los trabajadores desempleados para incorporarse o reintegrarse al
mercado laboral. Se otorga apoyo monetario a las personas que asisten al curso, por
medio de Becas. Es un programa de capacitacion a corto plazo (3 meses). Este
programa inicié desde 1984, pero desde 1987 ha recibido apoyo del Banco Mundial;

ademas de ser el Unico programa que capacita a desempleados. Los individuos que
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han sido capacitados acortan el tiempo de busqueda de empleo y la mayoria ha
aumentado sus niveles de ingreso en relacién con los desempleados que no asistieron
al programa (STPS, 1995). A este programa se le destiné cerca del 60% del total de

los recursos del PCMO?13,

2. Capacitacion Industrial de la Mano de Obra (CIMO)!4. Orientado a promover
y apoyar la capacitacién para el trabajo a través de asesoria técnica, capacitacion y
adiestramiento de pequefias y medianas empresas, en ramas y regiones estratégicas;
ademas de promover la formacion de la mano de obra para contribuir al
mejoramiento de los niveles de calidad, productividad y competitividad en las
PYyMES; al mismo tiempo, promoviendo una cultura de capacitacion y apoyando la
modernizacion del aparato productivo. Este proyecto ha recibido apoyo parcial del
Banco Mundial desde 1987.

3. Fortalecimiento Institucional. Dirigido a capacitar al personal de la STPS
encargado del analisis de los mercados de trabajo, de las estructuras ocupacionales y

del sistema de planeacion e informacién de los recursos humanos.

4, Inversiones Complementarias en Centros de Capacitacion. Apoyan el
mejoramiento de la capacidad instalada de las instituciones capacitadoras del sector
publico, social y privado, con especial atencién a las carreras y especialidades de

mayor demanda en las diversas regiones del pais.

13 Con base en las eval uaciones realizadas a este programa, a término del PCMO se replanted el PROBECAT 'y, actua mente
se encuentra dentro del marco del proyecto financiado conjuntamente por la STPS y e Banco Mundia: “Proyecto de
Modernizacién de los Mercados de Trabgjo” (PMMT).

4 El programa de CIMO se destaca por ser € de mayor alcance respecto a la politica de capacitacion. Este programa sirvid
como base inspiradora de los documentos principal es de politica nacional de modernizacién en € mercado laboral, como son
el Programa Naciona de Capacitacion y Productividad y € Acuerdo Naciona para la Elevacion de la Productividad y la
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En 1988, el cambio de gobierno implicé la realizacion de un nuevo Plan Nacional de
Desarrollo (PND), que establecié estrategias de modernizacion productiva e impulso la

capacitacion de la fuerza de trabajo.

En el PND se planted vincular estrecha y eficientemente los programas de
capacitacion y la demanda de la fuerza de trabajo especializada en las empresas; ademas de
mejorar y ampliar la educacién, fortalecer la capacitacion y la productividad laboral (PND
1988-1994). En términos generales, impulsé la modernizacién de los mercados bajo los

siguientes programas:

o) Modernizacion Educativa, 1989-1994.

o] Modernizacion Industrial y Comercio Exterior, 1990-1994.
o] Modernizacion y Desarrollo de las Pequefias, Medianas y Micro Industrias,
1991-1994.

o] Programa Nacional de Capacitaciéon y Productividad, 1990-1994.
o] Acuerdo Nacional para la Elevacion de la Calidad, la Productividad y la

Competitividad, que es firmado en 1992.

Asi en 1992, el sector productivo y el gobierno firman el Acuerdo Nacional para la
Elevacién de la Productividad y la Calidad!> (ANEPC), donde promueven una cultura de

calidad y productividad impulsando la capacitacion proporcionada en las empresas.

Entre una de las lineas de accion del Acuerdo Nacional para la Elevacion de la
Productividad y la Calidad se encuentra el énfasis en los recursos humanos,

especificamente en la capacitacion permanente, la mejora en las condiciones de trabajo y la

15 Este documento sefidla que: “la productividad y la calidad son atributos a un conjunto de factores entre los que destacan la
participacion de la mano de obra, la sustitucién de la maquinaria, laintroduccion de nuevas tecnol ogias en | os diversos &mbitos
del funcionamiento de la empresa’ y se plantea “la necesidad de reparto equitativo entre las partes de los resultados de la
evaluacion de la productividad a través de mecanismos transparentes que reflgien e esfuerzo conjunto para lograr €
mejoramiento sostenido de los niveles global es de productividad y calidad” (STPS 1995a:165).
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remuneracion a los trabajadores?t. Esto con la finalidad de arraigar en la empresa una
cultura de capacitacion como base permanente del desarrollo de los recursos humanos y
darle mayor validacion a los procesos de certificacion de la capacitacion en el mercado

laboral.

Asimismo, en 1992 se crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Adiestramiento,
gue trata de regular las acciones propias de capacitar en el trabajo. Este sistema se
encuentra constituido por 6rganos de integracion paritaria en varios niveles: A) Comisiones
mixtas de capacitacion y adiestramiento por empresas, cuyo objetivo es promover y vigilar
la instrumentacion de la capacitacion proporcionada en el centro de trabajo, asi como
autentificar las constancias de habilidades laborales. B) Comités nacionales de capacitacion
y adiestramiento, por ramas que tratan de determinar los requerimientos de la capacitacion
y de la actividad econdmica, ademas de proponer sistemas de capacitacion en y para el
trabajo; elaborar y reelaborar el catalogo nacional de ocupaciones y estudios por rama. C)
Consejos consultivos a nivel nacional y estatal, cuyo objetivo es promover y asesorar a la
STPS.

Por otro lado, respecto a la politica educativa implementada en México, se reformé el
Sistema de Educacion Tecnoldgical’ (Llamas, 1996) con el fin de revalorizar el potencial

humano que el sistema tradicional de educacion no pudo lograri8; ademas, se involucra el

16 Entre los compromisos pactados a destacar se encuentran: 1) Generar una politica de capacitacion permanente en todos los
niveles; llevar a cabo programas de adiestramiento de la mano de obra en activo, araiz del cambio tecnol 6gico; programas de
induccién a puesto reforzados con esquemas de promocion y opciones de ascenso en la empresa. 2) Lareferenciadel saario
vinculado a la capacitacion y a la productividad; reconocer el incremento que reportan a potencial productivo del trabajador,
la capacitacion y la experiencia; otorgar a través de las remuneraciones € debido reconocimiento a la capacitacion, a la
eficiencia, alainiciativa, alaresponsabilidad y a esfuerzo realizado por €l trabgjador (1bid, p. 169).

7 |La SEP, en coordinacién con los gobiernos de los estados, haimpulsado el establecimiento de |os planteles donde se imparte
la educacion tecnol égica en 4 niveles: capacitacion, educacion media superior, educacion superior y posgrado. Los organismos
gue se han fundado en los estados son los siguientes: Ingtitutos Estatal es de Capacitacion, Colegio de Estudios Cientificos y
Tecnoldgicos, Ingtitutos Tecnol 6gicos de Estudios Superiores y Universidades Tecnol bgicas.

18 Cabe sefidar que antes de 1978, la SEP funcionaba de manera excesivamente centralizada. A fines de los 80's se determiné
que la educacion deberia propiciar una mayor participacion social, de tal manera que en e Programa Naciona para la
Modernizacién Educativa 1989-1994 se establecié que la educacion tecnolégica debia ser operada descentralizadamente
ampliando la participacién de los estados. Posteriormente, en la década de los noventas, se inicia la etapa de desconcentracion
administrativa de la SEP mediante la creacion de del egaciones generales en cada entidad.
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empleador para que instruya a su fuerza de trabajo y mejore la asignacion de los recursos

destinados a la capacitacion de sus trabajadores.

El Sistema de Educacion Tecnoldgica establecié vinculos con el sector productivo
ofreciendo capacitacion para el trabajo, formando técnicos profesionales de nivel medio y
superior, formandose los Institutos Estatales de Capacitacién. El Colegio de Estudios
Cientificos y Tecnoldgicos, los Institutos Tecnologicos de Estudios Superiores y las
Universidades Tecnoldgicas; ademas, se establecié un Sistema de Normalizacion de
Competencias Laborales (CNCL), a partir de 1995, para certificar las habilidades y

destrezas de un trabajador en el mercado laboral.

1.3.1 Las competencias laborales en México

En cada pais existen factores economicos que afectan positiva 0 negativamente la
productividad laboral: la incorporacion de tecnologia en los procesos productivos, la
inversion en investigacion y desarrollo, la transformacion de los métodos y técnicas de
produccidn, el desarrollo en la informatica y la aparicion de nuevas formas de organizacion

y direccidn, etc.

La incorporacion de tecnologia en los procesos productivos y de las nuevas formas de
organizacion en las empresas requieren que los trabajadores posean mayores habilidades y
destrezas para desempefiarse mejor en su area de trabajo. Una forma de mejorar este
desempefio es por medio de la capacitacion. Carnoy, 1995; Llamas, 2001c y Candia, 1996
sefialan que los sectores que experimentan un cambio tecnoldgico mas rapido son los que

hacen un mayor esfuerzo por capacitar eficazmente a su fuerza laboral.
La capacitacion en el trabajo estara en funcion de los puestos formales de trabajo

existentes y de la disposicién de las empresas en proporcionarla. La capacitacion para el

trabajo dependera de la cantidad de centros donde se imparta este tipo de formacion y de
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los individuos que la requieran, ya sea quienes decidan ingresar por primera vez 0

reincorporarse al mercado laboral (estudiantes o desempleados).

Se han instrumentado medidas estandares de calificacion, principalmente en paises
desarrollados a traves de la creacidon de estructuras de normalizacion y certificacion de las
competencias laborales midiendo las habilidades, destrezas y conocimientos de los
trabajadores (Arguelles 1996), la certificacién de habilidades tiene la finalidad de informar
a los empleadores que ofrecen un empleo, el perfil de capacidades propias de un individuo
facilitando su acceso al mercado laboral. EI concepto de competencias laborales establece la
capacidad estimada de un individuo para dominar un conjunto de tareas predispuestas que
determinan a un puesto de trabajo u ocupacion, implicando conocimientos, habilidades,
aptitudes y destrezas que se deben poseer para realizar dichas tareas e incrementar la
productividad laboral. Estas tareas parten de los resultados y/o objetivos deseados por la
organizacion o pueden ser considerados como mecanismos de referencia y comparacion para

evaluar lo que el trabajador es capaz de hacer.

Mertens y Wilde (1996) clasifican tres tipos de modelos de competencia laboral
basados en diferentes normas o estandares de formacion profesional cada uno y donde

puede compararse y diferenciarse su funcionalidad.

MODELO PAIS SU ANALISIS FUNCIONALIDAD

PARTE DE:

En este modelo las normas de
rendimiento son desarrolladas vy
Un andlisis funcional [convenidas por la industria. Son

Modelo Estados |de los desempefios|normas basadas en resultados. Las
Funcional Unidos |deseados en los | normas son de competencia
trabajadores. ocupacional y se basan en el

rendimiento real en el trabajo. Existe

una norma fija —convenida

sectorialmente— de rendimientos que
los componen. De manera que, el tipo
de competencias dentro de este modelo
es muy rigida (dura).
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Privilegian el analisis

Los grupos de competencia se
caracterizan por su excelente ejecucion
en sus puestos de trabajo. Las normas

Modelo Inglaterra |de atributos propios en|son orientadas a resultados. El proceso
Conductista el puesto de trabajo|educacional se basa en el desarrollo de
como estrategia para|competencias. ElI rendimiento no es
un mejor desempefio. |fijado por las empresas, sino es
definido por la investigaciéon educativa.
Las competencias dentro de este
modelo son flexibles (blandas).
Las competencias son desarrolladas
por procesos de aprendizaje ante
disfunciones, incluyen a la poblacion
En donde la empresa|menos cooperante. Las normas son
tiende a reducir las|construidas a partir de los resultados
Modelo Francia |disfuncionalidades de aprendizaje. Los procesos de

constructivista entre los puestos de
trabajo y los esquemas
de organizacion y las
formas de inclusion—
participacion  dentro

de la empresa.

aprendizaje se dan por alternancia en
la planta. Las especificaciones son
definidas por los alcances logrados en
la planta por los trabajadores. Las
competencias dentro de este modelo
son contextuales, debido a que
dependera de la situacion que se dé en
la empresa lo que defina a las
competencias laborales.

De lo anterior se observan diferencias funcionales, pero en general dichos modelos
arriban a objetivos similares: intentan articular de manera eficiente al sector productivo y
al sistema escolarizado. Ademas, estos autores sefialan que el beneficio dentro de un

Sistema Nacional de Competencias Laborales (SNCL) seria dual:

1. Por un lado, a medida que se adopte este sistema (como mecanismo eficiente
de

trabajadores incrementaran la productividad desde el momento en que ingresen por

informaciéon de competencias laborales), los empleadores sabran que los
primera vez a la empresa y, con ello, la formacion de la fuerza laboral se vera

compensada con mayores ingresos laborales.
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2. Por otra parte, este sistema motivara a méas trabajadores a certificarse, al

darse cuenta de que el mercado laboral reconoce los conocimientos, las habilidades y

destrezas adquiridas en el proceso de certificacion, haciendo mas accesible la

busqueda de empleo.

Llamas sefiala que el SNCL altera el funcionamiento de los sistemas tradicionales
de educacion en los mercados laborales e impacta positivamente la equidad; es decir, el
buen funcionamiento de la educacién basada en normas de competencia resolveria varios
problemas. Por un lado, se revaluarian las competencias adquiridas en la practica, lo que
produciria un beneficio en los grupos sociales de menores ingresos, al certificar los
conocimientos adquiridos a través de la experiencia. Por otro lado, se revaluaria el lugar de
trabajo como espacio de transmision de conocimientos lo que también favoreceria a los

grupos sociales de menores recursos (Llamas, 1996).

En este contexto y dadas las necesidades del sector productivo, la capacitacion
proporcionada en el lugar de trabajo seria un mecanismo auxiliar, para que se valoren los
conocimientos y destrezas en el area productiva. Sin embargo, Llamas argumenta que, en la
realidad, los trabajadores se enfrentan a practicas de contratacion donde los empleadores
no reconocen, en términos de mejores salarios, los beneficios que pueden reportarles los
conocimientos adquiridos por los trabajadores en sus experiencias laborales anteriores, asi
como en la capacitacion obtenida en el empleo anterior. Lo anterior es valido tanto en
México como en los Estados Unidos. La capacitacion recibida en el empleo anterior no

afecta el salario del trabajador en el empleo actual.

En un estudio del Banco Mundial, en 1994, se analizan las debilidades mas criticas
de la educacion técnica y de la capacitacion en México y se encuentra que las principales
causales son: la pobre formacion técnica de los trabajadores; los programas orientados por
la oferta educativa, con falta de flexibilidad y relevancia para satisfacer las necesidades de

un mercado laboral cambiante; la calidad desigual de los programas de capacitacion; la
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ausencia de un marco institucional adecuado para involucrar al sector privado en el disefio

y suministro de la capacitacion?®.

Ante esto, Llamas sefiala que la pobre formacion técnica de los trabajadores es
consecuencia de un bajo nivel de escolaridad en la fuerza de trabajo (7 afos de escolaridad
promedio), asi como su baja calidad. La estrategia de desarrollo educativo, como
componente central de capital humano, es asegurar el acceso a todos a la educacion basica,
como prioridad y con calidad. En gran medida la calidad de la educacion técnica y de la
capacitacion depende del nivel de educacion basica de los alumnos, por ello es fundamental
elevar tanto el nivel promedio como la calidad de esta ultima. En México, los programas de
educacién técnica, por lo general, estan diseflados por la Secretaria de Educacion Publica
(SEP), para todas las instituciones publicas; propiciando que, en ocasiones, los programas y
cursos queden vinculados a alguna categoria ocupacional obsoleta. Asimismo, considera que
hay poca homogeneizacion en los programas impartidos en las instituciones de
capacitacion y, por lo tanto, no se pueden evaluar y comparar los resultados de dichas
instituciones. Por lo mismo, un certificado o diploma no ofrece informacion atil a los

empleadores sobre las competencias individuales de los trabajadores.

En su informe, el Banco Mundial consider6 que un mecanismo que podria resolver los
problemas surgidos de una escasa vinculacion efectiva entre las instituciones de educacion
técnica y el sector productivo en México seria el establecimiento de un sistema de formacion
técnica basada en competencias (lbid, 173).

México instaurd, a principios de los noventas, nuevas politicas de educacion
tecnoldgica. Se formaron organismos descentralizados en los estados con el fin de atender el
crecimiento en la demanda por servicios de educacién técnica y, en 1995, se creo el Consejo
de Normalizacion y Certificacion de la Competencia Laboral con el objeto de impulsar y
estimular la formacién de mano de obra y establecer el proceso de certificacion de

competencias laborales.

¥ Op. Cit., p. 173, en Llamas (1996).



CAPITULO 11

MARCO TEORICO DE LA CAPACITACION

Los mercados de trabajo de las economias del mundo han estado fuertemente condicionados
a las fluctuaciones econdmicas propias de cada pais. La formacion de recursos humanos
especializados y de la méas alta calidad tanto en paises desarrollados como en vias de
desarrollo es cada vez mas necesario para elevar la competitividad. De hecho, cada vez mas
empresas establecen, dentro de sus propias instalaciones, centros de formacién de mano de
obra para capacitar a sus trabajadores, adaptarlos, potenciarlos de habilidades, destrezas y
actitudes frente a los constantes cambios tecnoldgicos (Llamas, 1995). En este contexto,
guienes carezcan de personal calificado y competente estaran en desventaja con respecto a
quienes si lo posean. Tal interés se debe al hecho de que, invertir en capital humano

coadyuve a incrementar el nivel de desarrollo econémico y productivo de cada nacion.

Los estudios que analizan el papel de la educacion y la capacitacion en diferentes
contextos econémicos y productivos son varios; por ejemplo, Botwinick H. (1993), Carnoy
(1995) y Tohaira L. (1983) hacen una excelente recopilacién del tema desde diferentes
puntos de vista, que enmarcan el rumbo actual tomado por la teoria del capital humano.

Entre estos estudios se encuentran los que analizan los efectos de la educacién en:
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@ EI crecimiento econémico (Bowman M. J. 1980, Hicks N. 1980, 1995, Lau L.J. et al
1991, Psacharopoulos G. 1985, Romer P.M. 1990, Schultz T. W. 1961, Wheeler D.
1980, entre otros).

@ EIl mercado de trabajo (Caravana J. 1988, Llamas 1989, 1995, Doreinger y Piore, 1970,
Levin H. Y Rumberger R.W. 1988, Quitllet, R. 1988, Maloney, W. 1997, entre otros).

@ La distribucion salarial (Becker 1964, Braun, D. 1991, Barro, 1997, Psacharopoulos G.
1985, L. Thurow 1956, Mincer, J. 1958, Tilak J.B. G. 1989, Botwinick Howard 1993,
Mulligan C. Y Sala-i-Martin 1995, entre otros).

No obstante, la mayor parte de ellos enfoca su analisis en la adquisicion de capital
humano a través de un esquema formal de educacion; es decir, por medio del sistema
escolarizado. Una minoria enfoca su analisis por medio de un proceso informal de

aprendizaje.

Este capitulo tiene la finalidad de analizar parte de este ultimo enfoque; es decir, la
adquisicion de capital humano a través del sistema informal de educacion; especificamente,
en los individuos que reciben capacitacion en el lugar de trabajo y su efecto en los ingresos
laborales. Para ello, se aborda una revision tedrica de los estudios més relevantes sobre el
tema, se analizan los antecedentes historicos que dan pauta a la teoria del capital humano
y se discuten algunas teorias alternas a la misma; ademas, se expresa algebraicamente

cémo afecta la capacitacion en y para el trabajo en la productividad laboral.

El capitulo se encuentra dividido en dos partes; la primera describe los fundamentos
iniciales que dan origen a la teoria del capital humano tomando en consideracion el papel
de la capacitacion; ademas, se describen las controversias mas importantes generadas por
esta teoria. La segunda parte analiza tedéricamente a la capacitacion y sus implicaciones en

el mercado laboral.
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2.1 Antecedentes tedricos de la capacitacion

El concepto de capacitacion por si solo abarca diferentes significados, motivo por el cual es
recomendable especificar su definicién. Las tipologias mas importantes existentes en la
literatura consideran que la capacitacion abarca tres campos de accién: La capacitacién
para el trabajo, la capacitacion para desempleados y la capacitacion en el lugar de trabajo.
La primera comprende los conocimientos que se adquieren de manera formal en un centro o
escuela, ya sea, de educacion general, vocacional o técnica. La segunda podria considerarse
como parte de la primera, pues incluye los conocimientos teéricos y practicos pertinentes
para incorporarse al mercado laboral; sin embargo, sélo se les proporciona a las personas
sin empleo o a los jovenes que desean trabajar por primera vez. Finalmente, el tercer campo
comprende los conocimientos y habilidades adquiridas por el individuo de manera informal,
especificamente en el lugar de trabajo. Conocimientos que pueden ser generales o
especificos, disefiados particularmente para un tipo de produccion o de acuerdo al tipo de

requerimiento empresarial.

Para adentrarnos al estudio de cada uno de estos tipos de capacitacion y sus
posteriores efectos en el ingreso de los trabajadores nos remitiremos a la teoria del capital
humano y sus origenes, pues consideramos que desde entonces comienza a ser inquietante
la relacion entre la calificacion de la fuerza de trabajo en forma de capacitacion y la

estructura de ingresos.

Generalmente, el estudio de la teoria del Capital Humano se ha analizado vinculando
la escolaridad y los ingresos de los individuos. El interés de este estudio es retomar ese
analisis y vincular a la capacitacion que recibe el individuo en el lugar de trabajo con la

estructura diferencial en los ingresos laborales.

Buscar en la historia el camino que ha establecido la capacitacion en el trabajo nos

indicara la importancia y el desempefio actual otorgado a este tipo de formacién.
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Hasta antes del siglo XVII el interés engendrado por la educacion y la capacitacion
era poco significativo, pues la imparticion de ésta generaba ventajas sociales, politicas e
ideoldgicas, mas que econdmicas?’; incluso la palabra “educacion” era poco acostumbrada al
considerar la idea de “Arte” como sinénimo de habilidades y adiestramiento técnico
(Dettmer y Esteinou 1983:23).

Es hasta el siglo XVIII, con los escritos sobre la Riqueza de las Naciones, cuando
Adam Smith reconoce que el trabajo humano especializado juega un papel fundamental en
la creacién de la riqueza. Sefiala que el adiestramiento de un obrero “ocasiona en todo arte
un aumento proporcional en las facultades productivas de trabajo” (Smith A. 1776, 1990:
9). En este escrito se destaca la necesidad de capacitar al obrero dentro de la fabrica, para
gue éste proporcione un mejor uso a los instrumentos de trabajo y desempefie mejor sus

actividades productivas.

“..un obrero que no ha sido adiestrado en esa clase de tarea... [refiriéndose a la
fabricacion de alfileres] y que no esté acostumbrado a manejar la maquinaria que en ella
se utiliza [...], por mas que trabaje, apenas podria hacer un alfiler al dia y desde luego,
no podria confeccionar mas de veinte.” (lbid, p. 8).

A. Smith se da cuenta de que existia una correlacién positiva entre la cantidad de
produccidon que un mismo numero de personas podia realizar y la destreza de cada obrero

en particular.

En el capitulo X de esta misma investigacion, A. Smith se refiriere a la capacitacion
gue tiene el obrero y sus ingresos laborales, al mencionar que las diferencias de salario
entre los trabajadores “varian con facilidad y baratura o bien con las dificultades y elevados

costos de aprendizaje”. Asimismo, sefiala que:

% Algunas ventajas sociales eran: involucrar en el individuo un comportamiento innovador, industria y frugal, para que
sirviera de freno a crecimiento de la poblacion y una actividad civica, indispensable para é mantenimiento de la estabilidad
politica—"armonia entre las clases’—y €l progreso econémico-social. (Dettmer G. Jorge A. y Esteinou M. del Rosario, 1983).
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Un hombre educado a costa de mucho trabajo y de mucho tiempo, en uno de aquellos oficios
gue requieren pericia y destreza extraordinarias, se puede comparar con una de esas
maquinas costosas. La tarea que él aprende a ejecutar hay que esperar que le devuelva, por
encima de los salarios usuales del trabajo ordinario, los gastos completos de su educacién vy,
por lo menos, los beneficios corrientes correspondientes a un capital de esa cuantia...

La diferencia entre los salarios del trabajador corriente y los del calificado reposan
en este principio (Ibid, p.99).

John Stuart Mill (1996) retoma las consideraciones hechas por A. Smith referentes a
las discrepancias de salario entre los trabajadores, y considera que estas diferencias de
remuneracion entre trabajadores ya no son causa de la aplicacion pasada de capital y
trabajo, sino del nivel de instruccién necesario para el mejor desempefio de sus habilidades;
es decir que “algunos empleos requieren un mayor tiempo de aprendizaje y una instruccion
mucho mas costosa que otros”, y coincide con A. Smith, sefialando que lo anterior es

importante para una mayor remuneracion:

Si un artesano tiene que trabajar varios afios para aprender su oficio antes de que pueda
ganar nada con él y varios afios antes de que sea suficientemente habil para realizar sus
operaciones mas delicadas, ha de tener una probabilidad de ganar, por lo menos, lo
bastante para pagar los salarios de todos sus trabajos anteriores con una compensacion
por el aplazamiento del pago y una indemnizacion por los gastos de su educacion. Por
consiguiente, su salario tiene que producir, ademas de la paga ordinaria, una anualidad
suficiente para devolver esas cantidades... Esto, que es necesario para los empleos en los
cuales se precisa habilidad, en iguales condiciones de provecho que aquellos en los que
no se necesita, es la menor diferencia que puede existir durante algun tiempo entre las
dos remuneraciones, ya que de otro modo nadie aprenderia los oficios que requieren
destreza (Stuart Mill, J. 1996:348).

Stuart Mill argumenta que existe un monopolio “natural” por parte de los obreros
calificados contra los no calificados, puesto que para tener las mismas condiciones que los
primeros se requiere un curso de instrucciéon, mismo que tiene un costo en tiempo y
recursos. Esta capacitacion es suficiente para excluir a la gran masa trabajadora, que no

tiene la posibilidad de adquirir nuevas capacidades porque no cubre los costos.

A partir del siglo XIX empieza a haber una mayor atencion empirico-analitica para
dar una explicacion en torno al comportamiento que tiene la inversibn humana en el
desarrollo econémico. En este periodo, el concepto general de capacitacion no tiene una

importancia relativa, pues se le asigna un mayor énfasis al concepto de educacion y los
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efectos que produce en los seres humanos y en la sociedad, por lo que se comienza a asumir
gue los costos educativos deberian considerarse no como gastos de consumo Sino como
gastos de inversion. Enfoques que inciden en la formulacion de la teoria del capital

humano.

2.1.1 La teoria del capital humano

Dettmer y Esteinou (1983) hacen mencion de varios estudios que plantean en mayor o
menor grado la aseveracion de que la educacion funge como gastos de inversion. En ellos se
analiza tanto el valor econémico en la calificacién del individuo como el efecto mostrado en

los rendimientos monetarios:

Autor ARo Pais Estudios

A.C. Ellis en 1917 E.U., Analiza el valor econémico de la educacion

Analiza el valor de la escolaridad en el crecimiento
nacional, ademas de considerar que las inversiones en
educacion contribuian a elevar la productividad de la
fuerza de trabajo. Ademas, S.G. Strumilin descubre la
S.G. Strumilin en 1924 U.R.S.S. existencia de un diferencial en los ingresos y en la
productividad individual de obreros que habian recibido
una escolaridad mas o menos prolongada y formacion
profesional adicional, en relacion con aquellos que s6lo

habian aprendido su oficio en la misma fabrica.

Intenta determinar si el dinero gastado en escolaridad
profesional era una inversion de capital con la finalidad
de obtener una ganancia y se percata que las habilidades
Paris, utiles adquiridas y/o desarrolladas a través de la
J.R. Walsh en 1935 educacion profesional, estaban sujetas a las mismas
. influencias que otras formas de capital, y que la
Francia

inversion en entrenamiento de estas capacidades tendian
a realizarse si los retornos (ingresos vitalicios), cubrian el

costo de entrenamiento y producian una ganancia.
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Desde una perspectiva econémica, intenté comparar las
. ganancias suplementarias obtenidas durante la vida
F. Clark en 1937 | Argentina

activa con el costo de educacion necesaria para obtener

esta ganancia.

Pone énfasis a las diferencias de habilidad y nivel
A socioeconomico de los padres; con ello, sus preferencias
M. Friedman vy ) Ny g
monetarias en la eleccion de la profesion, que se
S. Kuznetz E.U. pensaba, podria explicar las diferencias de ingresos
entre dos tipos de profesionales independientes

(médicos y dentistas).

A. Lewis, ) Trataron de identificar aquellos factores que podrian
acelerar el desarrollo econémico en los paises atrasados
T.W. Schultz, _ ]
y concluyeron que dependiendo de la cantidad que se
A. Baltra y .|en1948 E.U. invierte en educacién en cada pais es lo que diferencia

G. Hakum el grado de desarrollo de cada uno de ellos.

En el estudio realizado por T. Schultz, en 1960, se reintroduce el concepto de capital
humano en el tratamiento de dos problemas: el andlisis de la contribucion que tiene la
educacién en el desarrollo econémico y el grado de incidencia en los ingresos reales de los
trabajadores. Schultz parte del supuesto de contemplar a todos los costos en educacion como
gastos de inversion, y concluye que entre el periodo de 1910 y 1956 el incremento en los
salarios reales de los trabajadores y una parte del crecimiento econémico de los Estados

Unidos es resultado de una mayor inversion en educacion?.

Esta aseveracién abre un camino de procedimientos técnico-metodoldgicos?? para

analizar la influencia de la educacion en otros ambitos; por ejemplo, Jacob Mincer utiliza el

% Para llegar ata conclusion, T. Schultz se apoya en tres supuestos fundamentales: 1) Toda inversion en Capital Humano
(habilidades destrezas y conocimientos) consistia en una accion racional, libre y deliberada. 2) La adquisicion de habilidades,
conocimientos y atributos aumentaban la productividad del trabgjo y producian un rendimiento positivo y 3) Las diferencias
en las cantidades de inversién humana podrian explicar satisfactoriamente las diferencias de ingresos. T. Schultz realiza
correlaciones intertemporales relacionando el nivel de educacion de los trabgjadores (su rendimiento econémico medido en
términos de salario) con e crecimiento econdmico de E.U. (PNB), con lafinalidad de observar el grado de incidencia de uno
respecto al otro. T. Schultz concluye en este periodo (1910 y 1956) que la educacién contribuy6 en 3/5 partes al desarrollo
econdmi co de Estados Unidos.

2 Entre estos procedimientos técnico metodoldgicos se encuentran los enfoques de correlaciones intertemporales, enfoques
residualesy el enfoque de las tasas de retorno.

41



enfoque de tasas de retorno para calcular las diferencias de ingreso producto de la inversion

en distintos tipos de capital humano.

Bercker se apoya en el trabajo de Mincer para construir un modelo que explique los
retornos derivados de la inversion en formacion profesional. La intencion era crear una
teoria general que permitiera “aplicarse a todo tipo de inversion en capital humano”
(Becker 1975:16). Para ello, sefiala los puntos que limitan las formulaciones originales de la
teoria del capital humano y los reformula, estableciendo un conjunto de proposiciones
generales que tomaran en cuenta el proceso de inversidbn humana. Esta teoria explicaria,
segun él, entre otras cosas, las diferencias interespaciales e intertemporales en los ingresos,

de acuerdo a la edad y por su acceso al mercado de trabajo.

En Octubre de 1962 se publica en el Jornal of Political Economy, en su volumen
suplementario, un articulo sobre inversiones en seres humanos. Este hecho es reconocido
como el nacimiento de la teoria moderna del Capital Humano, misma que habia sido

prevista bajo el advenimiento anunciado por T. Schultz en 1960 (Blaug Mark 1983:65).

Esta teoria interpreta como capital humano a todo aquel gasto que genera un
rendimiento; es decir, el gasto realizado en el ser humano en un tiempo presente pero que a
la larga genere un beneficio futuro. Tales gastos pueden ser a través de educacion,
capacitacion, atencion medica, alimentacién, etc., Estos gastos deben de considerarse gastos
de inversion y no gastos corrientes o de consumo (Becker 1975). La educacion y la
capacitacion son consideradas inversiones en capital humano, pues al invertirse en ellas se
incrementan las competencias del individuo se eleva la capacidad productiva del

individuo?3.

% Para efectos de este andlisis se dard mayor atencién a la capacitacion en el trabajo como forma de inversion en capital
humano, pues supone unarelacion directa con los ingresos laboral es.
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A partir de aqui, Dettmer y Esteinou sefialan que esta teoria tuvo dos perspectivas
de analisis: a nivel individual y socialmente. En el primer enfoque se encuentran los
estudios que calculan el nivel de beneficios directos (ganancias econémicas) que tienen los
individuos en particular con algun grado de educacién escolar. El segundo enfoque analiza
cémo la formacion de los recursos humanos, en educacién, impacta al desarrollo econémico

y social de un pais.

Ejemplos de lo anterior son los estudios de Gary Becker considerados dentro del
primer enfoque, pues su andlisis se orienta, principalmente, a medir las ganancias
vitalicias de individuos que han obtenido algun tipo de educacién respecto de quienes no lo
tienen. Dentro del segundo enfoque estan los estudios elaborados por la OECD (1961) y
Georges Psacharopoulos (1973), que analizan el papel de la educacion en el desarrollo
econdmico y social en diferentes paises. Por ejemplo, G. Psacharopoulos compara los
retornos sociales de la educacion entre varios paises con distinto grado de desarrollo y
encuentra que las diferencias econdmicas existentes entre los paises en cuestion, fueron

causa de los distintos porcentajes del PIB que dedic6 cada pais a su sistema educativo.

2.2 El mercado de la capacitacion

Becker analiz6 por qué los empleadores y los individuos siendo racionales invierten en
capital humano en forma de capacitacion. Sefial6 que estas decisiones son afectadas por el
sistema de mercado competitivo en el que interactdan los mecanismos de oferta y demanda
de capacitacion. Bajo este enfoque, al igual que ocurre con cualquier bien, la interseccion
entre estas curvas determinara la cantidad que se proporcionara de capacitacion y el precio,

premio o salario que se pagara por recibirla.
La oferta de capacitacion expresara la cantidad de trabajadores que requieren algun

tipo de formacion y estard representada por una curva con pendiente positiva, que tendera

a crecer en la medida que se incremente el premio a la capacitacion. En otro ambito, la
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demanda de capacitacion expresara la cantidad de inversion en capital humano (en forma
de capacitacion) que requeriria una organizacion, representada por una curva de pendiente
negativa, que crecera en la medida que disminuya el premio o rendimiento a la
capacitacion. Por lo tanto, la cantidad de capacitacion que la organizacién proporcione y el

premio por capacitarse se determinaran en el punto donde se intercepten ambas curvas.

Dicho de otra forma, los empleadores de instituciones publicas o privadas son quienes
demandan trabajadores capacitados para satisfacer una necesidad propia de la
organizacion. En tal caso, las empresas tendrian que proporcionar cursos de capacitacion
dentro de sus instalaciones (capacitacion en el trabajo) para cubrir sus necesidades
especificas, y los individuos adquiriran habilidades y competencias laborales adicionales
por cada curso de formacion asistido, lo que incrementard su potencial productivo; sin
embargo, la mejora en la productividad tiene un costo. En los costos estan incluidos el valor
del tiempo y del esfuerzo de los capacitados, de la ensefianza de los otros, del equipo y los
materiales usados, etc. Estos costos son los que limitan la demanda de capacitacion de los

empleadores (Llamas, 1999).

2.3 Enfoques alternativos

Si bien es cierto que la teoria del capital humano ha sido bien vista por teoricos, politicos e
investigadores, no pueden pasar por alto un gran numero de criticas que ha generado. A
continuacion se enuncian algunas de ellas, que considero de mayor relevancia de acuerdo a

los objetivos de esta investigacion y las manifiesto como enfoques teéricos alternativos:

a) Critica Meritocratica o Credencialista

Enraizada en la sociologia funcionalista?4, esta critica sefiala que por medio de la educacién

se satisfacen las expectativas de ascenso y movilidad social de los grupos tradicionalmente

24 |_a teorfa funcionalista denomina ingtituciones a los mecanismos de resolucion de problemas; por gemplo, la familia; las
instituciones econdmicas, politicas, religiosas y la educacion. Latipica explicacion funciona de Durkheim es que la educacion
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marginados: minorias étnicas, raciales y sexuales. Es decir, se pretendia sustituir los
criterios de seleccidén de cada grupo social adscrito: raza, sexo, origen social por otros de tipo
meritocraticos: aptitudes cognoscitivas, logros académicos o competencias técnico—

profesionales; en otras palabras, por titulos académicos.

Estos criterios garantizarian la formacién del capital humano con capacidades
intelectuales, cognoscitivas y competencias profesionales, que serian legitimadas a través
de un diploma escolar. Asi, en la medida en que un pais funcione bajo criterios
meritocraticos se garantizara el acceso al mercado laboral s6lo a los individuos que posean
algun titulo o diploma escolar. Tal hecho provocaria el funcionamiento del mercado laboral
de tipo credencialista, toda vez que las credenciales permitieran incrementar los ingresos

laborales y las oportunidades de movilidad social.

En este ambito, R. Collins (1988), quien no estaba de acuerdo con la teoria del

Capital Humano, enumera varios modelos credencialistas:

o EIl Capitalismo Credencialista, que representa la actitud tradicional del “laissez
faire” en la competencia individual; y sostiene que mientras mas educacion se
acumule, mejor posicion social puede alcanzarse.

o EIl Socialismo Credencialista aboga por la intervencion del gobierno, a fin de
repartir y equiparar la distribuciéon econémica.

o EI Credencialismo Etnico-Patrimonial, a favor de individuos de determinadas

razas y etnias, que se verian premiados por titulos.

es considerada como la influencia de las generaciones adultas sobre los jOvenes. La primera funcién de la educacion no es el
desarrollo de las habilidades y potencialidades de cada individuo, sino que consiste en € desarrollo de aquellas capacidades y
habilidades que precisa la sociedad. (Durkheim E., 1985). Parsons sefiala que uno de |los hechos claves de la modernizacion es
larevolucién educativa; una de las caracteristicas fundamental es de esta revolucién es lainmensa extension de laigualdad de
oportunidades. Sin embargo, esta igualdad de oportunidades acarrea diferencias de logro, las cuales provienen del hecho de
que los individuos son digtintos en lo referente a su habilidad, sus orientaciones familiares —diferentes aspiraciones y actitudes
en lafamilia, con respecto a la educacion y sus motivaciones individuales—, variaciones en el nivel de interés en la educacion
y en el deseo de los alumnos de ser aplicados y trabajar duro. Las diferencias en €l logro educativo introducen nuevas formas
de desigualdad, dado que las credenciales educativas determinan el empleo que se termina por ocupar. Parson sefidla que la
principal funcién del sistema educativo es legitimar esas desigualdades, o que se consigue a través del proceso de
socializacién. La educacion extiende laideologia de laigualdad de oportunidadesy del logro en particular (T. Parson, 1980).
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o EIl Fascismo Credencialista, contra las presiones de las minorias dominadas y a
favor de los grupos étnicos dominantes.

o EI Radicalismo Credencialista, defensor de las “escuelas libres” o por la
desescolarizacion, entregando el control escolar a un grupo comunal de
estudiantes.

o EIl Keynesianismo Credencialista reconoce que la educacion crea una concurrencia
credencial artificial, que puede compensar econdmicamente las deficiencias de la
demanda afiadida, pero no se conseguird la eficiencia laboral ni la igualdad de

oportunidades, sino Unicamente custodiar y proteger la economia.

M. Spence, en su articulo publicado en 1973, critica a la teoria del capital humano a
través de su teoria de la seleccion. Argumenta que la productividad de las personas
depende de las habilidades innatas y que la educacion sirve simplemente como sefial de
dicha productividad; asi, un individuo de mayor habilidad es capaz de acumular
credenciales educativas con mayor facilidad a menor costo, pero la educacién no eleva su
productividad, s6lo cumple un papel informativo, puesto que un mayor nivel de escolaridad

del individuo sélo sefiala al mercado su mayor habilidad.

Spence crea el concepto de filtro educativo, mismo que indica la influencia de la
habilidad natural y escolar sobre la productividad de los trabajadores, y argumenta que la
habilidad natural tiene mayor influencia que la ejercida por las habilidades escolares
aprendidas. En forma extrema, sefiala que la educacion no aumenta las habilidades de un
individuo, sino que s6lo sirve como medio de informacién para identificar a la gente mas
talentosa. En este sentido, el nivel de educacion alcanzada por un individuo (medido por
afos de estudio) es sbélo un reflejo o sefial de aquellas personas que poseen mayores
habilidades y, por lo tanto, esto serd recompensado con mayores salarios debido a que esta

asociado con la productividad.
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b) Criticas institucionales

Este tipo de criticas sobre la teoria del capital humano sefiala que la educacién no tiene
influencia en la movilidad del trabajo o en los ingresos laborales, sino que son las
instituciones las que determinan el lugar que tendran ciertos individuos en determinadas
ocupaciones disponibles. En este ambito, los analisis de Lester Thurow (1969, 1970)
plantean que es el desarrollo tecnolégico de la empresa quien determina el nimero y tipo de
empleos disponibles que requieren ser cubiertos y satisfechos de acuerdo a las demandas
requeridas de dicha institucion. En consecuencia, tanto las habilidades del trabajador
(capital humano) como los salarios ofrecidos en el mercado se consideran irrelevantes en la

determinacion de ocupaciones laborales.

L. Thurow rechaza que la productividad esté asociada al nivel de escolaridad de las
personas, ya que considera que la productividad se asocia a los puestos de trabajo. Propone
una teoria en la cual la educacién se utiliza como criterio de distribucion de los puestos de
trabajo. Es decir, ante un namero limitado de puestos creados por las empresas, el papel de
la educacion se reduce a ubicar en el orden de la fila de aspirantes a los individuos que
pretenden tales empleos. De esta manera, la educacién desempefia un papel de indicador de
la capacidad de aprendizaje (capacitacion de los trabajadores a los ojos del empleador),
quien orientado bajo criterios de costo-beneficio seleccionara a aquellos que le ocasionen

menos gastos en su formacién (capacitacion en el lugar de trabajo).

Por consiguiente, un cambio en la distribucién de la educacion no variara
necesariamente la distribucién de los ingresos, sino solamente la distribucién u orden de la

fila de los pretendientes a los puestos de trabajo.
Entonces, si no hay un cambio en la distribucion relativa de la educacion, aunque ella

aumente globalmente, una mayor escolaridad no conducird necesariamente a un aumento

de la produccion. L. Thurow sefiala que, si bien, lo anterior puede indicar que la educacion
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no genera productividad, no puede pasarse por alto que la importancia de la educacion sea
siempre un mecanismo defensivo para mantener o mejorar el sitio ocupado por los

trabajadores en la fila.

c) Criticas Segmentalistas

Principalmente se propone la idea de la existencia de mercados duales de trabajo. Todos sus
partidarios rechazaron la teoria neoclasica. A la tesis de un mercado imperfecto se opuso la
idea de que existe relacion funcional dentro de las estructuras de mercado (entendidas como
subsistemas independientes pero articulados); es decir, que el mercado hacia que tanto

estructuras econdémicas como sociales funcionaran coherentemente.

Se establece el funcionamiento de un mercado dual segmentado en el que no existe

vinculacién alguna entre ellos:

a) Un mercado de trabajo primario: que esta constituido por grandes firmas cuya

productividad y rendimientos generalmente son altos; su crecimiento es
dindmico, basado en la utilizacion de tecnologia de punta. Ofrece salarios
altos, posibilidades de promocién, incentivos y mejores condiciones de trabajo.
Los empleados de estas firmas son estables, seguros de si mismos, tendran
expectativas de ascenso y sus modelos de comportamiento seran de acuerdo

con el ambiente de la firma.

b) Un mercado de trabajo secundario: que reldne caracteristicas opuestas al

anterior; es decir, opera segun los lineamientos de competencia mas pura
generando que las firmas integrantes sean mas pobres, con produccion basada
en el uso de trabajo intensivo y poca o deficiente tecnologia; tienen baja
productividad, son altamente desorganizadas e, incluso, antihigiénicas. Los
trabajadores en este tipo de firmas suelen ser erraticos, impuntuales,

insubordinados y de alta movilidad laboral.
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Doeringer y Piore (1983:360) desde una perspectiva socioldgica, afirman que los
procesos de entrenamiento que tienen lugar al interior de los mercados primarios
[capacitacion] no son otra cosa que procesos de socializacién y aprendizaje; es decir, la
adaptacion de los individuos a las normas y roles del grupo dan origen a un conjunto de
habitos comunes que, a través de la pauta repetitiva, se tornan costumbres y funcionan
como cédigos de caracter moral, por medio de los cuales se premia o se sanciona a los

trabajadores al interior del mercado de trabajo.

Doringer y Piore sefialan que la estabilidad laboral concerniente a los mercados
primarios y a sus caracteristicas no depende totalmente de las condiciones econémicas, sino
también del grado de asimilacion e institucionalizacién de estas costumbres, por parte de
las empresas como de los trabajadores. Es decir; por un lado, el empresario establece un
conjunto de normas laborales y un sistema de incentivos y recompensas a través de mejores
condiciones de trabajo, mayores salarios y posibilidades de movilidad al interior de la firma,
al aplicarlas habitualmente se forman costumbres laborales de dificil modificacion. Por otro
lado, los trabajadores presentaran un interés racional por la estabilidad, respondiendo
positivamente a dichos incentivos, aceptando en menor o mayor grado las normas del grupo

y animandoles a imponer las normas a otros grupos.

La educacion para Doringer y Piore legitima la reproduccion de la estructura
capitalista, ya que en la medida en que los trabajadores calificados aceptan las normas del
sistema (lo internalizan), entonces la educacion contribuye en el desarrollo econémico; sin

embargo, la funcién principal de la educacién es social a la vez que politica.

En efecto, cada uno de estos enfoques, desde su punto de vista en particular, da
cuenta del papel de la educacion y los efectos que acontecen en el mercado laboral;, sin
embargo, para potenciar la capacidad de un individuo ninguna de ellas puede estar aislada;
es decir, la pura habilidad natural de una persona no es suficiente para incrementar la

productividad laboral, pues estas habilidades tienen que ser enfocadas, desarrolladas o
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perfeccionadas hacia un objetivo en particular o a tareas productivas por medio de la
educacion o capacitacion. Ademas, un nivel adicional de educacion podria no garantizar la
ocupacién de un puesto de trabajo, pero si otorga al individuo mayores posibilidades de
estar empleado o las herramientas necesarias para desempefiarse eficazmente en su area
laboral. De hecho, cada vez méas los empleadores reconocen que la educacion y la
capacitacion afecta actitudes y motivaciones, provee conocimiento y potencia habilidades o
perfecciona las mismas haciéndolo mas productivo y menos costoso para la empresa.
(Woodhall 1991:33); ademas, la educacién y la capacitacién facilitan la comunicacion y el
trabajo de las personas, las hacen mas confiables, mas puntuales, responsables y
adaptables; posibilitan la cooperacion entre los trabajadores y aumentan su productividad

en los procesos de compra, produccion y venta (Llamas, 1999)

2.4. Vision analitica de la capacitacion

Se habia comentado que la capacitacién forma parte del capital humano. La mayoria de los
estudios enfocados al capital humano como forma de inversion habian sido encaminados
principalmente bajo un esquema de aprendizaje que tenia un individuo para el trabajo, tal
es el caso de Schultz (1960), quien sefialaba que la capacitacion para el trabajo debia ser
considerada como una de las actividades mas importantes para incrementar la capacidad

de los humanos.

Gary Becker se percata de que el proceso de aprendizaje y capacitacion ocurre no sélo
dentro de la escuela sino también fuera de ella, especialmente en el lugar de trabajo.
Incluso menciona que los graduados universitarios no se encuentran bien preparados al
término de su formacion escolar para desempefiarse eficientemente en el mercado laboral,
puesto que tienen que ser entrenados en sus trabajos mediante programas de capacitacion
formal e informal organizados por las empresas abarcando desde una participacion

adicional de horas en el trabajo hasta la participacion activa de muchos afios de tareas
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complicadas. Ademds, observa que los trabajadores capacitados tienen una menor
movilidad e incrementan su permanencia en el lugar de trabajo con relacién a los que no se

han capacitado. Con esta premisa, Becker enfoca su analisis a este tipo de formacion.

Para efecto de esta investigacién retomaremos este analisis con el fin de ilustrar los
resultados provocados por la capacitaciéon proporcionada en el lugar de trabajo. Cabe
mencionar que la teoria del capital humano es interpretada como la inversion que realiza
un individuo para incrementar sus competencias laborales a través de la adquisicion de
nuevos conocimientos, habilidades, aptitudes y destrezas que potencian la capacidad

productiva de la persona en el trabajo.

2.5. Clasificacion de la capacitacion

La capacitacion en si, no es un problema para empresas, gobiernos o individuos que deseen
proporcionarla o adquirirla, sino que trasciende mas alla del hecho de tomar una simple
decision ya que la capacitacion como inversion implica costos de oportunidad; ante esto,
¢quién debe proporcionarla?, ;quién debe financiarla?, ;como se distribuyen los beneficios?,
ipor qué se debe de adquirir o proporcionar la capacitacion? Son interrogantes que es
conveniente plantearse, para observar como ha sido analizada la capacitacion y en qué

contexto.

En el concepto general de capacitacion se encuentran implicitas diferentes
concepciones que es preciso definir. Concepciones enfocadas hacia ciertos objetivos en
particular, que pueden ser proporcionados por el sector publico o privado. La clasificacion
mas usual considerada es la siguiente: capacitacion para el trabajo, capacitacion para

desempleados y capacitacion en el trabajo.
2.5.1 Capacitacion para el trabajo

La capacitacion para el trabajo es aquella formacion impartida por instituciones o centros

de ensefianza especiales, que se encuentran fuera del ambito productivo; esta disefiada
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para proporcionar conocimientos generales, desarrollar habilidades, destrezas y aptitudes
de quienes deseen incorporarse al mercado laboral; es decir, conocimientos y calificaciones
gue un individuo adquiere fuera de la empresa y que se realizan de manera formal o

escolarizada?s.

Cuando las necesidades especificas de calificacibn no son satisfechas o no son
plenamente alcanzadas por el sistema formal de educacion, este tipo de formacion trata de
aminorarlas, sea por analfabetismo, educando a los adultos o capacitando a desempleados.
La cantidad de inversion en capacitacion para el trabajo dependera del tipo de politica

educativa que implemente cada gobierno para el desarrollo del pais.

Al respecto, cada pais proporcionara los centros de formacién demandados, donde se
ofrecerd esta capacitacion a muy bajo costo para que la sociedad pueda obtener los
beneficios sociales que genera una oferta laboral capacitada. Cada gobierno proporcionara
establecimientos especiales para impartir esta formacion, pues las empresas privadas no
podrian proveer la capacitacion suficiente para toda la poblacién. De hecho, si llegaran a
proporcionarla sélo se verian favorecidos los que cubrieran sus costos y los beneficios

ocasionados serian desproporcionados (Llamas, 1999).

Capelli y Rogovsky sefialan que la mayoria de los sistemas de ensefianza de este tipo
de formacion fueron creados para satisfacer las necesidades de una serie de oficios propios
de la industrializacion ligada al montaje de la cadena productiva (Capelli y Rogovsky 1994).
Actualmente, este tipo de instituciones, tanto publicas como privadas, se han especializado
y ofrecen capacitacion para el trabajo como complemento de la educacién media superior o

superior tecnoldgica (Llamas, 1999:385).

% El individuo cuando es joven normalmente se instruye primero para luego trabgjar y adaptarse a los requerimientos
productivos. Para los que no se instruyen antes de trabgjar, la capacitacion para € trabgjo les proporciona las herramientas
necesarias para desempefiarse mejor en su rea laboral, posibilitando su colocacién en un mejor puesto o buscar una nueva
ocupacion. Para los desempl eados, esta capacitacion constituye, en € corto plazo, una excelente aternativa para acceder d
mercado de trabajo, disminuyendo a minimo el tiempo de permanencia sin ingresos.

52



Llamas (1999, 2001) argumenta que en los paises en vias de desarrollo, la
capacitacion que se imparte en estos centros o instituciones de formacion para el trabajo
mantiene bajas sus tasas de retorno y que éstas no reditiian a los trabajadores en términos
de mayores ingresos laborales en comparacién a la capacitacion recibida en el trabajo. Esto,
en virtud de que la capacitaciéon proporcionada es con equipo obsoleto y lo que se imparte no
es lo que necesita las empresas. Lo cual hace demasiado costoso y poco redituable ofrecer

este tipo de capacitacion.

2.5.2. Capacitacion para desempleados

Este tipo de capacitacion se proporciona por medio de programas especificos propios de cada
gobierno e impulsados por determinadas instituciones, para las personas que se encuentren
desempleadas o quieran incorporarse por primera vez al mercado laboral. Cada gobierno
promueve, orienta e impulsa su formacion de mano de obra que desee incorporarse al
mercado laboral. El objetivo de estos programas es vincular eficientemente la demanda de

mano de obra con la oferta de trabajo de cada pais.

En los programas de capacitacion para desempleados se imparten ciertas
especialidades u oficios para que, al término de éstos, los individuos obtengan un empleo
remunerado o bien les proporciona los conocimientos y habilidades basicas para emplearse
a si mismos. Al evaluar este programa se observa que los individuos capacitados
disminuyen el tiempo de busqueda de empleo y ven aumentar sus niveles de ingreso en
relacién con los individuos desempleados que no asistieron a estos programas de

capacitacion?s.

Este programa surge con base en el Convenio 122 de la Organizacion Internacional

del Trabajo (OIT), sobre la politica de empleo de 1964, el cual sefiala que todos los paises

% Un gjemplo de dlo es la evaluacion a Programa de Becas de Capacitacion para Trabajadores Desempl eados en México
(PROBECAT) en STPS (2000b) y STPS (1995b).

53



miembros deben de implementar una politica activa?’ destinada a fomentar el pleno empleo
productivo y libremente elegido. Tales politicas mejoraran las condiciones y la movilidad de
mano de obra de la sociedad con mejores resultados y menos costos que la implementacion
de politicas pasivas, como el seguro de desempleo, jubilacion temprana, 28.etc (STPS 2000b:
1.2).

2.5.3. Capacitacion en el trabajo

Becker notdé que la mayoria de los estudios sobre el comportamiento de las empresas
ignoraban el efecto en el proceso productivo de los trabajadores que se capacitaban en el
trabajo. De alli, formula un modelo bajo tres premisas fundamentales: la existencia de
mercados de trabajo, bienes perfectamente competitivos y el principio de empresas

maximizadoras de beneficios.

Bajo este esquema, la empresa sin capacitacion tiende al equilibrio al igualar sus ingresos
con sus gastos marginales. La empresa no se preocupa por las relaciones entre las
condiciones laborales presentes y futuras debido a que las productividades marginales se
encuentran consideradas como dadas y con salarios Unicos en cada periodo; sin embargo,
cuando se trata de capacitacion en el trabajo estas condiciones se alteran en virtud de que
las empresas sélo la proporcionarian toda vez que recibieran un beneficio, ya sea
incrementando sus ingresos futuros o disminuyendo satisfactoriamente sus gastos. De esta
manera, proporcionar capacitacion en el trabajo implica una relacion causal entre los

Ingresos y gastos presentes y futuros de la empresa.

" De acuerdo con el convenio, la OCDE define las politicas activas del mercado laboral como “aquellas politicas que tienen
como propdsito mejorar el funcionamiento de los mercados de trabgjo a fin de elevar la calidad del empleo, reducir €
desempleo y subempleo”.

% |_a OCDE ha puesto atencién para que se apliquen estas politicas de acuerdo a las normas internacionales de trabajo en los
paises pertenecientes a esta organizacion, tal es € caso de México, quien crea en 1984 junto con la Secretaria del Trabgjo y
Prevision Social (STPS) y a través del Servicio Nacional de Empleo (SNE), € Programa de Becas de Capacitacion a
Desempleados (PROBECAT); un programa especial que inicio para proteger d empleo y se constituy6 posteriormente en un
programa de capacitacién paraincorporar al mercado laboral a personas desempleadas.



La capacitacion en el trabajo sirve para que un trabajador adquiera conocimientos
nuevos o desconocidos dentro de una empresa u organizacién, sea para adentrarse a una
nueva ocupacion. actividad productiva, para conocer mejor su area de trabajo, para hacer

mejor uso de las herramientas de trabajo, maquinaria o equipo, etc.

La capacitacion en el trabajo tiene como finalidad potenciar de habilidades y
destrezas al trabajador capacitado. Esto incrementara las capacidades productivas de cada
individuo instruido. Asi, ambas partes se benefician. Por un lado, las empresas
capacitadoras se hacen mas competitivas en el mercado disminuyendo sus gastos
marginales o incrementando las utilidades. Por el otro, los trabajadores capacitados reciben

mayores ingresos laborales en relacion con los que no recibieron esta formacion.

Por lo tanto, la capacitacién en el trabajo incrementa la productividad marginal
futura de los trabajadores en las empresas que la proporcionan; sin embargo, Becker sefala
gue toda productividad sélo puede ser incrementada a cambio de cierto costo, ya que si no lo
hubiese, existiria una demanda ilimitada por la capacitacion. Los costos pueden ser directos
(materiales y equipo a utilizar, etc.) o indirectos (el tiempo y el esfuerzo de los capacitadores
por ensefar, asi como de los capacitados por aprender). Dichos factores implican un costo de
oportunidad puesto que son recursos directos e indirectos que sacrifica el trabajador y el
empleador, toda vez que pudieron haber sido aprovechados de manera distinta en el proceso
productivo de cada uno. La cantidad gastada y el periodo de la capacitacion dependen en

parte del objetivo y meta de la empresa que la proporciona.

Becker sefiala que la capacitacién en el trabajo se puede dividir en dos grandes

rubros: la capacitacion en el trabajo de tipo general y de forma especifica.
A) La capacitacioén en el trabajo de tipo general

Se define como aquella capacitacion que le es util tanto a la empresa que la proporcioné

como a todas las deméas empresas, pues “cuando la formacién es totalmente general,
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incrementa la productividad marginal futura de los aprendices en la misma medida en las
empresas que la proporciona y en las restantes” (Becker 1975:38). Es decir, bajo un
esquema donde existen mercados laborales competitivos, las empresas que dan capacitacion
se ven recompensadas por un incremento en la productividad marginal futura, pero si la
capacitacion es perfectamente general, entonces es igualmente uatil en muchas empresas,
cuyos productos marginales aumentaran en la misma magnitud en todas ellas; en
consecuencia, los salarios se incrementardn exactamente en la misma cantidad que el
producto marginal y, por ende, las empresas que otorgaran esta capacitacibn no se

beneficiarian.

Entonces, ;cuales serian las caracteristicas mas importantes que consideraria el
empleador para proporcionar capacitaciéon en el trabajo de tipo general? y ;cudles serian los

factores que consideraria para no hacerlo?

Para responder lo anterior,es necesario analizar el rendimiento que tiene la
capacitacion en el trabajo. Como sefialamos anteriormente, la capacitacion tiene costos
directos e indirectos. Los costos directos representan los gastos en efectivo que efectuadas
por la empresa para la capacitacion, tales como los pagos a instructores, los materiales
utilizados durante la capacitacion, el uso del espacio, instrumentos y equipo, etc., y
generalmente son contemplados como gastos. Los costos indirectos representan los ingresos
sacrificados por inversion en capital humano. Estos costos generalmente se les confiere
mucha importancia pero, segun Becker, deben, ser tratados como un gasto directo. Entre
estos costos se encuentran la cantidad de bienes que deja de producir el trabajador durante
el tiempo de capacitacion, la perdida de produccién de los compafieros de trabajo y de los

directivos, que usan parte de su tiempo para capacitar y capacitarse.
Ahora bien, qué pasaria si los trabajadores ya capacitados decidieran irse a otras

empresas. Si asi fuera, las empresas que proporcionaron la capacitacion dudarian en seguir

haciéndolo, pues la salida de estos trabajadores implicaria mayor incertidumbre en la
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recuperacion de los gastos realizados en dicha capacitacién. Al no tener incentivos por esta
instruccion, las empresas s6lo podran proporcionar capacitacion en el trabajo, de tipo

general, si no realizan costo alguno.

Por otro lado, los individuos que adquieren capacitacion en el trabajo de tipo general
seran los que reciban todos los beneficios por esta formacion, dado que aumentaran sus
salarios futuros en una o en otra empresa. De esta manera, ellos estarian dispuestos a
pagar el respectivo costo de formacién. En esta situacion, el salario inicial de los
trabajadores no seria igual a su productividad marginal, puesto que en el primer periodo,
ellos pagaria su capacitacion de tipo general recibiendo salarios por debajo de su

productividad e inferiores a los que podrian conseguir en cualquier otro lado.

B) La capacitacién en el trabajo de tipo especifica

La capacitacion en el trabajo de tipo especifica, es aquella que incrementa la productividad
marginal futura Unicamente para las empresas que la proporcionan es decir, los efectos en

la productividad de los capacitados no resulta util para otras empresas.

Si la capacitacion recibida fuera totalmente especifica, el salario que percibiria un
empleado seria independiente de la cantidad de capacitacién que hubiera recibido. En estas
condiciones, las empresas tendrian que pagar los costos de capacitacién, pues ningun
empleado tendria incentivos para pagar una capacitacion que no se reflejara en un mayor
salario futuro. Las empresas recogerian el retorno de dicha inversion en forma de mayores
utilidades, resultado de una mayor productividad, y la capacitacion seria otorgada hasta

gue el retorno fuera al menos tan grande como el costo de la misma.
Nuevamente, qué pasaria si una empresa pagara total o parcialmente la capacitacion

especifica de un trabajador y éste posteriormente renunciara para irse a otra empresa. Si

asi fuera, entonces el gasto en capital que realizaria la empresa seria desperdiciado, ya que
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no seria recuperado a futuro. Ahora bien, qué pasaria con un trabajador que pag6 con sus
propios recursos su capacitacion especifica y posteriormente fue despedido. Si asi fuera, el
trabajador no podria recibir retorno adicional alguno y también sufriria una perdida de

capital.

De lo anterior, tenemos que si un trabajador renuncia después de haber recibido
capacitacion especifica, pagada por el empleador, la empresa se vera debilitada debido a
gue no podra obtener un nuevo trabajador igualmente rentable y para conseguirlo tendria
gue incurrir a nuevos costos de capacitacion. De manera similar, si un trabajador es
despedido después de haber recibido capacitacion especifica, pagada por él mismo, no
podria conseguir un trabajo que le reportara ganancias similares a la empresa que lo

despidio.

Becker consider6 que las empresas podrian obtener mejores resultados si después de
dar capacitacién especifica ofrecieran mayores salarios a los trabajadores capacitados de los
gue podrian conseguir en otro lado. De esta manera, asegurarian a los trabajadores una

porcién del retorno por la adquisicion de esta formacion.

Sin embargo, este incentivo salarial proporcionado por las empresas ocasionaria que
algunos aspectos mejoren y otros empeoren: por un lado, implicaria que las empresas
posibiliten el retorno por invertir en capacitacion especifica. Por otro lado, provocaria que la
oferta de trabajadores en busca de capacitacion especifica fuera mayor que la demanda, lo

que limitaria este tipo de formacion.

Para solucionar esto, las empresas tendrian que transferir a los trabajadores parte
de los costos y de los retornos por recibir capacitacion especifica. Esto ajustaria la oferta y
la demanda de este tipo de capacitaciéon debido a que, tanto las empresas como los
trabajadores, compartirian los costos de ella derivados y, al mismo tiempo, compartirian la

totalidad de los retornos. La forma de pago de los trabajadores por recibir capacitacion
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especifica seria similar al pago por recibir capacitacién general: recibiendo salarios por

debajo de su productividad durante el periodo de capacitacion.

Becker sefiala que si una empresa enfrenta una caida en su demanda individual de
produccion (crisis), los trabajadores con capacitacion especifica tendrian menos
posibilidades de ser despedidos aunque su producto marginal fuera inferior a su salario,
porque la empresa sufriria una perdida si ellos consiguen trabajo en otro lado. Si la caida
fuera permanente, estos trabajadores tendrian la misma posibilidad que los demés de ser

despedidos cuando su producto marginal se vuelva inferior a su salario.

En términos generales, Becker concluye que las empresas que emplean trabajadores
gue requieren capacitacion general en el trabajo, en ningln momento estaran dispuestas a
pagar dicha formacién; en cambio, las empresas que proporcionan capacitaciéon de tipo
especifica en el trabajo, si cubrirdn los costos que ello representa. Asimismo, los
trabajadores con requerimientos generales de capacitacion estaran dispuestos a cubrir el
total de los costos de esta formacion percibiendo salarios inferiores a su productividad
marginal. En cambio, los trabajadores que adquieren capacitacion especifica en el trabajo

absorberan los costos conjuntamente con la empresa que proporcione esta instruccion.

Si bien es cierto que el analisis de la capacitacion en el trabajo propuesto por Becker
nos servira de marco muestral, consideramos que la clasificacion que hace sobre ella no es
la adecuada para nuestros fines, en virtud de que gran parte de la capacitacion
proporcionada en el lugar de trabajo no es completamente especifica ni completamente
general. Si lo fuera, seria muy dificil saber con exactitud que proporcion corresponde a cada
una. En un curso de capacitacion dentro de la empresa u organizacion siempre estaran
interactuando ambos tipos de capacitacion; es decir, toda capacitacién especifica tiene
caracteristicas generales y viceversa. No obstante, podemos afirmar que ambos tipos de

capacitacion incrementan en mayor medida la productividad laboral.
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Por lo anterior, clasificaremos de forma diferente a la capacitacion en el trabajo; la
manera mas conveniente de hacerlo es clasificAndola en dos tipologias: de tipo formal e

informal.

La capacitacion en el trabajo formal consistiria en la adquisicion de conocimientos y
habilidades aprendidas en un curso de formacion otorgado por la gerencia de una empresa
u organizacion. Los cursos podrian ser proporcionados por gente externa, contratada
especialmente para ello o a través del personal méas experimentado o de mayor
especializacion. El tiempo de duracién de cada curso estaria considerado de acuerdo con los
objetivos que se quieran resolver o planear. Hay que especificar que al término de estos
cursos se obtiene curriculum y un certificado avalado por la empresa o por quien otorgé la
instruccion, y donde se definen los conocimientos, habilidades y destrezas que el trabajador

aprendio6 o adquirio.

La capacitacién en el trabajo informal se codificaria por medio del aprendizaje en el
trabajo, a través de la experiencia fisica y practica en la empresa. Ademas suele
incrementar su potencial en el tiempo que el individuo permanece en un lugar de trabajo
(experiencia laboral). Algunos autores suelen llamar a este tipo de aprendizaje como
“Learning by Doing”, que es una forma de Aprender-haciendo. De aqui se desprenden
muchas otras formas de aprendizaje dentro del lugar de trabajo, tales pueden ser a través
de la interaccion entre los mismos trabajadores, que al reunirse en grupos (2 0 mas)
intercambian ideas, técnicas y procedimientos de las funciones productivas, lo que puede
llamarse Aprender-interactuando. También pueden aprender por medio de la utilizacién
propia de los instrumentos de trabajo, puesto que al manejarlos ppodrian idear un uso mas
eficiente o adaptarlas mejor a sus habilidades. Aprender usando y el aprendizaje que se
adquiere a través de observar las técnicas o procedimientos utilizados por sus compafieros
en el area de trabajo, que podemos llamarle Aprender imitando, entre otras; Todas estas

formas de aprendizaje las adquiere el individuo en la préactica diaria laboral y cabe destacar
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gue estos conocimientos, habilidades y destrezas aprendidas no son avaladas por ningun

documento o certificado, sino que simplemente las desarrolla el trabajador.

Por lo tanto, la diferencia entre la capacitacion en el trabajo formal e informal
residiria en que la primera constata mediante un documento los conocimientos, habilidades
y destrezas propios de cada trabajador, mientras que la segunda queda s6lo a conciencia del
individuo y de quienes estan a su alrededor. De esta manera, el reconocimiento que se le
otorgue a la capacitacion en el trabajo formal e informal dependera del grado de

importancia que las empresas le asignen en lo particular.

2.6 La capacitacion en el trabajo y la productividad laboral,

.,como se mide su efecto?

Como se habia mencionado, Becker (1975) seflala que la capacitacion en el trabajo es
inversion en capital humano y tiene efectos positivos en los ingresos laborales. La inversion
en ella juega un papel clave en el desarrollo de las capacidades de los individuos, ya que
estos pueden incrementar su productividad mediante la adquisicién y perfeccionamiento de
nuevas habilidades. Asi, la capacitacion en el trabajo podria considerarse como una
estrategia organizativa que responde a las necesidades cambiantes del aparato productivo
y, al mismo tiempo, como estrategia integral y rentable para los trabajadores. Por lo tanto,
este tipo de capacitacion proporcionada por el empleador, total o parcialmente, es un
aspecto fundamental para analizar las caracteristicas y potencialidades productivas de la

fuerza de trabajo de un pais o region.

Para analizar lo anterior, primero hay que cuestionarnos respecto a lo que

entendemos por productividad del trabajo y los efectos que produce cuando se incrementa.

En términos econdémicos convencionales, al hablar de productividad laboral se esta
hablando de una mayor cantidad de produccion realizada por un trabajador, el cual

proporciona mayores rendimientos monetarios tanto para las empresas que otorgan
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capacitacion como para los trabajadores que la reciben. Existen por lo menos tres maneras

de incrementar la productividad laboral en una empresa:

1) Produciendo la misma cantidad de bienes y servicios con menos personal.
Es decir, contar con mayor personal capacitado (especializado) vy
reduciendo la planta laboral.

2) Incrementando la produccién de bienes y servicios con los mismos
trabajadores; es decir, proporcionando la capacitacién necesaria a todo el
personal y aprovechando al maximo la capacidad instalada y humana
(haciendo a los trabajadores mas productivos).

3) Incrementando la produccion de bienes y servicios instalando nuevo
equipo y maquinaria tecnolégica especializada y proporcionando, a su vez,
capacitacion del manejo adecuado de las mismas.

En otros términos, resulta muy complejo medir con exactitud la productividad
laboral, y su aumento no es un simple resultado que se obtiene al bajar los costos o
combinando cuantitativamente y de manera diferente los factores de capital y trabajo; lo
anterior también es resultado de elementos organizativos, de las relaciones laborales, del
ambiente del trabajo, de la calidad de vida, de sistemas de incentivos a los sueldos y
salarios de los trabajadores; ademas de otros factores ergonémicos vinculados a las
condiciones de trabajo y donde se desarrollan las labores productivas. Asimismo, es
resultado de las Ciencias, Investigacion y Desarrollo, Educacién, Tecnologia, Direccion de
Empresas, Medios de Produccion y Organizaciones de Trabajadores [intra y extrafabriles]2e,
de manera que es imposible calcular todos los efectos que impactan en la productividad

laboral.

Al no existir un acuerdo general para medir con precision la productividad, podemos
suponer que a través de un curso de capacitacion, un individuo incrementara su capacidad

productiva pues adquirira mayor conocimiento, desarrollara nuevas habilidades y destrezas

% Op. Cit. p, 7, Dunlop, J.P., (1969), citado en cuadernos de trabgjo no. 9, dela STPS (1995a).
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0, en su caso, las mejorara y, por lo tanto, aumentara la productividad de la empresa. Esto
ocasionara que el trabajador capacitado sea mas valorado, en términos de ingreso, que
aguél que no ha recibido cursos de capacitacion.

Para demostrar tal efecto, suponemos la disponibilidad de puestos de trabajo con
ciertos perfiles laborales, destinados para cierto tipo de trabajadores con determinadas
habilidades, destrezas y caracteristicas personales. Estos trabajadores se encontraran en
un mercado competitivo donde existira una relacion entre la demanda de mano de obray la
oferta de trabajo; es decir, existe interaccion entre los empleadores que demandan personal
para ocupar estos puestos junto con los trabajadores que buscan encontrar empleo. La
blisqueda de ambas partes (trabajador y empresa) es lo que Snower llama “Matching” o

teoria de busqueda y apareamiento3 (Snower 1997).

Para ocupar dichos puestos se requiere que los aspirantes posean determinadas
caracteristicas que garanticen determinada productividad; en este sentido, seria necesario
conocer las caracteristicas personales del individuo, como su nivel educativo, el tipo de
habilidades que posee o el tipo y cantidad de capacitacién que ha recibido a lo largo de su
vida laboral. Dicho de otra manera, la productividad de un trabajador (P) estara en funcién
del nivel y tipo de educacién que posee (E); de las habilidades, destrezas y caracteristicas
personales que posea (&) y del tipo de capacitacion adquirida (C). Es decir, la P=f (E,&,C)

determinara el nivel de ingreso del trabajador.

Esqueméticamente la hipdtesis fundamental del capital humano quedaria de la

siguiente manera:

Mayor Nivel =, Competencias = Incrementalaproductividad = Mayor Ingreso
Capacitacion Productivas de las personas Laboral
A (C) A (&) A (PmgL) A (W)

% | lamas y Garro redizan en México una evaluacion a programa de PROBECAT, en € que utilizan la metodologia de
Snower (blsqueda y apareamiento) en € mercado laboral. Ademés de utilizar los andlisis de trayectorias laborales de
individuos que recibieron capacitacion en d PROBECAT eindividuos que no tomaron un curso. Ver STPS (2000b).
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Cuando no se tiene ningun tipo de capacitacion (C=0) la productividad estara en
funcién solamente de P1(E,&) y cuando si se ha recibido capacitacién (C=1), entonces la

productividad estard en funcion de P1(E,&,C).

De esta manera, 1) Al comienzo de un empleo donde no se le ha proporcionado
ningun tipo de capacitacion, la productividad total (P1) de un trabajador estara solamente
en funcion de su escolaridad (E) y de las caracteristicas propias de cada individuo tales
como el sexo, edad, estado civil, etc. (&), menos los costos de oportunidad que representa

recibir capacitacion3!:

P1=f{(E,&,0) — Costo (E,&, tiempo) }.......ooovrrrrrrreeeeeeeen. (1)

2) En un segundo periodo, cuando ya se ha recibido algun tipo de capacitacion (C), la
productividad total (P2) de un trabajador estara en funcion de (E) y (&), representandose

de la siguiente manera:

S R (= o) 1 S )

Una vez proporcionado algun tipo de formacion, existira la posibilidad de que el
trabajador abandone o renuncie a su trabajo después de haber recibido la capacitacion, lo
gue quedaria expresado como (Q); o bien, existird la posibilidad de que el trabajador

capacitado permanezca en la empresa, lo que se representaria como (1-Q).

Como se habia mencionado, la empresa solamente ofreceria capacitacion si espera
obtener un rendimiento futuro, aunque los costos y los ingresos en cada periodo no sean los

mismos. Si trasladamos ese rendimiento futuro a valor presente neto (VPNgT) tenemos que:

3 Toda capacitacion incurre en costos de oportunidad: A) Para la empresa, estos costos se reflejan por la diferencia entre lo

que se produce (PMg) y lo que se deja de producir en e tiempo de la capacitacion (Pmg’) B) Parael trabajador, se expresaen
menores ingresos laborales, puesto que tiene unamenor productividad.
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VPNeT= (P1) — W(P1) + B (1-Q) [(P2) = W(P2)]............ (3)

Donde:

(P1) — W(P1): € pago productivo actual sin capacitacion.

P : esel factor de descuento paracomparar productividadesy salarios. f= E 1/(1+r) ¢
y €l valor dep sera 1> >0

(P2) — W(Py): & pago productivo con capacitacion.

sT= Beneficios Totales.

En un sistema competitivo las empresas pagarian salarios (Wt) iguales a la
productividad marginal del trabajo (Pmgt); es decir, cuando Pmg(t) = W(t). Esto nos llevaria
a plantear que el VPNgT de los beneficios de la capacitacion tiende a ser igual a cero y, por
lo tanto, los ingresos durante todos los periodos serian los mismos que la productividad

marginal del trabajador, quedando de la siguiente manera:

W(P1) + B (1-Q) W(P2) = (P1) + B (1-Q) (P2)...cveeevevinennnen. (4)

Sin embargo, la situacién se altera cuando la empresa proporciona algun tipo de
capacitacion, porque las tasas de salarios y las productividades marginales futuras

aumentarian en las empresas que proporcionaran algun tipo de capacitacion.

Algebraicamente, se sustituyen las ecuaciones (1) y (2) en la ecuacién (4), quedando:

W(P1) + B (1-Q) W(P>) = (E,&,0) — Costos (E,&, tiempo) + B (1-Q) (E,&,C) ....(5)
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Una vez que el empleador proporciona algun tipo de capacitacion al trabajador,
debera pagarle un salario mayor al del mercado para que éste no abandone o renuncie a su
trabajo después de haber recibido la formacion y ocasionando que la empresa incurra en
perdidas potenciales de personal capacitado; por lo tanto, suponemos que inicialmente los
empleadores conocen la magnitud de capacitacion formal recibida por el individuo al
solicitar el empleo (nivel educativo) y que no existen costos de busqueda (de oportunidad)

asociados a los trabajadores para localizar empleos alternativos.

De manera que, una vez que el trabajador obtenga el puesto de trabajo, recibiria
salarios de acuerdo a la cantidad de capacitacion formal escolarizada o para el trabajo que

posea, cual queda expresa de la siguiente manera:

Donde: Cparap = Capacitacion parael trabajo.

Esto significaria que el salario inicial W(P1) que percibido por un trabajador en el
tiempo que se encuentra recibiendo capacitacion serd menor a su productividad laboral o
igual al de un trabajador sin capacitacion. Becker sefiala que algunos puestos requeriran de
capacitacion general, pero la empresa no se beneficia con este tipo de capacitacion y, por lo
tanto, no la proporciona. De esta manera, para ocupar estos puestos es necesario que el
trabajador pague su propia capacitacion recibiendo un ingreso menor en el transcurso del
curso o igual que un trabajador sin capacitar, ya que el trabajador es el Unico que se ve

beneficiado al recibir este tipo de formacion.

Cuando el trabajador recibe un curso de capacitacion en la empresa para satisfacer
ciertos requerimientos productivos (capacitacion en el trabajo de tipo especifico) se
incrementara el potencial productivo del trabajador al término de la formacion y, ademas,

existira una diferencia salarial con respecto a quienes no se capacitaron en el trabajo:
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P(E,&, Cpatrab) > W(Pl) > P(E,&, Cpatrab, Ccapentr)

Donde: Ccapentr= Capacitacion en el trabajo.

Es decir, otros puestos requeriran de capacitaciéon en el lugar de trabajo mas
especifica deacuerdo con los requerimientos empresariales. Este tipo de capacitacion es
pagada conjuntamente, tanto por las empresas que la proporcionan como por los

trabajadores que la reciben, ya que ambos se benefician de ella.

El trabajador recibe un ingreso laboral adicional por el tipo de capacitaciéon que
recibe, especialmente si esta capacitacion es proporcionada por los empleadores en el lugar
de trabajo (gréfica 2.6.1). La empresa esta consciente de la capacitacién proporcionada por
ella y, por ello, tendria que pagar un ingreso mayor al del mercado, puesto que si no lo
hiciera, tendria dificultades para satisfacer sus necesidades de mantener personal

capacitado provocando una menor rentabilidad que las demas empresas.

Gréfica 2.6.1. Costos v Beneficios de la Capacitacién

Trabajador Capacitado Empleador
S
A
Productividad con /'; Productividad con
capacitacion (Pc) R capacitacion (Pc)
I
Beneficios roductividad sin (W) Beneficios
capacitacion (P) Productividad sin
capacitacion (P)
0 C TIEMPO TIEMPO
- u
Costos
Tiempo de Directos

capacitacion
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CAPITULO Il

DETERMINANTES DE LOS INGRESOS LABORALES DE LOS
TRABAJADORES EN LA FRONTERA NORTE DE MEXICO

La evidencia de los estudios tedricos y empiricos indica que la educacion y la capacitacién
constituyen formas de inversién en capital humano (Becker 1975, Mincer 1974, Brown
1990, Bartel 1991, Llamas 1999, etc.); como tal, se espera que la capacitacion proporcione
una utilidad a quien decida invertir en ella. Una de las formas de observar su rentabilidad
en el mercado laboral es analizando si los beneficios esperados de un trabajador que invirtié
en capacitacion representan, en términos de su ingreso laboral, una utilidad mayor con
relacién a no estarlo®; es decir, si aumenta o no el ingreso laboral de un trabajador por el

hecho de recibir capacitacion en el trabajo.

A diferencia de estas explicaciones, podemos seflalar que no todo incremento en los
ingresos se debe al s6lo hecho de haber recibido capacitacion en el trabajo, puesto que
existen numerosos factores que afectan al mismo; por ejemplo, la productividad laboral,
cuya medicion no es exacta (STPS 1995a). No obstante, hemos analizado algunos elementos
gue estimamos influyen en el aumento de esas percepciones. Entre los elementos
considerados se encuentran los atributos personales que posee cada individuo y las

condiciones contextuales del mercado de trabajo donde se desempefian.

32 para efectos practicos, la tasainterna de retorno (TIR) se emplea para analizar si un proyecto es rentable o no, pues evalla a
valor presente los benefici os esperados en relacion con los costos; es decir, sera rentable capacitarse s se percibe un aumento
positivo en los ingresos presentes netos en relacidn con los costos directos e indirectos que se redlizan. Ignacio Llamas realiza
un estudio para México sobre e rendimiento de invertir en Capital humano vy, utilizando la TIR, mide € rendimiento en los
ingresos producto de invertir en educacion y capacitacion. Para €lo considera como costo: |os ingresos laboral es netos que se
sacrifican y como beneficios: d aumento en los ingresos netos por estudiar un periodo adiciona (Llamas, 1999).
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Hay que definir con exactitud cada uno de estos elementos, en virtud de que se
utilizaran como variables determinantes en los ingresos laborales de un trabajador33. En
esta investigacion suponemos que los ingresos laborales percibidos por un trabajador dentro
de una organizacion estaran determinados por ciertas peculiaridades del individuo, como su
sexo (hombre o0 mujer), su estado civil (si es una persona soltera, casada u otro), su nivel de
escolaridad (sin estudios, nivel primaria, secundaria, media superior o0 superior), su
capacitacion en la empresa34 (si la persona ha tomado cursos o no) y, ademas, por los afios
de experiencia laboral3®> que la persona ha adquirido a lo largo de su vida. Estos rasgos
pueden expresar las peculiaridades de cada individuo en el trabajo, las que llamaremos:

Caracteristicas personales del trabajador.

Se hace hincapié en que nuestro mayor interés se centra en el andlisis de la
capacitacion en el trabajo, con el fin de obtener el rendimiento o “premio monetario” que
brinda el mercado por recibir este tipo de capacitacién3¢. Por lo tanto, esta variable sera
analizada de manera individual como factor que incide en la funciéon de ingresos laborales

de la poblacién ocupada remunerada en la frontera norte de México.

Ademas de las caracteristicas personales, las remuneraciones laborales del
trabajador también estaran influidas por el contexto socioeconémico en el que se
encuentran; es decir, los ingresos laborales estaran determinados de acuerdo a la actividad

econémica que desarrolle el individuo en el mercado laboral (si se encuentra en el sector

3 Cabe sefidar que e término “ingreso laboral” hace referencia a concepto de “nivel de ingresos’, que es atribuido por
INEGI en la Encuesta Nacional de Empleo (ENE-1999), queindicala “percepcion monetariamensual de los ocupados’. Es asi
como debe de considerarse este término a lo largo de la investigacion. Asimismo, hay que aclarar que algunas veces son
tomados como sinénimos. “remuneraciones’ y “salario”.

3 Lainformacion sobre los cursos recibidos de capacitacion es tomada sobre la base de |as preguntas realizadas por INEGI en
su Encuesta Nacional de Educacion, Capacitacion y Empleo (ENECE-1999). De dllas seleccionamos a las personas que
recibieron cualquier tipo de capacitacion a lo largo de su vida labora y transformamos otras preguntas para obtener las
personas que solo recibieron capacitacion en e dltimo trabajo.

% Como no se cuenta con una medida exacta de la experiencia laboral, para estimarla se utiliza la formula propuesta por
Mincer en 1974: edad menos escolaridad menos 6 afos.

% De acuerdo con lateoria del capital humano, un trabajador que invierta en capacitacion provocara un incremento en su stock
de conocimientos y destrezas, lo cual hard que se eleve su capacidad productiva en € trabgo y esto, a su vez, tendera a
incrementar positivamente sus ingresos laborales. La capacitacion puede ser recibida dentro y fuera de la empresa (en €
trabgjo, para € trabgjo y para desempleados). Para efectos del presente estudio nos limitaremos a analizar sélo e resultado en
losingresos laborales del trabajador fronterizo, consecuencia de recibir capacitacion en € Ultimo trabajo.
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primario, manufacturero, comercio, servicio o de la construcciéon) a su vez, su ingreso
dependera del tamafio del establecimiento donde se encuentre: si es autoempleado o si
pertenece a las Micro, Pequefias, Medianas o Grandes empresas y dependera de la posicion
gue ocupe el individuo en el trabajo: si es patrdn, trabajador por su cuenta, asalariado,

comisionista, destajo o0 cooperativista; En conjunto, esto expresara lo que llamaremos:

Atributos de mercado existentes en la zona.

Por lo tanto, ambas caracteristicas (personales y de mercado) incidiran directamente

en los ingresos laborales de cada trabajador3’.

Este capitulo tiene como finalidad describir las variables antes mencionadas
(personales y de mercado) para cada uno de los estados que conforman la frontera norte de
Meéxico. Esta descripcion se realizard con base en los resultados obtenidos de nuestra base

de datos para el afio de 199938,

37 Cabe sefidlar gue estas variables no son las Unicas que determinan a ingreso, pero son las mas relevantes en lo referente ala informacion
estadistica més reciente y completa disponible a nivel nacional, inmersas en la Encuesta Nacional de Empleo (ENE) y la Encuesta Nacional
de Educacién, Capacitacion y Empleo (ENECE) para 1999, mismas que se utilizaran.

%8 Para obtener esta base se rediz6 lo siguiente: A) Se trabajé con la informacion en microdatos de la ENE-99 y la ENECE-99 a nivel
nacional; ambas se trabgjaron de forma similar para unirlas en un solo formato. B) Se seleccionaron los seis estados de la frontera norte: Baja
Cdifornia, Sonora, Chihuahua, Coahuila, Nuevo Ledn y Tamaulipas. C) Se empalmaron los registros de la ENE-ENECE para generar
nuestra base. D) Se transformaron variables y se codificaron nuevas segin los requerimientos de la investigacion. E) Se construy6 una base
de datos para cada uno de los estados y para toda la frontera en general. F) Se limpi6 la base de datos con suma cautela para evitar
inconsi stencias en los estimadores y/o sesgo en |os resultados.
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3.1 Caracteristicas personales y capacitacion de los trabajadores

en la frontera norte

De acuerdo con los microdatos de la Encuesta Nacional de Empleo (ENE-99), la poblacion
mayor de 12 afios en México era de 70,974,891 personas. De las cuales, el 17.06%

correspondian a la frontera norte de México3°.

Para poder evaluar qué efectos tiene la capacitacion en los ingresos laborales de los
trabajadores fronterizos, nuestro primer acotamiento fue considerar a la poblacién

econdmicamente activa (PEA), que representaba el 55.7% del total de la zona.

A pesar de ello, nuestro interés se centr6 en las personas que adquirian capacitaciéon
en el trabajo y, ademas, percibieran un ingreso monetario; de alli, delimitamos nuestro
andlisis a la poblacién ocupada remunerada; por lo tanto, el universo de estudio se redujo a
la poblacion de la frontera norte mayor de 12 afios, que se encontraba ocupada y recibia
remuneracion (6,398,624 trabajadores). De esta muestra, se observo que solo el 26.2% de los

trabajadores tomaron cursos de capacitacion en el lugar de trabajo*°.

A continuacion se analizan las variables personales y de mercado de los trabajadores

de la frontera norte de México y su comportamiento en el afio de 1999.

%9 |_a frontera norte de México esta conformada por seis estados colindantes con los Estados Unidos de América. La poblacion mayor de 12
afios en cada estado, segun nuestra base de datos, eslasiguiente: Baja California (1,737,200); Sonora (1,701,539); Chihuahua (2,194,306);
Coahuila (1,652,331); Nuevo Ledn (2,856,360) y Tamaulipas (1,971,244). Cabe sefidar que estas cifras son resultado de expandir los
registros mueéstrales de los microdatos de la ENE y ENECE de 1999 y, por lo tanto, no coinciden del todo con las cifras expuestas en €
Capitulo |, ya que estas Ultimas fueron obtenidas de | os tabulados elaborados por el propio INEGI.

Cabe mencionar que de la poblacion ocupada remunerada, € 30.2% de los trabajadores tomaron alglin curso de capacitacion; en este
porcentaje se encontraban los que recibieron, ya sea capacitacion para el trabgo, en € trabajo, o para desempleados. Se procedi6 a separar
solo alos que se capacitaron en € trabajo, los cuales fueron €l 26.2%.
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3.1.1. Edady sexo en la frontera norte

La edad de la poblacién ocupada remunerada en la frontera norte de México, en 1999,
estuvo constituida principalmente por trabajadores de entre 12 a 49 afios. La edad maxima
gue predomina se encuentra entre los 20 y 29 afos. Se observa que a partir de los 12 afios
de edad, hasta los 30, la presencia de los trabajadores ocupados remunerados de sexo
femenino es mayor que los de sexo masculino. A partir de esta edad aminora la diferenciay
después de los 40 afios son los hombres quienes predominan en el mercado laboral (gréafica
3.1).

Gréfica 3.1
Poblacién ocupada remunerada por sexo y edad de la zona
fronteriza de México, en 1999.
—@— Hombres —A— Mujeres
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En términos generales, se observa que casi el setenta por ciento de la poblacion
ocupada remunerada en la frontera norte es de sexo masculino (gréfica 3.2). Esto significa
gue por cada mujer empleada existen dos trabajadores masculinos. Sin embargo, no puede
generalizarse para toda la zona, pues la distribucién entre hombres y mujeres dependera

del sector econémico donde laboren y el lugar donde se encuentren.
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Si atendemos al estado civil, observamos que la mayoria de los hombres ocupados
remunerados estan casados o en union libre (casi el 70% de ellos) y un 28% se encuentra en
condicion de soltero. Entre las mujeres ocupadas remuneradas, observamos que no
prevalece gran diferencia entre estar casadas, o en unién libre y las solteras (45.1% y 39.6%
respectivamente); pero, en conjunto, se muestra una presencia importante de la poblacién
casada-unioén libre en el mercado laboral fronterizo. Probablemente esto se explique en
virtud de que tanto hombres como mujeres con esta condicion optan por la busqueda de un

mayor ingreso familiar.
Grafica 3.2

Poblacién Ocupada Remunerada por Sexo

MUJERES HOMBRES
Cuadro 3.1.
3.1.2 ESTADO CIVIL DE LA POBLACION OCUPADA REMUNERADA EN 1999

. Zona Fronteriza [BC ;SO ;CH;CO: NL ; TA
CONDICION S N S R AR S S R
TotalHombreMujer TotalTotalTotalTotalTotalTotal

SOLTEROS 338] 28 [39.6[31.2{33.3132.3]30.7i32.1{31.6

ICASADOS- UNION LIBRE 56.7! 68.3 [45.1]59.5(60.31 60 {61.7] 62 i61.1
| | | | | | |

[OTROS (Divorc.,separ.,viud) 945! 36 !153[92!62!77!76!59!7.2

Totall 100 100 ;100 [ 100100 ;100 ; 100 ; 100 ; 100

IFuente: Célculos propios con base en los microdatos de la Encuesta Nacional de Empleo para 1999
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Escolaridad y Experiencia Laboral en los trabajadores de la frontera norte

De las variables consideradas como personales, las que nos permitiran observar el nivel de
capital humano de la poblacion ocupada remunerada en la frontera norte de México seran:
el grado de escolaridad de las personas, los afios de experiencia que se tenia en el lugar de
trabajo y la capacitacion que recibié en la empresa cada trabajador. Estas variables nos
permitiran analizar la cantidad de educacién formal e informal de las personas en esta
zona*l. Ambos tipos de aprendizaje (formal e informal) contribuyen en gran medida a elevar
el nivel de conocimientos, habilidades y destrezas de la poblacién y, en conjunto, nos

permitiran observar el nivel de competencias laborales que tendrian las personas.

En términos generales, el nivel de escolaridad predominante en la poblacion ocupada
remunerada de la frontera norte era el basico#?, pues mas del 70% contaba con estudios de
nueve afos 0 menos. Diferenciando por sexo, se observo que los hombres, en su mayoria,
tenian so6lo estudios a nivel primaria (38%) y los que tenian estudios profesionales
representaban solo el 14.7%. Por su parte, las mujeres, en su mayoria, tenian estudios de
secundaria (37.4%) y las que tenian estudios superiores eran 16.2%. Como se observa, el
sexo femenino poseia mayor nivel de escolaridad aunque en general, el nivel de educacion

en la frontera norte es bajo (cuadro 3.2).

41 Cabe sefidar gue la educacion formal es considerada como el proceso de aprendizaje por sistema escolarizado mediante el cua se
adquieren conocimientos generaes que permiten “saber hacer”. La educacion informal es considerada como los conocimientos adquiridos a
través de la experienciaen €l mercado de trabajo, que permiten “aprender haciendo” y el proceso de capacitacion que permite a las personas
“saber como hacer” (Garro N., Gomez V. y Meléndez J. 1997: 7).

“2 De acuerdo con & PND, para 1989-1994, |la educacién bési caincluye preescolar, primariay secundaria.

74



Cuadro 3.2.

NIVEL DE ESCOLARIDAD DE LA POBLACION OCUPADA REMUNERADA EN 1999

INSTRUCCION | Zonafronteriza | BC iSO S SO N i TA |
TotallHombre|Mujer|Total| Total| Total| Total| Total| Total

SIN ESTUDIOS 3.95i 4.7 ' 32 | 43 ' 4.4 ' 3.8 ' 3.3 ' 4 ' 5.1
IPRIMARIA 3505 38 321 | 32 134214531336 35 |36.4
SECUNDARIA 33.75 30 537.4 34.2i31.4528.9533.6536.8530.2
IMEDIA SUPERIOR 11.85; 126 |11.1[135,14.6,10.7; 12 | 9 123
SUPERIOR 15.45; 147 |16.2 |155,14.9111.3|17.5,15.2| 16
Total| 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100

IFuente: Célculos propios con base en los microdatos de la Encuesta Nacional de Empleo para 1999

En relacion con los afios de experiencia laboral de la poblacion ocupada remunerada
en la frontera norte de México, se encontrd que poco mas de un tercio de los trabajadores no
tenia experiencia laboral (34.8%). De los cuales dos tercios eran hombres y un tercio
mujeres (cuadro 3.3).

Cuadro 3.3.

ANOS DE EXPERIENCIA LABORAL DE LA POBLACION OCUPADA REMUNERADA

EN 1999
AROS I e el Tl Sl e N
Total ! Hombre ! Mujer | Total !TotaI!TotaI!TotaI! Total !Total
SIN EXPERIENCIA LABORAL | 34.8 | 66.5 | 3.1 47.6 i43.7i 44 i46.7i 48.5 i46.1
1-10 ANOS 2405 | 143 | 338 20.9 |20.8 204,204 19.6 | 212
11-20 ANOS 1815 | 95 | 268 | 153 |16.1[16.1|14.7| 145 | 14.1
21-30 ANOS 11.9 | 6.2 | 17.6 9.2 | 11 i10.9i 9.5 | 9 | 9.5
31Y MAS 11212 I35 1187 7 lsalsge!lsr !l g5 191
Total| 100 : 100 1 100 | 100 : 100 : 100 : 100 : 100 : 100

IFuente: Célculos propios con base en los microdatos de la Encuesta Nacional de Empleo para 1999
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Un hecho interesante es la mayor escolaridad de las mujeres, que facilita su
incorporacion al mercado laboral. Es probable que la mayor escolaridad ocasione una mayor

estabilidad en el empleo en las mujeres que en los hombres.

3.1.3 La capacitacion en el trabajo de los trabajadores de la frontera norte

En 1999, el nivel de capacitacion que habia recibido la poblacion ocupada remunerada en la
frontera norte de México es relativamente minima si se considera que desde 1978, por ley,
es obligacion de las empresas capacitar a sus trabajadores. En promedio, sélo el 30.2 % de
la poblacion trabajadora refiere haber recibido capacitacion alguna vez en su vida (ver
cuadro 3.4). Como esta capacitacion puede ofrecerla la propia empresa (en el trabajo) o
alguna otra institucién externa a ella (para el trabajo o para desempleados), consideramos
gue la mayor parte de la capacitacion ha sido proporcionada por la empresa, pues el
impulso del gobierno por suministrar este tipo de formacion es reciente. En efecto, se
advierte que la mayoria de los trabajadores que se capacitaron lo hicieron en el trabajo (un
26.2% de la poblacion ocupada remunerada) y el 4% restante lo hicieron por algun otro

medio.
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Cuadro 3.4.

NIVEL DE CAPACITACION EN POBLACION OCUPADA REMUNERADA EN 1999

Zona Fronteriza BC ''so 'cH 'co INLT TA

—————————————————————————————————————————— peossssosileoscessedbosoososf losssad pocoasss
Total i Hombre ir Mujer | Total i Total i Total i Total iTotaIi Total
POBLACION QUE RECIBIO CAPACITACION ALGUNA VEZ EN SU VIDA LABORAL
(EN Y PARA EL TRABAJO Y PARA DESEMPLEADOS)

Sin ninguna capacitacion 69.8 i 73.9 i 65.7 68.5 i 82.5 i 67.3 i 66.2 i 75 i 70.8
ICon alguna capacitacion i i i i i i i
(en y para el trabajo) 30.2 ! 26.1 ! 34.3 31.3 ! 17.4 ! 32.5 !33.5 !24.2! 29.2

POBLACION QUE RECIBIO SOLO CAPACITACION EN EL TRABAJO (CAPENTR)

CAPACITADOS EN EL | | | | I | |
26.2 i 23.7 i 31.5 29 i 15.9 i 29.7 i 30.7 i22.li 26.7

TRABAJO ' ' ' ' ' ' '

| | | | | | |
IOtro tipo de capacitacién 4 | 24 | 28 23 | 15 | 28 | 28 ;21 25

Fuente: Célculos propios con base en los microdatos de la Encuesta Nacional de Educacion, Capacitacion y Empleo (ENECE)
para 1999

Si analizamos el comportamiento de esta variable en cada uno de los estados de la

frontera norte de México podemos destacar lo siguiente:

Primero. El promedio general de la zona fronteriza sefala que 26.2% de los

trabajadores ha recibido capacitacién en el trabajo.

Segundo. Los estados fronterizos que se encuentran por arriba de este promedio son:
Coahuila, con 30.7 % de poblacidon capacitada en el trabajo; Chihuahua, con 29.7%; Baja
California, con 29 % y Tamaulipas, que rebasa ligeramente el promedio, con 26.7%. Soélo
Nuevo Ledn y Sonora presentan los indices menores al promedio nacional (22.1 % y 15.9 %

respectivamente).
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Tercero. Se observ6 que las mujeres son quienes se capacitan mas en el lugar de
trabajo con respecto a los hombres, pues de 26.2% del total de capacitados en el trabajo, las
mujeres representaban el 31.5% y los hombres el 23.7%. Cabe sefialar que la presencia de
las mujeres capacitadas destaca mas en Chihuahua y Baja California. Lo anterior hace
pensar que la poblacion femenina al permanecer mas tiempo en los puestos de trabajo y
disponer de un mayor nivel de escolaridad con relacion a los hombres, se vea favorecida en

adquirir mas capacitacion de este tipo.

3.1.4 Competencias Laborales de los trabajadores en la frontera norte

La discusion de como vincular el sistema educativo y el sector productivo ha estado latente
en varios paises. Se dice que ambos sistemas, en perfecta articulacién, contribuirian al
crecimiento econdémico de un pais, pues el primero generaria una oferta de recursos
humanos que el segundo utilizaria en sus procesos productivos. En la préactica no es asi,
pues regularmente se presentan constantes cambios tecnoldgicos y organizativos en las
empresas, lo que acentla la necesidad de desarrollar en los trabajadores mayores
conocimientos, habilidades y destrezas para que se desempefien mejor en el ambito laboral.

Este acelerado proceso no va a la par con el sistema educativo.

Si bien es cierto que en México desde 1978 se estipula como obligacién del patrén
proporcionar continua capacitacion a sus empleados, también es cierto que no se procura el
seguimiento correspondiente, ni se otorga la debida importancia a los programas de
formacion de mano de obra. No ha sido sino hasta los noventa cuando comienza un mayor
impulso a la capacitacion en el trabajo mediante la incorporacion de varios programas para
estimular la capacitacion de mano de obra, a través de la Normalizacion y Certificacion de
Competencias Laborales, como el Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia
Laboral (CONOCER), Calidad Integral y Modernizacién (CIMO), Programa de Becas para
trabajadores desempleados (PROBECAT), entre otros.
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Para que los trabajadores reciban una adecuada formacion en el lugar de trabajo es
necesario que, por lo menos, se cuente con un minimo de escolaridad. Una mayor educacion
permite que a los individuos les sea mas facil comprender, adaptarse y adquirir nuevos
conocimientos, desarrollar habilidades o perfeccionar las mismas. Por lo cual, la educacion y
la capacitacion son complementarias (Llamas, 1989, 2000). Ademas, el desempefio en el
trabajo en forma de experiencia laboral también debe considerarse como una fuente
educativa, pues la practica es la mejor forma de adquirir competencias. Considerando esto,
el nivel educativo de un trabajador aunado con la experiencia laboral adquirida y la
capacitacion recibida en el lugar de trabajo son variables que determinan las competencias
laborales de un trabajador. Es decir, un individuo sera mas competente laboralmente si
desarrolla mayores capacidades, aptitudes y destrezas necesarias para realizar una tarea

en el lugar de trabajo.

Por lo anterior, la capacitaciéon que recibe un trabajador en el lugar de trabajo se
relaciona directa y positivamente con el nivel educativo y la experiencia laboral. Una mayor
escolaridad ocasiona que los trabajadores se adapten y aprendan con mayor facilidad; esto
posibilita que la capacitacion recibida sea mas eficiente y productiva para el trabajador y
para la empresa. Ademas, cuando un trabajador se capacita continuamente en una empresa
tiene mayores posibilidades de ser promovido para obtener mejores ocupaciones, al mismo

tiempo que incrementan su experiencia laboral.

En términos generales, la asociacion de estas variables reflejaria el nivel de
competencias laborales de una poblacion. Para el caso de la frontera norte de México, en
1999, observamos que el nivel de competencias de la poblacién era baja: la mayoria de la
poblacion ocupada remunerada tenia so6lo escolaridad de nueve afios 0 menos; tenian poca
experiencia laboral y s6lo una pequefia parte de la misma se capacité en el trabajo.
Desglosando estas variables, por sexo, se observé un mayor nivel de competencias laborales

en la poblacion femenina, ya que poseian mayor nivel de escolaridad, contaban con mas
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afos de experiencia potencial en el trabajo y han recibido mayor capacitacién en el trabajo
con respecto a los hombres (grafica 3.3).
Gréfica 3.3.

Poblacion ocupadaremunerada que se
capacito en el trabajo en 1999
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3.2 Condiciones de Mercado que enfrenta la poblacion en la
frontera norte

Anteriormente habiamos sefialado que no sélo las condiciones personales de un individuo
determinaran el ingreso laboral de una persona, sino que factores exégenos también lo
limitan. Entre tales factores estan los que atafien al mercado laboral; es decir, el nivel de
ingreso de un trabajador dependera, ademas de las caracteristicas personales, del tipo de
sector en el que se encuentre laborando, ya sea en actividades primarias, manufactureras,
de servicios o de construccion; también dependera del tamafio de empresa donde se trabaja:
sean autoempleados, trabajen en micro, pequefas, medianas o0 grandes empresas;
asimismo, dependerad de la posicion que ocupe en el lugar de trabajo: si es patron,
asalariado, trabajador por su cuenta, trabaje a destajo o por comisiéon. La descripcién de

estas variables se realiza a continuacion.
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3.2.1 Distribucién de la poblacién fronteriza por sector de actividad

economica

Al analizar el nivel de actividad econdémica en la frontera norte de México, por sectores, se
observé —como era de esperarse— que la industria manufactura es el sector de actividad
econémica mas importante en la generacion de empleos; en este sector se concentra el
36.3% de la poblacién ocupada remunerada43. En segundo lugar, puede considerarse al
sector primario, pues en él se concentra el 17.8% de esta poblacién. Finalmente, se aprecia
gue el sector servicios y el sector comercio tienen poca participacién, pues cada uno de ellos
concentra el 4.4% y 1.6% respectivamente de la poblacion ocupada remunerada (cuadro
3.5). A pesar de ello, podemos sefalar que la presencia de estos ultimos sectores es
importante, especificamente en la frontera norte de México, debido a la constante afluencia

poblacional que existe en la zona.

Cuadro 3.5.
CONCENTRACION DE LA POBLACION OCUPADA REMUNERADA EN LOS SECTORES DE
ACTIVIDAD ECONOMICA EN 1999
SECTOR .. ZonaFronteriza__  BC | SO\ CH [ CO | NL | TA_
i Total i Hombre | Mujer | Total | Total | Total | Total ;| Total | Total
IPRIMARIO 11785 177 i 18 ; 19.7 | 17 142 1133121 27.1
IMANUFACTURA ! 36.3 ! 354 | 372 ! 323 !16.2!241!526! 37 |455
[comERCIO i 16 I 16 116 i 25 108 133114117 i 02
SERVICIOS . 44 | 41 | 47 | 58 {26 [ 69 i 57 | 1.9 | 23
JLA CONSTRUCCION . 04 . 04 1 05 : 08 ; 1 01 : 02 : 11 : 04
TRABAJAN EN EE.UU. ' '31.8 ! 329 | 295 12303! 56 ! 3771227 !383! 227
JoTROS i 8 i 8 i 8 i 16 i 7 i 14 i 4 i 8 i 2
Total 100 | 100 i 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100
JFuente: Célculos propios con base en los microdatos de la Encuesta Nacional de Empleo para 1999

Por otro lado, los trabajadores que laboran en el sector de la construccion

representan un porcentaje minimo respecto a los demas (0.4%). De hecho, en Sonora no se

43 Como se mostré en Capitulo I, este resultado se debe en gran parte ala cantidad de plantas maguiladoras de exportacion
instaladas en la zona, que contribuyen de maneraimportante a desarrollo econémico fronterizo.
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reportan personas que trabajen en esta rama, y en Nuevo Ledn, que dispone de un mayor

numero de estos trabajadores, tan so6lo representan el 1.1%.

Un dato interesante que destacar son las personas que habitan en la frontera norte,
pero trabajan en los Estados Unidos. Estas personas representan una cantidad muy
relevante para ser estudiadas e investigadas a profundidad® (el 31.8%). Esto constituye
una particularidad especial y muy importante en esta zona fronteriza, que conviene sefalar

sin ser causa principal de este estudio.

Respecto a los trabajadores que laboran en el sector manufacturero, se aprecia que la
participacion de las mujeres esta ligeramente por arriba de los hombres. Si se toma en
consideracion la importancia de esta industria, lo anterior muestra lo notable que son las
mujeres en el mercado laboral fronterizo. Anteriormente, las plantas maquiladoras de
exportacion mostraban una clara preferencia por emplear mujeres (Carrillo, 2001); al paso
del tiempo, los modos productivos han cambiado y diversificado sus productos permitiendo
la incorporacion de la poblaciéon masculina a estas empresas. A pesar ello, esta preferencia
aun permanece (Ibid, p.18). Corroborando lo anterior, se analizé la presencia del sector
femenino en las ramas econdémicas; en efecto, en todas ellas se observa una mayor presencia

de las mujeres que de hombres (cuadro 3.6).

Por la importancia en la generacion de empleos, las industrias que mas destacan son
las de produccion de alimentos, bebidas y tabaco (10.8%), las de sustancias quimicas,
derivados del petréleo, caucho y plastico (8.2%) y las de produccion de metalicos,

maquinariay equipo (6.2%) (cuadro 3.6).

“ Curiosamente destacan los estados del centro de la frontera norte: Sonora, Chihushua y Nuevo Ledn, que rebasan €
promedio general de la zona de personas que trabajan en Estados Unidos.
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Cuadro 3.6.

DISPERSION DE LA POBLACION OCUPADA REMUNERADA EN EL SECTOR
MANUFACTURERO POR RAMA EN 1999
B : ZonaFronteriza ; BC ;SO; CH ; CO :NL:TA
. Total iHombrei Mujer . Total iTotaIi Total . Total iTotaIiTotaI
| | | | | | | | |
* Productos alimenticios : : : : : : : : :
] 108 : 107 ; 11 ; 85 :55; 58 : 152 : 16 ;13.2
Joebidas y tabaco i i i i i i i i i
| | | I I | | | |
* Textiles, prensas de vestire | ! i i i i i i i
i ] 133! 31 ! 36 ! 31 ! 0! 15 ! 48 134!56
findustria del cuero ! : E : E E E | |
* Industria de la madera 'y i : : : i i i i i
16 7 16 ; 17 ; 1.3 {06 02 ; 33 06,28
Jproductos de madera i i i i i i i i i
| | | | | | | | |
* Papel, productos de papel, | ! ! | | ! ! ! !
_ o 15 ! 15 16 ! 09 ! 1 ! 11! 3 !16!13
fimprenta y editoriales E ! : E E E E 5 |
* Sustancias quimicas, i : i i L . L
derivados del petréleo, cauchoyi 82 | 81 | 83 | 75 | 4 i 62 | 119 | 6.2 | 11
| | | | | | | | |
plsiico I
* Productos de Minerales no : ; ; : : : : : ;
metalicos, excepto los | | | | | | | | |
) i P21 1 21 i 21 1 2 1151 15 i 2 12131
derivados del petroleo del ! . i i i i i i i
| | | | | | | | |
carbon i i i i i i | | |
! | | | | ! ! ! |
* Industrias metélicas basicas | 1.6 | 15 | 17 | 07 (05| 06 | 36 {0227
| | | | | | | | |
* Productos metalicos, ! ! ! ! ! ! ! ! !
|maquinaria y equipo. 62 1 61 | 66 | 76 /32! 62 | 82 15359
* Otras industrias i . . i . i i i i
| | | | | | | | |
[manufactureras. i 06 I 07 i 05106 i0 i 1 i 07 i15i0
L ! L e ]
Total 36 ; 35 ; 37 ; 32 ;16 24 | 53 ;| 37 ; 46
IFuente: Célculos propios con base en los microdatos de la Encuesta Nacional de Empleo para 1999.

También seflalamos al sector primario como la segunda esfera mas importante en la
actividad econdémica en la frontera norte, al concentrar el 17.8% de la poblacion ocupada
remunerada. De esta poblacion, el 11.9% se dedica a las actividades de Agricultura,

Silvicultura, Cazay Pesca y el 5.8% restante a la Mineria (cuadro 3.7). Cabe destacar que la
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poblacion dedicada a esta actividad, generalmente no pertenece a las ciudades fronterizas;
por el contrario, se encuentra fuera de los polos fronterizos de desarrollo, donde la actividad
predominante es la manufactura. Este fendmeno no ha sido del todo estudiado, pues la
mayor parte de los autores que analizan a los estados de la frontera norte de México
enfocan sus estudios en los municipios y/o ciudades con mayor desarrollo (los que se
encuentran dentro de la franja fronteriza) sefialando su tendencia hacia la industrializacion

y terciarizacion#®, y otorgando menor atencion al resto de los municipios.

En las entidades que colindan con el mar, Baja California, Sonora y Tamaulipas,
notablemente se observa el desarrollo de la Agricultura, Silvicultura, Caza y Pesca (15.1%,
14.5% y 18.4% respectivamente). Por otro lado, la Mineria es una actividad caracteristica de
casi todos los estados de la frontera norte (cuadro 3.7). Los minerales mas importantes

producidos en la zona son: la plata, el oro, el cobre, el fierro, el plomo y el zinc.

Debe reconocerse la destacada participacion de la mujer en estas actividades, dado
gue en Sonora, Chihuahua, Coahuila y Tamaulipas su participacion supera casi en 10% el
porcentaje de hombres. Tal vez esto se explique por la insuficiencia de empleo en los
alrededores y que implique decidir entre emigrar hacia las zonas de mayor desarrollo
econdmico, donde podria haber otras ofertas de empleo, o permanecer en su lugar de
residencia e incorporarse en los empleos existentes. Sin embargo, estas decisiones
regularmente se encuentran fuertemente condicionadas por los principios arraigados en la
mujer, principalmente enfocados a la familia, que las lleva casi siempre a optar por esta
altima opcién. De hecho, al relacionar el sector primario con el estado civil de las mujeres,
nos percatamos que existe una mayor participacion de las mujeres casadas en esta

industria (cuadro 3.8).

“*Para un andlisis més detallado sobre los espacios, sociedades y gobiernos locales, que han permanecido &jenos a las
dindmicas principales de la moderna sociedad fronteriza, ver: Tonatiuh Guillén (et. d.) (1996), “La otra frontera Norte de
México. Sociedades y gobiernos de pequefias dimensiones’, Friedrich Ebert Stiftung, México.
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Cuadro 3.7.

DISPERSION DE LA POBLACION OCUPADA REMUNERADA EN EL
SECTOR PRIMARIO EN 1999

i Sector |Agricul,Silvic y pescaj Mineria

i Total i Total : Hombre : Mujer i Total : Hombre : Mujer
ZONA FRONTERIZA 1785 | 119 121 | 11758 56 | 63
|Baja California 197 11511 154 | 1451 46| 47 | 4.6
Sonora 17 14.5 14.2 15.2 2.4 2.1 3.3
IChihuahua 14.2 7.6 8.2 6.3 6.6 6.2 7.6
ICoahuiIa 183 | 8 | 82 176153 5 |59
INuevo Ledn 1121 1 6 ! 59 61161} 61 ! 6.1
Tamaulipas . 271 ;184 185 118287 85 ; Ol

IFuente: Célculos propios con base en los microdatos de la Encuesta Nacional de Empleo para 1999

Cuadro 3.8

POBLACION FEMENINA OCUPADA REMUNERADA
EN EL SECTOR PRIMARIO Y SU ESTADO CIVIL EN 1999

SECTOR PRIMARIO

| |

. | Agricultura, | |

= | Silvicultura, | .
. Otros . . Mineria Total

: . Cazay i

i i Pesca | i
Soltera i 398 i 381 I 393 i 396
[Casada | 449 i 471 i 445 i 451
lotros \ 153 i 147 | 161 | 153
Totali 100 ! 100 ! 100 i 100

JFuente: Célculos propios con base en los microdatos de la EN E - 1999

Por otro lado, observamos que el sector servicios no tiene mucha participacion si se
compara con el primario e industrial, pues s6lo concentra un 6.0% de la poblaciéon ocupada
remunerada (cuadro 3.5). A pesar de eso, hay que resaltar su importancia para la poblacion
gue se encuentra en las ciudades o municipios de mayor desarrollo econémico (ubicados

principalmente en la franja fronteriza) y para la poblacion que esta las zonas con litorales,
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en virtud de que la situacion geogréafica en la que se encuentran es de gran atraccion

migrante y turistica, que requiere de una amplia gama de estos servicios.

3.2.2 Tamafno de establecimientos y posicion en el trabajo en la zona

fronteriza

La clasificacién realizada de las empresas se hizo considerando su tamafio con respecto al
numero de trabajadores que poseian; es decir, cuando sélo es una persona en el negocio, lo
definimos como: Autoempleado; cuando el negocio cuenta con 2 a 10 trabajadores, lo
definimos como: Microempresas; de 11 a 20 trabajadores, lo definimos como: Pequefios
establecimientos; de 21 a 30 trabajadores, lo definimos como: Empresas Medianas v,
finalmente, a las que concentran mas de 31 trabajadores se les defini6 como: Grandes

Empresas.

De lo anterior, se observa que la mayoria de la poblacion ocupada remunerada se
encuentra empleada en grandes y microempresas; las primeras concentran mas de la mitad
de los empleados y las segundas concentran poco mas de la cuarta parte. De las empresas
grandes, la participacion de la mujer es mayor en 10% con respecto a los hombres, pero en
las microempresas se revierte este comportamiento, pues se presentan proporciones
mayores del 10% de hombres que de mujeres (cuadro 3.9). Este comportamiento es similar

para cada uno de los estados de la frontera norte de México.
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Cuadro 3.9.

DISTRIBUCION DE LA POBLACION OCUPADA REMUNERADA POR TAMANO DE
EMPRESA EN 1999

- Zona Fronteriza | BC 1 SO+ CH 1 CO NL ' TA
TAMANO | o] ... L] . | I
TotalHombre Mujer|Total Total  Total  Total  Total  Total

IAUTOEMPLEO (1 TRAB) 331 04 l62|16118117132137126
IMICROEMPRESAS (2-10TRAB)  |26.65! 31.4
IPEQUENA EMP. (11-20 TRAB) 1521 18

219 [25.113451279122212851321

12.4 |17.4.14.3,113.9.16.3,20.2 1 14.5
| | | | |

IMEDIANA EMP. (21-30 TRAB) 381 41 135 |7 1231341362933
[GRANDE EMP. (31 Y MAS i o
TRAB.) 51.15, 46.2 |56.1 [48.947.153.154.7|44.7|47.5

Total| 100 | 100

100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100

IFuente: Célculos propios con base en los microdatos de la Encuesta Nacional de Empleo para 1999

Otra caracteristica del mercado que determina el ingreso laboral de los trabajadores
es la posicion que ocupa éste en la empresa: puede ser trabajador a sueldo, por destajo o
comisién, por su cuenta o patrén. En este sentido, observamos que mas del 70% de la
poblacion ocupada remunerada es trabajador asalariado y casi un 20% trabaja por su
cuenta. En menor proporcion estan las personas que son propietarios de un local o
establecimiento (patrones) y aquellas que trabajan a destajo o por comisién (4.2% cada
uno). Esta distribucién es similar para cada uno de los estados de la frontera. Cabe sefialar
gue existen mas mujeres asalariadas que hombres (cuadro 3.10). Esto refuerza lo antes
seflalado sobre la presencia de las mujeres en todos los sectores del mercado laboral

fronterizo.
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Cuadro 3.10.

LA POBLACION OCUPADA REMUNERADA Y SU POSICION QUE OCUPO EN EL
TRABAJO EN 1999

DESEMPERNO LABORAL

Zona Fronteriza

¢ TA

BCiSOiCHiCOiNLI

Total ! Hombre ! Mujer | Total !Total !Total ! Total !Total ! Total
[PATRON 421 65 T 19 |s3ls56laglaz! 4 Ts2
TRAB. POR SU CUENTA 1945 219 | 17 |161 122212161 10 |212 ! 226
[DESTAJO O COMISION 4.255 4.6 i 39 | 43 i 5.7 i 45 i 3.8 i 2.6 i 5
SUELDO FI1JO 7205, 67 | 77.1 | 742,665, 69 | 724 723671
i i T
Total | 100 i 100 i 100 | 100 i 100 i 100 i 100 i 100 i 100

IFuente: Célculos propios con base en los microdatos de la Encuesta Nacional de Empleo para 1999

3.3 Distribucion de los ingresos laborales en los trabajadores de

la frontera norte

De acuerdo a los microdatos de la ENE-99, se observa que la poblacién ocupada
remunerada de la zona fronteriza percibia una mediana promedio de 2,150.00 pesos —
corrientes— al mes, cifra equivalente a casi tres salarios minimos para ese afio (conforme
las cifras de salario minimo que presenta INEGI para esta zona). De esta poblacion, se
observa que los hombres ganan una mediana promedio de $2,193.00 pesos y las mujeres
$1,849.00 pesos corrientes al mes. Agrupando los ingresos laborales de los trabajadores
fronterizos por intervalos de $1,000.00 pesos cada uno, advertimos que en la zona existe un

diferencial salarial entre hombres y mujeres. Esta diferencia favorece al sexo masculino

(ver gréfica 3.4).
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Gréafica3.4

Estructura de Ingresos Salariales, por sexo, en la Frontera
Norte en 1999
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Ademas, nos percatamos que existe una diferencia salarial entre los estados; por
ejemplo, Baja California es el Unico en donde los salarios laborales estan por arriba de la
mediana. Por el contrario, Nuevo Ledn es el estado con salarios laborales muy por debajo
(cuadro 3.12). En términos generales, se observa que en todos los estados que conforman la
frontera norte de México, la distribucion de ingresos por sexo en 1999 tiende a comportarse
de manera desigual (ver cuadro 3.11).

Cuadro 3.11.

DESIGUALDAD DEL INGRESO EN 1999 POR SEXO Y ENTIDAD:
(MEDIA - MEDIANA) / MEDIANA

ZF BC SO CH CcoO NL TA

Total 44.31 39.10 51.79 43.58 45.88 44.21 44.23
JHombres 55.68 48.60 57.51 44.08 46.18 45.57 44.06
IMujereS 33.24 28.17 33.78 38.05 3545 33.90 37.11

Fuente: Calculos propios elaborados con base en los microdatos de la E N E - 1999

Los resultados obtenidos para la frontera norte de México coinciden con otros

estudios empiricos que analizan la distribucion de los ingresos laborales en México, por
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ejemplo: Meléndez (1993), Garro, Gomez, y Meléndez (1997),

coinciden en que la

desigualdad, en materia de remuneraciones, ha persistido en México*.

Cuadro 3.12.

FRONTERA NORTE DE MEXICO EN 1999
(pesos mensuales corrientes)

DISTRIBUCION DE LOS INGRESOS LABORALES DE LA POBLACION OCUPADA REMUNERADA EN LA

DISPERSION Y Zona Fronteriza BC | SO | CH ; CO ; NL ;| TA

TENDENCIA ""ﬁité["]"H'dfr}b'r'é']"l\hh]é'r"""'T'é'tla'l"'i""T'éiéi"'i'"T'éiéi"i""T'c}iéi"'i"'fdt'é[ "'i""T'é't%if'
IMedia 3,103 : 3,414 : 2,464 4,123 : 3,036 : 2,856 : 2,859 : 2,791 : 2,853
IMediana 2,150 | 2,193 | 1,849 2,964 | 2,000 | 1,989 | 1,960 | 1,935 | 1,978
IModa 1290 | 1,720 | 1290 2580 | 1290 | 1720 i 1290 | 1720 ; 1,290
[Desviacion Estandar 3943 | 4367 | 2774 | 4551 | 4846 | 2,762 | 3,544 | 3,343 | 3,981
Varianza 15,546,073119,074,82217,697,704|20,707,356123,486,37717,628,965112,562,652| 11,177,291] 15,849,545
I(media-mediana) / i i i i i i i
mediana 44.31 I 55.68 I 33.24 | 39.10 I 51.79 !43.58 I 45.88 I 44.21 I 44.23
Trabajadores 18,428 1 12,391 . 6,037 3327 . 2,631 . 2920 . 3,643 . 2163 . 3,744
\valores perdidos 436 i 337 : 99 9 : 27 : 103 i 50 i 166 i 81

IFuente: Célculos propios con base en los microdatos de la Encuesta Nacional de Empleo para 1999

También se analizaron los perfiles de ingreso laboral por tipo de actividad econémica.

De alli observamos que aquellas personas dedicadas al comercio, que trabajaban en

restaurantes y hoteles, percibian las mayores remuneraciones laborales; es decir, ganaban

mas de seis salarios minimos. Pero como ya se habia sefialado, la cantidad de personas que

se encuentra laborando en esta actividad es muy baja4’. Por el contrario, los que trabajan

en el ramo de la construccion perciben los salarios mas bajos (ver grafica 3.5). Tal vez esto

explique por qué este sector no es tan participativo como los otros.

% g primero analizala distribucién de los ingresos laborales en & area metropolitana de Monterrey durante la década de los ochenta y €l
segundo analiza esta distribucion en las principales areas urbanas de México entre 1987 y 1993. Ambos llegan a la misma conclusion: en
todo este periodo hay desigualdad en la distribucion delos ingresosen € area andizada
4 paraandizar este comportamiento se procedi ¢ arealizar un cruce de variables entre € sector de actividad econémicay € nivel de ingresos
que recibe la poblacion en este afio.
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Gréfica 3.5.

Relacion entre Sector y Salarios en la zona fronteriza

40.00% de México

A
35.00%
30.00% //
25.00% A
20.00%
15.00<y: 1 //// \ _A
10.00% /4 N = !
5.00% ﬂ: v
0.00% %

Sin ingresos 1-1000 1001 - 2000 2001 -3000 3001-4000 4001-5000 50010 mas

—e— Primario —#8— Manufactura —&— Comercio —¢— Servicios —¥— Contrucc ‘

En términos generales, se advierte que la mayor parte de la poblacion ocupada

remunerada de la frontera norte de México percibe bajos niveles de ingreso laboral4e.

Analizando el perfil de ingresos laborales de la misma poblacién, con referencia al
tamanfo del establecimiento, se observa que reciben los mas altos ingresos quienes laboran
en las empresas grandes, y quienes menos reciben son los que estan autoempleados o se

encuentran laborando en microempresas (gréfica 3.6).

Comparando los ingresos laborales y la edad de la poblacién, se observa una brecha
salarial a favor de los trabajadores que se encuentran entre los 30 y 39 afos de edad
(grafica 3.7).

8 Debe aclararse que esta descripcion se basa s6lo en la informacion que presenta la ENE sobre las remuneraciones monetarias percibidas
por € trabgador (ingreso sdarial), ya que se dgan de lado, por no estar disponible en las encuestas, aquellas remuneraciones —no

monetarias— que complementan a mismo, como lo son agunas prestaciones que recibe € trabajador por medio de bonos (vales) de
productividad o en especie, entre otros; lo cual, puede ser un mativo de explicacion de por qué la poblacion permanece con bajos niveles
salariaes.
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Gréfica 3.6.

Relacion entre tamafio de empresa e ingresos
laborales en la poblacién ocupadaremunerada en
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Gréafica 3.7

Relacion entre intervalos de edad e ingresos laborales
en la poblacion ocupadaremunerada en 1999
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Al comparar los perfiles de ingresos de la poblaciéon ocupada remunerada por nivel
educativo que tienen los trabajadores de la frontera norte de México, nos damos cuenta de

la diferencia salarial que existe entre estos grupos. Se observa que las personas con
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estudios superiores reciben mayores ingresos con respecto a los menos instruidos (grafica
3.8). Sin embargo, la mayoria de la poblacién solamente posee estudios basicos y, por lo

tanto, pocos son los beneficiados en términos de ingreso laboral.

Gréfica 3.8.

Relacion entre niveles de escolaridad e ingresos

laborales en la poblacién ocupada remunerada
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Por lo anterior, seflalamos que la diferencia salarial existente entre los trabajadores
de la frontera norte de México suele depender de varios factores; entre otros, enunciamos
las condiciones de mercado que enfrenta cada individuo: el sector donde labora, el tipo de
empresa donde se encuentra y la posicion que ocupa en el lugar de trabajo. Ademas, las
diferencias salariales también son explicadas por las condiciones personales de cada uno de
ellos, como son su estado civil, su sexo, los afios de experiencia laboral, la cantidad de
educacién y capacitaciéon recibida. Todos estos elementos, ademas de otros, interactian en
los individuos definiendo y redefiniendo sus atributos, aptitudes y destrezas propias de

cada persona y estableciendo una brecha de ingresos laborales entre ellas.
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CAPITULO IV

PREMIOS MONETARIOS A LA CAPACITACION EN EL
TRABAJO EN LOS ESTADOS DE LA FRONTERA NORTE DE

MEXICO

En este capitulo se estima el efecto real que tiene cada una de las variables, consideradas
como personales y de mercado, sobre la variabilidad en los ingresos laborales de los
trabajadores en la frontera norte de México, a través de un modelo econométrico. Se pone
especial atencion al rendimiento o “premio monetario” que reciben los trabajadores por
capacitarse en el trabajo y a su diferencia por sexo. Ademas, se hace un comparativo por

estados fronterizos.

4.1 Forma operacional para la estimacion de los premios monetarios a la

capacitacion en el trabajo

Para estimar el premio monetario que brinda el mercado laboral a los trabajadores por
recibir capacitacion en el lugar de trabajo en la frontera norte de México se utilizé la
informacidon en microdatos provenientes de las encuestas levantadas por INEGI, tanto de la
Encuesta Nacional de Empleo*® (ENE-99) como de la Encuesta Nacional de Educacion,
Capacitacion y Empleo®© (ENECE-99). Ambas disponen de informacién relevante sobre los

estados fronterizos, ademds de ser las mas recientes y representativas a nivel nacional. La

“ Lo gue nos mativa a utilizar esta informacion se debe ad hecho de que: A partir de 1996, la informacion de la Encuesta Nacional de
Empleo se hace representativa por entidades federativas, para 1999, esta encuesta representa la informacion maés reciente y completa
disponible anivel nacional. De ali, se utiliza estainformacion paralos sais estados de la frontera norte del pais.

*0 Bl afio de 1999 es de gran utilidad debido a la integracidn de la informacion que cada dos afios incluye INEGI, en un modul o especia de
preguntas de ambito nacional, sobre € nivel de escolaridad, experiencia laboral, antigiiedad en € trabajo actual y capacitacion de los
trabgjadores, entre otras; que dan origen a la Encuesta Nacional de Educacién, Capacitacion y Empleo (ENECE) y que es complementaria
con la ENE para 1999. Por lo que ambas encuestas (ENE y ENECE) fueron de valiosa utilidad para nuestrainvesti gacion.
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compatibilidad de estas encuestas>! contribuyd para elaborar una sola base de datos con

esta informacion.

Nuestra base de datos, ENE/ENECE-99, estuvo constituida por una muestra a nivel

nacional de 164,550 registros, equivalente a una poblacion expandida de 70,974,891
personas mayores de 12 afios de edad; de las cuales, casi el 22% pertenecia a la frontera
norte del pais (36,091 registros), a saber en los seis estados: Baja California, Sonora,

Chihuahua, Coahuila, Nuevo Ledn y Tamaulipas (cuadro 4.1).

Cuadro 4.1

DATOS GENERALES DE LAS ENCUESTAS
ENE Y ENECE EN 1999

| Registros de | Poblacién con |

Clave de Iai

X ! Estado ENE-ENECE '@  factor de (%)
entidad | )
; 1999 expansion
iTotaI Nacional 164,550 70,974,891 100
|
iTotaI de Zona 36,091 12,112,980 21.93

|
i
i
|
|
i
|
i
|
2 ‘BAJA CALIFORNIA | 6,010
i i
|
i
|
i
|
|
i
|
i

|
i
|
|
i
i
|
i
!
1,737,200 : 16.65
i
i
i
|
i
|
|
i
|
|

5 ECOAHUILA 7,197 1,701,539 19.94
I
8 CHIHUAHUA 5,697 2,194,306 15.79
|
19 NUEVO LEON 4,476 1,652,331 12.40
|
26 'SONORA 5,306 2,856,360 14.70
28 TAMAULIPAS | 7,405 | 1971244 | 2052
Fuente: Elaboracién propia con base en lainformacion en microdatos de la ENE y
IENECE 1999.

Como el interés central de esta investigacion es analizar el efecto de la capacitacion
adquirida en el trabajo, se utilizaron funciones de ingreso laboral, en virtud de que, en

ellas, se aisla todo tipo de influencia sobre las remuneraciones de los trabajadores y, por lo

°1 Ambas encuestas presentan un disefio muestral probabilistico, polietépico, estratificado y por conglomerados, donde la unidad dltima de
seleccion es lavivienda y la unidad de observacion es la persona (STPS/INEGI 1999:8); pero en términos generaes, las metodologias y l1os
conceptos utilizados en ambas son similares. De ahi que la informacion tanto de la ENE como de la ENECE sean compatibles entre si.
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tanto, se conoce la influencia real de cada una de las variables en las remuneraciones

salariales.

Como se habia mencionado anteriormente, de toda la poblacion que engloba la zona
fronteriza del norte de México, se trabajé sélo con la poblacién ocupada y remunerada, para
analizar las diferencias en los ingresos laborales resultado de recibir capacitacion en el
trabajo. Esta poblacién fue de 18,864 registros, equivalentes a 6,398,624 personas

expandidas ocupadas remuneradas.

Sin embargo, al considerarse solamente a este tipo de trabajadores (ocupados y
remunerados) tenemos que introducir algun tipo de control para eliminar el sesgo de
autoseleccion; si no se hace esto, se corre el riesgo de infraestimar la importancia que
tienen aquellos trabajadores desempleados, pero que si han recibido alguna vez
capacitacion en el trabajo. Este riesgo se encuentra presente, sobre todo, en los estudios
sociales, pues existe la posibilidad inadvertida de encontrar sesgos de seleccion muestral
(Berk 1983). Un procedimiento para eliminarlo es incorporar variables auxiliares en los

modelos de regresion multiple (Heckman, 1979).

Para anular el sesgo de dejar fuera a las personas que no estan ocupadas pero que
pudieron haber recibido algun curso de capacitacion en el trabajo, incorporamos en nuestro
modelo a la poblacion econémicamente activa —PEA—; es decir, a la poblacion
desempleada que se encuentra buscando trabajo (atribuida cominmente como desempleo
abierto). La manera de incorporarla fue estimando las probabilidades de empleo. Estas se
incorporaron en las funciones de regresion multiple como una variable auxiliar que se
estimé utilizando funciones de regresiéon logistica, cuya informacion contempl6 tanto a

ocupados como a desempleados®2,

*2 En investigaciones recientes, para México, ha sido incorporada por primera vez la probabilidad de estar ocupado como una
variable auxiliar en las funciones de ingreso, entre estos estudios se encuentran los de Garro Nora, Gomez Vinicio y Meléndez
Jorge (1997). “Stuacién ocupacional y niveles de ingreso de los trabajadores en relacion con su educacion y capacitacion”,
Cuadernos de Trabgjo, nim. 12, STPS. Llamas Ignacio y Garro Nora (2002), “Escolaridad, capacitacion en € Ultimo empleo
y formalidad de los puestos de trabajo. Cambios en el mercado laboral mexicano, 1991-1999”, UAM-I, México, Mimeo.
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La expresion del Modelo Logit para los seis estados se describe a continuacion. En

este modelo se incorporo a la poblacion econdmicamente activass:

Modelo Logit:

\_PROBEMPIJj = D1ij + ®2 ESCOLRIj + P3 EXPLABIj + P4 SEXOij + ®5 EDOCIVIij + D6 CAPACTOTij + § ij

1: si ha estado alguna vez ocupado.
0: en caso contrario (desempleado).

En seguida se definen las variables que conforman este modelo (cuadro 4.2).

%3 La PEA en lafrontera norte de México consideré una muestra de 20,094 registros, equivaentes a 6,794,874 personas ya
expandidas.
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Cuadro 4.2

Representan aquellos trabajadores que han sido encuestados de la PEA
(ENE - ENECE, 1999).

Representan los estados del norte del pais (Baja California; Sonora;
Chihuahua; Coahuila; Nuevo Ledn y Tamaulipas).

Representan los pardmetros a estimar para cada j.

Es la probabilidad de estar empleado de un individuo i en el estado j

Representan los residuales de cada regresion del estado j.

Nivel de escolaridad en categorias ( 1: Sin estudios, 2:Primaria —tomada
como base—; 3:Secundaria; 4:Medio Superior; 5:Superior y posgrado)

La experiencia potencial de la persona en el trabajo [calculada como la
edad del trabajador, menos los afios de escolaridad, menos seis afos],
presentada por categorias (1:Sin explab —tomada como base--; 2:de 1-10
afios de explab; 3:de 11-20 afios de explab; 4:de 21-30 afios de explab;
5:de mas de 31 afios de explab.)

SEXOij - Presentada como variable dummy: (0:Si es mujer —tomada como base—;
1: si es hombre)

EDOCIVILIj - Presentada por categorias: (1:Solteros; 2:Casados-Unién Libre —tomada
como base--; 3:Divorciados, separados y viudos)

CAPACTOTij ** - Presentada como variable dummy (0: No ha recibido ningin tipo de
capacitacion; 1: si ha recibido capacitacion (de cualquier tipo) —tomada
como base)

Una vez estimadas estas ecuaciones, solamente nos interesaron aquellos valores que
proporcionaron datos sobre salarios; es decir, s6lo quienes trabajaron y recibieron cursos de

capacitacion en el trabajo aunque estuviesen desempleados al momento de la encuesta. De

ellos se obtuvo un valor para cada individuo, resultado de la siguiente operacién: € PROBEMP

/ [1 + € PROBEMP ] que corresponde a la probabilidad de estar empleado y que

denominaremos PROBEMP.

> La intencion es observar s algun tipo de capacitacion (en € trabajo, para el trabgjo o para desempleados) en la poblacién
econdmicamente activa influye en la posibilidad de estar empleado. Esta informacion es obtenida del modulo de preguntas de
laENECE en el querefieren si lapoblacidn “... hatomado cursos de capacitacion alo largo de su vida'.
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Al estimar la funcion logistica o de probabilidad (puesto que conociendo uno se puede
calcular el otro), el valor obtenido (PROBEMP) se incluyé como variable independiente
dentro de las funciones de ingreso y, al hacerlo, se consiguié eliminar el sesgo de seleccion
de muestras antes mencionado (Heckman, 1979; Garro, Gomez y Meléndez, 1997; Llamas y
Garro, 2002).

Por otro lado, para obtener el premio a la capacitaciéon en el trabajo, en cada estado
fronterizo, se utilizaron modelos semi-logaritmicos de ingreso laboral por hora trabajada.
La ecuacion general de ingresos quedd de la siguiente manera y las variables que la

conforman se definen en el cuadro 4.3:

Modelo General de Regresion Multiple:

6 6 6 6 6 6
Ln_Ingij =Y b1j +Y bpi CONPER ipj + ) bmj CONMER imj + Y bs PROBEMP i + ) bnj CAPENTR ihj + ) brj CAPSEX irj + Ujj
a=1 p=11 m=13 s=1 h=1 r=1
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Cuadro 4.3.
VARIABLES

CONPER CONMER PROBEMP CAPENTR CAPSEX

Caracteristicas Condicionesde Probabilidad de Capacitacion en € Capacitacion
Per sonales Mercado encontrar empleo trabajo. por Sexo.

+ Escolaridad:
' 1:sin estudios | L:Primario | Valor numérico :
1 2:Primaria SECTOR | 2:Manufac resultado de funciones

1 3:Secundaria | (2=Base) :3:Comercio |LOGIT queseidala
1 4Medio  Sup. 1 4:Servicios | Probabilidad de

1 5:Superior 1 5:Construc encontrar empleo

‘Variable Variable Dummy:
 Dummy:
CAPENTR : 0: Sin capacit
(0O=Base) : 1:Con capacit
. ene dltimo
1. trabgo

0: Mujer Capacit
1:Hombre Capacit

Sin explab + 1: Autoemp

1-10 afios| TAMARO : 2:Microemp

11-20 afos| ,._ + 3:Pequefia

21-30 afios| ®B3®) ! 4:Mediana
: mésde 30 1 5: Grande

| +1:Sin Ocup
' O:Mujer POSTRAB ' 2:Patrén

_ 1 3:Cta.Propia
(4=Basd) 4 Asdlariad
1 5:Destajo
1 6:Cooperati

i 1:hombre

i 1:soltero
1 2:Casado-UL
1 3:0tros

i=1,.., 18,864 Representan aquellos trabajadores ocupados remunerados que han sido encuestados tanto
en la ENE como en la ENECE-99.

j = 1,..., 6. Representan los estados del norte del pais (Baja California Norte; Sonora; Chihuahua; Coahuila;
Nuevo Ledn y Tamaulipas).

bj =1, ..., 28. Representan los parametros a estimar para cada j.
a, p, m, s, h, r = Son la cantidad de parametros reales a estimar para cada

Ln_ing ij = Es el logaritmo natural de los ingresos mensuales por hora de los trabajadores i en el estado j a
precios corrientes de 1999.

U ij = son los residuales de cada regresion del estado j.
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El método utilizado para que nuestros estimadores (§°s), definidos en nuestro modelo,

fueran los mejores estimadores linealmente insesgados (MELI) fue por medio de minimos

cuadrados ponderados (MCP)55.

En resumen, la secuencia metodoldgica tanto de las técnicas de regresién multiple como

de regresién Logit fue de la siguiente manera:

1)

2)

3)

4)

Se construy6 analiticamente una Base de Datos con la informacion proveniente de
las encuestas ENE-99 y ENECE-99 para los seis estados que conforman la frontera
norte de México: Baja California Norte, Sonora, Chihuahua, Coahuila, Nuevo Ledn y

Tamaulipas.

Se calculé la probabilidad de encontrar empleo mediante modelos Logit para cada

uno de los estados y para la zona en general (Funciones Logit).

Se estimaron los premios monetarios a la capacitacion en el trabajo para cada estado
y para la frontera en general, mediante modelos de regresion multiple (funciones

semi-logaritmicas).

Se compararon los premios monetarios a la capacitacion en el trabajo entre los seis
estados de la frontera norte con el fin de detectar cual de ellos paga mas a este tipo
de capacitacion. Ademas, estos resultados se diferenciaron por sexo (funciones semi-

logaritmicas).

A continuacion se muestran los resultados obtenidos, producto de las regresiones

antes mencionadas, para cada uno de los estados que conforman la frontera norte de

México.

* Dado que nuestra informacion y andisis es de corte transversal, es probable que se observe diferente dispersion en las
variables; s aplicamos e método de minimos cuadrados ordinarios (MCO), los estimadores (B’s) obtenidos no seran MEL,
pues se rompe con € supuesto de homogeneidad en las varianzas de u,. Para corregir este problema se transformaron las
variables originales dividiéndolas por a; (conocida) para otorgarles un peso a cada observacion inversamente proporciond a su
ai, €s decir, las observaciones que tengan una poblacion con una o; més grande tendrén una ponderacion proporcionalmente
menor y las aguellas de una poblacion con una 6; menor tendrén una ponderacion proporcionalmente mayor al minimizar la
suma de residuos cuadrdtica; asi, los estimadores (B*’s) obtenidos serén estimadores minimo cuadréticos ponderados y serén
MELI. Paramayor consultaver D. N. Gujarati (1997) y JM. Wooldridge (2001).

101



4.2 Premio a la escolaridad en los estados de la frontera norte

De acuerdo con la teoria del capital humano, toda persona que invierta en si misma a
través de la educacion, capacitacién u otra actividad producira un incremento en sus
ingresos futuros. Hasta el momento, la evidencia empirica existente, que analiza los efectos
de la educacion en los mercados laborales sugiere que las personas con mayor nivel de
escolaridad reciben un mayor nivel de ingreso. Por ejemplo, Bracho y Zamudio (1994);
Garro, et al. (1997); Krueger y Rouse (1998); Laos, Garro y Llamas (2000); Llamas (1999,
2001, 2002), entre otros, encuentran que la educacién esta correlacionada positivamente
con los cambios en la tasa de ingresos. En nuestra estimacion, los resultados que se
obtienen de esta variable muestran un comportamiento similar: para la poblacion ocupada
remunerada en los seis estados de la frontera norte de México se estima que el premio a la
escolaridad tiene un efecto positivo y creciente conforme aumenta el nivel de escolaridad
(cuadro 4.4).

Cuadro 4.4.

PREMIOS A LA ESCOLARIDAD - POR NIVEL EDUCATIVO-- EN LOS ESTADOS

DE LA FRONTERA NORTE DE MEXICO EN 1999
(RESULTADOS DE LA REGRESION LINEAL MULTIPLE DE LA POBLACION OCUPADA REMUNERADA)

! BAJA ! ! ! ' NUEVO !
NIVEL EDUCATIVO iCALlFORNlAi SONORA iCHlHUAHUAiCOAHUlLAi LEON iTAMAULlPAS
IESCOLARIDAD (Base: nivel primaria) i | | | | |
SIN ESTUDIOS . 0162 | -0229 | -0174 | -0087 | -0.248 i -0.269
SECUNDARIA . 0144 | 011 | 018 | 0128 | 0262 | 0113
IMEDIA SUPERIOR . 0344 | 0123 | 0436 | 037 | 0366 | 0.207
SUPERIOR . 0709 ; 0638 ; 094 ; 0802 ; 1007 ; 0.705

Fuente: Estimaciones propias a partir de la ENE-99 y ENECE-99.

La regresion estuvo compuesta por el logaritmo natural del ingreso como variable dependiente y 27 variables independientes descritas en el cuadro
4.3. Se corrié una regresion por separado para cada estado fronterizo. La regresion de Baja California presenta un R"2= 0.253 y el tamafio de la|
muestra es de n= 3,235; para Sonora el R*2= 0.258 y n= 2,519; para Chihuahua el R"2= 0.299 y n= 2,839; para Coahuila el R"2=0.341 y n= 3,454;
para Nuevo Leén el R*2=0.33 y n= 2,057 y para Tamaulipas el R"2=0.286 y n= 3,391. Cabe sefialar que en el anexo se presentan los coeficientes
de regresion y su significancia correspondientes. Los resultados fueron obtenidos a través del método de minimos cuadrados ponderados.
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Al observar los premios a la escolaridad, por sexo, nos percatamos que tanto los
hombres como las mujeres incrementan sus ingresos laborales a medida que aumenta el
nivel de escolaridad. Pero se destaca que las mujeres reciben un mayor premio a la

educacién con respecto a los hombres (cuadro 4.5).

Este resultado es similar para toda la poblacion ocupada remunerada en la frontera
norte de México, debido a que los mayores premios a la escolaridad se advierten en los
trabajadores con un nivel superior. Esto muestra lo rentable que seria en la frontera norte

un mayor nivel de escolaridad.

Cuadro 4.5.

PREMIOS A LA ESCOLARIDAD -POR SEXO- EN LA

FRONTERA NORTE DE MEXICO EN 1999
(ESTIMACIONES DE BETAS DE LA REGRESION LINEAL MULTIPLE EN
LA POBLACION OCUPADA REMUNERADA)

| NIVELES DE ESCOLARIDAD

ESTADOS | ; ;
FRONTERIZOS | Hombres | Mujeres i E Zona
i i | Fronteriza
| | |
! i !
|Base nivel primaria | ! !
SIN ESTUDIOS | 0164 | -0156 | -0.209
SECUNDARIA ! 015 | 0235 | 0170
IMEDIA SUPERIOR i 0.3 | 0406 i 0.313
SUPERIOR | 0789 i 0932 | 0.803

Fuente: Estimaciones propias a partir de la ENE-99 y ENECE-99.

Se efectuaron tres regresiones compuestas por el logaritmo natural del
ingreso como variable dependiente y 27 variables independientes descritas
en el cuadro 4.3. La regresion de los Hombres presenta un R"2= 0.272 y el
amafio de la muestra es de n= 11,417; para las Mujeres el R"2=0.296 y n=
5,481; para la zona en general el R"2= 0.272 y n= 16,898. En el Anexo, se
presentan todos los datos que refiere cada regresion. Los resultados fueron
obtenidos a través del método de minimos cuadrados ponderados.

Las razones de por qué los empleadores contintan prefiriendo a los trabajadores
educados radican no solamente en el hecho de poseer un nivel educativo, sefial de que un

individuo tiene habilidades y aptitudes, sino que este proceso educativo ayuda a formar y
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desarrollar esos atributos. En otras palabras, los empleadores reconocen cada vez mas que
la educacién afecta actitudes y motivaciones, ademas de proveer conocimiento y habilidades
(Woodhall M., 1991:33).

En un estudio que realiza Garro, et al. (1997) para la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, con base en las encuestas ENE y ENECE de 1993 y utilizando un modelo
econométrico basado en Mincer (1974), Rosen (1989) y Willis (1986) estima la relacion
existente entre la educacion, el nivel de ingresos y la situacién ocupacional de los
trabajadores en México. Ellos concluyen que “los cambios en los salarios y oportunidades de
empleo se encuentra a favor de los trabajadores mas educados y capacitados” y que “el
incremento en la rentabilidad de la educacion obedece, principalmente, a desplazamientos
en las funciones de produccion, ya sea por mejoras tecnoldgicas, por un fuerte incremento
en el acervo de capital del pais en esos afios, o bien, a las exigencias de un medio cambiante
(de rapidas transformaciones) en el que, como consecuencia, la productividad de los mas

calificados se incrementa” (p. 98).

En otro estudio, Llamas y Garro (2002) utilizan los microdatos de la ENEU y ENECE
para los afos 1991, 1993, 1995, 1997 y 1999 y analizan el mercado laboral urbano divido en
dos sectores: uno formal y otro informal. Estos autores estiman el “premio” o rendimiento
de los trabajadores ocupados en el sector formal, asi como el premio a la escolaridad y a la
capacitacion en el ultimo trabajo en ambos sectores y concluyen que el premio a la
educacién formal en la poblacion ocupada remunerada de las areas mas urbanizadas se
incrementa en la medida en que se cuenta con mayor nivel de escolaridad; ademas, sefialan
gque “este premio se ve afectado positivamente por mayores aumentos relativos en la

demanda de trabajadores con educacion superior” (p. 8).
Estos resultados muestran consistencia con nuestras estimaciones para los

trabajadores de la frontera norte de México, donde se otorga un mayor “premio” a quienes

obtienen un mayor nivel de escolaridad.
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4.3 Premio a la experiencia laboral en los estados de la frontera norte

Lo anteriormente expuesto, expresa claramente lo rentable que resulta para un trabajador
invertir en educacion —de tipo formal escolarizada—, con el fin de potenciar su capacidad
productiva e incrementar sus ingresos laborales. Este proceso de aprendizaje, donde el
trabajador adquiere las habilidades, destrezas y conocimientos necesarios para saber hacer
mejor sus tareas, no es el Unico. La educacion no escolarizada —de tipo informal—, como lo
son la experiencia laboral y la capacitacion en el trabajo también contribuyen a

incrementar la productividad laboral de un trabajador durante su vida laboral.

Las limitaciones que arrojaban los datos, en décadas pasadas, forzaron a contar a la
experiencia que se tenia en el mercado laboral como una variable “proxi” en la medicion de
la capacitacién en el trabajo (Mincer, 1962). Nosotros analizamos esta variable como tal,
bajo la formula propuesta por este autors6. De alli, esperamos que esta variable influyera
positivamente en los ingresos laborales de un trabajador, puesto que el aprendizaje en el
trabajo por medio de la experiencia fisica y practica en la empresa también son formas que

potencian las habilidades de un trabajador en su area de trabajo.

Efectivamente, nuestra evidencia empirica para la zona fronteriza del norte de
México confirma lo esperado. Advertimos que el premio a la experiencia potencial adquirida
en el trabajo en cada uno de los estados de la frontera norte mostro un efecto positivo en los
ingresos laborales de los trabajadores de esta zona (ver cuadro 4.6). Pero si se compara con
los premios a la escolaridad de los estados fronterizos, entonces, el premio a la experiencia

laboral es menos significativo.

Hechos interesantes se observaron en los premios a la experiencia laboral por sexo:

1) Las mujeres en la frontera norte de México reciben un premio a la experiencia laboral

% La variable experiencia laboral se estima como edad menos escolaridad menos 6 para e caso de los hombres y para las
mujeres se le resta, ademas de lo anterior, e nimero de hijos multiplicado por € periodo de inactividad que implica el parto.
El resultado en afios de experiencia laboral se dividié en categorias, que son: de 0 = sin experiencia laboral; de 1-10 afios; de
11-20 afios; de 21 a 20 afios y de 31 0 més afios.
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muy elevado con respecto a los hombres. De hecho, existe una relacién positiva y creciente
hasta los 30 afios de edad entre esta variable y los ingresos laborales de una mujer, pues a
medida que se cuenta con mas afios de experiencia laboral el premio monetario es mayor. 2)
En comparacion con los premios a la escolaridad de las mujeres, a excepcion del nivel
superior, el premio a la experiencia laboral es mayor. De lo anterior, sefialamos que una
parte relevante del ingreso laboral que reciben las mujeres es influido por la experiencia
laboral (cuadro 4.7). 3) Respecto a los hombres, ellos también refieren un premio monetario
positivo a la experiencia laboral, pero mucho menor que las mujeres. A diferencia, el ritmo
de los premios es descendiente, pues entre mas experiencia laboral tengan los hombres,

menor es el efecto sobre sus ingresos laborales.

Hay que resaltar el hecho de que la experiencia laboral, como forma de capital
humano para el aumento, adquisicion, perfeccionamiento de los conocimientos, habilidades
y destrezas de un trabajador, es un atributo muy valorado por las empresas de la frontera
norte de México, pues bajo la forma de “Learning by Doing’se potencia la capacidad
productiva de un trabajador en su area de trabajo. Ademas, dadas las caracteristicas
especiales de la zona fronteriza, a las mujeres les reditia mas la experiencia laboral que a

los hombres.
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Cuadro 4.6.

PREMIOS A LA EXPERIENCIA LABORAL EN LOS ESTADOS DE LA

FRONTERA NORTE EN 1999
(RESULTADOS DE LA REGRESION LINEAL MULTIPLE DE LA POBLACION OCUPADA

REMUNERADA
ANOS DE : BAJA : : : : NUEVO :
EXPERIENCIA ECALlFORNlAE SONORA : CHIHUAHUA : COAHUILA : LEON ETAMAULlPAS

LABORAL | | | ; i i
IBase sin experienciaé : : : : :
1-10 ARIOS 0069 | 0077 | 007 | 012 | 0075
11-20 ANOS 0.081 0.006 0.061 * 0.096 0.134 0.066
1-30 ANOS . 0.057* | . 0.028* | ()0.037* | 0088* | 0.143*
31 Y MAS | 0025*% | | ()0.076 * | (-0.16* | -0.259 |  0.135

Fuente: Estimaciones propias a partir de la ENE-99 y ENECE-99.

La regresion estuvo compuesta por el logaritmo natural del ingreso como variable dependiente y 27 variables independientes descritas
en el cuadro 4.3. Se corrié una regresion por separado para cada estado fronterizo. La regresion de Baja California presenta un R"2=
0.253 y el tamafio de la muestra es de n= 3,235; para Sonora el R"2= 0.258 y n= 2,519; para Chihuahua el R"2= 0.299 y n= 2,839;
para Coahuila el R*"2= 0.341 y n= 3,454; para Nuevo Leén el R"2= 0.33 y n= 2,057 y para Tamaulipas el R"2= 0.286 y n= 3,391.
simismo, en el anexo se presentaran los coeficientes de regresion y su significancia. Los resultados fueron obtenidos a través del
método de minimos cuadrados ponderados.

* Efecto estadisticamente no significativo (al 5%)

Cuadro 4.7.

PREMIOS A LA EXPERIENCIA LABORAL POR SEXO

EN LA FRONTERA NORTE DE MEXICO EN 1999

(RESULTADOS DE LA REGRESION LINEAL MULTIPLE EN LA POBLACION
OCUPADA REMUNERADA)

EXPERIENCIA LABORAL

i
ESTADOS : : :
FRONTERIZOS | Hombres | Mujeres | . 2ona
: : . Fronteriza
IBase sin experiencia | i i
~ I I i
1-10 ANOS i 0132 i 0253 i 0074
< ! ! !
11-20 ANOS i 0076 | 0434 i 0113
21-30 ANOS | -0.063 | 0548 | 0.099
31 Y MAS ' 0235 0525 | 0.045

Fuente: Estimaciones propias a partir de la ENE-99 y ENECE-99.

Se efectuaron tres regresiones compuestas por el logaritmo natural del ingreso
como variable dependiente y 27 variables independientes descritas en el cuadro
4.3. La regresion de los Hombres presenta un R”"2= 0.272 y el tamafio de la|
muestra es de n= 11,417; para las Mujeres el R"2= 0.296 y n= 5,481; para la
zona en general el R"2= 0.272 y n= 16,898. En el Anexo, se presentan todos
los datos que refiere cada regresion. Los resultados fueron obtenidos a través
del método de minimos cuadrados ponderados.
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4.4 Premio a la capacitacion en el trabajo en los estados de la frontera norte

Pertenecer a un mundo en constante transformacion implica cambios tanto en el @mbito
tecnoldgico como en el productivo. Los conocimientos y habilidades previamente adquiridos
en el sistema de educacion formal se tornan facilmente obsoletos. La poblacion que quiera
actualizar sus conocimientos o adquirir nuevos en el mercado laboral, tendria que evaluar
los costos de oportunidad derivados tanto de asistir a la escuela como al de seguir activo
laboralmente. Esta decision no siempre favorece a lo primero puesto que en ella influyen

factores exdgenos,5” que inclinan al individuo a permanecer econémicamente activo.

No cabe duda que ante esta problemética, la capacitacion en el trabajo toma un papel
relevante para las empresas y los trabajadores. Ambos complementarian sus conocimientos
si invirtieran en capacitacion en el lugar de trabajo; ademas, este tipo de formacién
coadyuvaria a incrementar las habilidades y destrezas potenciales de cada trabajador
haciéndolo mas productivo en su area de trabajo y favoreciendo una mayor competitividad

en la empresa.

En 1978, México instaura de manera legal el derecho de los trabajadores a recibir
este tipo de formacién, cuyo estatuto se plasma en la fraccion Xlll, apartado “A” del
Articulo 123 de la Constitucion de los Estados Unidos Mexicanos y en los articulos 153-A
hasta el X, del capitulo I11-bis de la Ley Federal de Trabajo (LFT). En la LFT se establece la
obligaciébn de las empresas de proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus
trabajadores. A pesar de esto, para 1999 existe un bajo nivel de personal capacitado en el
trabajo, ya que s6lo una cuarta parte de la poblacién ocupada remunerada en la frontera
norte habia recibido este tipo de formacion (26.2%); de los cuales, los hombres representan
el 23.7% y las mujeres el 31.5% (cuadro 3.4).

> Algunos de los factores que influyen en € trabgjador para que no asista a la escuela a actualizar sus conocimientos: &) Los
criterios de seleccion de la misma empresa hacia sus colaboradores, b) la propia situacion econémica, que lo obligue a no
abandonar su trabgjo, ¢) la falta de interés de asistir a un centro escolar, d) € esfuerzo que implica (fisico y/o mora), €) la
familia, f) tiempo de dedicacidn, g) los costos que representa, entre otros.

%8 Estos porcentgjes son similares a los que encuentran Llamas y Garro (2002) a analizar € sector forma e informal del
mercado laboral urbano de México, con datos de las encuestas nacionales (ENEU y ENECE de 1991, 93, 95, 97 y 99 ). Los
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En lo que respecta a los premios a la capacitacion en el lugar de trabajo, en 1999 se
observo que el premio promedio fue de 15.1%, controlado por variables personales y de
mercado; es decir, los trabajadores capacitados en el lugar de trabajo recibieron un ingreso
15.1% mayor que los no capacitados. En los seis estados de la frontera norte se observo el
mismo efecto: un rendimiento positivo en los ingresos laborales de las personas que
recibieron capacitacion en el lugar de trabajo (cuadro 4.8). Estos resultados apoyan la
hipotesis planteada al inicio de la investigacion de que la capacitacion en el trabajo es una

forma de adquirir competencias laborales y es rentable invertir en ella.

Estos resultados son compatibles a otros estudios realizados en México; por ejemplo,
Garro y Llamas (1995) encontraron que en el area metropolitana de Monterrey el premio
por un afo de capacitacion en el trabajo era de 21.6% en los ingresos laborales; en otro
estudio, Llamas (2002) encuentra que el premio a esta capacitacion es de 23.9% en el sector

formal.

autores sefidlan que solo d 22.5% de la poblacion ocupada remunerada en las &reas mas urbanizadas del pais habia recibido
capacitacion en d lugar detrabgjoy que @ 16.9% se concentra en el sector formal.
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Cuadro 4.8.

PREMIOS A LA CAPACITACION EN EL TRABAJO EN 1999

(%)
! CAPENTR
ESTADOS FRONTERIZOS ; T Pl
i Hombres | Mujeres | = :
. ] . _Fronterizo
FRONTERA NORTE L 147 1 173 1 151
|BAJA CALIFORNIA a5 i 99 i 72
SONORA : 8.2 L 262 1 172
|cHIHUAHUA * | 104* | 27% ! 6p*
lcoAHuILA | 186 1 250 I 218
INUEVO LEON i\ 151 ;183 | 16.7
TAMAULIPAS . 146 | 329 | 238

Fuente: Estimaciones propias a partir de la ENE-99 y ENECE-99.

Se corri6 una regresion por separado para estimar el premio a la capacitacion en el trabajo en cada
entidad fronteriza. Cada regresion estuvo compuesta por el logaritmo natural del ingreso por horal
como variable dependiente y 27 variables de control tanto personales como de mercado. L3
regresion de Baja California presenta un R"2= 0.253 y el tamafio de la muestra es de n= 3,235; para]
Sonora el R"2=0.258 y n= 2,519; para Chihuahua el R"2= 0.299 y n= 2,839; para Coahuila el R"2=
0.341 y n= 3,454; para Nuevo Léon el R"2= 0.33 y n= 2,057 y para Tamaulipas el R"2=0.286 y n=
3,391. Los resultados fueron obtenidos a través del método de minimos cuadrados ponderados.

Efecto no significativo estadisticamente (al 5%). Los demas valores si lo son.

Otros estudios empiricos realizados en los Estados Unidos encuentran resultados
similares; por ejemplo: Bartel, Ann P. (1995) percibe que la capacitacién en el trabajo
incrementa la productividad laboral en la empresa y muestra que la capacitacion
proporcionada en el lugar de trabajo incrementa significativamente los ingresos laborales.
Brown (1989); Lillard and Tan (1992); Bishop (1990); Barron, Black y Loewenstein (1989);
Holzer (1990); Lynch (1992); Bartel y Sicherman (1998); Parent Daniel (1999) y Sicilian
Paul (2001) vinculan la capacitacion en el trabajo y la estructura salarial y todos coinciden
en que la capacitaciéon proporcionada en el trabajo (on the job training) tiene un efecto

positivo y significante sobre los salarios de los trabajadores®°.

% Parala obtencién de estos resultados al gunos autores utilizan como informacién disponible: The Current Population Survey
(CPS) and the National Longitudinal Survey Samples of Young Men and Young Women (NLSY), entre estos se encuentran
Lillard and Tan (1986), Lynch (1992) y Bishop (1990); mientras que otros autores analizan a los jovenes trabajadores en €
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El andlisis de regresion realizado consideré como grupo base el nivel primaria. A
partir de este grupo se muestra que los premios a la capacitacion en el trabajo para ambos
sexos son crecientes a medida que se incrementan los niveles de escolaridad (gréafica 4.1).
Esto significa una fuerte complementaridad entre la capacitacion en el trabajo y la
educacién, tal como otras investigaciones lo han sefialado (Llamas, 1999; Llamas y Garro,
2002). Esta relacion de complementaridad ayuda a entender, en parte, el bajo nivel de
capacitados en el lugar de trabajo (26.2%) en la frontera norte de México, pues el 72.7% de
la poblacion ocupada remunerada en 1999 tenia un nivel de escolaridad menor a la

secundaria (cuadro 4.9).

Asimismo, se observa que el premio promedio a la capacitacion en el trabajo es mayor
para las mujeres que para los hombres (17.3% y 14.7% respectivamente) (cuadro 4.8). Esto
probablemente se debe al mayor nivel de escolaridad media de la poblacion ocupada
femenina. Es posible también que este diferencial de premios a favor de las mujeres se deba
a que tradicionalmente estdn concentradas en la industria maquiladora de exportacion.
Esta se encuentra en constante transformacion de sus procesos productivos y provoca que la
capacitacion en el trabajo ocupe un lugar central en sus estrategias gerenciales (Carrillo J.,
2001:99) vy, por lo tanto, establece premios a quienes reciben este tipo de formaciéon como
estimulo para obtener un mejor desempefio y no abandonar los puestos de trabajo. Ademas,
se presume gque este premio esté influido por la rotaciéon en el trabajo que tienen los
hombres —en especial por su interés latente de cruzar la frontera hacia los Estados Unidos
en busca de mejores opciones de trabajo y remuneraciones—; lo cual significaria para las

empresas una perdida potencial del personal capacitado.

Panel Study of Income Donamics (PSID), tal es el caso de Brown (1990). ASmismo, existen otras encuestas en los Estados
Unidos que contienen informacion sobre capacitacion en € trabagjo, como son: The Employment Oportunity Pilot Project
(EOPP); Survey conducted for the Small Business Administration (SBA); The Nationa Longitudinal Survey of the high
school class (NLSHS72) y la mas reciente: Survey of Employer — Provided Training (SEPT, 95), siendo compatibles algunas
deellas. Paraver un andlisis de lainformacion que presentan estas encuestas ver Barron J., Berger M. and Black D. (1997).
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Por otro

mujeres que a

lado, también se observa que la capacitacion en el trabajo rinde mas a las

los hombres (gréafica 4.2). En términos generales, a medida que las mujeres

incrementan los afios de experiencia laboral, aumenta el rendimiento de la capacitacion

recibida en el lugar de trabajo. Lo contrario sucede en el caso de los hombres, ya que el

mayor rendimiento se observa en quienes tienen de 1 a 10 afios de experiencia laboral;

después, a medida que aumenta la experiencia laboral, el rendimiento de la capacitacion

declina. Probablemente esto se deba a que las mujeres permanecen mas tiempo en su lugar

de trabajo y en consecuencia adquieren mas capacitacion que los hombres, lo que a su vez

influye positivamente en los premios a la experiencia laboral.

Premios a la capacitacion en el trabajo en %

Gréfica 4.1
Rendimiento de la capacitacion en el trabajo por niveles de
escolaridad y sexo en 1999
120 + —l — Mujeres 110.5
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Cuadro 4.9.

TRABAJADORES CAPACITADOS POR
NIVEL DE ESCOLARIDAD EN 1999

(%)

Capacitados en el lugar de
Escolaridad trabajo

Hombres! Mujeres ! Total
Sin estudios 1 0.10 ! 0.10 ! 0.10
fPrimaria . 410 ., 580 . 460
Secundaria ! 7.40 ! 12.50 ! 9.00
IMedia Superior E 4.40 E 4.40 E 4.40
Superior | 7.60 | 880 | 800
Total | 23.60% | 31.60% | 26.20%

Elaboracién propia en base a la informacion en microdatos de la
ENE-ENECE-99

Gréfica 4.2

Premios a la capacitacion en €

Rendimiento de la capacitacion en el trabajo por afios de
experiencia laboral y sexo (%
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4.5 Analisis comparativo por estados fronterizos del premio a la
capacitacion en el trabajo

Si observamos la informacion contenida en el cuadro 4.8 nos damos cuenta de que existe un
diferencial en premios a la capacitacion en el trabajo entre las entidades de la frontera
norte de México. Efectivamente, esta informacién nos sefiala una disparidad en los premios
aungue sin conocer exactamente en cuanto difiere cada una de ellas, pues se analizan
poblaciones diferentes y, por lo tanto, no se pueden comparar. Para hacerlo, postulamos un
nuevo modelo y la formulacion de otras variables adicionales para incorporar a toda la
poblacion de la frontera norte por entidades y hacerlas compatibles entre si. Ademas, se
analiz6 la informacion por sexo para identificar el diferencial entre ellos. De esta manera,
se aprecio cual de las seis entidades fronterizas otorga un mayor premio a la capacitacion

en el trabajo por sexo.

La funcién de ingresos utilizada para comparaciones entre los estados quedé de la

siguiente manera:

3 3 3 3 3
Ln_Ingi=3bij +>bpj CONPER ipj + Ybmj CONMER imj + Ybg PROBEMP ig + Ybhj CAPENTR ihj +
a=1 p=11 m=13 =1 h=1
3 3
Ybej ESTADOSIg + Y brj (CAPAC_ESTADOQS) irj + Uij
e=5 r=5

En el cuadro 4.10 se muestra el significado de cada una de las variables y sus parametros a

estimar.
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Cuadro 4.10
VARIABLES

CONPER

Caracter isticas
Per sonales
(Variables Dummies)

CONMER

Condiciones de
Mercado
(Variables Dummies)

PROBEMP

Probabilidad
de encontrar
empleo

CAPENTR
Capacitacion en
el Ultimo
trabajo.

ESTADQS

(Dummies)

CAPAC EDO

Capacitacion
por Estados
(Dummies)

r1:sin
1 2:Primaria
' 3:Secundaria
1 4:Medio
| 5:Superior

1 Escolaridad:

estudios

Sup.

i 1:Primario
1 2:Manufac
1 3:Comercio
1 4:Servicios
5:Construc

SECTOR
(2=Base)

Valor numérico
resultado de
funciones
LOGIT que
sefalala
Probabilidad de
encontrar
empleo

Variable Dummy:
(Base sin capacit)
0: Sin capacit

1:Con capacit en
el dltimo trabajo

(Base CH)

1: BC
2: SO
3: CO
4: NL
5 TA

(Base CAP_CH)

1: CAPAC _BC
2: CAPAC_SO
3: CAPAC_CO
4: CAPAC_NL
5: CAPAC_TA

Sin explab

1-10 afos

11-20 afos

21-30 afos
: més de 30

. 1:Autoemp
TAMANO ' 2:Microemp
_ 1 3:Pequeiia
(5=Base) ' 4:Mediana

' 5: Grande

EQMma
' 1:hombre

11:Sin

1 2:Patrén
1 3:Cta.Propia
' 4:Asdlariad

1 5:Destgjo

1 6:Cooperati

POSTRAB
(4=Base)

Ocup

(2=Base)

' 1:soltero
1 2:Casado-UL
1 3:0tros

Donde:

i=1,.., 18,864 Representan aquellos trabajadores ocupados remunerados que han sido encuestados tanto
en la ENE como en la ENECE-99 en la frontera norte de México.

j = 1,..., 3. Representan dos regresiones a estimar (para HOMBRES, para MUJERES vy para la ZONA EN
GENERAL).

bj =1, ..., 37. Representan los parametros a estimar para cada j.

a, p, m, s, h, e, r=_Son la cantidad de pardmetros reales a estimar para cada j

Ln_ing ij = Es el logaritmo natural de los ingresos mensuales por hora de los trabajadores i en el estado j a
precios corrientes de 1999.

U ij = son los residuales de cada regresion del estado j.

Se utiliz6 el método de minimos cuadrados ponderados.
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De lo anterior, resaltamos lo siguiente:

En el analisis de regresion realizado para comparar los premios a la capacitacion en
el trabajo se consideré como grupo base el estado de Chihuahua. A partir de este grupo, la
capacitacion en el trabajo rinde mas en Nuevo Leo6n, pues se observa un premio de 24.3% a
los trabajadores que adquieren este tipo de formacion. Le siguen muy de cerca el estado de
Coahuila, Tamaulipas y Sonora, con un premio de 21.6%, 20.4% y 18.4% respectivamente.

Por el contrario, el estado donde rinde menos es Baja California (gréafica 4.3).

Analizando los datos por sexo, los resultados muestran que las mujeres reciben un
mayor premio a la capacitacion en el trabajo que los hombres, con excepcion del estado de
Chihuahua. Desafortunadamente, la informacion censal no permite explicar este caso de

excepcion, lo que, sin duda, requiere de una investigacién mas puntual.

Los hombres capacitados obtienen el mayor rendimiento en los estados de Nuevo
Ledn y Coahuila (24.8% y 21.2% respectivamente) y el menor en el estado de Baja
California. Por su parte, las mujeres obtienen un mayor rendimiento en las entidades de
Tamaulipas y Nuevo Ledn (27.5% y 25.4% respectivamente) y el menor en el estado de Baja
California (grafica 4.4). Por lo anterior, el premio a la capacitacion en el trabajo para
hombres y para mujeres influye positivamente en los ingresos laborales de los trabajadores

capacitados, aunque en mayor medida para las segundas.
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Gréfica 4.3

% Compar ativo delos premios a la capacitacion en € trabajo.

H: 14.7%
M: 17.3%

* Premio ala capentr en zona (15.1%)

“ Premiosa la capacitacion en el trabajo

“18.4%

“12.7%

“21.6%

En teoria, el diferencial en los premios analizados podria ocasionar que los
trabajadores capacitados en las entidades de menores premios se trasladaran a los estados
donde se observaron los mayores; lo que resultaria, con el tiempo, en una tendencia a la
homogeneizacion de dichos premios. Sin embargo, en la préctica, es probable que esto no se
observe, debido a la inexistencia de informacion perfecta en los mercados laborales, que les
permita a los trabajadores conocer el diferencial de ingresos producto de una mayor
capacitacion en el trabajo y, en consecuencia, la movilidad de los trabajadores
probablemente no se generara por los diferenciales en los premios. Ademas, los
trabajadores rara vez cambian de centro de trabajo en respuesta a pequefas diferencias, o
incluso moderadas, de los salarios, debido a que es frecuente que la desventaja por cambiar

de empleo sea superior al incremento esperado en la remuneracion total y, por consiguiente,

117



las ventajas netas de conservar el empleo actual son superiores a las potenciales de otros
empleos (Robinson Derek, 1988:351).

Finalmente, la situacion geografica y el nivel de desarrollo de los estados fronterizos
son atractivos para que la poblacion migrante permanezca en una entidad con la intencién

de esperar la oportunidad de cruzar a los Estados Unidos.

Lo anterior significa que las variaciones relativas del premio a la capacitacion en el
trabajo en las entidades fronterizas depende no de la movilidad del trabajo entre ellos, sino
de otros factores, tales como la actitud de los empleadores en cada una de las entidades; el
nivel de desarrollo econémico, productivo y tecnoldgico; las fluctuaciones econémicas de la

region y de las politicas aplicadas en cada una de ellas.

Gréfica 4.4

Premios a la capacitacion en el trabajo por entidades y sexo
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Cuadro 4.11

PREMIOS A LA CAPACITACION EN EL TRABAJO EN 1999
(comparacion %)

i PREMIOS A LA CAPACITACION EN EL

Estados : TRABAJO
| Hombres | Mujeres | Zona Fronteriza
[BAJA CALIFORNIA | 21 1 23 -6
SONORA . 130 | 246 18.4
ICHIHUAHUA 178 | 75 | 127
ICOAHUILA, | 212 b 241 21.6
[NUEVO LEON | 248 1 254 24.3
TAMAULIPAS 171 | 275 | 20.4

Fuente: elaboracion propia con base en los resultados de tres regresiones lineales para
comparar los premios a la capacitacion en el trabajo por entidades fronterizas. Se corrieron
res regresiones: para hombres, mujeres y para la zona en general.

Cada regresion estuvo compuesta por el logaritmo natural del ingreso por hora como
ariable dependiente y 27 variables de control tanto personales como de mercado. Lal
regresion para Hombres presenta un R"2= 0.32 y el tamafio de la muestra es de n=
11,417; para las mujeres el R"2=0.319 y n= 5,481, para La zona en general el R"2= 0.311
ly n=16,898.

Todos los valores son estadisticamente significativos al 5%
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

Una interrogante que se procur6 contestar durante el desarrollo de esta investigacion fue si
la capacitacion en el trabajo contribuye positivamente en los ingresos laborales de los
trabajadores en la frontera norte de México. La respuesta es afirmativa. En efecto, existe
una correlacion positiva entre capacitacion e ingresos laborales en la frontera norte. De
acuerdo con estos resultados, la capacitacion en el trabajo debe considerarse como una
forma de inversion tanto para quienes la proporcionan como para quien la recibe, en virtud

de su rentabilidad futura.

La evidencia muestra que la capacitacion reditua tanto para la poblacién masculina
como a la femenina de la zona fronteriza del norte de México, aunque el rendimiento es
mayor para la segunda. Estos resultados apoyan la tesis del capital humano, en el sentido
de que la capacitaciéon adquirida en la empresa incrementa los ingresos de quienes

invierten en este tipo de formacion.

No cabe duda que la industria maquiladora de exportacion en la zona fronteriza del
norte de México se ha vinculado cada vez mas con los institutos de formacion profesional,
bajo la idea de mejorar la preparacion de la mano de obra antes de ingresar a la empresa;
ejemplo de ello son el CONALEP, CECATI, CETIS, ITESM y las Universidades Estatales,
gue mantienen estrecha relacion con esta industria (CEPAL 1999:148). Sin embargo, dado
gue las tareas desempefiadas en el area de trabajo, dentro de las plantas maquiladoras,
contindian siendo relativamente sencillas, la capacitacion en el trabajo tiende a ser limitada

0 para unos cuantos.
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En la zona fronteriza, mas del 60 por ciento de los trabajadores alcanza un nivel de
escolaridad de nueve afios o menos, lo que probablemente explica el bajo nivel de

capacitacion en el trabajo de la poblacion ocupada remunerada (26.2%).

El bajo nivel de escolaridad ocasiona serios problemas para el desarrollo de la
capacitacion en el trabajo. Por una parte, a medida que se cuente con una poblacién con
bajos niveles de escolaridad, mas reacia sera para capacitarse. Por otro lado, el costo de

proporcionar capacitacion a este tipo de personas se incrementa.

Un resultado importante de la investigacion fue detectar diferencias en los premios a
la capacitacion en el trabajo entre los estados de la frontera norte de Meéxico, lo cual
muestra la presencia de mercados de trabajo locales, cuya caracteristica favorece a la

poblacion femenina.

En esta investigacidn se estimaron no solo los premios a la capacitacion en el trabajo,
también se estimaron los premios a la escolaridad y a la experiencia laboral. La evidencia
empirica muestra que la inversion en capital humano, tanto en capacitacion en el trabajo,
escolaridad y experiencia potencial en el trabajo, tiene altos rendimientos en términos de
ingresos laborales. Los premios a la capacitacién en el trabajo, escolaridad y experiencia
laboral indican que a medida que un individuo posea niveles altos de educacion y
capacitacion en el trabajo, se ampliara la brecha salarial con relacion a los que menos
formacion tienen. Con estos resultados se afirma la complementariedad entre los niveles de

educacidén y la capacitacion en el trabajo.

Cabe sefialar algunos aspectos propios de la zona fronteriza del norte de México. Esta
zona es contemplada, histéricamente, como una region muy importante para la vida
politica, econdmica y social del pais, en virtud de su rapido crecimiento demografico,

industrial y por la intensa vinculacion que se tiene con los Estados Unidos. Estos factores,
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ademas de convertirse en temas centrales, politicos e internacionales, han sido elementos
relevantes que le caracterizan. A pesar de que estos atributos son los que mas sobresalen
cuando se habla de la frontera norte y, como tal, han sido fuente principal de varios
estudios, no podemos generalizar su presencia para toda la zona, pues lo que acontece en la
franja fronteriza no lo es para el resto del territorio de los estados; en otras palabras, se
advierte que en la zona fronteriza existe una polarizacion tanto econémica como social, en
virtud de que unos cuantos municipios Yy localidades concentran gran parte de la poblacion
y su actividad econémica es muy dinamica. Por otro lado, para el resto de los municipios se
advierte un rezago de la poblacion, que en vez de absorber los beneficios que otorga la
cercania con los Estados Unidos, en cuestiones tecnoldgicas y de inversién, suelen mantener
sus actividades especialmente en el sector primario, inclusive, en vez de recibir poblacién
migrante, han sido fuente de migracién o experimentan un estancamiento poblacional. En
este sentido, la zona fronteriza del norte de México ha llegado a convertirse en un espacio
social muy complejo al permitir que perduren sociedades y gobiernos con amplias

desigualdades econémicas y sociales®°.

Otro de los problemas que aqueja a los estados de la frontera norte de México
representando una dificultad importante, especificamente para las ciudades fronterizas, es
la carente infraestructura para comunicar e integrar de una manera mas amplia a las
entidades de Baja California, Sonora, Chihuahua, Coahuila, Nuevo Leon y Tamaulipas; lo

gue complica la movilidad entre ellos®1.

% pe hecho, Guillén, Ordofiez y Reyes (1996) redizan un estudio sobre el desarrollo regional fronterizo destacando esta
diferencia. Estos autores analizan los municipios de gran escala y aquellos de dimensiones pequefias sefialando que estos
ultimos han permanecido ajenos a las dindmicas principales; ademés, juegan un papel marginal tanto en la definicion de la
agenda del gobierno como entre |os objetivos de investi gaci 6n académica sobre la frontera norte.

% En Estados Unidos, la interestatal 10 (1-10) cruza los cuatro estados de la frontera sur de este a oeste: de Los Angeles,
California pasando por Arizona, Nuevo México hasta Houston, Texas (2,684 km de autopista). Ademas, cuenta con unared de
carreteras secundarias, como €l Eagle Passy El Paso, en Texas; o0 entre Nogales, Arizonay San Diego, California. En México,
de Tijuana a Matamoros hay que recorrer 3,044 km por carretera federa, rodeando por Hermosillo-Mazatlan- Durango-
Torredn-Sdltillo-Monterrey. Ademas, entre Sinaloa y Durango debe irse a vuelta de rueda, para no caer en las barrancas del
“Espinazo del Diablo” (Pérez E.J. y Alatriste P., 2002: 45).
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La fuerza motriz de las actividades econdmicas en la frontera norte de México ha
sido, por mucho tiempo, la industria maquiladora de exportacion. La instalacion de estas
plantas maquiladoras ha jugado un papel esencial en el desarrollo econémico y social de la
frontera norte y del pais en general. La insercion de las plantas maquiladoras en México ha
obedecido principalmente al uso intensivo de la mano de obra abundante y poco calificada
(interesadas en la produccién en masa, con actividades manuales). A partir de los ochenta,
estas empresas modificaron sus formas de organizacion y gestién de recursos humanos, con
la finalidad de preparar a su personal para responder a los cambios en la demanda de
productos con ciclos de vida breves y estdndares de calidad mas estrictos (Carrillo y Hualde:
1997). Esto viene acompafiado de un importante impacto en el sistema educativo (Carrillo
J.: 2001), implicando que en la mayoria de la plantas maquiladoras se diera amplia
preferencia a los aspirantes egresados de educacion secundaria (CEPAL: 1999). No
obstante, nuestra evidencia sefiala que en la frontera norte de México son las mujeres
regularmente quienes presentan este nivel de escolaridad y los hombres, en su mayoria,

s6lo tienen seis afos de escolaridad o menos.

En un contexto de modernizacion tecnoldgica y de apertura comercial se hace cada
vez mas necesario contar con una poblacion capaz de superar situaciones a nivel individual
o de grupo. En la actualidad, la formacion de mano de obra en México ha sido guiada como
un mecanismo para que la poblacién adquiera mayor capital humano y, al mismo tiempo,
pueda elevar la competitividad de las empresas incrementando la productividad laboral de
los trabajadores. Bajo esta idea, los niveles de escolaridad y la capacitacién proporcionada
en el lugar de trabajo, sin lugar a dudas, coadyuvan a incrementar de manera importante

la formacion de competencias laborales del pais.

Esto nos remite al debate generado en torno a la participacion que debe tener el
Estado en la promocion de competencias laborales del pais. Nosotros pensamos que el
Estado juega un papel sustancial para fomentar la capacitacién en el trabajo. En especial si

la poblacion ocupada remunerada se enfrenta constantemente a cambios en los procesos
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tecnoldgicos y productivos como en el caso del mercado laboral de la frontera norte de

México.

Ello requiere, al menos en México y especificamente en la frontera norte,
promocionar de forma intensiva una cultura de la capacitacion en el trabajo y que se
difundan ampliamente los beneficios econdmicos y sociales proporcionados por este tipo de
capacitacion, tanto para empresarios como para trabajadores. Al mismo tiempo, deben
instaurarse mecanismos mas adecuados de supervision de los programas de formacion que
elaboran las empresas dando seguimiento puntual a ellos. Lo anterior con la finalidad de
gue las empresas no vean a la capacitacion en el trabajo como un tramite méas ante las
instituciones gubernamentales (STPS) o que las induzca a reportar cursos que no son

iImpartidos.

Los cursos de capacitacion en el trabajo deben de estar verdaderamente enfocados en
proporcionar a los trabajadores los elementos necesarios para incrementar la productividad
laboral: habilidades, destrezas, aptitudes, actitudes, que eleven la competitividad de la
empresa. En este sentido, lo importante es la calidad de los cursos de formacién de mano de
obra que se proporcionan en el lugar de trabajo. Esto implicaria, a su vez, mecanismos de
promocién fiscal y subsidios para las empresas que impartan ese tipo de formacién, asi
como también mayor capacitacion a los directivos con el fin de incentivar la formacion

dentro de la organizacion.

El tipo de capacitacion suele depender del tamarfio de las empresas (Llamas, 1999);
las empresas que predominan en la frontera norte son las de mayor tamairio,
principalmente los establecimientos maquiladores, los cuales tienden a capacitar mas que
las empresas pequefias; no obstante, en estas empresas aun siguen prevaleciendo
actividades ocupacionales que requieren tareas de menor calificacion. Ante esto, es
necesario que los cursos de capacitacion proporcionados por las empresas se apliquen de

manera continua y no sélo sean de induccion.
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Por otro lado, se debe alentar la formacidén de organizaciones de capacitacion a nivel
nacional encargadas de detectar e identificar deficiencias y necesidades de instruccion
propias de cada region y dentro de cada sector econémico en particular —especificamente
en la frontera norte de Meéxico—, analizando las ocupacionales laborales y las
cualificaciones vocacionales requeridas. Es decir, el disefio de planes y programas de
formacion de competencias laborales, para toda la poblacion de los estados fronterizos
contemplando las diferencias econémicas internas. Esto provocaria una distribucion mas
equitativa de la educacion y formacion de mano de obra fronteriza y aminoraria la

polarizacion existente entre la poblacion.

El requerimiento de una mano de obra abundante y poco calificada probablemente
sea todavia atractivo para quien busca maximizar sus ganancias a base de minimizar sus
costos. Los constantes cambios a nivel tecnoldgico y de produccion requieren de un mayor
personal calificado y competente, que se adapte facilmente a los nuevos tiempos. El nivel de
escolaridad y la continua capacitacion en el trabajo pueden ser un vinculo estratégico para
proporcionar a la poblacion las competencias laborales que necesita. México debe ampliar
sus competencias laborales para dejar de ser un pais con poblacién poco calificada y

continuar siendo atractivo a la inversion directa nacional y extranjera.

Conviene sefialar algunas limitaciones encontradas en esta investigacion. Por un
lado, la informacién que se utiliz6 para vincular la capacitacion en el trabajo y los niveles
de escolaridad con los ingresos laborales de los trabajadores de la frontera norte de México
proviene de la Encuesta Nacional de Educacion, Capacitacion y Empleo (ENECE). La
informacidon de esta encuesta es Unica en su tipo y es la mas reciente a nivel nacional,
ademas incluye estadisticas representativas por entidad federativa. No obstante, lo
recomendable seria que esta encuesta pudiera incorporar informacion mas especifica de la
calidad educativa y de los cursos de capacitacion proporcionados por las empresas. Ademas,

seria deseable disponer de otras encuestas afines al tema y que puedan ser compatibles
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entre si%. Por otro lado, los resultados se presentan solo para el afio de 1999. Sera deseable
incorporar un andlisis longitudinal para completar este estudio y visualizar, desde una

perspectiva dinamica, la capacitacion en el trabajo y las demas variables.

%2 Como gemplo, lainformacion disponible, en bases de datos utilizadas en los Estados Unidos, para vincular la capacitacion
en €l trabajo, la educacion y los ingresos laborales, The Nationa Longitudinal Survey of the High School Class (NLSHS72) en
1972; The Panel Study of Income Dinamics (PSID) en 1976; The National Longitudinal Survey Samples of Young Men and
Y oung Women (NLSY) aplicada desde 1979 a 1988; The Employment Oportunity Pilot Project (EOPP) en 1982; la encuesta
conducida en 1992 por la Small Business Administration (SBA); The Current Population Survey (CPS) de 1983 y 1991; y la

maés reciente, Survey of Employer — Provided Training (SEPT95). Para un andlisis delainformacion presentada en cada una de
estas encuedtas, ver Barron J., Berger M. and Black D. (1997).
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